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INTRODUCCION

La cuestion titulada «la relacion de trabajo» serd objeto de una sola discusion en la
95.2 reunion de la Conferencia Internacional del Trabajo, de 2006, con miras a la
adopcién de una recomendacion de conformidad con el procedimiento de simple
discusion previsto en € articulo 38 del Reglamento de la Conferencia, por decisiéon del
Consgjo de Administracion de la Oficina Internacional del Trabgjo, tomada en su
289.2reunion (marzo de 2004) .

La Oficina preparQ, a tal efecto, un informe sobre la legidacion y la préctica
relativas a la relacion de trabajo en mas de 60 Estados Miembros de la OIT,
representativos de diversas regiones y diferentes tradiciones y ordenamientos juridicos.
En ese informe se incluyd un cuestionario redactado con miras a la elaboracion de la
recomendacion antes mencionada 2, y preparado esenciamente con base en las
conclusiones adoptadas por la Conferencia en la discusiéon general que sobre e ambito
de larelacion de trabajo celebrd en su 91.2 reunién de 2003 °. El informe se transmitio a
los gobiernos de los Estados Miembros delaOIT.

La Oficina invitd a los gobiernos a que enviaran sus respuestas de forma que
llegaran ala Oficina a més tardar el 1.° de julio de 2005, o bien el 1.° de agosto de 2005
en el caso de los paises federales y de los paises donde era necesario traducir €
cuestionario al idioma nacional.

Al redactarse € presente informe, la Oficina habia recibido respuestas de los
gobiernos de los 78 Estados Miembros siguientes: Alemania, Arabia Saudita, Argelia,
Argentina, Australia, Austria, Barbados, Belaris, Bélgica, Benin, Brasil, Bulgaria,
Camerun, Canada, Republica Checa, China, Chipre, Colombia, Republica de Corea,
Costa Rica, Croacia, Cuba, Dinamarca, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes
Unidos, Eritrea, ESlovaquia, Eslovenia, Espafna, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia,
Grecia, Guatemala, Honduras, Hungria, India, Indonesia, Irag, Idandia, Itaia, Japon,
Kiribati, Kuwait, Letonia, Libano, Lituania, Marruecos, Mauricio, México, Republica de
Moldova, Mozambique, Niger, Noruega, Paises Bajos, Panama, Peru, Polonia, Portugal,
Qatar, Reino Unido, Rumania, Serbiay Montenegro #, Republica Arabe Siria, Sri Lanka,
Sudéfrica, Sudan, Suecia, Suiza, Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, Tunez,
Ucraniay Zimbabwe.

De conformidad con lo dispuesto en el parrafo 1 del articulo 38 del Reglamento de
la Conferencia, se solicitd a los gobiernos que consultaran a las organizaciones de

! Documento GB.289/2, péarrafo 7, punto 5 (parrafos 56 a 69).

2 OIT, La relacion de trabajo. Informe V (1), Conferencia Internacional del Trabajo, 95.2 reunidn, Ginebra,
2006.

3 Estas conclusiones y la resolucién mediante la cua fueron adoptadas figuran en el anexo 2 del Informe V (1)
antes mencionado.

4 El Gobierno de Serbiay Montenegro solo ha enviado |a respuesta del Gobierno de la Repiiblica de Serbia
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empleadores y de trabajadores mas representativas antes de formular €l texto definitivo
de sus respuestas y gque indicaran a qué organizaciones habian consultado. Esta consulta
era obligatoria para los Estados Miembros que habian ratificado €l Convenio sobre la
consulta tripartita (normas internacionales del trabgjo), 1976 (num. 144).

Los gobiernos de los Estados Miembros enumerados a continuacion declararon que
habian consultado a las organizaciones de empleadores y de trabajadores més
representativas. Argentina, Australia, Austria, Barbados, Bélgica, Brasil, Bulgaria,
Canada, Republica Checa, China, Chipre, Colombia, Céte d’ Ivoire, Croacia, Dinamarca,
El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea, ESlovaquia, Eslovenia, Espaiia, Filipinas,
Finlandia, Francia, Gabdn, Grecia, Guatemala, Hungria, India, Indonesia, Islandia, Italia,
Jamaica, Japdn, Kiribati, Letonia, Mozambique, Noruega, Paises Baos, Panamg,
Polonia, Portugal, Reino Unido, Rumania, Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudéfrica,
Sudén, Suiza, Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, Ucraniay Zimbabwe.

Algunos gobiernos puntualizaron que habian preparado sus respuestas en
coordinacion con dichas organizaciones o en una comision tripartita; otros incluyeron en
sus respuestas las opiniones expresadas por dichas organizaciones respecto de
determinadas cuestiones.

Los gobiernos de los Estados Miembros mencionados a continuacion enviaron por
separado las respuestas de las organizaciones de empleadores y de trabaadores.
Argentina, Australia, Barbados, Bangladesh, Bélgica, Brasil, Camerin, Canadd,
Republica de Corea, Costa Rica, Cote d'Ivoire, Egipto, ESlovenia, Espafia, Estados
Unidos, Francia, Gabon, India, Irlanda, Italia, Lesotho, Lituania, Madagascar,
Mauritania, Nepal, Niger, Paises Bgjos, Reino Unido, Rumania, Sri Lanka, Sudafrica,
Suiza, Togo y Ucrania. En algunos casos, las respuestas llegaron directamente a la
Oficina.

En & presente volumen, que se redactd en funcién de las respuestas de los
gobiernos y de las organizaciones de empleadores y de trabajadores, se reflgjo lo
esencia de |las observaciones expresadas en esas respuestas y de |os comentarios que la
Oficinaformulé a respecto y sobre el proyecto de recomendacion.

Se tuvieron asimismo en cuenta las conclusiones de la discusion general sobre la
relacion de trabajo adoptadas por resolucion de la Conferencia, en su 91.2 reunion de
2003 ° y, en particular, de la conclusion que figuraba en el péarrafo 25 de dichas
conclusiones.

En & volumen 2B de este Informe V figuran las versiones francesa e inglesa del
texto propuesto que, si asi lo decidiere la Conferencia, servira de base para la discusion
de la cuestion titulada «relacion de trabajo», en su 95.2 reunién de 2006.

5 Dichas conclusiones figuran en e anexo 2 del Informe V (1) sobre larelacién de trabajo, antes mencionado.



RESPUESTAS RECIBIDAS

En la presente seccidn se recogen las observaciones generales formuladas por los
gobiernos y las respuestas a cuestionario presentado en el Informe V (1), ademés de las
respuestas recibidas de las organizaciones de empleadores y de trabajadores. Se
reproduce el texto de cada pregunta, seguido de la lista de quienes a ella respondieron,
agrupados en atencién a la naturaleza de |a respuesta (afirmativa, negativa u otra). En €
caso de los comentarios en que se matizaba o explicaba la respuesta, se consigné lo
esencial de su contenido por orden alfabético de los paises, siguiendo la misma
clasificacion, con la salvedad de los incisos de la pregunta 6. 2, ¢), y de la pregunta 11. 3).
En algunos casos se opto por agrupar las respuestas con andogo contenido. Al final de
cada seccion se reproducen un resumen de las respuestas a cada pregunta y los
comentarios de la Oficina correspondientes.

Aungue en ciertas respuestas, en particular las referidas a las preguntas
preliminares del cuestionario, se facilité una informacion Util e interesante sobre la
legidacion y la préctica nacionales relativas a la relacion de trabajo, se opté por no
reproducir esa informacién en e presente volumen, salvo breves referencias a la
situacion nacional que pueden contribuir ala comprension de la respuesta.

Los comentarios de la Oficina relativos a las respuestas a las preguntas y a
proyecto de recomendacion figuran en la seccion siguiente.

Observaciones generales

ARGENTINA

UIA: No compartimos la idea de una recomendacién que puede implicar formulas
de definicion de la relacion de trabgjo, las cuales estdn sujetas particularmente a
circunstancias de hecho que deben ser analizadas en cada caso y, por tanto, no son
universales. Nos oponemos al tratamiento de cualquier tema sobre la base de prejuicios o
preconceptos como calificar la subcontratacion o tercerizacion en forma aprioristica
como encubrimiento, disfraz o fraude. Consideramos inapropiada cualquier formula que
extienda la responsabilidad o adopte mecanismos de solidaridad de tipo genérico.
Destacamos que hay relaciones de claro contenido civil o comercial, pero que estan
perfectamente encuadradas desde el punto de vista fiscal y, por ende, no pueden ser
arbitrariamente calificadas como laborales ni establecer presunciones a respecto, tema
gue excede del marco institucional de la capacidad normativadelaOIT.

BELGICA

CNT: El propésito de la OIT es elaborar una recomendacion que revista gran
interés y se inserte en una dindmica muy pertinente, pues la relacion de trabajo es un
fendmeno amplio que requiere una respuesta internacional. El doble objetivo a que se
apunta, a saber, la proteccion de los trabgjadores y la falta de cuestionamiento de las
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relaciones contractuales independientes o comerciales existentes, es importante. La
adopcion de una recomendacion en esta materia contribuiria indudablemente a evitar en
las relaciones comerciales toda distorsion debida ala competenciay a delimitar con buen
criterio, garantizando la seguridad juridica y teniendo en cuenta los imperativos
econdmicos, las actividades que se enmarcan en la relacion de trabajo y las actividades
propias del trabajador independiente. La linde trazada por la OIT tiene por objeto
preservar |as especificidades de cada Estado Miembro, ya que con el futuro instrumento
se pretende tan solo invitar a éstos a adoptar las disposiciones necesarias para
caracterizar la relacion de trabgo sin definir su contenido. En la medida en que esta
propuesta deja gran latitud a los Estados Miembros en |0 que respecta ala aplicacion, sin
perjuicio de las politicas definidas en & plano nacional, el CNT piensa apoyar esta
iniciativa, sin por ello considerar necesario suministrar respuestas detalladas al
cuestionario.

BRrRASIL

FS: Laproteccion de los trabajadores es e fundamento de lalegislacion del trabgjo,
en el plano nacional, y de los instrumentos de la OIT, en e plano internacional. Una
relacién de trabgjo ambigua o poco clara tiende a disminuir la proteccién de los
trabgjadores 0 a dejar a estos Ultimos totalmente desprotegidos. La relacion que oculte
los verdaderos vinculos juridicos con la finalidad de reducir costos es una préctica
intolerable que perjudica a los trabajadores, alos empleadores, al Estado y a la sociedad
en general. Es por ello importante adoptar un instrumento internacional que establezca
claramente el ambito de la relacion de trabgjo, un instrumento que sea objetivo, conciso
y abarque todos los elementos de un trabajo decente. Debe incluir indicaciones que
permitan definir con precision cuando se esta frente a ese tipo de préacticas, objetivo que
se podria acanzar mediante el principio juridico de la primacia de los hechos. Deberia
tratarse especificamente la situacion de las trabgjadoras, que son las més afectadas por
este tipo de précticas en algunos sectores de actividad econdmica. El instrumento deberia
adoptar la forma de un convenio, pero considerando que seria muy dificil obtener un
compromiso tripartito al respecto, la FS apoyaria la adopcion de una recomendaci on.

NiGER

CNPN: La forma y e acance del instrumento siguen siendo una problematica
dificil de resolver. En e instrumento se deberia sefidlar a la atencion de los Estados
Miembros la importancia que reviste la proteccion de los trabajadores en una «relacion
de trabajo», pedir que se instaure, en € marco del didogo social, una comison ad hoc
encargada del problema, proponer que dicha comision informe de sus investigaciones a
las autoridades, con transmision directa a los interlocutores sociales, e insistir para que
dicha comision celebre reuniones periodicas. En Niger la mayoria de «los trabajadores
asalariados» tienen con sus empleadores relaciones informales, multiples, complegjas y
poco claras. Estos trabajadores forman parte del personal doméstico: son jardineros,
trabgjadores estacionales, guardas 0, en muchos casos, artesanos, y se mueven en €l
mercado informal del trabagjo. Las administraciones del trabgjo de nuestros paises se
ocupan fundamentalmente del sector formal, que se rige por leyes y reglamentos. Al
borde de la marginacién se hala el sector informal. El instrumento debe plantear
claramente €l proposito de conciliar sus exigencias con las realidades de una economia
précticamente informal y considerar que existen dos mercados de trabgjo, e formal y
informal. En este Ultimo la relacion de trabgjo se basa mucho méas en consideraciones
sociolégicas tradicionales que en la legislacion o en una reglamentacion. A los
trabgjadores de este sector les resulta dificil obtener individualmente una proteccion
adecuada de la ley. Los sindicatos de trabajadores alin no hacen el esfuerzo de acercarse
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aellos. Sus empleadores, por su parte, evitan hacer el menor tramite tendente a darles de
alta en la seguridad social. Estos trabgjadores nunca reciben carta de contratacion.
Corresponde por tanto alos sindicatos y alas autoridades publicas imprimir, mediante €
dialogo social, un impulso con miras a la sensibilizacion de los trabajadores y de los
empleadores. Por su parte, los empleadores deberian utilizar |os mismos medios con sus
colegas del sector informal, acercarse a ellos'y promover la formacion en ese campo asi
COMoO en otros.

PORTUGAL

CCP: Esta recomendacion debera centrarse en las relaciones de trabgo
«encubiertas o disfrazadas» y en la necesidad de disponer de mecanismos que garanticen
a las personas que se encuentran en esas situaciones |os medios de acceso a la proteccion
gue les debe la legislacion nacional. Deberia dar orientaciones a los Estados Miembros
sin definir de forma obligatoriay universal € contenido de larelacion de trabajo, y ser lo
suficientemente amplia como paratener en cuenta la diversidad de tradiciones en materia
de relaciones econdmicas, juridicas y profesionales, asi como la cuestiéon de la igualdad
entre hombres y mujeres. Por otra parte, € instrumento deberia evitar todo tipo de
conflicto con las relaciones contractuales auténticamente independientes y
verdaderamente comerciales, amén de promover la negociacion colectiva 'y el didogo
social como medio de solucionar los problemas a nivel nacional. En la recomendacion
deberian tomarse en consideracion las evoluciones recientes de la relacion de trabajo en
los diversos paises. Esta postura radica en el objetivo mismo de la OIT: la proteccion de
los trabajadores y e hecho de que todos | os trabajadores tienen, con independencia de su
condicion de trabajo, € derecho de trabajar en condiciones dignas.

CTP: Como seindica en €l informe de la OIT, & concepto de la relacion de trabajo
es de aplicacion generd y su existencia depende de la subordinacion juridica del
trabgjador. Sin embargo, puede no ser fécil comprobar la existencia de ese elemento basico
de la relacidn de trabajo, bien por no recibir €l trabgjador rdenes directas y sistematicas
del empleador, aun siendo dependiente, o bien por no haber dependencia técnica del
trabgjador. Para la CTP, es fundamental € respeto de los derechos, en particular en la
vertiente de la relacion juridico laboral. A este respecto, uno de los problemas que se
plantean en Portugal es la violacion de las leyes laborales en relacion con los trabajadores
migrantes, que pueden llegar a encontrarse en Situacion de precariedad laboral.

UGT: La cuestion de larelacion de trabajo es fundamental, porque de ella depende
la proteccion efectiva de numerosos trabajadores. En muchos paises la proteccion de los
trabgjadores de la economia informal es nula, pero también la introduccion de nuevas
tecnologias y nuevas formas de trabajo diluyen el vinculo entre empleador y trabajador,
porgue la relaciéon que se establece entre ellos es ambigua o disfrazada, 1o que limita la
capacidad de direccién del empleador y su responsabilidad. Por esto es tan importante la
intervencion de la OIT. S bien adoptar un convenio seria lo adecuado, una
recomendacion como la propuesta, aun no abarcando todos los temas pertinentes, podria
ser ciertamente un paso fundamental para inducir alos Estados a abordar esta materia 'y
asegurar niveles adecuados de proteccion a los trabajadores dependientes que caen fuera
del ambito tradicional de larelacion de trabajo.

Suiza

UPS: Lalectura del cuestionario considerado induce a pensar que serd nuevamente
dificil tratar la cuestion de la relacién de trabajo y ain més elaborar una recomendacion
claraen lamateria. En nuestra opinién, una declaracion que enuncie principios de amplia
aceptacion ofreceria més posibilidades de hacer avanzar la situacion a este respecto.
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I. Formaded instrumento inter nacional

P.1 ¢Deberia la Conferencia Internacional del Trabajo adoptar un instrumento
relativo a la relacién de trabajo?

Respuestas afirmativas

Gobiernos. 68. Alemania, Arabia Saudita, Argelia, Argentina, Austria, Barbados,
Belarus, Bélgica, Benin, Brasil, Bulgaria, Camerun, China, Chipre, Costa Rica, Croacia,
Cuba, Dinamarca, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea,
Eslovaquia, Eslovenia, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia, Grecia, Guatemala, Honduras,
Indonesia, Idandia, Italia, Japon, Kiribati, Kuwait, Letonia, Libano, Lituania,
Marruecos, Mauricio, México, Republica de Moldova, Mozambique, Niger, Noruega,
Paises Bgos, Panama, Pert, Portugal, Qatar, Reino Unido, Rumania, Serbia y
Montenegro, Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudafrica, Sudan, Suecia, Suiza,
Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, Tunez, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores: ACIB (Bulgaria); GICAM (Camerin); KZPS,
SPD CR (Republica Checa); CEC (China); CGECI (Céte d'lvoire); ZDODS, ZDS
(Edlovenia); SY (Finlandia); JEF (Jamaica); NK (Japon); CNPM (Republica de
Moldova); CTA (Mozambique); EFC (Sri Lanka); ECOT (Tailandia); ECA (Trinidad y
Tabago) y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores: CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CITUB (Bulgaria); CTC (Canadd; CMKOS
(Republica Checa); ACFTU (China); FKTU, KCTU (Republica de Corea); LO
(Dinamarca); ETUF (Egipto); ZSSS (Eslovenia); CC.O0. (Espana); AFL-CIO (Estados
Unidos); AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finlandia); CFDT, CGT-FO (Francia);
COSYGA (Gabo6n); MTOSZ (Hungria); CITU, BMS (India); ASI (Isandia); CGIL
(Italia); JTUC-RENGO (Japon); LDF, LPSK (Lituania); USAM (Madagascar); CLTM
(Mauritania); CSL, CSRM (Republica de Moldova); OTM-CS (Mozambique); GEFONT
(Nepal); FNV (Paises Bajos); Solidarnosc (Polonia); UGT (Portugal); TUC (Reino
Unido); PTUF (Rumania); CWC, LSEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU
(Sudéfrica); LO, TCO (Suecia); USS (Suiza); NCTL (Tailandia); CSTT (Togo);
NATUC (Trinidad y Tabago) y FPU (Ucrania).

Respuestas negativas

Gobiernos: 7. Australia; Republica Checa; Colombia; Hungria; India; Irag y
Polonia

Organizaciones de empleadores. VOI (Austria); BEA (Bangladesh); CNI (Brasil);
AlIB, CCIB (Bulgaria); CEC (Canadd); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); DA
(Dinamarca); CEOE (Espafia); USCIB (Estados Unidos); EK (Finlandia); MEDEF
(Francia); CACIF (Guatemala); MGYOSZ (Hungria); IBEC (Irlanda); VSI (Islandia);
ALE (Lesotho); HSH, NHO (Noruega); CONEP (Panamd); VNO-NCW (Paises Bajos);
CIP (Portugal); CBI (Reino Unido) y BUSA (Sudafrica).

Otras respuestas
Gobiernos: 2. Canaday Espaia.
Organizaciones de empleadores. UCCAEP (Costa Rica).
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Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Alemania. El ambito de aplicacion de larelacion de trabajo es una de las cuestiones
mas importantes y de actualidad en e campo del derecho del trabajo y de la proteccion
social, habida cuenta de los cambios importantes ocurridos en el mundo del trabgjo. Un
nuimero creciente de asalariados carecen de proteccidén en un entorno que se caracteriza
por la internacionalizacion y la mundializacion del trabajo, en e papel de las
multinacionales 'y el desarrollo del trabgjo transfronterizo, asi como por la progresion de
las tecnologias de lainformacidn y la comunicacién, de Internet y del correo electronico.
Proliferan nuevas formulas de trabajo més flexibles. Un gran niUmero de paises enfrentan
graves problemas financieros y sociales y una alta tasa de desempleo, en el marco de una
competencia internacional cada vez més feroz, con consecuencias sociales muy graves
parala proteccion del derecho del trabajo y del derecho social. El problema de lafaltade
proteccion de ciertos trabajadores es mundial. Por consiguiente, todo compromiso
tomado por los Estados de seguir, con la ayuda de la Oficina, una politica de
clarificacion y adaptacion del &ambito de lalegislacion del trabajo seria muy positivo. Sin
embargo, un instrumento Unico que abarque €l concepto de la relacién de trabgo y la
relacion de trabajo disfrazada; la relacion de trabgjo ambigua (relacion de trabajo —
cuasi-asalariados); asi como las relaciones de trabajo triangulares (suministro de mano
de obra), no es la solucion més adecuada. Lo que haria falta es un instrumento con
soluciones apropiadas para cada una de estas categorias que son muy diferentes.

Argentina. Es necesario resguardar |as précticas y regimenes nacionales.

CGT RA: Para la proteccion de los trabajadores y para ayudar a los gobiernos a
orientar o reorientar sus politicas nacionales.

Barbados. La evolucion de las relaciones laborales ha creado la necesidad de
reforzar los marcos juridicos e institucionales para mantener una convergencia entre los
derechos de los trabagjadores y las situaciones concretas que se derivan de las nuevas
relaciones |aborales.

Benin. Para tomar en cuenta todas las sutilezas de los diferentes vinculos que
determinan el carécter de relacion de trabajo y garantizar la proteccién de un mayor
numero de trabajadores.

Bulgaria. CITUB: Porque en los hechos, también en Bulgaria, existen otras
relaciones juridicas disfrazadas o que se asemejan mucho a una relacion de trabajo.

China. Dado el importante cambio del mercado de trabgjo y las formas de
organizacion del trabajo provocadas por la mundializacién de la economia.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: Siguen existiendo divergencias y tensiones
entre la fuerza de trabgjo, los empleadores y los gobiernos debido a la falta de normas
internacional es apropiadas. Siguen aumentando |os empleos atipicos en |os paises que no
disponen de una legislacion eficaz en materia de proteccion; mientras tanto la seguridad
del empleo y las condiciones de trabajo se deterioran, lo cual amenaza la libertad de
asociacion, el derecho de negociacion colectiva 'y e derecho de actuar colectivamente.
Ello ha disminuido la capacidad de proteccién de las normas internacionales del trabajo
existentes. Los derechos y la proteccion de los «trabajadores independientes
encubiertos» y de los trabajadores que estan en una «relacion de trabajo triangular» han
sido & motivo de conflictos y sucesos recientes. Hay gobiernos que tratan de adoptar
leyes que reducen los derechos de los trabajadores irregulares, 1o que perjudica la
seguridad del empleo. La adopcién de una normainternacional y universal clara sera un
punto de referencia importante en los debates nacionales, asi como también en lo que
respecta alos esfuerzos que se hacen por encontrar soluciones aceptables.



La relacién de trabajo

Costa Rica. En razon de las nuevas formas de produccion y contratacion existentes
en el nuevo entorno labora y econdmico.

Cote d'Ivoire. CGECI: Con miras a lograr la armonizacion de la legisdacion en el
contexto actual de la globalizacion.

Cuba. Para definir enfoques generales que eviten la desproteccion del trabajador
observada en larealidad de la relacién de trabajo en muchos paises.

Dinamarca. No obstante, el Gobierno de Dinamarca considera que no es realmente
necesario adoptar otras obligaciones/reglamentaciones internacionales relativas a la
relacion de trabgjo.

Egipto. Debido a los cambios ocurridos en el mercado de trabajo y a las nuevas
formas de empleo.

El Salvador. Porque complementara las normas nacionales sobre la relacion de
trabaj o existentes.

Emiratos Arabes Unidos. Un instrumento internacional de este tipo ayudara a los
Estados a promulgar sus |legisaciones en materia de relacion de trabgjo.

Eritrea. Porque en nombre de la flexibilidad, un gran nimero de paises han
excluido varias categorias de trabajadores de la relacion de trabagjo normal, 1o que los
expone alin més a abusos.

Eslovenia. ZDS: Habida cuenta de la diversidad de las legislaciones nacionales,
una base juridica comun es necesaria.

Espaiia. CC.OO0.: Para cubrir € vacio legidativo en cuanto a la definicion de la
relacion de trabajo que pueda existir en algunos paises.

Filipinas. Porque la relacion de trabgo sigue siendo € marco juridico
predominante en materia de trabajo en un gran nimero de paises, inclusive en Filipinas.

Finlandia. Debido a la creciente diversidad de las modalidades de trabajo que han
incrementado € nUimero de personas que se encuentran en relaciones de trabgo
marginales sin clarificar su estatuto con respecto a la legislacion del trabgjo, asi como
también por causa del aumento de la movilidad internacional de la fuerza de trabgjo. Es
preciso evitar que ciertos tipos de empleo sean excluidos del campo de la legislacion del
trabaj o; por estarazdn es necesario definir claramente e concepto de relacion de trabajo.

Gabon. COSYGA: La Conferencia Internacional del Trabajo deberia adoptar
varios instrumentos que limiten la desregulacion de la relacion de trabajo causada por las
multinacional es.

Guatemala. Para superar las dudas que surjan con motivo de una relacion de
trabajo determinada.

Honduras. Para evitar que con las nuevas tendencias y modificaciones que se dan
en larelacion de trabajo se desdibuje o desconfigure |0 que ésta es en esencia, sin perder
de vistalafinalidad social del derecho del trabgjo. Debe protegerse larelacion que une d
trabgjador y a empleador y combatir que la misma se modifique o se esconda bajo otras
figuras.

Indonesia. El instrumento podria ser una referencia Util para los paises que
elaboran unalegislacion nacional sobre esta importante cuestion.

Japon. Si bien es Util elaborar un instrumento sobre la relacion de trabajo, hay que
tener en cuenta la situacién concreta de cada pais.
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NK: Si bien no estamos a favor de la adopcion de un instrumento de este tipo, no
negamos su importancia. Sin embargo, la diversidad de las situaciones nacionales
dificultala adopcién de una norma universal sobre esta cuestion.

Letonia. Un instrumento es la mejor manera de lograr una armonizacion y evitar
los problemas comunes que se observan en el ambito de las relaciones de trabgo.

Libano. En la legislacion de trabajo de ciertos paises €l concepto tradicional de la
relacién de trabajo no comprende un gran nimero de categorias de la clase obrera.

Lituania. LDF: El instrumento debe ser Gtil en términos juridicos y debe contener
disposiciones sobre todos |os derechos rel ativos ala relacion de trabgjo.

Marruecos. Un marco juridico de este tipo seria un elemento importante en la
legislacion nacional.

Mauricio. Pararesponder a creciente vacio juridico relativo a la reglamentacién de
larelacion de trabajo en el sector informal y de las nuevas profesiones del sector formal
como € trabajo a domicilio, €l teletrabajo, etc. Y también para clarificar la relacion de
trabgoy el trabg o independiente y ampliar |a proteccion de los trabajadores.

México. Los profundos cambios que se estédn produciendo en el mundo del trabajo
han generado nuevas formas de relaciones no siempre gustadas a los pardmetros
tradicionales de la relacion de trabajo. Las mismas han aumentado la flexibilidad del
mercado de trabajo, pero también han contribuido a oscurecer la situacion laboral de un
creciente nimero de trabajadores, quienes quedan excluidos del ambito de la proteccion
normal mente asociada con una relacion de trabajo.

Republica de Moldova. Porque en ciertas oportunidades la esfera de
reglamentacion de las relaciones de trabajo no corresponde alarealidad de las relaciones
laboralesy ciertas situaciones estan fuera de la regulacion legidlativa.

Mozambique. Para recomendar a los gobiernos la necesidad de incluir en las
legislaciones nacionales todas las relaciones que se establecen entre trabajadores y
empleadores.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. ACTU
(Australia); BSSF (Bangladesh); CTC (Canadd); ETUF (Egipto); CFDT (Francia);
JTUC-RENGO (Jap6n); CLTM (Mauritania); FNV (Paises Bajos); TUC (Reino Unido),
y CONSAWU, COSATU (Sudéafrica): La Conferencia Internacional del Trabajo deberia
adoptar uno o varios instrumentos en materia de relacion de trabajo.

Panama. El instrumento serviria como mecanismo de informacion y adecuacion de
las normas laborales nacional es.

Perl. Para contrarrestar la huida que ha habido en los dltimos afios, de las
prestaciones de servicio del ambito de aplicacion de la legidacion labora, a través del
uso creciente de nuevas modalidades contractuales laborales, que han abierto paso a la
precarizacion del empleo, a incumplimiento abierto de la legislacion laboral, y a
modalidades contractuales civiles o mercantiles.

Polonia. Solidarnosc: Es necesario mejorar la proteccion del empleado por ser éste
el elemento «vulnerable» de la relacion de trabajo, dado que las reglamentaciones
existentes son insuficientes a este respecto.

Portugal. En la busqueda del objetivo de un trabajo digno, todos los trabajadores,
cualquiera que sea su estatuto, deberian beneficiarse de la proteccion concedida en el
ambito de unarelacién de trabgjo.
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UGT: Es urgente adoptar un instrumento internacional sobre esta cuestion, que
suele ser muy polémica

Si Lanka. Debido a los retos que enfrenta actualmente la administracion del
trabgjo en las relaciones laborales.

EFC: Esta cuestion deberia tratarse teniendo en cuenta la situacion econémica y
social de los paises.

LJEWU: Corresponderia adoptar un instrumento a menos para definir los
elementos basicos en e &mbito de la relacion de trabgo, cuyo significado o
interpretacion varian de un pais a otro.

Sudafrica. Teniendo en cuenta los enfoques integrados del trabajo adoptados por
Sudéfrica que asocian el movimiento sindical, las empresas, el Gobierno y la sociedad
civil al didogo socia con €l fin de crear un consenso sobre las politicas y su aplicacion.

Suecia. TCO, LO: Es importante para los trabajadores y 1os empleados del mundo
entero.

Suiza. Un nuevo instrumento no seria absolutamente necesario; seria preferible un
repertorio o una guia de recomendaciones practicas que podrian utilizar los Estados que
enfrentan problemas particulares en la materia. Sin embargo, dado que en las discusiones
anteriores una gran mayoria deseaba disponer de un instrumento y que la Conferencia
Internacional del Trabajo de 2003 ha logrado en su 91.2 reunion de 2003 un consenso
democrético, Suiza, después de dudarlo mucho, ha decidido dar su adhesion.

Trinidad y Tabago. Con € fin de resolver los problemas relacionados con el vacio
actual en materia de definicion de larelacion de trabajo.

ECA: Deberia elaborarse un instrumento sobre la relacion de trabajo; e cua
deberia tener un carécter promociona y estimular las politicas de formacion en lugar de
imponer obligaciones a los Estados.

Tunez. Porque no existe un instrumento internacional que trate las relaciones de
trabgjo disfrazadas 0 ambiguas. Este instrumento deberia ser una referenciay un apoyo
internaciona a fin de ayudar a los Estados Miembros a elaborar su legislacion en la
materia.

Ucrania. FRU: Debido ala globalizacién de la economia, es necesario elaborar una
estrategia de reglamentacion de |os cambios que ocurren en el mercado de trabajo, donde
surgen nuevas relaciones, entre las cuales las de trabajo, que no estan reglamentadas por
la legidacion nacional. FPU: Con miras a proteger los derechos laborales de los
trabajadores afiliados a sindicatos.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Australia. EI Gobierno teme que e instrumento obstaculice los negocios, €l
progreso Yy la eficiencia de la economia, y sea contraproducente en materia de creacion
de empleo. El Gobierno de Australia examina actua mente estas cuestiones en el marco
de la elaboracion de textos legidativos destinados a proteger e estatuto de los
trabajadores independientes y de los trabajadores asalariados y en el contexto de un
proyecto de reforma més general del sistema de larelacion de trabajo de Australia con €
proposito de garantizar que las relaciones comerciales no sean sometidas a una
reglamentacion de larelacion de trabajo restrictiva e inadecuada.

Austria. VOI: Realizar estudios més detallados de derecho comparado, confrontar
las experiencias y la documentacion correspondientes como recopilar practicas éptimasy
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otras actividades del mismo tipo son una buena manera de optimizar €l marco juridico de
las prestaciones de trabajo y de servicios. Sin embargo, es impropio tratar de encontrar
soluciones uniformes que obstaculizarian la flexibilidad del mercado de trabajo o las
tradiciones juridicas que han hecho sus pruebas.

Bangladesh. BEA: En € contexto de la globalizacion, no es momento oportuno
para adoptar un instrumento internacional sobre la «relacién de trabajo». Todos los
esfuerzos deberian apuntar a fomentar las préacticas equitativas en materia de empleo, por
lo tanto, una definicion normativa en virtud de una norma internaciona seriainoportuno
habida cuenta de las diferencias econdmicas, sociales, politicas, educativas y de la
diversidad de las caracteristicas del empleo segun los paises, en particular de los paises
en desarrollo. El desequilibrio entre la oferta y la demanda de trabajo, |a tasa elevada de
crecimiento de la fuerza de trabajo por comparacion con el aumento neto de los puestos
de trabajo, la modificacion actual de la estrategia de desarrollo con miras a acelerar €
proceso de industrializacion necesario para crear mejores oportunidades de empleo,
cualquiera sea la naturaleza del acuerdo, son agunos de los aspectos que deben
considerarse, no mediante un enfoque legalista sino con una actitud que propicie las
inversiones y el crecimiento a fin de luchar contra la pobreza y, a mismo tiempo, de
garantizar progresivamente mejores condiciones de empleo.

Brasil. CNI: El tema no es apropiado para la elaboracién de una norma
internacional del trabajo. Sin embargo, se podria admitir una recomendacion que
estuviera centrada en una cuestion concreta, diera orientaciones a los Estados Miembros
sin fijar una definicién universal del contenido de la relacion de trabajo y fuera
suficientemente flexible, teniendo en cuenta la diversidad de tradiciones en materia de
relaciones econdmicas, sociales, legalesy laborales.

Canadad. CEC: Esta cuestion no deberia ser tratada mediante una norma
internacional. Los retos que enfrentan |os trabajadores en las relaciones |aborales o fuera
de las mismas, no pueden ser tratados efectivamente, en la préctica o de manera
significativa, mediante normas internacionales relativas a la «relacion de trabajo» debido
a la gran diversidad de situaciones y de respuestas; las diferencias provienen de las
particularidades de los sistemas de relaciones culturales, econOmicas, sociales y
laborales. Una respuesta uniforme tampoco seria apropiada habida cuenta de las
diferencias, que existen, entre los paises y dentro de los mismos, sobre la manera de
considerar la relacion de trabgjo y también por causa de la variedad de posibles
soluciones y la diversidad de las necesidades de los trabajadores. Seria méas adecuado
tomar medidas en € plano nacional.

Colombia. Aun no hay la suficiente precision conceptual como para poder aspirar a
un instrumento internacional. El concepto de relacion de trabajo contiene nociones tales
como € trabajo en régimen de subcontratacion, que representa grandes dificultades de
orden juridico para varios paises. Se trata de conceptos muy ambiguos.

Dinamarca: DA: No se trata de un tema apropiado para la elaboracion de un
instrumento. NoO obstante, estamos dispuestos a considerar 0 examinar una
recomendacion sobre las bases aprobadas por la Conferencia en 2003. El instrumento no
deberia apuntar a definir el contenido de la relacion de trabagjo. Globalmente, dada la
manera en que se presenta el tema en el cuestionario, cabe temer que se repitan los
debates que tuvieron lugar en 1997-1998.

Estados Unidos. USCIB: El informe va mas alla del marco de la discusién cuyos
limites habian sido fijados en la reunién de 2003 de la Conferencia Internacional del
Trabgjo, en € parrafo 25 de las conclusiones relativas a la relacion de trabajo, donde se
especificaba que «la cuestion de las relaciones de trabajo triangulares no se resolvio.
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No hay que adoptar una recomendacion bajo la forma propuesta en e informe y €
cuestionario. Por causa de la ampliacién del alcance del tema a las relaciones de trabajo
triangulares, ahora es necesario reexaminar la necesidad de una recomendacion en la
materia. La mejor solucion seria establecer un conjunto de principios simples bajo la
forma de una recomendacién teniendo en cuenta algunos de |os elementos que figuran en
el parrafo 25. Al utilizar el texto propuesto para ampliar la definicion del asalariado, d
parecer se intenta reglamentar las relaciones de trabajo no tradicionales e imponer las
obligaciones propias de la relacion empleador-asalariado a entidades que no gercen un
control efectivo sobre las personas consideradas. Todo intento que apunte a uniformizar
las diferentes relaciones laborales es demasiado prescriptivo.

Finlandia. EK: Las directivas de la Union Europea en materia de legislacion
laboral dejan alos Estados Miembros de la Unién Europea la responsabilidad de definir
el concepto de relacion de trabgjo.

Guatemala. CACIF: El informe muestra las enormes dificultades de redactar una
norma universal en esta materia; y evidencia como los distintos paises le estan dando
respuestas legidlativas y jurisprudenciales muy positivas y acordes a sus distintas
realidades.

India. La India no dispone de una ley sobre la relacion de trabgjo. Debemos
observar este fenébmeno. El proceso global de transformacion de la naturaleza del trabajo
gue tiene el efecto de reducir los costos y aumentar la productividad, ha permitido
ademas incrementar el ingreso por habitante y mejorar su distribucion.

Irag. NO necesitamos nuevos instrumentos ni recomendaciones. En cambio es
fundamental que el Estado respete sus compromisos anteriores con miras a crear € clima
necesario para establecer una verdadera asociacion en € campo social y a no acaparar la
toma de decisiones en la materia.

Opinion compartida por las organizaciones de empleadores siguientes. CIF
(Chipre), ANDI (Colombia); CEOE (Espafnia); MEDEF (Francia); VSI (Islandia); ALE
(Lesotho); CONEP (Panama); VNO-NCW (Paises Bgjos); CIP (Portugal) y SN (Suecia):
No se trata de un tema apropiado para la elaboracion de una norma internacional del
trabajo. No obstante, dado que la Conferencia Internacional del Trabajo decidi6 estudiar
en 2003 una recomendacion sobre las relaciones de trabajo encubiertas, |0os empleadores
se muestran dispuestos a ello siempre gque la misma se centre de manera especifica en
esa cuestion concreta y en la necesidad de introducir mecanismos para garantizar que las
personas gue cuentan con una relacion de trabajo tienen acceso ala debida proteccion en
el plano nacional; también deberian ofrecerse orientaciones a los Estados Miembros, sin
tratar de fijar una definicion universal respecto del contenido de la relacion de trabajo.
Deberia ser lo suficientemente flexible como para tener en cuenta las distintas
tradiciones en el ambito de las relaciones econdmicas, sociales, legales y laboraes, y
abordar la dimension de género; y no deberiainterferir con los acuerdos de contratacion
genuinamente comercial.

Polonia. Un instrumento de este tipo seria ineficaz, pues €l legislador puede violar
en gran medida la libertad de las partes de concertar contratos y limitar el ambito de la
cooperacion entre las organizaciones de empleadores y de trabajadores. Dado que
nuestra respuesta es negativa, no se harespondido a las demés preguntas.

Sudafrica. BUSA: Un instrumento internacional no es el mecanismo adecuado para
tratar esta cuestion. En efecto, hay que tener en cuenta las diferencias importantes que
existen entre los paises en materia de reglamentacion de la relacion de trabgjo y de la
orientacion de dicha reglamentacién por causa de factores nacionales, asi como también
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de larelacion estrecha que existe entre lalegislacion del trabajo y otraslegidacioneso la
negociacion colectiva. Ademas, una recomendacion limitara la posibilidad de ocupar
diferentes tipos de empleo y de entablar varias relaciones de trabajo. Laflexibilidad y la
autonomia individual son condiciones fundamentales del mundo moderno del trabajo,
pues las empresas deben incrementar su competitividad para sobrevivir en una economia
globalizada. Ademas, los empleados quieren ser tratados como individuos libres de
entablar una relacion de trabajo que corresponda a sus intereses. Por consiguiente, debe
considerarse con mucha prudencia una recomendacién que limite estas libertades. Esta
cuestion deberia ser tratada por la legislacion y la préctica nacionales; la OIT deberia
facilitar asesoramiento, informaciones y orientaciones a todo Estado Miembro que lo
solicite y desee adoptar politicas en la materia.

Suiza. UPS:; La cuestion de la «relacion de trabajo» no es un tema apropiado parala
elaboracion de una norma internacional del trabajo, como lo confirma el fracaso de las
discusiones relativas a tema de la subcontratacion en la reunion de la Conferencia
Internacional del Trabajo de 1998. En Suiza, la cuestion de la definicidn de la «relacién
de trabajo» no es un problema, debido a la existencia y la aplicacion del Codigo de
Obligaciones. Por |o tanto, un instrumento internacional no beneficiaen nadaa Suiza. La
relacién de trabajo no puede definirse de manera universal y difiere segin los paises y
las regiones. SOlo se pueden encontrar soluciones viables en la materia en el plano
nacional.

Comentarios relativos a otras respuestas

Canada. Esta cuestion tiene una gran importancia a nivel mundia en los mercados
de trabajo donde un creciente nimero de trabajadores ocupan un empleo «atipico» que
podria, a primera vista, no corresponder a una relacion dinamica empleador-asalariado.
El Gobierno del Canada no est4 convencido de la necesidad de adoptar un instrumento
relativo alarelacion de trabajo. Un repertorio de recomendaciones practicas o un plan de
accion serian preferibles. No obstante, en caso de consenso a favor de la adopcion de un
instrumento sobre la relacion de trabajo, éste deberia reproducir con precision el acuerdo
logrado tras los debates detallados celebrados en 2003 y el compromiso a que se Ilego
sobre el ambito de aplicacion de la relacion de trabajo que figura en el parrafo 25 de las
conclusiones.

Costa Rica. UCCAEP: No es necesario elaborar otro instrumento que no sea una
recomendacion suficientemente equilibrada como para que, sin menoscabar derechos de
los trabajadores, no se convierta en una camisa de fuerza paralos empleadores.

Espafia. Dificil pronunciarse, por antecedentes de discusiones de la OIT en esta
materia. El preAmbulo parte de presunciones parcialmente contradictorias y que
constituyen una base inadecuada para abordar €l andlisis de larelacién laboral respecto a
situaciones atipicas debido a la modalizacion y peculiaridad de alguno de los elementos
definidores de larelacion clasica o tipica.

P.2 ¢En caso afirmativo, deberia € instrumento adoptar la forma de una
recomendacion?

Respuestas afirmativas

Gobiernos. 67. Alemania, Arabia Saudita, Argelia, Argentina, Austria, Barbados,
Belarls, Bélgica, Benin, Brasil, Bulgaria, Camerin, Canad4, China, Chipre, Costa Rica,
Croacia, Cuba, Dinamarca, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos,
Eslovaguia, Edovenia, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia, Guatemala, Honduras,
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Hungria, Indonesia, Idandia, Itaia, Kiribati, Kuwait, Letonia, Libano, Lituania,
Marruecos, Mauricio, México, Republica de Moldova, Mozambique, Niger, Noruega,
Paises Bgos, Panama, Per(, Portugal, Qatar, Reino Unido, Rumania, Serbia y
Montenegro, Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudafrica, Sudan, Suecia, Suiza,
Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, Tunez, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores. CNI (Brasil); ACIB, CCIB (Bulgaria); GICAM
(Cameran); KZPS, SPDCR (Republica Checa); CEC (China); ANDI (Colombia);
UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Coéte d'lvoire); DA (Dinamarca); ZDODS, ZDS
(Eslovenia); CEOE (Espaiia); SY (Finlandia); MEDEF (Francia); CACIF (Guatemala);
MGYOSZ (Hungria); IBEC (Irlanda); VSI (Islandia); ALE (Lesotho); CNPM
(Republica de Moldova); CTA (Mozambique); VNO-NCW (Paises Bgjos); CONEP
(Panama); CCP, CIP (Portugal); EFC (Sri Lanka); SN (Suecia); ECOT (Tailandia); ECA
(Trinidad y Tabago), y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); BSSF (Bangladesh);
CITUB (Bulgaria); CTC (Canadd); ACFTU (Chind); FKTU, KCTU (Republica de
Corea); LO (Dinamarca); ETUF (Egipto); CC.OO. (Espafia); AFL-CIO (Estados
Unidos); AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finlandia); CFDT (Francia); COSYGA
(Gabon); MTOSZ (Hungria); BMS (India); ASI (Islandia); CGIL (Italia); JTUC-
RENGO (Japdn); LDF, LPSK (Lituania); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania);
CSL, CSRM (Republica de Moldova); OTM-CS (Mozambique); FNV (Paises Bgj0s);
UGT (Portugal); TUC (Reino Unido); CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU,
COSATU (Sudéfrica); LO, TCO (Suecia); USS (Suiza); NCTL (Tailandia) y FPU
(Ucrania).

Respuestas negativas
Gobiernos: 6. Eritrea, Grecia, India, Irag, Japon y Polonia.

Organizaciones de empleadores. VOI (Austria); CNI (Brasil); AIB (Bulgaria);
CEC (Canadd); CEIF (Chipre); USCIB (Estados Unidos); CACIF (Guatemala); NK
(Japdn); HSH, NHO (Noruega) y BUSA (Sudafrica).

Organizaciones de trabajadores: ACTU (Australia); BWU (Barbados); CMKOS
(Republica Checa); ZSSS (Eslovenia); CITU (India); GEFONT (Nepal); Solidarnosc
(Polonia); CGTP (Portugal); PTUF (Rumania); CSST (Togo) y NATUC (Trinidad y
Tabago).

Otras respuestas
Gobiernos. 2. Australiay Espafia.

Organizaciones de empleadores. JEF (Jamaica); CBI (Reino Unido) y UPS
(Suiza).

Organizaciones de trabajadores. CGT-FO (Francia).
Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Alemania. S6lo una recomendacion puede dar a los Estados Miembros € marco
flexible que necesitan.

Austria. Una recomendacion que ofrezca orientaciones para incitar a los paises a
ampliar la proteccion que se deriva de la relacion de trabajo a todas | as personas que, en
los hechos, son asalariados.

Benin. La recomendacion es e instrumento més flexible. Los Estados podran
inspirarse en ella para comenzar amejorar su préacticay su legislacion en lamateria.
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Canada. Si se logra un consenso para adoptar un instrumento, de conformidad con
el parrafo 25 de las conclusiones de la discusion general de 2003, una recomendacion
seria unarespuesta internacional apropiada.

Republica Checa. KZPS: Una recomendacion, dado que las legislaciones
nacional es deben reglamentar larelacion de trabgjo.

China. Con miras a ofrecer indicaciones constructivas a los Estados Miembros
respecto de la elaboracion de lalegislacion naciona relativa alarelacion de trabgjo.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: Es urgente adoptar un instrumento,
preferentemente un convenio complementado por una recomendacion, pues la rapida
evolucion de la relacion de trabagjo ha creado en todos los paises nuevas formas de
trabajo que perjudican la eficacia de las normas internacionales existentes sobre las
relaciones laborales tradicionales que predominaban anteriormente y han puesto a un
numero importante de trabajadores fuera del ambito de proteccion de la legislacion. De
no ser posible adoptar un convenio, una recomendacion podria dar orientaciones
congtructivas a los Estados Miembros a fin de ayudarlos a elaborar una legislacion y
convenios colectivos.

Costa Rica. Una recomendacion facilitaria el proceso de procurar una progresiva
adecuacion alaredidad socia y econdmica de cada pais.

Cote d'Ivoire. CGECI: Debido a su flexibilidad, ya que cada Estado se encarga de
adaptarlaa contexto nacional.

Croacia. La recomendacion deberia centrarse en la cuestion de la relacion de
trabajo y tener en cuenta la diversidad de las tradiciones en materia de relaciones
econdmicas, sociales, juridicas y laborales. Deberia proponer orientaciones alos Estados
Miembros sin definir universalmente la esencia de larelacion de trabgjo.

Dinamarca. Un nuevo instrumento de la OIT deberia tomar en cuenta las
diferencias nacionales entre los sistemas y |0s sectores econdmicos de |0s paises.

LO: No obstante, seria preferible un convenio.

Egipto. La recomendacion permitira que los Estados se inspiren en ella para
elaborar sus legidaciones y politicas econdmicas. El nuevo instrumento tomara en
consideracion los cambios economicos recientes que varian entre los Estados segun las
condiciones sociales y economicas.

ETUF: El instrumento, en lo que respecta a la flexibilidad, tratara diferentes formas
de relaciones de trabajo, entre las cuales algunas son nuevas, disfrazadas, ambiguas,
encubiertas, informales; no obstante sera dificil determinar el campo de aplicacion y la
definicién. La recomendacion propuesta tendra que cumplir e dificil proposito de
garantizar la proteccidn de los trabajadores y asegurar la flexibilidad del mercado de
trabgjo.

El Salvador. Porque ayudara a aplicar de mejor manera la normativa naciona a
respecto.

Emiratos Arabes Unidos. Porque la recomendacion establece principios generales
en los cuales |os Estados se inspiran paralegislar en materia de relacion de trabajo.

Edlovaquia. Una recomendacion es mas apropiada, habida cuenta de los diferentes
sistemas juridicos de los Estados Miembros.

Edovenia. Gobierno, ZDS, ZDODS:. Habida cuenta de la variedad de las
definiciones, una recomendacién es una buena cosa.
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Estados Unidos. AFL-CIO: Un convenio permitiria tratar la cuestion con méas
firmeza; no obstante es preferible una recomendacion.

Fiji. Una recomendacion dara la base y orientaciones que permitiran a los Estados
Miembros formular politicas nacionales o establecer un marco juridico para modificar su
legidlacion.

Filipinas. Dada la diversidad de las relaciones de trabgjo en e mundo, €
instrumento considerado deberia tomar |a forma de una recomendacion.

Finlandia. Seria imposible adoptar un instrumento con carécter obligatorio dado
que las nociones de relacion de trabajo difieren segin los paises y que la legislacion
laboral debe también tomar en cuenta las necesidades nacionales (como € estatuto de las
personas afectadas por |as medidas relativas al mercado de trabajo).

SAK, STTK, AKAVA, SY, VTMEL: Hay que adoptar por lo menos una
recomendacion.

Guatemala. La recomendaciéon dejara a cada Estado Miembro la libertad de
elaborar las reformas necesarias para su aplicacion, como los mecanismos de
fiscalizacion y las politicas acordes a su realidad socioecondmica.

CACIF. A efecto de trasladar nuestros puntos de vista y ser consecuentes con |o
resuelto por la Conferencia Internacional del Trabgjo en su 91.2 reunion de 2003, podria
pensarse en una recomendacion, siempre que se limite a las relaciones de trabajo
encubiertas Unicamente.

Honduras. En virtud de la flexibilidad que requiere este instrumento para tomar en
cuenta las diferencias nacionales y abordar los problemas de género de los Estados
Miembros.

Indonesia. Una recomendacion seria mas flexible y adaptada a cada pais.

Italia. CGIL: Otra posibilidad seria adoptar un convenio que tome en cuenta la
mayor parte de |os debates celebrados sobre estas cuestiones.

Japén. JTUC-RENGO: Si bien los sistemas juridicos y las précticas relativas al
empleo difieren segun los paises, el empleo encubierto es un problema que afecta a todos
los paises. Se necesita una norma Gnica como, por ejemplo, una recomendacion.

Libano. La recomendacién debe ser flexible de manera que no establezca normas
vinculantes en materia de relacion de trabajo, sino el marco genera de estarelacion.

Lituania. LDF: Una recomendacion seriala solucién mas aceptada y mas practica.

Marruecos. La recomendacion deberia tomar en consideracion la evolucion de la
relacion de trabgjo.

Mauricio. La recomendacion facilitara la adopcion de normas internacionales sobre
esta cuestion y brindara orientaciones a los Estados Miembros para redefinir la relacion
de trabagjo desde perspectivas nuevas teniendo en cuenta la diversidad de las
legidaciones nacionales, con miras a promover € trabajo decente. Ademés, una
recomendacion es € instrumento mas adecuado habida cuenta de las divergencias de
opinién en cuanto a la necesidad de armonizar las normas del trabajo en lo que respecta
al dmbito de aplicacion de la relacion de trabgjo. La recomendacion puede contribuir a
promover una nueva definicion de la relacion de trabajo en e contexto de la
globalizacion y de la modificacion de las modalidades de organizacion del trabajo.

México. Una recomendacion centrada en las relaciones encubiertas y ambiguas y
en la necesidad de contar con mecanismos para garantizar que las partes de una relacion
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de trabgjo tengan acceso a la proteccion que les corresponde en el plano nacional.
Deberia promover el didlogo social como via para encontrar soluciones al problemaen la
esferanacional y considerar la evolucion reciente de las relaciones de trabgjo.

Republica de Moldova. La recomendacion es un instrumento de estimulo, que
incitaalos Estados Miembros a elaborar y a aplicar progresivamente la politica nacional,
con miras alograr un objetivo comin, tomando en cuenta particul aridades nacionales.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. BSSF
(Bangladesh); CITUB (Bulgaria); CTC (Canada); ETUF (Egipto); CFDT (Francia);
CLTM (Mauritania); TUC (Reino Unido) y CONSAWU, COSATU (Sudafrica): Si bien
esta cuestion podria tratarse en un convenio, apoyamos la adopcion de una
recomendacion importante en el marco de la discusion de 2006.

Paises Bajos. De conformidad con e enfogue adoptado por la Conferencia
Internacional del Trabajo de 2003. No obstante, habria también que considerar la
posibilidad de que este instrumento fuera un convenio.

FNV: Apoya la posicion del Gobierno. Un convenio puede contener normas
programéticas o promocionales complementadas por opciones basadas en gemplos o
enumeraciones sobre medidas que los Estados Miembros pueden considerar oportuno
tomar. De conformidad con el articulo 19 de la Constitucion de la OIT la diferencia entre
un convenio (programético) y una recomendacion es limitada, dado que los Estados
Miembros tienen las mismas obligaciones en materia de presentacion de informes.

Panama. Lo importante es que € instrumento se cumpla cabal mente.

Perd. Porque la problemética de la relacion de trabajo y la determinacion del
ambito de aplicacion laboral es comun alos Estados Miembros.

Portugal. Esta fue la conclusion unanime de la Comision de la Relacion de Trabajo
en la Conferencia Internacional del Trabgo en la 91.2 reunion de la Conferencia
Internacional del Trabajo de 2003.

CCP: Una recomendacion centrada en las relaciones de trabajo «disfrazadas» y en
la necesidad de disponer de mecanismos que garanticen a las personas que se encuentran
en esas situaciones los medios de acceso a la proteccion que les debe la legislacion
nacional. Deberia proponer orientaciones a los Estados Miembros sin dar una definicion
taxativa o universal del contenido de larelacion de trabgjo.

Qatar. En primer lugar una recomendacion; mas tarde podria formularse un
convenio.

Reino Unido. TUC: Apoya la adopcion en 2006 de un convenio complementado
por unarecomendacion que lo complemente.

Si Lanka. EFC, CWC: Una recomendacion brindaria a las partes interesadas |las
orientaciones necesarias.

LJEWU: El instrumento no deberia tomar la forma de un convenio, que tiene
carécter obligatorio después de su ratificacion. La recomendacion contiene orientaciones
gue pueden aplicarse con flexibilidad segun |as necesidades.

NWC: Preferimos una recomendacion sobre las relaciones de trabgjo encubiertas
gue tenga en cuenta los diferentes problemas que enfrentan |os paises en el ambito de las
relaciones econdmicas, sociaes, juridicasy laborales.

Sudafrica. Para clarificar y adaptar las relaciones de trabajo alas nuevas tendencias
y caracteristicas del mercado de trabgjo.
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Suecia. LO, TCO: Un convenio o unarecomendaci on.

Suiza. Habida cuenta de las conclusiones de la discusion general de 2003 y del
mandato dado a la OIT, solo una recomendacion puede ofrecer la flexibilidad necesaria
al tiempo que aporta los elementos de estimulos deseados por la Conferencia, s bien €
Gobierno de Suiza preferia un repertorio o una guia de buenas précticas.

USS: S bien las cuestiones consideradas pueden tratarse en un convenio,
apoyamos la adopcion de una recomendacién importante a término del debate de la
Conferencia Internacional del Trabajo de 2006.

Trinidad y Tabago. Actualmente una recomendacion es preferible debido a la
complejidad de las cuestiones consideradas.

ECA: Las recomendaciones no son vinculantes y, por consiguiente, son €
instrumento ideal para dar orientaciones a los paises sobre las cuestiones que deben
figurar en un convenio y acerca de las cuales no se halogrado un consenso.

Tunez. Una recomendacion que trate la cuestion de las relaciones de trabgjo, con
orientaciones alos Estados Miembros, pero sin dar una definicion universal de laesencia
de la relacion de trabajo. La recomendacion deberia ser suficientemente flexible para
tomar en cuentala diversidad de | as tradiciones en materia de relaciones laborales.

Ucrania. FRU: Es necesario que cada pais €lija de manera independiente una via
de reglamentacion de la relacion de trabajo.

FPU: Esta forma dara la posibilidad de utilizar de mejor manera los sistemas
juridicos para proteger alos trabajadores.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Australia. ACTU: El instrumento deberia tomar la forma de un convenio pero
habria que considerar también la posibilidad de adoptar una recomendacion que lo
complemente.

Barbados. BWU: Una recomendacién daria las indicaciones necesarias para ser
aplicada con una cierta flexibilidad y permitir que cada Estado Miembro tuviese en
cuenta sus leyesy sus politicas nacionales. Sin embargo, en lo que serefiere alarelacion
de trabgjo, seria méas apropiado un convenio con € fin de adoptar una politica firme y
vinculante de manera de poder luchar contra los abusos que se observan en la nueva
economia globalizada.

Canada. CEC: El tema no deberia ser tratado mediante un instrumento, ni siquiera
mediante una recomendacion. Sin embargo, dado que la Conferencia Internacional del
Trabajo decidié considerar en 2003 una recomendacion, el CEC esti dispuesto a
contribuir de manera constructiva a este examen siempre que € instrumento sélo ponga
de relieve la cuestion de las relaciones de trabgjo encubiertas y la necesidad de disponer
de mecanismos que garanticen que las personas que cuentan con una relacion de trabagjo
tienen acceso a la debida proteccion en € plano naciona. La recomendacion deberia
proponer orientaciones a los Estados Miembros sin fijar una definicion universal
respecto del contenido de la relacion de trabajo. Deberia ser suficientemente flexible
para tener en cuenta las distintas tradiciones en el ambito de las relaciones econdmicas,
sociales, legales y laborales. Esta recomendacion no deberia interferir con los acuerdos
de contratacion genuinamente independientes o comerciales.
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Eritrea. Dado que e instrumento se va a referir a los derechos fundamentales de
los trabajadores en las relaciones de trabajo, un convenio seria més apropiado y tendria
Mas peso.

Grecia. Habria que adoptar un convenio y una recomendacion.

India. Habria que examinar en forma continua € incremento y las limitaciones de
la nueva relacidn de trabajo en lugar de crear obligaciones mediante medidas correctivas
respecto de latendencia ambigua de la nueva relacién de trabgjo.

Japdn. Puesto que las formas de trabajo varian de un pais a otro, es dificil concebir
una Unica norma como por gjemplo una recomendacion.

NK: De adoptarse un instrumento, éste tiene que ser suficientemente flexible para
no impedir que los Estados Miembros tomen las medidas necesarias. Una
recomendacion no es la forma apropiada.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientess CMKOS
(Republica Checa); ZSSS (Eslovenia); ITU (India); Solidarnosc (Polonia); CGTP
(Portugal); CSTT (Togo) y NATUC (Trinidad y Tabago): Seria preferible un convenio.

Sudafrica. BUSA: De adoptarse un instrumento, debe ser elaborado con una gran
prudencia para que no perjudique o limite la negociacién colectiva en |os paises.

Comentarios relativos a otras respuestas

Australia. El Gobierno se opone a este instrumento, pero si ha de adoptarse deberé
ser conciso, actua, flexible y no prescriptivo, para tener en cuenta la dinamica del
mercado de trabajo moderno y dar a los Estados Miembros orientaciones que |os ayuden
aelaborar estrategias adaptadas a sus caracteristicas nacionales.

Colombia. ANDI: En la Conferencia de 2003 se decidié estudiar una posible
recomendacion, decision que debe tener en cuenta las previsiones formuladas en la
respuesta anterior.

Espafa. Es dificil pronunciarse sobre la forma de concretar los trabgjos de la
Conferencia. El eventual instrumento, que no deberia ser mas que una recomendacion,
deberia ser muy flexible y limitarse a establecer grandes lineas y principios basados en
las diferentes précticas existentes en los Estados Miembros, por la dificultad de
establecer directrices generales viables para cada pais.

Francia. CGT-FO: Actualmente parece necesario un convenio que cree
obligaciones. En efecto, hay que tomar en cuenta la extenson del trabajo denominado
«informal» en un gran nimero de paises.

Jamaica. JEF. Unicamente s se trata de examinar la cuestion del empleo
encubierto o disfrazado, como lo ha convenido el conjunto de los empleadores.

Suiza. UPS: Es comprensible, pues la Conferencia consideré en 2003 que una
recomendacion centrada en particular sobre la cuestion de las relaciones de trabgjo
encubiertas seria una respuesta apropiada en la materia, s bien una simple declaracion
también puede considerarse.
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1. Preambulo

OBSERVACIONES GENERALES SOBRE EL PREAMBULO
P.3 Ene preambulo del instrumento:

1) ¢se deberia considerar que, en vista de los amplios cambios en curso en €
mercado laboral y en la organizacién del trabajo, es a veces dificil establecer
S existe 0 no una relacion de trabajo, debido a una o varias de las razones
siguientes:

a) € marco juridico es poco claro, la legidacion tiene un campo de
aplicacion demasiado restringido o es insuficiente por algin otro
motivo;

b) larelacion detrabajo es ambigua;
c) larelacion detrabajo esta encubierta o disfrazada?

Alemania. En vista del comentario relativo a la pregunta 1, el preambulo deberia
tener una orientacion mas general y estar redactado como sigue: la cuestion de qué debe
entenderse por relacion de trabgjo se plantea desde hace mucho tiempo, aungue en €
contexto de los cambios producidos en e mundo del trabagjo, nunca ha sido tan de
actualidad. Cada vez més trabajadores quedan desprotegidos en un entorno caracterizado
por la internacionalizacion y la mundializacion del trabajo, € papel de las empresas
multinacionales y el desarrollo del trabajo transfronterizo, especialmente en los sectores
del transporte y la construccion, asi como el progreso continuo de las tecnologias de la
informacion y la comunicacion, de Internet y el correo electronico, que permiten una
comunicacion allende las fronteras. Se generaliza la aparicion de nuevas formas de
trabajo mas flexibles. Ademés, numerosos paises se ven enfrentados a graves problemas
financieros y socidles y a tasas de desempleo muy elevadas. En e marco de una
competencia internacional cada vez mas encarnizada, todo ello provoca consecuencias
sociales muy onerosas para la proteccion del derecho del trabajo y del derecho social. El
problema de la falta de proteccion de determinados trabajadores es mundial. Solo
mediante la accion internacional podran evitarse las distorsiones de la competencia y
preservar una sociedad que tenga en cuenta tanto |os intereses de los trabajadores como
de los empleadores. Es por ello necesario aclarar y adaptar el ambito de aplicacion de la
legislacion ddl trabgjo.

Austria. En e predmbulo se debera indicar que, habida cuenta de la evolucién del
mercado laboral y la organizacion del trabajo, puede resultar dificil determinar si existe o
no una relacion de trabajo. Como los motivos pueden variar considerablemente de un
pais a otro, sdlo deberian proporcionarse ejemplos. Asi, podria citarse la existencia de
relaciones de trabajo disfrazadas o encubiertas (fal sos trabajadores por cuenta propiad), la
incapacidad de velar por € cabal cumplimiento de la legislacion o incluso la falta de
adaptacion delalegidacion alarealidad actual.

Canada. El predmbulo que se ha propuesto no es o suficientemente general. Seria
conveniente evitar una terminologia o un tono acusatorio 0 que sugiera que lamalafe es
el origen de los diferentes problemas que afectan a la relacion de trabajo. El texto
deberia indicar que, en numerosos paises, € trabajador entra en una relacién de trabajo
en la que debe ser titular de determinados derechos, especialmente en materia social,
pero que la evolucion del mercado laboral tiende a desdibujar 1a distincion entre los que
son parte en una relacién de trabajo y pueden aspirar a la proteccion correspondiente, y
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los demas trabajadores. En el preambulo no se deberia tratar de explicar ese fendmeno
sino indicar Unicamente que los Miembros deberian dotarse en cualquier caso de
mecanismos adaptados a plano naciona pararesolver los problemas que puedan surgir a
este respecto. Teniendo en cuenta e mandato de la OIT y e sentido general de la
Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabgo,
parece justificado tratar ese tema mediante la adopcion de un instrumento promocional .

Opinién compartida por Croacia y las siguientes organizaciones de empleadores:
BEA (Bangladesh); CNI (Brasil); CEC (Canada); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia);
CEOE (Espania); USCIB (Estados Unidos); CACIF (Guatemala); IBEC (Irlanda); VS
(Isandia); VNO-NCW (Paises Bgjos); CONEP (Panamad); CIP (Portugal); SN (Suecia),
y UPS (Suiza): El preambulo debe ser breve. Deberia limitarse a mencionar los
problemas ocasionados por las préacticas fraudulentas destinadas a encubrir una relacion
de trabajo. Algunas de estas organizaciones consideran que cualquier elemento adiciona
deberia estar destinado a reforzar la necesidad de respetar las relaciones comerciales
juridicas reconocidas. Dos de esas organizaciones piensan que el tema del preambulo es
superfluo a estas aturas (Bangladesh. BEA), o redundante (Canada. CEC).

Hungria. El objetivo de un preambulo es enunciar los principios generales y €
objetivo del instrumento, sin tratar de manera detallada las normas de fondo. Nuestras
respuestas anteriores se basaron en este principio.

Japdn. NK: No es conveniente enumerar las proposiciones 1) y 2) como causa de
las dificultades encontradas para determinar Si existe o no una relacion de trabajo. Mas
concretamente, las relaciones de trabajo encubiertas y los problemas relativos a marco
juridico y/o a campo de la legislacion no deberian tratarse como cuestiones
pertenecientes a una misma categoria. En e preambulo deberian exponerse brevemente
los problemas originados por |as relaciones de trabajo encubiertas.

P.3.1),a) Enel preAmbulo del instrumento:

1) ¢se deberia considerar que, en vista de los amplios cambios en curso en €
mercado laboral y en la organizacién del trabajo, es a veces dificil establecer
S existe 0 no una relacion de trabajo, debido a una o varias de las razones
siguientes:

a) e marco juridico es poco claro, la legislacion tiene un campo de
aplicacion demasiado restringido o es insuficiente por algin otro
motivo?;

Respuestas afirmativas

Gobiernos. 55. Argelia, Argentina, Austria, Barbados, Belarts, Benin, Brasil,
Camerun, China, Chipre, Costa Rica, Cuba, Dinamarca, Dominica, Egipto, Emiratos
Arabes Unidos, Eritrea, Eslovaquia, Edovenia, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia,
Guatemala, Honduras, Hungria, Indonesia, Irag, Idandia, Italia, Kiribati, Letonia,
Libano, Mauricio, Republica de Moldova, Mozambique, Niger, Noruega, Paises Bajos,
Panamé@, Portugal, Qatar, Rumania, Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudéfrica, Sudéan,
Suecia, Suiza, Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, Tunez, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores: GICAM (Camerun); CEC (China); ZDODS, ZDS
(Eslovenia); SY (Finlandia); CEIH (Hungria); CNPM (Republica de Moldova); CTA
(Mozambique); EFC (Sri Lanka); SN (Suecia), y ECA (Trinidad y Tabago).
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Organizaciones de trabajadores: CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canada); CMKOS (Republica Checa); FSC
(China); FKTU, KCTU (Republica de Corea); LO (Dinamarca); ETUF (Egipto);
CC.00. (Espafia); AFL-CIO (Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK, VTML
(Finlandia); CFDT, CGT-FO (Francia); COSY GA (Gabén); MTOSZ (Hungria); CITU,
BMS (India); ASI (Islandia); CGIL (Italia); JTUC-RENGO (Japon); LDF, LPSK
(Lituania); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); CSL, CSMR (Republica de
Moldova); OTM-CS (Mozambique); GEFONT (Nepal); FNV (Paises Bagos);
Solidarnosc (Polonia); UGT (Portugal); TUC (Reino Unido); PTUF (Rumania); CWC,
LIJIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Sudéfrica); LO, TCO (Suecia);
USS (Suiza), NCTL (Tailandia); CSST (Togo), y FPU (Ucrania).

Respuestas negativas

Gobiernos. 18. Alemania, Arabia Saudita, Australia, Bélgica, Canada, Croacia, El
Salvador, Espafia, Grecia, India, Japon, Kuwait, Lituania, Marruecos, México, Pery,
Reino Unido y Serbiay Montenegro.

Organizaciones de empleadores. CNI (Brasil); AIB, CCIB (Bulgaria); CEC
(Canadd); KZPS, SPDCR (Republica Checa); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia);
CGECI (Céote d'lvoire); DA (Dinamarca); CEOE (Espafia); USCIB (Estados Unidos);
EK (Finlandia); MEDEF (Francia); CACIF (Guatemala); CIE (India); IBEC (Irlanda);
VSl (Idandia); JEF (Jamaica); NK (Japon); ALE (Lesotho); HSH, NHO (Noruega);
VNO-NCW (Paises Bajos); CONEP (Panama); CIP (Portugal); CBI (Reino Unido);
BUSA (Sudéfrica); UPS (Suiza), y ECOT (Tailandia).

Organizaciones de trabajadores. ZSSS (Eslovenia) y NATUC (Trinidad y
Tabago).

Otras respuestas
Organizaciones de empleadores. UCCAEP (Costa Rica) y FRU (Ucrania).
Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Argentina. Existen casos en que la legislacion no contempla nuevas modalidades
de relacion de trabajo.

CGT RA: En Argentina, las normas son claras y estdn encaminadas a la proteccion
de los trabajadores, aunque puede no ser asi en otros paises.

Barbados. BWU: En e contexto de la evolucion de la relacion de trabajo, la
legislacion nacional es demasiado restringida, tiene un ambito de aplicacion limitado y
es ambigua; esto obedece a que no fue modificada para adaptarse a las nuevas realidades
del mundo del trabajo. Cuando sea posible, los trabajadores deberian estar protegidos por
un marco juridico que defina claramente sus derechos, de conformidad con |os principios
del trabgjo decente.

Benin. Las relaciones de trabajo tienen multiples modalidades y no siempre estén
claramente establecidas.

Republica Checa. CMKOS: En la Republica Checa, los expertos se interrogan
actualmente sobre |o que se entiende por trabajo asalariado y sus caracteristicas, que no
estan definidas en laley.

China. La existencia de una relacion de trabgjo encubierta 0 ambigua se origina
principalmente en una legislacion restrictiva y una reglamentacion imprecisa en la
materia.



Respuestas recibidas

Republica de Corea. FKTU, KCTU: La determinacién de la existencia de la
relacion laboral en Corea se basa en la Labour Standard Act y en e Cadigo Civil,
aunque en determinados aspectos la ley no es claray aunque las autoridades afirmen lo
contrario, de hecho se presta mas atencion a los aspectos formales que a fondo de la
cuestion. Una interpretacion de las leyes exageradamente restrictiva ha tenido por
consecuencialaexclusion de | os trabajadores que deberian estar protegidos por laley.

Egipto. Algunas legislaciones excluyen de su &ambito de aplicacion a considerables
sectores de trabajadores y no estén acompafiadas por medidas de control precisas sobre
las diferentes formas de empl eo.

Eritrea. En numerosos paises, el marco juridico de la relacion de trabajo es poco
claro e inadecuado. Existen trabajadores que estan excluidos del marco juridico.

Eslovaquia. Ademés, lalegislacion no se aplicad trabajo ni alos empleosilegales.
El preambulo deberia mencionar e principio segin el cual «el trabajo no es una
mercancia» y precisar que «la mano de obra (en particular) es una mercancia en vista de
la competitividad del mercado de trabajo».

Espaiia. CC.00.: Aunque en Espafia es facil identificar si existe una relacion de
trabg o, lo dificil esidentificar quién se beneficia de la prestacion del servicio, sobre todo
en los casos de «cadena de empresas». Puesto que las relaciones triangulares van en
aumento, €l nuevo reto es dar respuesta a estas nuevas formas de organizacion
empresarial que afectan al conjunto de las relaciones laborales, a las condiciones de
trabajo, alacalidad del empleo, ala estabilidad y siniestralidad laboral, a la negociacion
colectiva, alarepresentacion y organizacion sindical.

Fiji. Lalegidlacion deberia ser sencilla'y fécilmente comprensible, sin utilizar una
terminologia juridica cuyo verdadero sentido solo puede desentrafiarse después de una
interpretacion exhaustiva. Toda modificacién deberia subordinarse a un examen de la
jurisprudenciay la practica contemporanea de los paises industrializados y del mundo en
desarrollo.

Filipinas. Esta cuestion no se trata concretamente en ninguna ley, en particular por
lo que respecta a la definicion de relaciones de trabajo concluidas por medios
electronicos o por Internet.

Finlandia. Resultaria dificil elaborar una disposicion aplicable atodos |os casos en
vistade lapluralidad de situaciones que deben tenerse en cuenta.

Guatemala. La frase dara pauta para incorporar las relaciones de trabajo
encubiertas y en el sector informal, que no por serlo deja de ser una relacion de trabajo
con todos sus derechos y obligaciones. La legislacion guatemalteca es suficientemente
claraa respecto. El problema es de aplicacion de lamisma.

Honduras. Para contar con reglas claras que permitan a los Estados realizar una
administracion justa del mercado de trabajo.

India. BMS: Seria conveniente afiadir las palabras «y poca precision» después de
«poco claro» y las palabras «o inexistente» después de la palabra «insuficiente».

CITU: El marco juridico deberia aclararse y ampliarse a fin de tomar en
consideracion atodos los trabajadores directos e indirectos (que suscribieron un contrato
de trabgjo individual de naturaleza aparentemente comercial o fueron empleados por un
subcontratistas).

Indonesia. La aplicacion del marco juridico de la relacion de trabgjo y de la
legislacion no siempre escapa a lainfluencia de la culturay latradicion.
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Irag. El contrato de trabajo debe incluir los elementos relativos a la realizacion de
la tarea por el trabgjador, bajo la direccidn y con la gestion del empleador, y €l salario
pagado al trabajador de comun acuerdo.

Italia. CGIL: En muchos casos es dificil deslindar las actividades subordinadas de
las no subordinadas, puesto que la autonomia y la responsabilidad suelen ser
caracteristicas tanto del trabajo subordinado como del trabajo no subordinado.

Japén. JTUC-RENGO: El contrato de empleo, regido por € derecho civil, y el
contrato de trabajo, regido por la Ley sobre las Normas de Trabajo, tienen précticamente
el mismo campo de aplicacién. Por consiguiente, para saber si una persona es asalariada
es necesario recurrir a la interpretacion del articulo 9 de la Ley sobre las Normas de
Trabajo, en la que se define la expresion «asalariado». La denominacion y € tipo de
contrato no se tienen en cuenta en esta interpretacion, fundada en las modalidades con
arreglo a las cuales una persona proporciona trabajo a la otra parte. Sin embargo, €
articulo 9 no es suficientemente claro ni concreto, ni contiene criterios tangibles y
precisos que permitan orientar esta interpretacion. Por otra parte, los exdmenes
destinados a determinar s una persona tiene la condicién juridica de asalariado tienen
por principal objeto verificar si existe un control o una supervision sobre el trabagjo
realizado, supuestos que restringen el campo de aplicacion de lalegislacion.

Libano. EI ambito de aplicacion de algunas legislaciones es restringido 0 poco
claro a este respecto. Con el instrumento propuesto deberia garantizarse proteccion a
mayor nimero de trabajadores mediante el establecimiento de marcos claros y flexibles
en relacion con el concepto de larelacion de trabajo en un sentido nuevo y en evolucion.

Lituania. LDF: Ademés, la jurisprudencia de los tribunales ain no ha aclarado
todos | os aspectos de la relacion de trabajo.

Mauricio. En muchos paises, la definicion de la relacion de trabajo se limita, por 1o
general, ala relacion tradicional patrono/sirviente, caracterizada por la dependencia, la
subordinacion y el control directo en el lugar de trabajo. En esta definicién no se tiene en
cuenta la evolucion de la organizacion del trabgo, que tiende a conceder mayor
autonomia al trabajador.

Mozambique. La legislacion nacional no cubre el trabajo doméstico, a las personas
con discapacidades fisicas, a los trabajadores de las minas, a |os trabajadores maritimos,
etc.

Nepal. GEFONT: En la definicion de la relacion de trabajo se deberian tener en
cuenta todas las modalidades de las relaciones de trabajo, incluidas las de la economia
informal.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. BSSF
(Bangladesh); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania), y CONSAWU (Sudéfrica):
Ademés, la préctica de los tribunales aln no ha delimitado todos |os aspectos relativos a
larelacion de trabgjo.

Panama. Es importante definir cada relacion de trabajo.

Portugal. El dinamismo creciente de las relaciones de trabajo puede crear
dificultades para una norma legislativa que tienda a regul arlas.

UGT: Existen numerosas modalidades muy proximas a la relacion de trabajo y, en
consecuencia, establecer una distincion puede resultar dificil.



Respuestas recibidas

Qatar. En algunas leyes, el concepto no es claro ni viene determinado con
precision. Por lo tanto, es conveniente definirlo e indicar el ambito de la relacion de
trabao.

Reino Unido. TUC: Ese problema se plantea en e Reino Unido, donde debido a
una definicion insuficiente de los términos «asalariado» y «trabajador» en laley, y alas
ambiguiedades que se derivan en cuanto a la naturaleza de la relacion profesional, los
trabgadores se encuentran a menudo en la imposibilidad de gozar de los derechos
fundamentales previstosen laley.

Si Lanka. LIEWU: Este aspecto aln en plena evolucion presenta una gran
complejidad, caracteristica que seria conveniente subrayar.

Sudafrica. Algunos Estados Miembros no han adaptado el ambito de su legislacion
laboral a las nuevas modalidades de la relacion de trabajo; por 1o que determinados
trabajadores carecen de proteccion.

Suecia. TCO, LO: Se incrementa en el mundo el nimero de trabajadores que no
gozan de proteccion. Lalegislacion no consigue superar este problema.

Suiza. La redaccion propuesta es demasiado vaga y supone € riesgo de
interpretaciones divergentes. Se sugiere por tanto que: el marco legislativo y el campo de
aplicacion no son suficientemente claros.

Trinidad y Tabago. La condicion juridica de algunas categorias de trabajadores, no
resulta a este respecto clara.

ECA: En lamayoria de los paises, lalegislacion y la politica nacional que regulan
la relacion de trabgjo no son lo bastante flexibles para adaptarse a la rapidez de los
cambios que se producen a escalamundial. Es necesaria una mayor flexibilidad.

Tunez. Las lagunas de la legislacion pueden plantear dificultades para probar la
existencia de unarelacion de trabajo por 1o que respecta alalegislacion aplicable a dicha
relacion.

Ucrania. FPU: Especiamente en los casos en que se concluyen contratos con
personas fisicas.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Alemania. Esta pregunta solo tiene sentido respecto de un instrumento relativo al
campo de aplicacion de unarelacion de trabagjo.

Australia. En la Ley de Relaciones en € Lugar de Trabgo (LRLT) de 1996 se
define € término «asalariado» de conformidad con € common law. Los tribunales
deberan basarse para su examen en las circunstancias del caso, y trataréan de determinar
las caracteristicas esenciales de larelacion de trabajo. En consecuencia, €lementos como
la subordinacion, la independencia econdmica o la descripcion de la relacion en un
contrato no son determinantes si se consideran aisladamente, un enfoque que permite
armonizar la definicién de asalariado con la evolucion del mercado laboral o de la
organizacion del trabajo. Los tribunales estan en condiciones de seguir esta evolucion.

Canada. El preambulo propuesto es demasiado detallado y deberia ser mas general.
En laredaccion del predmbul o deberia evitarse el uso de una terminologia o un tono que
pudiera considerarse acusatorio 0 que sugiera que lamala fe es la causa de |os problemas
gue existen en torno alarelacion de trabajo.

Cote d Ivoire. CGECI: Las criticas antes expuestas no se aplican alalegidacion de
Cote d'lvoire.
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Croacia. En & preambulo se deberian indicar los problemas vinculados a la
existencia de relaciones de trabajo disfrazadas mas que a la falta de claridad de la
legislacion.

Dinamarca. DA: De manera general, el preambulo deberia ser breve y conciso.
Como comentario general incluido en € preambulo, esta frase carece de sentido y no
podria aplicarse atodos los Estados Miembros y jurisdicciones nacionales.

El Salvador. La legislacion laboral es proteccionista y establece claramente
parédmetros para determinar la relacion de trabgjo; no obstante, las nuevas tendencias en
las contrataciones laboral es pueden no estar todas abarcadas en su regulacion.

Grecia. El marco juridico nacional es claro.

India. El preambulo no es necesario. En la actualidad, la relacion de trabajo esta
sujeta a demasiados cambios para gue se pueda examinar o definir mediante pardmetros
gue no reflgjen larealidad o la evolucion cientifica.

Islandia. VSI: La pregunta es tendenciosa. No existe un modelo de marco juridico
que permita la comparacion. El problema, cuando se presenta, deriva de la existencia de
relaciones de trabgjo disfrazadas y no de lafalta de claridad de la legislacion.

Jamaica. JEF: De conformidad con la definicion de relacién de trabajo contenida
en € Informe V (1) o bien €l trabgjador es asalariado o0 no 1o es, y no hay una situacion
intermedia. Sin embargo, pueden presentarse casos de duda que deberan examinarse para
determinar s existe una relacion de trabgjo encubierta, una situacion que no debe
aceptarse. No obstante, este aspecto no puede ni debe depender de mecanismos en €
plano internacional, sino de lalegislacion y el sistemajudicial en e &mbito nacional.

Japon. Indudablemente, los casos en que el marco juridico en si no es claro son
poco frecuentes. La situacion a que hace referencia esta pregunta no se aplica a Japon.

Lesotho. ALE: La pregunta no procede y no deberia figurar en e predmbulo. Seria
preferible dgjar que las jurisdicciones competentes decidan en la materia, en vista de las
caracteristicas de cada caso y del contexto. De ser necesaria una mayor claridad en €
plano nacional, se podriarecurrir alas estructuras tripartitas existentes.

Marruecos. La legislacion nacional debe definir claramente el campo de
aplicacion.
México. LaLey Federal del Trabajo es precisay ampliaal respecto.

Opinion compartida por las organizaciones de empleadores siguientes. CEC
(Canadd); ANDI (Colombia); CEIF (Chipre); CEOE (Espafnia); USCIB (Estados
Unidos); IBEC (Irlanda); CONEP (Panama) y VNO-NCW (Paises Bgjos): Esta cuestion
no deberia incluirse en e predmbulo. La pregunta es inapropiada y equivoca, pues
presupone la existencia de un marco juridico para establecer la comparacion.
Corresponde a las autoridades legislativas determinar 1o que la normativa debe
establecer y lo que se degja a la discrecion de las autoridades judiciaes para decidir sobre
los hechos del caso concreto. Cuando la falta de claridad se deba a una redaccion
defectuosa, incumbe a las autoridades resolver la cuestion. La declaracion relativa a
campo de aplicacion es un concepto que no presenta utilidad alguna a igua que la
expresion «insuficiente por algiin otro motivo». Esta declaracion no sirve para ofrecer
aclaraciones sobre |os objetivos que se pretende abordar.

Peru. En lalegislacion peruana el el emento distintivo de larelacion de trabgjo esla
subordinacion.



Respuestas recibidas

Portugal. CIP. Lo relativo a la claridad y ambito de la legislacion debe ser
reservado al dominio interno de los Estados Miembros.

Reino Unido. La respuesta méas apropiada a estas preguntas deberia ser: «desde
luego es dificil comprender el marco juridico o podria ser necesaria su revision».

CBI: El preambulo deberia ser conciso y pertinente. La pregunta no resulta dtil y
puede provocar numerosas discusiones.

Sudafrica. BUSA: En determinadas circunstancias puede resultar dificil definir la
naturaleza de una relacion de trabajo, aunque este supuesto no se presenta en Sudafrica
donde la legidacion a este respecto es adecuada y estd adaptada a la situacion
socioeconOmica particular del pais. Las definiciones y reglamentaciones juridicas son
claras y comprensibles y estan estrechamente relacionadas con las dificultades
particulares de Sudéfrica. Por otra parte, una presuncion juridica que admite la prueba en
contrario, aceptada y enraizada en la historia del pais, permite a los trabajadores que
reciben bgjos salarios probar facilmente la existencia de una relacion de trabajo. Con
todo, es muy probable que un instrumento que contenga recomendaciones relativas a
marco juridico influya favorablemente en la enmienda de la legislacion.

Trinidad y Tabago. NATUC: Es necesario un examen concluyente para definir la
naturaleza de larelacion de trabajo.

Comentarios relativos a otras respuestas

Costa Rica. UCCAEP: Respetar la legidacion laboral es una obligacion de todo
empleador. Las préacticas que se aparten de ella deben ser condenadas. Sin embargo, es
necesario ir introduciendo ajustes que respondan a las demandas de |os tiempos actuales
para no privar a empresarios de hacer usos de nuevas formas de contratacion, ni a los
trabajadores de encontrar fuentes de empleo en tiempos como |os actuales.

P.3.1),b) Enel preambulo del instrumento:

1) ¢se deberia considerar que, en vista de los amplios cambios en curso en €
mercado laboral y en la organizacién del trabajo, es a veces dificil establecer
S existe 0 no una relacion de trabajo, debido a una o varias de las razones
siguientes:

b) la relacion de trabajo es ambigua?;
Respuestas afirmativas

Gobiernos: 52. Argelia, Argentina, Belarls, Bélgica, Benin, Brasil, Cameran,
China, Chipre, Costa Rica, Cuba, Dinamarca, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos
Arabes Unidos, Eritrea, Eslovaquia, Edovenia, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia,
Honduras, Indonesia, Irag, Idandia, Itaia, Kiribati, Kuwait, Letonia, Libano, Mauricio,
Mozambique, Niger, Noruega, Paises Bagjos, Per(, Portuga, Qatar, Reino Unido,
Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudafrica, Sudan, Suecia, Suiza, Suriname, Tailandia,
Trinidad y Tabago, Tunez y Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores: GICAM (Camerun); CEC (China); ZDODS, ZDS
(Edovenia); SY (Finlandia); CTA (Mozambique); EFC (Sri Lanka); BUSA (Sudéfrica);
SN (Suecia), y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canadd); CMKOS (Republica Checa); ACFTU
(China); LO (Dinamarca); ETUF (Egipto); CC.O0O. (Espaia); AFL-CIO (Estados
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Unidos); AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finlandia); CFDT, CGT-FO (Francia);
COSYGA (Gabon); CITU, BMS (India); ASI (Islandia); CGIL (Italia); JTUC-RENGO
(Japdn); LDF, LPSK (Lituania); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); OTM-CS
(Mozambique); FNV (Paises Bajos); Solidarnosc (Polonia); CGTP, UGT (Portugal);
PTUF (Rumania); TUC (Reino Unido); CWC, NWC (Sri Lanka); CONSAWU,
COSATU (Sudéfrica); LO, TCO (Suecia); USS (Suiza); NCTL (Tailandia); NATUC
(Trinidad y Tabago), y FPU (Ucrania).

Respuestas negativas

Gobiernos: 20. Alemania, Arabia Saudita, Australia, Austria, Barbados, Canadd,
Croacia, Espaia, Grecia, Guatemala, India, Japon, Lituania, Marruecos, México,
Republica de Moldova, Panama, Rumania, Serbiay Montenegro y Ucrania

Organizaciones de empleadores: CNI (Brasil); AIB, CCIB (Bulgaria); CEC
(Canadd); KZPS, SPDCR (Republica Checa); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia);
CGECI (Cote d'lvoire); DA (Dinamarca); CEOE (Espafia); USCIB (Estados Unidos);
EK (Finlandia); MEDEF (Francia); CIE (India); IBEC (Irlanda); VSI (Idlandia); JEF
(Jamaica); NK (Japon); ALE (Lesotho); CNPM (Republica de Moldova); HSH, NHO
(Noruega); VNO-NCW (Paises Bgjos); CONEP (Panamd); CIP (Portugal); CBI (Reino
Unido); UPS (Suiza); ECOT (Tailandia), y ECA (Trinidad y Tabago).

Organizaciones de trabajadores. FKTU, KCTU (Republica de Corea); ZSSS
(Eslovenia); CFTU, TUC (Republica de Moldova); GEFONT (Nepal), y LJEWU
(Sri Lanka).

Otras respuestas
Organizaciones de empleadores: UCCAEP (Costa Rica).
Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Argentina. En los Ultimos afios han surgido modalidades de trabajo consideradas
atipicas.

CGT RA: En Argentina los jueces deben aplicar la norma més favorable a
trabgjador, y en situaciones confusas considerar que hay una relacion de trabajo, pero
tienen cierta discrecionalidad y muchas veces se requieren fallos plenarios, es decir, de
todas | as autoridades judiciales de una Camara, para poder aunar criterios.

Barbados. BWU: Las situaciones en las que resulta dificil determinar si |a persona
estd empleada en la empresa en e marco de un contrato de servicios o de un contrato de
trabajo cada vez son més numerosas, circunstancia esta que tiene consecuencias en la
responsabilidad de las partes, especialmente en caso de accidentes del trabajo y en
relaciéon con las prestaciones sociales. La legidacion y la préctica deben ser claras, y
atender a criterios definidos que permitan evaluar con precison la naturaleza de la
relacion.

Bélgica. Los criterios para determinar la subordinacion, un e emento distintivo del
contrato de trabajo, son més dificiles de aplicar a las nuevas modalidades de trabajo que
Se caracterizan por la mayor autonomia del trabajador.

Benin. En efecto, en algunas situaciones |os principal es elementos que caracterizan
alarelacion de trabajo no surgen claramente.

Republica Checa. CMKOS: Aunque la legislacion reglamenta detalladamente la
relacion de trabajo, en la préctica es generalmente dificil determinar si el trabajo se
efectlia 0 no en el marco de dicharelacion.
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China. La relacion de trabgjo y las relaciones contractuales civiles presentan una
ciertaidentidad, que dejan al empleador la posibilidad de eludir las obligaciones exigidas
por lalegislacion del trabajo.

Egipto. La relacion de trabajo es ambigua, en particular en e sector informal, e
trabgo a domicilio, € trabajo a distanciay otras nuevas formas de empleo. En ese caso,
larelacion no es clara ni tampoco definida

El Salvador. En algunos casos se contratan consultores o técnicos bagjo la
modalidad de servicios profesional es, considerando dicha relacién de naturaleza civil, no
obstante que en algunos casos dichos contratos contienen caracteristicas de un contrato
individual de trabajo.

Eritrea. Algunos trabajadores gozan de una cierta autonomia y presentan
caracteristicas que corresponden alos trabajadores por cuenta propiay alos trabajadores
tradicionales, como los teletrabgjadores independientes y los trabajadores
economicamente dependientes.

Eslovaquia. En la préctica, los problemas obedecen ala deficiente aplicacién de las
disposiciones legales a |l os trabajadores por cuenta propia que paul atinamente establecen
una relacién permanente con un cliente determinado.

Espaiia. CC.00.: Aunque en Espafia la relacidn de trabgjo esta bien definida y
bastante delimitada, es ambiguo como responden los distintos empresarios que se
benefician de la prestacion del servicio ante las obligaciones con el trabajador.

Fiji. Algunos empleadores aprovechan esos cambios para establecer nuevas formas
de relaciones de trabajo en las que se explota a los trabajadores y 1a legislacion no define
claramente el acance de los contratos de trabajo.

Filipinas. Se presentan situaciones en las que los factores principales que
caracterizan larelacion de trabajo no son inmediatamente evidentes o manifiestos.

Finlandia. En algunos casos extremos, es dificil interpretar cuél es la naturaleza de
larelacion juridica.

Gabon. COSYGA: Debido a la legidacion deseada por las empresas
multinacionales, larelacién de trabajo se disfraza en diversas formas.

Honduras. Ante la relacion de trabgjo ambigua, los Estados Miembros necesitan
reglas para determinar larelacion de trabajo afin de proteger |os derechos de |as partes.

India. CITU: Larelacion de trabajo no se convierte en ambigua o encubierta, sino
gue pasa a ser ambigua por obra de los empleadores principales, los subcontratistas y
otros intermediarios que tratan de evitar el cumplimiento de las obligaciones que les
incumben en virtud de la legislacion del trabajo. Esta situacion esta creada y alentada
para generar beneficios méximos a las empresas y mantener la competitividad mediante
ladisminucion del costo de lamano de obra.

Indonesia. Debido alosintereses divergentes de | as partes interesadas.

Japén. JTUC-RENGO: En el contexto del aumento de la diversificacion de las
relaciones de trabgjo y la organizacion del trabajo, es cada vez mayor €l nimero de
personas que carece de proteccion juridica dado que no estéan reconocidas como
trabgjadores. Muy a menudo, las sentencias de los tribunales de primera y segunda
instancia son contradictorias al respeto del mismo caso al determinar si una persona debe
beneficiarse o no de la condicién de trabajador. En consecuencia, es dificil prever s una
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persona sera considerada juridicamente como trabajador debido a la ambigliedad de los
criterios a este respecto.

Libano. Este instrumento deberia aclarar los casos de relaciones de trabajo que en
los hechos se consideran ambiguas.

Lituania. LDF: Es muy comun en Lituania donde e Coadigo del Trabajo no
contiene disposiciones especificas relativas a la reglamentacion de las cuestiones
laborales. Estas se incluyen en e Codigo Civil, aunque algunas de sus disposiciones
estan en contradiccion con las del Codigo del Trabagjo.

Mauricio. La ambigliedad se presenta especialmente en |os casos en que no es clara
la delimitacion entre la relacion de trabgjo y e trabajo por cuenta propia. En
consecuencia, puede llegar a considerarse que un trabajador comprendido normalmente
por la definicion de empleado esta vinculado por un contrato de arrendamiento de
serviciosy, por ese motivo, privado de sus derechos en virtud de lalegislacion laboral .

Mozambique. Eso ocurre en nuestra legislacion, por lo cual a veces el Ministerio
debe esclarecer ciertas situaciones.

Niger. Algunos empleadores invocan la existencia de un vinculo familiar con los
trabajadores para privarlos de ciertos derechos.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. BSSF
(Bangladesh); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania) y CONSAWU (Sudéfrica):
Ciertas disposiciones del Codigo Civil estan en contradiccion con las disposiciones del
Cadigo del Trabgjo.

Perd. La flexibilizacion de las normas laborales y la transformacion de la
organizacion productiva tradicional han vuelto méas dificil la identificacion de la
subordinacion, pues sus elementos tipicos que servian de indicios van cambiando, y se
hace necesaria la determinacion de nuevosindicios.

Portugal. Resulta a veces dificil determinar la naturaleza de la relacién de trabgjo
por la diversidad de sistemas juridicos y usos nacionales, y por € surgimiento de nuevas
formas de prestacion de trabajo, como €l teletrabajo, que pueden originar relaciones de
parasubordinacion, mas que la clésica subordinacion juridica y de dependencia
economica.

CGTP: Hay situaciones reales de prestacion de trabajo que dificilmente pueden ser
clasificadas como trabajo dependiente o independiente.

Qatar. Es conveniente aportar aclaraciones a larelacion de trabajo para proteger al
trabagjador y al empleador.

Reino Unido. TUC: La jurisprudencia muestra que empleadores poco escrupul 0sos
tratan de aprovechar las ambigliedades en la condicion juridica de los trabajadores para
privarlos de derechos «fundamentales» que, sin embargo, estan previstos por la
legislacion, especialmente por la Ley sobre el Salario Minimo Nacional de 1983.

Sudafrica. En algunos paises, las relaciones de trabgjo ain estan definidas de
conformidad con el «common law», o derecho de precedentes. Existen paises que han
superado esta etapa e incluso adoptaron ordenanzas ministeriales para que el Ministerio
de Trabajo considerara como trabajador a cualquier categoria de personas en virtud de lo
dispuesto en lalegislacion del trabajo.

BUSA: En algunos casos. Por lo general, la relacion de trabajo es evidente. En
consecuencia, segun la legislacion, suele ser obvio si una persona esta empleada o no.
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Sin embargo, en los casos en que no se trata de una relacion de trabajo tradiciona que
incluye aspectos evidentes de empleo o trabgjo independiente, es posible que la
natural eza de la relacion sea menos clara.

Suecia. LO y TCO: Los contratos de trabajo crean la iluson de igualdad entre las
partes.

Suiza. Aungue seria necesario evitar nuevamente la multiplicidad de
interpretaciones de la nocion de ambiguiedad.

Tlnez. La ambigledad se origina en la ausencia de factores e indicadores que
permitan probar si existe o no unarelacion de trabgjo.

Ucrania. FRU: En Ucrania, las relaciones entre personas fisicas, empresarios y
asalariados, que en la préactica son relaciones de trabajo, no son tenidas en cuenta por la
legislacion laboral.

FPU: Para evitar litigios cuando un trabajador redliza e trabajo sin que se haya
concertado un contrato de trabajo por escrito.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Austria. En algunos casos se presentan auténticas dudas en cuanto a la existencia o
no de una relacién de trabajo. Se trata de establecer todos los aspectos relativos a dicha
relacion. Es preciso dedlindar la relacion de trabgjo de las demas relaciones
contractuales. Las discusiones celebradas en las 86.2 y 91.2 reuniones de la Conferencia
(en 1998 y 2003, respectivamente), muestran, no obstante, considerables divergencias a
ese respecto. Algunos paises reconocen e problema de los trabajadores
«econdomicamente dependientes» y proponen una solucion en e plano internacional,
mientras que otros temen que esto entrafie la creacion de una tercera categoria de
trabajadores. Por o tanto, se propone no incluir esta cuestion en e preambulo.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: En cuanto a fondo, si se prescinde de los
aspectos formales, no existe practicamente ninglin caso de relacion de trabajo ambigua.
Existe en cambio, una relacion de trabgjo disfrazada, que adopta la forma, de relacién
contractual en virtud del Cédigo Civil o del Codigo de Comercio. Aunque existen casos
excepcionales en los que es dificil determinar s se trata de una relacion de trabgjo o de
una relacion contractual comercial, no deben invocarse para afirmar en el preambulo del
instrumento que unarelacion de trabajo es ambigua.

Cote d Ivoire. CGECI: En principio, las relaciones de trabajo no son ambiguas.

Croacia. Este concepto puede afiadir una confusion innecesaria. La existencia o no
de una relacion de trabajo reconocida entre las partes es una cuestion que debe
determinarse en funcién de los hechos.

Dinamarca. DA: El preambulo no debe ampliar més aln la cuestion. Los hechos
pueden ser «ambiguos» pero las consecuencias juridicas deben determinarse por los
tribunales o | as autoridades competentes.

Estados Unidos. USCIB: Considerar como cierto, mediante la inclusion en un
predmbulo, de que algunas veces es dificil determinar la existencia de una relacion de
trabajo debido a su ambigliedad, es contrario al acuerdo, seguin €l cual, la recomendacion
deberia ser flexible y tener en cuenta la diversidad existente. Esto supondria que d
menos en algunos sistemas seria imposible definir con precision la relacion de trabajo.
En los Estados Unidos, en e marco de ciertos regimenes legidativos y reglamentarios,
un individuo puede considerarse como asaariado en una situacion y no asalariado en
otra. Esta diferencia no deriva de una ambigiiedad sino mas bien de que las autoridades
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legidativas y reglamentarias utilizan diferentes elementos de apreciacion, teniendo en
cuenta |as orientaciones generales aplicables.

Grecia. En € caso de unarelacion de trabajo ambigua, € trabajador puede recurrir
alainspeccion del trabajo o alos tribunales de trabajo.

Guatemala. La definicion no es ambigua.

Islandia. VSI: No hay relaciones de trabajo ambiguas st no més bien existen casos
en los que deben aclararse los hechos y |os elementos que se presentan en cada caso. Si
se plantea un litigio, los tribunales o las autoridades competentes podrén determinar si la
relacion de trabajo es real 0 no basandose en las circunstancias del caso.

Jamaica. JEF: No deberia resultar dificil establecer s existe o no una relacion de
trabajo. El trabajador o bien es asalariado o no lo es. En caso de duda a este respecto, las
jurisdicciones nacionales competentes pueden verificar los hechos y aclarar la situacion
sin dificultades.

Japén. En general, las relaciones de trabajo se determinan facilmente y las
situaciones en que la relacién es ambigua probablemente sean poco frecuentes. En todo
caso, esto no se aplicaen el Japon.

Lesotho. ALE: No es necesariamente la legislacion que plantea problemas sino més
bien los hechos, y los tribunales, las demas jurisdicciones y las instancias de mediacion
privadas pueden y deben determinar la verdad a partir de los hechos y las circunstancias
de cada caso.

Marruecos. La relacion de trabajo debe determinarse en un marco juridico y, de
existir unarelacion de trabajo se aplicalaley.

México. La relacion de trabajo se establece entre el empleador y quien le presta
servicios bajo ciertas condiciones, y debe ser apreciada en |os hechos. La recomendacion
debe centrarse en las relaciones encubiertas y ambiguas, y en la necesidad de contar con
mecanismos que garanticen a trabajadores asalariados €l acceso a la proteccion que les
corresponde en el plano nacional.

Opiniones compartidas por las organizaciones de empleadores siguientes. CNI
(Brasil); CEC (Canada); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); CEOE (Espafia); IBEC
(Irlanda); VNO-NCW (Paises Bajos); CONEP (Panamd) y CIP (Portugal): Este concepto
tampoco debe ser incluido en el preambulo porgue puede introducir una mayor
confusion. La existencia de una relacion de trabajo reconocida entre las partes depende
de hechos concretos. No se trata de una cuestion de relaciones ambiguas, sino de hechos
y circunstancias que es preciso aclarar. En caso de un conflicto, los tribunales o las
autoridades competentes determinaran o no la existencia de una relacion de trabajo sobre
la base de las circunstancias del caso. Ademaés, € concepto de ambigliedad no puede
considerarse fuera de contexto y debe vincularse ala cuestion considerada ambigua.

Panamd. Lalegidlacion naciona es muy claray precisa.

Reino Unido. CBI: «Las relaciones de trabajo ambiguas» las determinan los
tribunales nacionales en funcion de los hechos. Esta cuestion no debe figurar en un
preambulo.

Si Lanka. LJEWU: En general, € problema no se plantea actualmente en
Sri Lanka, salvo en ciertos sectores especificos, como € teletrabajo, €l trabajo por medio
de subcontratistas, las agencias privadas de colocacion y e trabajo de duracion
determinada.
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Suiza. UPS: Ese concepto afadiria una confusion indtil en la materia. Determinar Si
existe 0 no una relacion de trabajo reconocida entre las partes es una cuestion de hecho.
El concepto propuesto es inadecuado parafigurar en el preambulo.

Trinidad y Tabago. ECA: Larelacion de trabajo no es ambigua, sino que el marco
juridicoy lalegislacion pertinente no se gustan alos cambios en curso.

Comentarios relativos a otras respuestas

Costa Rica. UCCAEP: La relacion de trabajo debe basarse en hechos concretos y
no en meras especulaciones, por lo tanto hay que tener cuidado a momento de
calificarlas.

P.3.1),c) Enée preambulo del instrumento:

1) ¢se deberia considerar que, en vista de los amplios cambios en curso en €
mercado laboral y en la organizacién del trabajo, es a veces dificil establecer
S existe 0 no una relacion de trabajo, debido a una o varias de las razones
siguientes:

c) larelacion detrabajo esta encubierta o disfrazada?
Respuestas afirmativas

Gobiernos: 54. Argentina, Austria, Belarls, Bélgica, Benin, Brasil, Bulgaria,
China, Chipre, Croacia, Cuba, Dinamarca, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos
Arabes Unidos, Eritrea, Eslovaquia, Eslovenia, Espana, Filipinas, Finlandia, Francia,
Guatemala, Honduras, Indonesia, Irag, Idandia, Italia, Kiribati, Letonia, Libano,
Mauricio, Republica de Moldova, Niger, Noruega, Panama, Paises Bgjos, Pert, Portugal,
Qatar, Reino Unido, Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudafrica, Sudan, Suecia, Suiza,
Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, Tunez, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores: ACIB, AIB, CCIB (Bulgaria); GICAM
(Cameran); KZPS, SPDCR (Republica Checa); CEC (Chind); DA (Dinamarca);
ZDODS, ZDS (Eslovenia); SY (Finlandia); MEDEF (Francia); CNPM (Republica de
Moldova); CIP (Portugal); CBI (Reino Unido); EFC (Sri Lanka); BUSA (Sudé&frica); SN
(Suecia); UPS (Suiza); ECOT (Tailandia), y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CITUB (Bulgaria); CTC (Canadd; CMKOS
(Republica Checa); FSC (China); FKTU, KCTU (Republica de Corea); LO (Dinamarca);
ETUF (Egipto); CC.OO0. (Espafia); AFL-CIO (Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK,
VTML (Finlandia); CFDT, CGT-FO (Francia); COSY GA (Gabon); CITU, BMS (India);
ASl (Idandia); CGIL (Italia); JTUC-RENGO (Japon); LDF, LPSK (Lituania); USAM
(Madagascar); CLTM (Mauritania); CSL, CSRM (Republica de Moldova); FNV (Paises
Bagos); Solidarnosc (Polonia); UGT (Portugal); TUC (Reino Unido); CWC, NWC
(Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Sudéfrica); LO (Suecia); USS (Suiza); NCTL
(Tailandia); NATUC (Trinidad y Tabago), y FPU (Ucrania).

Respuestas negativas

Gobiernos. 15. Alemania, Australia, Barbados, Cameran, Canadd, Fiji, Grecia,
India, Japon, Kuwait, Lituania, Marruecos, México, Rumaniay Serbiay Montenegro.

Organizaciones de empleadores: CNI (Brasil); CEC (Canadd); CEIF (Chipre);
ANDI (Colombia); CGECI (Cote d'lvoire); CEOE (Espafia); USCIB (Estados Unidos);
EK (Finlandia); CIE (India); IBEC (Irlanda); VSl (Islandia); NK (Japon); ALE
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(Lesotho); HSH, NHO (Noruega); VNO-NCW (Paises Bajos); CONEP (Panama), y CIP
(Portugal).

Organizaciones de trabajadores: ZSSS (Eslovenia); PTUF (Rumania), y LIEWU
(Sri Lanka).

Otras respuestas
Gobiernos. 2. Arabia Sauditay Costa Rica

Organizaciones de empleadores: UCCAEP (Costa Rica); JEF (Jamaica), y ECA
(Trinidad y Tabago).

Organizaciones de trabajadores. CGTP (Portugal).
Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Argentina. En algunos casos los empleadores recurren al fraude laboral por via de
la subcontratacion y/o tercerizacion, que permite negar la existencia de una relacion de
trabao.

CGT RA: En Argentina, las empresas contratan a empleados «monotributistas»,
autonomos, simulando una locacion de servicios cuando en realidad son relaciones
laborales encubiertas, que tienden a evitar la responsabilidad de los empleadores,
también se aprovechala figura de la cooperativa para simular unarelacion de trabgjo.

Barbados. BWU: Resulta facil disfrazar la relacion de trabajo, especialmente en el
caso de los trabagjadores migrantes, pero esta desviacion no debe autorizarse, ni en este
ambito, en que los abusos son numerosos, ni en ningun otro. Esta préctica tiene
consecuencias en la proteccion social de los trabajadores.

Bélgica. La diferencia de costos y la mayor flexibilidad del trabajador por cuenta
propia en materia de condiciones de trabgjo llevan a elegir una condicion juridica en el
empleo que no corresponde alarealidad de las condiciones de g ecucion del trabajo.

Bulgaria. CITUB: La organizacion estima que es muy frecuente que larelacién sea
ambigua o que los empleadores utilicen deliberadamente determinados regimenes
juridicos paralel os para disimular unarelacion de trabajo auténtica

Republica Checa. CMKOS: La relacion de trabajo se disfraza o encubre a menudo
mediante otras modalidades de rel aciones contractuales.

KZPS: Si, siempre que se definala expresion.

China. En las actividades relativas a los asalariados de una personay el régimen de
trabajo a tanto alzado, asi como en otras actividades comerciales, la relacion de trabajo
es, aveces, encubierta o disfrazada.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: Los empleadores utilizan diversas formas de
contratacion, entre las que cabe mencionar € recurso a contratistas y subcontratistas,
simulando contratos civiles 0o comerciales para evadir asi e cumplimiento de las
obligaciones gque se derivan de una relacion de trabajo, aunque en realidad conservan y
gjercen toda la autoridad y facultades que les son propias. Estas modalidades deben
considerarse relaciones de trabaj o disfrazadas.

Croacia. Ello equivale a eludir la legislacion, una préctica que supone la intencion
clara de sustraerse a lo dispuesto en las leyes nacionales o infringirlas, es decir, se trata
de un fraude destinado a no cumplir las obligaciones establecidas por laley.

Dinamarca. DA: En ese caso, se debe indicar claramente que el alcance serefiere a
lanocion de «evasi On.
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Egipto. En algunos casos es el trabajador que niega la existencia de la relacion de
trabajo para no pagar |os impuestos o |as cotizaciones de la seguridad social en industrias
y obras pequefias, en las pequefias empresas e incluso en € sector formal.

Eritrea. Debido a que esto constituye un problema grave en numerosos paises. Para
eludir sus obligaciones en materia de seguridad social y el pago de las indemnizaciones
por despido, numerosos empleadores disimulan su identidad o encubren la relacion de
trabgo mediante un aspecto juridico distinto, pretendiendo que se trata de una
cooperativa 0 de una empresa familiar o suscribiendo con el trabajador un contrato de
cortaduracion que se renueva reiteradamente.

Edovaquia. Se considera que una relacion de trabajo es encubierta o disfrazada
cuando las partes tienen la intencion de eludir 1a legislacion relativa a las relaciones de
trabajo y realizar un trabgjo ilegd o emplear ilegdmente a una persona,
independientemente de la motivacion, y cuando la naturaleza de esta relacion se presenta
deliberadamente de manera fraudulenta para denegar ciertos derechos y prestaciones a
los trabgjadores.

Espaiia. CC.0O0.: En muchos casos la relacion de trabgjo por cuenta ajena estaq
disfrazada, como es €l caso de las cesiones ilegales de los trabajadores y de los falsos
autonomos o auténomos dependientes.

Filipinas. La relacion de trabajo encubierta es el medio mas radical de privar alos
trabaj adores de determinados derechos y beneficios.

Finlandia. En particular, en vista de la movilidad internacional de la mano de obra,
es importante velar para impedir que las relaciones contractuales no se conviertan
fraudul entamente en lo que no lo son (relaciones falsamente comerciales).

Guatemala. En la practica esto ha dado lugar, en empresas publicas y privadas que
prestan servicios, aque larelacion de trabajo sea encubierta.

Honduras. Ello contribuiria a prevenir la continuacion de abusos de efectos
adversos para un trabajo decente.

Indonesia. Especialmente en la economiainformal.

Iraq. Esdificil elaborar una definicidn universal que comprenda todos los casos de
contratacion debido alafalta de aplicabilidad de los elementos de larelacién de trabajo a
latotalidad de esos casos.

Idlandia. VSI: No debe tratarse de casos en |os que se da preferencia a un régimen
paralelo, de conformidad con laley, ya sea por iniciativa del trabajador, del empleador o
de ambos, sino de casos de fraude, en que una de las partes pretende disimular la
realidad de larelacién o vulnerar lalegislacion nacional.

Italia. CGIL: Los empleadores suelen tratar de aprovechar la diferencia entre las
contribuciones sociales correspondientes al empleo subordinado y las vinculadas a
empleo por cuenta propia para incrementar sus beneficios en detrimento de |los derechos
delostrabajadoresy del equilibrio del sistema de seguridad social.

Japén. JTUC-RENGO: En vista del ritmo acelerado de la diversificacion de las
relaciones de trabajo y de la organizacion del trabajo, un nimero cada vez mayor de
trabajadores, incluidos los trabajadores por cuenta propia y los trabajadores contratados
por agencias de colocacion, no estdn protegidos por la legislacion del trabajo. Esta
situacion empeord debido a la reduccion de los costos de personal efectuada por las
empresas, que incluyen practicas dededes eilicitas.
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Libano. Para garantizar una proteccion de los trabajadores parte en una relacion de
trabgjo encubierta mediante normas que impidan tales relaciones y, en una etapa
posterior, determinar el tipo de proteccion requeriday su alcance.

Lituania. LDF: En Lituania, las relaciones de trabgjo encubiertas son muy
frecuentes en los contratos de autor, los contratos de trabajo independiente y los
contratos de servicios.

Mauricio. Esta practica es muy corriente en las empresas familiares, en las que se
ignora si un miembro de la familia estd empleado 0 no por la empresa, y en e sector
informal, en el que se indica que los trabajadores pertenecen a la familia que administra
la empresa para evitar la aplicacion de la legislacion del trabajo y privar a los
trabajadores de | os derechos establecidos por la legislacion del trabajo.

Niger. Con e pretexto de vinculos familiares 0 amistosos o por consideraciones
supuestamente humanitarias.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes: BSSF
(Bangladesh); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania) y CONSAWU (Sudéfrica): En
particular en el caso de los contratos de trabajo independiente y de los contratos de
servicios.

Perl. Se recurre ala evasiéon de la legislacion laboral como un medio de abaratar
los costos de produccion, pues supone € incumplimiento en el pago de beneficios a los
trabgjadores y también de tributos a fisco y aportes de la seguridad social. Se hace a
través de contratos civiles o mercantiles, aprovechando lo dificil que es para €
trabgjador probar la subordinacion; o con formas mas sofisticadas, de aplicacion de la
propia legislacion laboral, como e uso fraudulento de contratos atipicos, los cuales
suponen el pago de menores beneficios laborales, o de contratos formativos excluidos
por laley del ambito de la legislacion laboral, o de mecanismos de subcontratacion de
suministro de mano de obra que eviten la configuracién de una relacion de trabgjo
directa con los trabajadores que prestan servicios ala empresa usuaria; y formas evasivas
mas burdas como el incumplimiento abierto de la legislacion laboral, cuando se estima
que la probabilidad de deteccion de la infraccién es muy reducida, o que €l costo de la
deteccion y sancion esinferior a costo de cumplimiento de lalegidacion laboral.

Portugal. Una verdadera relacion de trabajo puede ser dismulada mediante
contratos de otra naturaleza, por g emplo, de prestacion de servicios.

Qatar. La relacion de trabajo encubierta puede afectar |os derechos adquiridos de
los trabajadores, y tener repercusiones perjudiciales a la produccion, al ignorarse quién
se hace cargo del pago de los impuestos y de | as cotizaciones de la seguridad socidl.

Reino Unido. CBI: Si, con la condicion de que la recomendacion esté basada
esencialmente en las relaciones de trabajo disfrazadas o encubiertas.

TUC: En e Reino Unido, los empleadores pueden modificar la condicion de
empleo del trabgjador incluyendo en el contrato una clausula que indique que la empresa
no esta obligada a proporcionarle trabajo y que €l trabajador no tiene la obligacion de
aceptar las propuestas que se le formulen. Por o general, esta clausula es suficiente para
que la jurisdiccion competente determine que no existen obligaciones sinalagmaéticas y,
en consecuencia, tampoco existe una relacion de trabajo, incluso cuando hay elementos
gue demuestren claramente lo contrario (antigliedad de la colaboracion, situacion de
dependencia econdmica, vacaciones pagadas, asignacion por maternidad, licencia por
enfermedad, imposicion en la fuente y, ademés, e propio trabgjador se considera un
asalariado). En la gran mayoria de los casos, las jurisdicciones competentes solo tienen
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en cuenta los términos del contrato y no se interesan a la manera en que fue concertado
ni alaexistencia eventual de unarelacion de trabajo efectiva.

Republica Arabe Sria. La relacion de trabajo puede encubrirse bajo las
condiciones de un contrato de empresa o de otro contrato similar.

Sudafrica. BUSA: A veces, la legidacion naciona no siempre es eficaz para
combatir los intentos de determinadas partes de evadir e cumplimiento de las
obligaciones derivadas de una relacion de trabagjo. En este caso, €l reto debia consistir
principalmente en aumentar la sensibilizacion y aentar la aplicacion estricta de la
legislacion, més que en la calificacion de lamisma.

Suiza. Si, aungue con las mismas reservas ya expresadas.

UPS: El concepto de relacion de trabajo encubiertas supone la intervencion de una
0 més partes que estructuran la relacion de trabajo con objeto de encubrirla para evitar €
cumplimiento de las obligaciones legales. La finalidad en este caso es € fraude,
inaceptable en todas las jurisdicciones. Esto no debe confundirse con la libertad
fundamental de las partes de llevar a cabo sus actividades legalmente y seglin su propio
criterio. Las disposiciones legales no deberian obstaculizar esta libertad. En este sentido,
se puede dar una respuesta afirmativa.

Tailandia. ECOT: En laeconomiainformal.

Tunez. Larelacion de trabajo esta encubierta en 1os casos en que existe un contrato
de empresa o de subcontratacion, o bien un contrato civil con un supuesto trabajador
autonomo.

Ucrania. FRU: En Ucrania, algunos trabajadores estan de hecho excluidos del
ambito de aplicacion de la legidlacion del trabajo. Deberia elaborarse y aplicarse a nivel
nacional, mediante el didogo social, una politica encaminada a garantizar la proteccion
de esos trabajadores.

FPU: Para evitar los casos de trabgjadores que no reciben saario durante el
denominado periodo de prueba.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Australia. La inclusién en el preambulo de disposiciones destinadas a tratar €
problema de las relaciones de trabajo encubiertas no parece deseable. En particular, no
debe incluirse disposicion alguna que tenga €l efecto de presentar como asalariados a
personas que trabajan en régimen de subcontratacion, de conformidad con €
common law. Estas disposiciones limitarian la flexibilidad y las posibilidades de elegir
entre diferentes regimenes de colaboracion profesional. En presencia de una relacion de
trabgjo disfrazada, |os trabajadores tienen acceso a vias de recursos, principalmente ante
instancias informales que examinan de qué manera deberia clasificarse la «auténtica»
relacién de trabagjo. Este criterio permite a los tribunales no limitarse exclusivamente en
el examen de los términos del contrato para determinar la naturaleza de la relacion entre
las partes, y garantiza la proteccion de los trabajadores contra los empleadores que
tratasen de eludir sus obligaciones mediante acuerdos fraudulentos. ES muy poco
frecuente que la calificacion dada a la relacion profesional sea determinante, y la Ley de
Relaciones en € Lugar de Trabajo preve recursos para que los trabajadores contratados
en virtud de un acuerdo fraudulento que encubre una relacion de trabajo puedan cobrar
los salarios impagos y otras prestaciones no recibidas.

Cote d'Ivoire. CGECI: No, salvo en el caso de ciertos empleadores inescrupul 0sos
gue disfrazan larealidad del trabgjo.
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Estados Unidos. USCIB: Mencionar en el preambulo la relacion «encubierta» sin
explicar claramente que la recomendacion trata, de ese modo, de denunciar los fraudes
destinados a eudir las obligaciones juridicas inherentes a la relacion de trabajo es
inadecuado y engafioso. Ademés, incluir una definicion vaga de ese término seria
contrario a varios de los elementos que figuran en e parrafo 25 del informe. La
recomendacion seria, en ese caso, aplicable a las relaciones de trabgo triangulares y
podria interferir en los genuinos contratos comerciales y en e recurso legitimo a los
acuerdos de subcontratacion. Una recomendacion destinada a lograr la prohibicion del
fraude supondria en todos los casos una interferencia en los mecanismos legislativos de
los Miembros en el plano nacional y local.

Grecia. En los casos en que la relacion de trabajo esté determinada por una
decision judicial.
India. Los casos de relaciones de trabajo disfrazadas no deben mencionarse

necesariamente en e preambulo de un instrumento de la OIT, destinado claramente a
proteger alos trabajadores y no alos empleadores.

Japén. No se puede negar la existencia de relaciones de trabgjo encubiertas sin
embargo, éstas no son frecuentes; la situacion no se presenta en el Japon.

Lesotho. ALE: Se trata de fraudes cometidos por la parte que oculta la verdad, una
situacion que debemos denunciar en nombre de los empleadores porque es evidente la
intencién del autor de evitar e cumplimiento de sus obligaciones legales. No obstante,
debe establecerse una clara distincion entre dichos fraudes y e hecho de recurrir a
regimenes paralel os, puesto que no debe desalentarse lainnovacion.

Marruecos. La relacion de trabajo debe determinarse en un marco juridico y, desde
su existencia, debera someterse alaley.

México. No obstante |o apuntado, México no esta exento de las consecuencias que
trae aparejada la relacion de trabajo ambigua, encubierta o disfrazada.

Opinidon compartida por las organizaciones de empleadores siguientes. CNI
(Brasil); CEC (Canadd); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); CEOE (Espafia); IBEC
(Irlanda) y VNO-NCW (Paises Bajos): El concepto de empleo encubierto implica que
una parte o las partes estructuran una relacion con intencion de incumplir laley. ES un
fraude, lo cual es inaceptable. Los empleadores no apoyan de manera deliberada e
empleo oculto. No se trata de un intento de eludir (estructurar la relacion dentro de la
ley, a instancias del trabajador, del empleador o de ambos) sino de evadir (con una
intencion clara de engafiar y/o de violar la legislacion nacional). Las partes tienen y
deben continuar teniendo la posbilidad de formar sus relaciones de manera que
satisfagan sus necesidades siempre en el marco de laley. La OIT debe asegurarse que
ninguna directiva entrafie una injerencia en la libertad fundamental de las partes para
gestionar sus relaciones juridicas dentro del marco de la ley. CEC (Canadd) agrega: Es
prematuro en esta etapa aprobar la incluson de una declaracion de ese tipo en €
preambulo antes de que la Conferencia trate de manera apropiada la nocion de relaciones
de trabajo disfrazadas. Si se elabora un instrumento que trate adecuadamente «larelacion
de trabgjo encubierta o disfrazada», seria inatil hacer una referencia al respecto en €
predmbulo.

Panamd. CONEP: La pregunta es sugerente, destinada a dar por sentado una
situacion.
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Portugal. CIP: La relacion de trabajo disfrazada es un fraude, lo cua es
inaceptable. Sin embargo, no debe impedirse que las partes conduzcan sus intereses de
acuerdo con laley.

Si Lanka. LIEWU: Por lo general, este caso no se presenta, excepcion hecha,
como se indico anteriormente, de determinados sectores en que provoca dificultades.

Comentarios relativos a otras respuestas

Costa Rica. Mediante muchas formas y contratos de diversa naturaleza: comercial,
civil, etc.

UCCAEP: No apoyamos relaciones de trabajo a margen de la ley, pero dentro de
ese margen debe haber lamayor libertad posible paralas partes a contratar.

Jamaica. JEF: La relacion de trabajo puede verse comprometida por la existencia
de relaciones disfrazadas o encubiertas, es decir, relaciones disimuladas por una 0 méas
partes que, de ese modo, tratan sobre todo de eludir sus responsabilidades legales. Esta
préctica, que constituye una violacion manifiesta de la ley, no puede permitirse. La
actividad de las empresas debe redlizarse de conformidad con las exigencias de la
legidlacion.

Portugal. CGTP: En la aplastante mayoria de las situaciones, la relacion de trabajo
es disfrazada de contrato civil o comercial.

Trinidad y Tabago. ECA: La relacidon de trabgjo se convierte en una relacion
disfrazada cuando la ley que debe otorgar proteccion a los trabajadores y a los
empleadores pasa a ser obsoletay deja de cumplir 1os objetivos fijados inicialmente.

P.3.2) Ené preAmbulo del instrumento:

2) ¢se deberia considerar que es posible que la relacion de trabajo exista
aunque a veces es dificil determinar quién es e empleador, qué derechos
tiene e trabajador y quién responde por ellos?

Respuestas afirmativas

Gobiernos: 58. Arabia Saudita, Argelia, Argentina, Austria, Belarls, Bégica,
Benin, Brasil, Bulgaria, Camertn, Canada, China, Chipre, Costa Rica, Cuba, Dinamarca,
Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea, Eslovaquia, Eslovenia,
Esparia, Fiji, Filipinas, Francia, Guatemala, Honduras, India, Indonesia, Irag, Islandia,
Italia, Kiribati, Libano, Mauricio, México, Republica de Moldova, Mozambique, Niger,
Paises Bajos, Perd, Portugal, Qatar, Reino Unido, Republica Arabe Siria, Sri Lanka,
Sudafrica, Sudan, Suecia, Suiza, Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, Tunez,
Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores: ACIB (Bulgaria); GICAM (Cameran); CEC
(China); CGECI (Céte d'Ivoire); ZDODS, ZDS (Eslovenia); SY (Finlandia); CNPM
(Republica de Moldova); CTA (Mozambique); EFC (Sri Lanka); SN (Suecia); ECA
(Trinidad y Tabago) y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canada); CMKOS (Republica Checa); ACFTU
(China); LO (Dinamarca); ETUF (Egipto); CC.00. (Espafia); AFL-CIO (Estados
Unidos); AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finlandia); CFDT, CGT-FO (Francia);
COSYGA (Gahon); MTOSZ (Hungria); CITU, BMS (India); CGIL (Italia); JTUC-
RENGO (Japdn); LDF, LPSK (Lituania); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania);
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CSL, CSRM (Republica de Moldova); OTM-CS (Mozambique); GEFONT (Nepal);
FNV (Paises Bgjos); Solidarnosc (Polonia); CGTP, UGT (Portugal); TUC (Reino
Unido); CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Sudéfrica); LO
(Suecia); USS (Suiza); NCTL (Talandia); NATUC (Trinidad y Tabago), y FPU
(Ucrania).

Respuestas negativas

Gobiernos. 16. Alemania, Australia, Barbados, Croacia, Finlandia, Grecia,
Hungria, Japon, Kuwait, Letonia, Lituania, Marruecos, Noruega, Panama, Rumania y
Serbiay Montenegro.

Organizaciones de empleadores. BEA (Bangladesh); CNI (Brasil); AIB, CCIB
(Bulgaria); CEC (Canadd); KZPS, SPDCR (Republica Checa); CEIF (Chipre); ANDI
(Colombia); DA (Dinamarca); CEOE (Espafia); USCIB (Estados Unidos); EK
(Finlandia); MEDEF (Francia); CACIF (Guatemala); MGY OSZ (Hungria); CIE (India);
IBEC (Irlanda); VSI (Islandia); NK (Japon); ALE (Lesotho); HSH, NHO (Noruega);
CONEP (Panama); VNO-NCW (Paises Bgjos); CIP (Portugal); CBI (Reino Unido);
BUSA (Sudéfrica) y ECOT (Tailandia).

Organizaciones de trabajadores. FKTU, KCTU (Republica de Corea); ZSSS
(Eslovenia); PTUF (Rumania), y CSTT (Togo).

Otras respuestas

Organizaciones de empleadores. UCCAEP (Costa Rica); JEF (Jamaica), y UPS
(Suiza).

Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Argentina. CGT RA: En algunos casos, la frontera es demasiado vaga, y hay que
articular distintas pruebas para poder comprobar unarelacion de trabajo.

Barbados. BWU: También es necesario subrayar la necesidad de determinar quién
es el empleador y cudles son los derechos y obligaciones derivados de la relacion de
trabgjo, en particular, en e caso de la subcontratacion y cuando la responsabilidad y los
derechos alas prestaciones no estan claramente definidos.

Benin. Especialmente cuando se trata de una relacion triangular, las relaciones de
trabajo no siempre pueden determinarse facilmente.

Canada. Este aspecto deberia tratarse de conformidad con |os principios expuestos
anteriormente.

Republica Checa. CMKOS: Se desconoce si una relacion concertada legalmente no
encubre en realidad otro tipo de contrato; ademas, los trabajadores suelen emplearse
ilegalmente y no disponen de pruebas para establecer quién es o fue su empleador.

China. Cuando el trabgjo esta organizado en diversas formas, resulta dificil
determinar quién es el empleador y, en consecuencia, quién debe cumplir las
obligaciones que establece la legislacion labora en favor de los trabajadores.

Cote d'Ivoire. CGECI: Esto ocurre, especialmente, en € trabgjo tempora, en la
cesion y préstamo de la mano de obra, en €l trabgjo a destgjo, y en ciertos contratos de
trabaj o de duracion determinada en forma imprecisa.

Egipto. Esta situacion se presenta generalmente en el sector informal cuando la
actividad no se declara. A menudo, se ignora el domicilio del empleador y el trabajador
tiene dificultades para probar la existencia de la relacion de trabajo, dado que no tiene
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vinculacion directa con €. En algunos casos, esto obedece al cambio del lugar de trabajo
y €l trabajador no dispone de informaciones sobre el empleador.

El Salvador. Porque con las nuevas figuras contractual es resultantes del fenémeno
del «outsourcing» (subcontratacion externa), en ocasiones se vuelve dificil saber quién
es el empleador y cudl es la responsabilidad que de acuerdo a la ley tiene respecto del
trabagjador.

Eritrea. Es un problema que se observa en numerosos paises.

Eslovaquia. El instrumento deberia indicar que las partes interesadas pueden, por
su actividad, crear las oportunidades y condiciones propicias al trabajo y empleo ilegales
Yy que, en consecuencia, deben imponerse sanciones cuando se identifiquen dichas
situaciones.

Espaiia. Seria hipotéticamente posible.

CC.OO0.: Para garantizar los derechos de los trabajadores se deberia presumir que
las relaciones son de caracter laboral, salvo prueba en contrario. La generalizacion de las
estrategias de externalizacion de actividades y servicios, y la posibilidad de que €
encargo se reproduzca entre las empresas contratistas y subcontratistas puede
desembocar en la creacion de redes de empresas. Esto puede derivar en alguin riesgo de
confusion de identidades entre las empresas implicadas o a la difuminacion de la figura
del empleador.

Fiji. Lalegidacion y las politicas en la materia son demasiado generales, por lo que
es dificil aclarar determinados aspectos especificos del campo de aplicacion de la
relacion de trabajo. Si bien € contrato de trabajo se describe de manera sucinta y sus
caracteristicas estan confirmadas por la jurisprudencia, es necesario proponer una
definicion del contrato de servicios a las empresas en términos simples y delimitar con
precision el campo de aplicacion de ese régimen. La Ley de Relaciones Profesionales
obliga a las partes a celebrar un contrato por escrito después del primer mes de trabgjo y
enumera las cldusulas principal es que deben figurar en el contrato de trabgjo.

Filipinas. Existe una jurisprudencia que permite ayudar a determinar quién es el
empleador, en particular en las relaciones de trabgjo triangulares.

Francia. Esta situacion se presenta especialmente en las modalidades triangulares
de empleo.

CGT-FO: El caso de la subcontrataciéon y del trabajo en administracion que suelen
apuntar a cambiar las garantias que e empleador principal tiene la obligacion de dar
(derivadas en particular de los convenios colectivos que esté obligado a aplicar), por
garantias menores dado que el subcontratista no esté obligado o cubierto por € mismo
ambito de aplicacion de convenios colectivos. Ademés, hay que afirmar la necesidad de
responsabilizar ala persona que dala orden en particular en materia de seguridad y salud
en el trabgo respecto de los asal ariados empleados por e subcontratista (extension de las
obligaciones del empleador alas personas que dan la orden).

Gabon. COSYGA: Como la cuestion del suministro de mano de obra no esta
reglamentada, es dificil determinar quién es el verdadero empleador. A este problema se
anade la subcontrataci on.

Guatemala. Cuando existe intermediacion de empresas, |os trabgjadores tienden a
pensar que no tienen derechos, que no existe un contrato o relacion de trabgjo cierto,
aunque lalegislacion nacional esclara.
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Honduras. Ante este tipo de relaciones laborales es importante establecer
mecani smos que esclarezcan larelacion de trabajo entre | as diversas partes.

Hungria. NFWC: En Hungria resulta particularmente dificil identificar con
precison a empleador en el sector publico (condicién juridica de funcionario) y en las
empresas de propiedad del Estado debido a que, en ese caso, se considera empleador a
organismo 0 empresa estatal, mientras que el poder de decision pertenece en realidad a
Estado, es decir, €l propietario. Esta circunstancia supone un problema considerable para
la negociacion colectiva, las consultas con el empleador y, de hecho, para toda discusion
delos funcionarios y los trabajadores con e empleador.

India. Este supuesto de hecho afecta particularmente a las relaciones triangul ares.

CITU: El Gobierno tiene una funcion que desempefiar para determinar la
responsabilidad, mediante el establecimiento de un mecanismo normativo general y €
control estricto de su observancia.

Iraq. Debido a que e trabajador cumple funciones con el empleador y bajo su
direccion, circunstancia que no esta prevista en algunos contratos de trabajo.

Japén. JTUC-RENGO: La Ley sobre los Trabgjadores de Agencias de
Colocaciones establece que esas entidades tienen la condicion de empleador y estipula
las obligaciones de los empleadores y |os derechos de los trabajadores. En el caso de las
relaciones disfrazadas, los trabgadores pueden obtener la misma proteccion y los
mismos derechos que los trabajadores en general si pueden probar cud es su verdadera
situacion, una tarea dificil y que lleva largo tiempo. En € trabajo en régimen de
subcontratacion y para realizar una tarea determinada, el trabajador en Japdn se
encuentra en una situacion dificil s se desempefia de conformidad a modalidades
semejantes, pero no idénticas, a las actividades de los trabgjadores ordinarios. En ese
caso se aplica la legidacion civil, cuya proteccién es insuficiente. Dicha legislacion no
contiene una norma precisa en que basarse para determinar quién es el empleador, cudes
son sus obligaciones y cuales son los derechos de |os trabajadores.

Libano. El instrumento propuesto debe examinar quién responde por |os derechos
del trabgjador e indicar s es necesario organizar la relacion entre e proveedor, €
establecimiento y el usuario.

Mauricio. Esto puede presentarse en las relaciones de trabajo triangul ares formadas
por un subcontratista, un usuario y un trabagjador. Si la responsabilidad no esta
claramente definida, laidentificacion del empleador puede resultar dificil.

México. En México hay laintencion de regular situaciones, que van en aumento, en
que se recurre alaintermediacion y subcontratacion de personal para eludir obligaciones
0 denegar derechos laborales o de seguridad social alos trabajadores.

Mozambique. Esta situacion existe. ES necesario que la legidacion aclare y
determine con exactitud los derechos de |os trabajadores y quiénes deben responder por
es0s derechos.

Niger. Es € caso de las obras BTB y HIMO, administradas anteriormente por la
Agencia Nigeriana de Trabajos de Interés Publico (NIGETI), o del suministro de mano
de obra encubierto bajo un régimen de subcontratacion.

Perd. Las mayores transformaciones en la organizacion productiva han afectado la
propia configuracion de los sujetos laborales: |a organizacion productiva descentralizada
genera un trabajador més auténomo y la figura del empleador se hace mas compleja 'y
mas dificil deidentificar, aunque esto no niegalaexistencia de larelacion de trabgo.
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Portugal. Es importante considerar esta hipétesis porque puede haber situaciones
de sucesivas contrataciones de servicios que hagan dificil determinar quién es en
realidad el empleador.

CGTP: Sobre todo en los casos de subcontratacion.

UGT: Algunas relaciones de trabajo son actuamente muy informales, disimuladas
bajo otras figuras contractuales, |o cual dificultala proteccion debida alos trabajadores.

Qatar. Esta situacion debe aclararse aplicando €l principio de transparencia.

Reino Unido. Esta cuestion agrupa conceptos relativos a varias cuestiones
diferentes y potencialmente dificiles que no necesariamente tienen una vinculacion
comun.

Republica Arabe Sria. Debido a que la relacién a veces no es muy clara 'y no
existen documentos que permitan determinar su existencia.

Si Lanka. CWC: Como consecuencia de la mundializacion y de la evolucion del
mercado laboral, la relacion de trabajo entre trabajadores y empleadores es cada vez més
imprecisa, debido a la aparicion del contrato de arrendamiento de servicio, el trabgjo
ocasional y las formas irregulares de empleo, es decir, por la expansion del sector
informal.

LJEWU: Las autoridades competentes o la justicia deberian determinar en todos los
casos quién es el empleador, incluso s esto plantea dificultades.

NWC: El empleador directo o la empresa que utiliza el trabajo deben ser
considerados responsables en materia de a) e salario minimo, b) e régimen de
jubilaciones, como el fondo de prevision y c) la gratuidad de |os servicios de pago.

Sudafrica. Esta sSituacion se examina adecuadamente en e informe. En la
recomendacion se deberia hacer hincapié esenciamente en los medios de resolver los
problemas vinculados a la determinacion de las rel aciones de trabgjo.

Suiza. Se trata sin embargo de una pregunta a la que se respondi6 implicitamente
en € punto 1, a), en lamedida en que se refiere a la definicion del ambito de aplicacion
de la legislacion. Mantener esa declaracion en e predmbulo no parece absolutamente
necesario.

Trinidad y Tabago. Por 1o general, los trabajadores no estan seguros de cuales son
sus derechos al respecto.

ECA: Es importante velar por la flexibilidad del mecanismo que se elaborara para
determinar quién es el empleador y quién es e trabajador, asi como la posibilidad de su
revision en caso necesario.

Tunez. Esta dificultad podria plantearse en el marco de la subcontratacién o de las
empresas subcontratistas de mano de obra en que los trabajadores empleados por una
empresa (la empresa proveedora) gecutan un trabgo para un tercero (la empresa
usuaria) alaque el empleador suministra mano de obra o servicios.

Ucrania. FRU: En la actualidad es dificil determinar en esos casos quién es el
empleador, una situacion que provoca conflictos dificiles de resolver en relacién con los
derechos de los trabgjadores y las personas responsables, dado que la legislacion es
insuficiente y lainterpretacion de las normas vigentes es ambigua.

FPU: Debido a que no siempre resulta claro para el trabajador cuédl es el alcance del
mandato del fundador, del director general, del director gecutivo, etc.
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Zimbabwe. El instrumento deberiaindicar que ese tipo de situaciones existe. Todos
los contratos de trabajo deberan enunciar claramente el nombre del empleador y los
derechos del trabajador con objeto de suprimir toda ambiguedad.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Alemania. Es suficiente tratar este punto bagjo el epigrafe «Contenido del
instrumento».

Australia. Los derechos y obligaciones derivados de la relacion de trabgjo se
establecen con claridad en la legislacion pertinente. En el caso de la relacion triangular,
en aplicacion del common law, € proveedor de mano de obra es el empleador. Sin
embargo, s existieran indicios de que se dismula la situacion real, las jurisdicciones
competentes, en aplicacion de criterios bien establecidos en e common law, no se
limitaran a examinar la calificacion de la relacion para determinar la verdadera
naturaleza del acuerdo concluido por las partes.

Bangladesh. BEA: No es necesario incluir ese género de detalle en e preambulo,
dado que podria generar complicaciones juridicas.

Barbados. En algunos casos, incluso cuando se trata de una auténtica relaciéon de
trabgjo, puede resultar dificil establecer su existencia o determinar quién es €
empleador, qué derechos tiene el trabajador y quién responde por ellos.

Colombia. ANDI: precisamente, la relacion de trabajo supone la existencia e
identificacion de las partes que en ella intervienen. Las legislaciones nacionales
consagran mecanismos idoneos para determinar tanto la existencia de larelacion laboral,
como laidentificacion de las partes en caso de duda.

Republica de Corea. FKTU y KCTU: No es necesario afirmar, en el preambulo de
un instrumento de la OIT, gque existen dificultades para determinar la responsabilidad y
los derechos de empleadores y trabajadores. Los trabajadores que son parte en una
relacion de trabgjo triangular pueden estar contratados, aparentemente en un trabagjo
indirecto disfrazado por e empleador, que trata de evadir asi las obligaciones que le
incumben, o bien en una auténtica relacion de trabajo triangular. En €l segundo caso,
cuando una relacion de trabajo triangular existe realmente es posible que las personas
implicadas compartan la responsabilidad del empleador o solicitarles que asuman una
responsabilidad conjunta.

Croacia. No es concebible una situacion en que, s bien una relacion de trabgjo
existe, se desconoce la identidad del empleador. Una relacion de trabajo presupone la
existencia e identificacion de las partes en esta relacion, de ser necesario, mediante un
procedimiento judicial. Si no hay ni empleador ni empleado, no existe una relacion de
trabgo.

Dinamarca. DA: Esta cuestion carece de sentido. Cuando una relacion de trabajo
existe, también existe un empleador, pueden definirse |os derechos, etc.

Estados Unidos. USCIB: Esta proposicion contradice la decision adoptada en 2003,
segun la cual, en la recomendacion no se definiria la esencia de la relacion de trabajo
para no interferir en los sistemas, contratos y acuerdos comerciales en el plano naciona
y no se trataria el concepto de relacion de trabajo triangular. Ese texto daria a la
recomendacion un campo de aplicacion exagerado, y una definicion demasiado amplia
basada en el supuesto de que siempre existe una relacion de trabajo y un responsable de
los «asalariados». Al parecer, es una nueva tentativa de convertir ala recomendacion en
un instrumento sobre la relacion de trabajo triangular.



Respuestas recibidas

Finlandia. Cuando las redes de subcontratacion son extendidas, puede resultar
dificil determinar concretamente quién es el empleador. No obstante, estos casos
constituyen mas la excepcion que laregla

Francia. MEDEF: La existencia y la calificacion de una relacion de trabao
responden alarealidad de |os hechos.

Grecia. Esto sdlo puede ser posible en los casos de subcontratacion y cuando la
relacién de trabajo se determine ademés por una decision judicial.

Guatemala. CACIF: Es impensable una situacion en que exista relacion de trabajo
sin que se conozca a empleador. La determinacidn de la existencia de la relacién ha de
ser posible aun cuando deba acudirse a una decision judicial.

Idandia. VSI: Parallegar ala conclusion de que existe una relacion de trabajo es
necesario verificar que existen partes en esta relacion y determinar su identidad, de ser
necesario, mediante el recurso a un procedimiento judicial. En ausencia del empleador o
del asalariado no puede afirmarse que exista una relacion de trabajo. Por otra parte,
como regla general, todos los textos aplicables obligan a empleador a suministrar
informacion a trabagjador sobre las cldusulas del contrato, en particular, sobre las
relativas alarelacion de trabgjo.

Japén. En general, s una relacion de trabgjo existe, también es necesario
identificar al empleador. Esta situacion no se presenta en el Japon.

Kuwait. La relacion de trabajo puede establecerse recurriendo a todos los medios
probatorios, incluidas las declaraciones de testigos. Por otra parte, no puede admitirse
gue hay una relacion de trabgjo sin saber quién es e empleador. En ausencia del
empleador y del trabajador, |arelacion de trabajo no puede existir.

Lesotho. ALE: Parece inaceptable estar obligado a renunciar, en determinados
casos, a establecer la identidad del empleador; en Lesotho, € mecanismo para la
solucién de esas diferencias siempre ha permitido lograr soluciones satisfactorias tanto
en la legislacion como en la préactica. Por consiguiente, no es de utilidad incluir esta
cuestion en € predmbulo. En una relacion de trabajo determinada, sdlo puede existir un
empleador, y |os derechos y obligaciones de | as partes derivan de esta relacion.

Letonia. De conformidad con e Codigo del Trabajo, e empleador y los
trabajadores se definen y distinguen claramente; la jurisprudencia no plantea problema
alguno a ese respecto.

Lituania. En virtud del Codigo del Trabajo de Lituania, se presume gue un contrato
de trabajo ha sido concertado cuando las partes aprobaron las condiciones de dicho
contrato. Se determina claramente quién es el trabajador.

Marruecos. Los derechos y obligaciones de las dos partes deben definirse
claramente en lalegislacion nacional.

Opinidon compartida por las organizaciones de empleadores siguientes. CNI
(Brasil); CCIB, AIB (Bulgaria); CEC (Canadd); CEIF (Chipre); CEOE (Espafia); IBEC
(Irlanda); VNO-NCW (Paises Bajos) y CONEP (Panama): No hay situaciones en que
exista una relacion de trabajo y no se conozca la identidad del empleador. La
determinacion de la existencia de una relacion de trabajo tiene que basarse en la
existencia e identificacion de las partes en esa relacion, paralo cual debe recurrirse, en
caso necesario, a un procedimiento judicial. S el empleador o € trabajador no existen,
tampoco existe larelacion de trabajo. Solo puede existir un empleador para cada relacion
de trabajo particular, y cualquier derecho que corresponda a trabajador por razén de su
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relacion de trabajo se rige por parametros de dicha relacion. También pueden darse casos
en que un trabagjador haya contraido méas de una relacion de trabajo. Cada una de estas
relaciones entrafia obligaciones y expectativas asociadas a la relacion. Cuando un
trabajador contrae més de una relacion de trabajo, las obligaciones y expectativas
derivadas de cada una de €ellas son distintas, y son expresion de un contrato privado por
separado entre el trabajador y cada uno de sus empleadores. Ademés, CEIF (Chipre),
CEOE (Espaiia), IBEC (Irlanda) y CONEP (Panamd) agregan: por otra parte, todas las
normativas suelen imponer a empleador la obligacién de informar a trabajador acerca
de los elementos del contrato, incluidala normativa aplicable alarelacion de trabgo.

Panama. Laley es clara e incluye procedimientos para cada caso.

Portugal. CIP. No es posible una relacion de trabago sin la existencia e
identificacion del empleador; ademés son |las legislaciones nacionales las que obligan, en
general, alos empleadores ainformar alos trabajadores |os elementos del contrato.

Reino Unido. CBI: Las dificultades relativas a la identificacion del trabajador se
resuelven por tribunales nacionales. No es necesario tratar esta cuestion en el preambulo.

Sudafrica. BUSA: Es juridicamente claro quién es el empleador. Sin embargo, en
circunstancias poco frecuentes, puede resultar dificil encontrar concretamente a
empleador para velar por la aplicacion de los derechos de |os trabajadores.

Togo. CSTT: Larelacion de trabajo debe definirse claramente.
Comentarios relativos a otras respuestas

Costa Rica. UCCAEP: La identidad del empleador siempre debe ser conocida y
quien emplee debe respetar la legidacion. Cabe preguntarse qué relacion de trabajo
puede existir sin empleador y trabajador.

Jamaica. JEF: Puede ser dificil llegar a la conclusion de la existencia de una
relacién de trabagjo cuando las informaciones al respecto son insuficientes. En ese caso,
se trata de aportar aclaraciones sobre la relacion. Por otra parte, como las relaciones de
trabgo, por referirse a los derechos de los trabajadores estan regidas por la legidacion
nacional, pueden ser similares pero no necesariamente idénticas en todas | as entidades de
un territorio determinado.

Suiza. UPS: Es dificil referirse a las relaciones de trabajo cuando se desconoce la
identidad del empleador. Una formulacion de esa indole no contribuiria a aclarar la
Situacion y, en consecuencia, no deberiafigurar en el preambulo.

P.3.3) Ené preAmbulo del instrumento:

3) ¢se deberia considerar que, a causa de estas dificultades, los trabajadores
gue debieran ser protegidos en el marco de una relacion de trabajo, en la
practica pueden quedar excluidos del &mbito de aplicacion de la legidlacion
laboral y en consecuencia privados de proteccién?

Respuestas afirmativas

Gobiernos: 62. Arabia Saudita, Argelia, Argentina, Austria, Belaris, Bégica,
Benin, Brasil, Bulgaria, Camerun, Canada, China, Chipre, Costa Rica, Croacia, Cuba,
Dinamarca, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, ESovaquia,
Edovenia, Espafia, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia, Guatemala, Honduras, India,



Respuestas recibidas

Indonesia, Irag, Islandia, Italia, Kiribati, Letonia, Libano, Mauricio, México, Republica
de Moldova, Mozambique, Niger, Noruega, Paises Bajos, Perl, Portugal, Qatar, Reino
Unido, Rumania, Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudéfrica, Sudan, Suecia, Suiza,
Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, Tunez, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores: ACIB, CCIB (Bulgaria); GICAM (Cameran);
CEC (China); CGECI (Codte d'Ivoire); ZDODS, ZDS (Edovenia); SY (Finlandia);
MEDEF (Francia); CACIF (Guatemala); ALE (Lesotho); CNPM (Republica de
Moldova); CTA (Mozambique); CBI (Reino Unido); EFC (Sri Lanka); SN (Suecia);
ECA (Trinidad y Tabago) y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores: CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canada); CMKOS (Republica Checa); FSC
(China); FKTU, KCTU (Republica de Corea); LO (Dinamarca); ETUF (Egipto);
CC.00. (Espafia); AFL-CIO (Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK, VTML
(Finlandia); CFDT, CGT-FO (Francia); COSY GA (Gabon); MTOSZ (Hungria); CITU,
BMS (India); CGIL (Itaia); JTUC-RENGO (Japdn); LDF, LPSK (Lituania); USAM
(Madagascar); CLTM (Mauritania); CSL, CSRM (Republica de Moldova); OTM-CS
(Mozambique); FNV (Paises Bgjos); Solidarnosc (Polonia); UGT (Portugal); TUC
(Reino Unido); PTUF (Rumania); CWC, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU
(Sudéfrica); LO (Suecia); USS (Suiza); NCTL (Tailandia); NATUC (Trinidad y Tabago)
y FPU (Ucrania).

Respuestas negativas

Gobiernos: 12. Alemania, Australia, Barbados, Eritrea, Grecia, Hungria, Japon,
Kuwait, Lituania, Marruecos, Panamay Serbiay Montenegro.

Organizaciones de empleadores: CNI (Brasl); CEC (Canadd); KZPS, SPDCR
(Republica Checa); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); DA (Dinamarca); CEOE
(Espafia); USCIB (Estados Unidos); EK (Finlandia); CEIH (Hungria); CIE (India); IBEC
(Irlanda); VSl (Idandia); JEF (Jamaica); NK (Japdn); HSH, NHO (Noruega); VNO-
NCW (Paises Bajos); CONEP (Panamd); CIP (Portugal); BUSA (Sudéfrica) y ECOT
(Tailandia).

Organizaciones de trabajadores: ZSSS (Eslovenia); ASl (Islandia); GEFONT
(Nepal); CWC, LIEWU (Sri Lanka) y CSST (Togo).
Otras respuestas

Organizaciones de empleadores. BEA (Bangladesh); UCCAEP (Costa Rica) y
UPS (Suiza).

Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Argentina. CGT RA: En la actualidad la jurisprudencia est4 adoptando criterios
paralaafirmacion de las relaciones de trabagjo.

Bulgaria. CCIB: Ta vez fuese preferible indicar que los trabajadores privados,
mediante el fraude, de la proteccién de la relacion de trabagjo deberian tener derecho a
demostrar la existencia de esa relacion y beneficiarse de ese modo de los derechos que
de ella se derivan.

ACIB: Deberia incluirse una mencion en ese sentido, dada la lentitud de los
procedimientos judiciales y de su incapacidad para hacer aplicar plenamente la
legislacion establecida.
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Canada. Sin embargo, seria conveniente redactarla de manera menos negativa,
incluyendo por gjemplo la frase siguiente: «en vista de los derechos vinculados a la
relacion de trabajo».

Republica Checa. CMKOS: Esa disposicion responderia plenamente a los
problemas planteados en la Republica Checa

China. En China no se ha aclarado s la legislacion del trabajo es aplicable a las
traba adoras domeésticas, |os corredores de seguros, etc.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: A este respecto, el Convenio sobre las
agencias de empleo privadas, 1997 (nim. 181), que preveé los derechos minimos de los
trabajadores empleados de manera indirecta, no es suficiente para extender esta
proteccion a dichos trabajadores, abarcados por diferentes tipos de acuerdo que simulan
relaciones triangulares, como |os trabajadores dependientes supuestamente considerados
independientes, los contratos de arrendamiento de servicio o los contratos de servicios y,
de ese modo, se ven privados de la proteccion prevista en lalegislacion del trabajo.

Cote d Ivoire. CGECI: Esaes, por otra parte, lafinalidad del instrumento deseado.

Croacia. El texto deberia indicar que los trabajadores privados mediante el fraude
de la proteccion que confiere la relacion de trabgjo deberian tener la posibilidad de
establecer la existencia de esa relacion y beneficiarse de los derechos que de ella se
derivan.

Egipto. Las legislaciones suelen excluir determinadas categorias del campo de
aplicacion de sus disposiciones y, por consiguiente, es imposible controlar la relacion de
trabaj 0 que agrupa a esas categorias.

Filipinas. Aunque e Cddigo del Trabajo contiene disposiciones destinadas a la
proteccion y el bienestar de los empleados domeésticos, se sigue solicitando la adopcion
de nuevos textos legislativos, en particular para la proteccion de esta categoria de
trabgjadores.

Finlandia. En Finlandia, la nocién de la relacion de trabajo es, por su naturaleza,
vinculante. Puede ocurrir en consecuencia que los tribunales atribuyan la calificacion de
relacién de trabajo a un acuerdo presentado por las partes que, a su juicio, no constituia
un contrato de trabgjo.

Francia. MEDEF: Si, si se trata Gnicamente de unarelacion de trabajo disfrazada.

Guatemala. Por éstosy otros motivos es necesario revisar lalegislacion y préacticas
nacionales para evitar dicha exclusion de los trabajadores de la proteccion legal para
reclamar sus derechos.

CACIF: Quienes trabgjan en relacion de dependencia tienen derecho a que se
reconozcatal relacion y a beneficiarse de |os derechos derivados de la misma.

Honduras. Porque permitiria que los Estados adquirieran un compromiso politico
gue garantice la observancia de laley, y prestar apoyo a todos aquellos mecanismos que
lo hacen posible, con la participacion de |os interlocutores sociales.

India. CITU: El régimen econdmico neoliberal actual promueve las actividades
econdmicas informales en cumplimiento del objetivo de lograr rentabilidad. En
consecuencia, por la existencia de relaciones de trabajo deliberadamente ambiguas, una
parte importante de los trabajadores queda excluida de toda proteccion legislativa. Sin
embargo, todos |os trabajadores deben estar protegidos.



Respuestas recibidas

Italia. CGIL: Este es € caso, en lItalia, de los denominados «trabajadores de
proyecto» que no estdn amparados por los convenios colectivos, a diferencia de los
asalariados comunes, subordinados a empleador, y reciben prestaciones sociales de un
nivel inferior, aunque realicen, por lo general, tareas idénticas.

Japén. JTUC-RENGO: En e contexto de la diversificacion de las relaciones de
trabgo y de las modalidades de empleo, se incrementa el recurso a los trabajadores
independientes y al trabgjo por intermedio de agencias. En consecuencia, un nimero
cada vez mayor de trabajadores ya no se beneficia de una proteccion adecuada en
aplicacion de la Ley sobre las Normas de Trabajo ni de la Ley sobre Salud y Seguridad
en el Trabgjo.

Letonia. Esa referencia es pertinente en casos de trabajo ilegal, cuando resulte
dificil probar la existenciade larelacion de trabajo.

Libano. La proteccion juridica de que se trata esta reglamentada por la legislacion
nacional en cada paisy determina el marco de larelacion de trabajo y la naturaleza de la
proteccion que puede garantizarse parala relacion de trabajo anteriormente mencionada.

Lituania. LDF: El recurso a acuerdos civilesy comerciales priva alos trabajadores
de toda proteccion social.

Mauricio. Por este motivo los Estados Miembros deben redefinir el campo de
aplicacion de larelacion de trabgjo.

México. En un contexto global, la desproteccion de los trabajadores asalariados
obedece a varios factores, como pueden ser los cambios acelerados que se producen en
el propio mercado de trabajo, que modifican las pautas de empleo.

Mozambique. Estas situaciones ocurren en nuestro pais y han generado conflictos
laborales. Un instrumento claro y preciso las evitaria

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. ACTU
(Australia); BSSF (Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canadd); ETUF (Egipto);
CFDT (Francia); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); UGT (Portugal); TUC
(Reino Unido) y COSATU (Sudéfrica): Lamentablemente, las situaciones que se
describen en las preguntas 3. 1), a), b) y ¢), estdn muy generalizadas y se incrementan
con rapidez. En consecuencia, es esencia que la OIT adopte normas internacionales del
trabajo que proporcionen una orientacion clara alos responsables de la politica nacional
en cuanto a la manera de garantizar una proteccion a los trabajadores en todas esas
situaciones.

Paises Bajos. FNV: Ademas de las dificultades mencionadas en los puntos 3, 1) y
3, 2), el predmbulo deberia considerar que, dados los importantes cambios en curso en el
mercado laboral y en la organizacion del trabajo, no solo es conveniente evaluar y, de ser
necesario, modificar el campo de aplicacion de la relacidn de trabajo, sino también el de
todas las demas leyes rel ativas a los derechos de | os trabajadores.

Portugal. La autonomia del derecho del trabajo frente al derecho civil consistié en
proteger ala parte més débil de unarelacion contractual tendencial mente desigual.

Qatar. No ocuparse de los derechos de los trabajadores que son parte en una
relacion de trabajo disfrazaday de su proteccion perjudica al proceso de produccion y de
desarrollo.

Reino Unido. CBI: Todos los trabajadores deberian poder establecer que existe una
relacién de trabajo y beneficiarse de un cierto grado de proteccion.
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Rumania. Existen situaciones en que, cuando la duracion del trabajo sea superior a
dos horas, e empleador, en lugar de un contrato individual de trabajo concluye un
contrato comercial.

Si Lanka. EFC: Una recomendacion deberia prever una cobertura idéntica en la
legislacion y en la préctica paratodos los asal ariados y |os empleadores.

Sudafrica. Habida cuenta de la proteccion que se prevé, ese marco puede ser
insuficiente si puede dejarse de lado, y estara vacio de contenido si no es aplicable en
virtud de lalegislacion. Para evitar esas situaciones, es esencia verificar en laprécticala
aplicacion efectiva de esa proteccion.

Suiza. Se trata de una pregunta a la que se dio una respuesta implicita en 1), a), en
la medida en que se refiere a la definicion del campo de aplicacion de la legislacion.
Mantener este punto en el preambulo no parece absol utamente necesario.

USS: Es esencia que la OIT adopte normas internacionales del trabajo que
ofrezcan a los responsables de la politica nacional diversas posibilidades en cuanto ala
manera de garantizar una proteccion rea a los trabajadores, que frecuentemente son
victimas de situaciones, ya expuestas, de falta de la proteccion que otorga la legislacion
del trabgjo y la seguridad social.

Trinidad y Tabago. Es esencia impedir que los trabajadores puedan quedar
excluidos del dispositivo de proteccion establecido.

ECA: Como los mecanismos utilizados para determinar quién es el trabgjador y
quién es el empleador no son tan eficaces como seria necesario, son NUMeErosos 10s
trabajadores privados de proteccion. Es conveniente reforzar la eficacia de esos
mecani smos (negociacion colectiva, conciliacion y arbitrgje).

Tunez. Las dificultades antes mencionadas pueden determinar la exclusion de
ciertas categorias de trabajadores del campo de aplicacion de la legislacion del trabajo,
especialmente cuando no logran probar la existencia de una relacion de trabagjo y, en
consecuencia, quedan privados de la proteccion consagrada por lalegislacion laboral.

Ucrania. FPU: Para garantizar la aplicacion de lalegislacion nacional .

Zimbabwe. El instrumento deberia abarcar este aspecto y sefidar a la atencion la
importancia de la inspeccion del trabajo con miras a garantizar la proteccion, en la
préactica, de los trabajadores afectados.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Alemania. Este punto debe tratarse bajo el epigrafe «contenido del instrumento.
Sera necesario cerciorarse de que en virtud de esta normativa no se podra eludir la ley,
por gemplo, redactando el contrato de manera que impida la aplicacion del derecho
laboral, segin la definicion de la nocidén de asalariado que se haya dado a una
determinada categoria de trabajadores.

Australia. Si se determina judicialmente que existe una relacion de trabajo, son
aplicables los derechos a la prestacion y a la proteccion previstos por la Ley de
Relaciones en e Lugar de Trabgjo. Los trabagjadores pueden recurrir a los tribunales en
todo momento para obtener una declaracion a ese respecto.

Barbados. Los trabajadores pueden encontrarse excluidos del campo de aplicacion
de estarelacion de trabajo en los hechos y, por consiguiente, privados de proteccion.



Respuestas recibidas

Dinamarca. DA: Esta frase parece ampliar € acance de la pregunta mas alla de la
relacion de trabajo disfrazada y promover la relacion de trabajo en detrimento de otras
relaciones contractuales legales.

Eritrea. Después de afirmar que es dificil determinar quiénes son |os trabajadores,
es hatural que se planteen problemas para la proteccion de sus derechos.

Grecia. Los trabagjadores estan protegidos por la inspeccidon del trabgjo y los
tribunales civiles.

Japdn. Aungue a veces resulta dificil determinar cudl es la condicion de empleo del
trabajador, los trabajadores reconocidos como tal pueden recurrir ala proteccién prevista
en el derecho laboral. Por este motivo, |a pregunta puede no tener objeto.

Kuwait. El Codigo del Trabajo en el sector privado se aplica a todas las categorias
de trabajadores empleados en el mercado de trabajo, con excepcion de los trabajadores
domésticos y personas que realizan tareas anal ogas.

Marruecos. La legislacion del trabajo deberé aplicarse a las personas vinculadas
por un contrato de trabgjo.

Nepal. GEFONT: Es posible que se presenten dificultades como las mencionadas
pero los trabajadores interesados deben ser protegidos col ectivamente por |os sindicatos.

Opinion compartida por las organizaciones de empleadores siguientes. CNI
(Brasil); CEC (Canadd); ANDI (Colombia); CEIF (Chipre); CEOE (Espafia); IBEC
(Irlanda); VSl (Idandia); VNO-NCW (Paises Bgos); CONEP (Panama) y CIP
(Portugal): Por todos los motivos indicados anteriormente, este punto de vista resulta
demasiado concluyente. No obstante, puede resultar apropiado afirmar que los
trabajadores a los que se niega fraudulentamente la proteccion de una relacion de trabajo
deberian tener derecho a que se reconozca dicha relacion y, por lo tanto, a beneficiarse
de los derechos que se deriven de lamisma.

Panama. En Panamalo contempla el articulo 737 del Codigo del Trabgjo.

Serbia y Montenegro. Los Estados Miembros deberdn garantizar que la nocion de
relacion de trabgjo sea claramente definida y desprovista de toda ambigliedad para que
los asalariados puedan gozar de la proteccion de |os derechos correspondientes.

Si Lanka. CWC: La legislaciéon comprende una amplia gama de relaciones de
trabgjo y se preve la proteccion, aunque persisten algunas ambigliedades.

LJEWU: El trabgjador no deberia ser privado de proteccion y las autoridades (el
Gobierno) deberian en cambio esforzarse en vincular las relaciones de trabajo con las
posibilidades existentes.

Sudafrica. BUSA: La respuesta es negativa aungue con reservas, dado que las
dificultades son reales y que los trabajadores deben ser protegidos efectivamente por la
legidacion y las politicas elaboradas en @ plano nacional. Sin embargo, la legislacion
sudafricana, producto de la negociacion con los interlocutores sociales, es idonea para
hacer frente a estos problemas.

Tailandia. ECOT: Con excepcion de los que se encuentran en la economia
informal.

Togo. CSTT: Debe tenerse en cuenta atodas las categorias de trabajadores.

51



La relacién de trabajo

52

Comentarios relativos a otras respuestas

Bangladesh. BEA: La proteccion de los derechos de | os trabajadores constituira, en
principio, una parte esencia del instrumento. Esa proteccion puede garantizarse
mediante la legidacion del trabajo.

Costa Rica. UCCAEP: Todo trabajador debe conocer sus derechos. A quienes no
se le reconozcan se le deben proporcionar instrumentos de denuncia adecuados.

Esparia. Seria posible.

Suiza. UPS. Esa declaracion en lugar de resultar aclaratoria aumentaria la
confusion y no deberiafigurar en el preambulo.

P.3.4) Ené preAmbulo del instrumento:

4) ¢se deberia considerar que los Miembros tendrian que elaborar y poner en
practica una politica nacional de examen periédico de la aplicacion de la
legislacion laboral, para que los trabajadores antes mencionados disfrutaran
de proteccion suficiente, teniendo también en cuenta la dimension de género?

Respuestas afirmativas

Gobiernos. 66. Alemania, Arabia Saudita, Argelia, Argentina, Austria, Barbados,
Belaris, Bélgica, Benin, Brasil, Bulgaria, Cameran, China, Chipre, Croacia, Cuba,
Dinamarca, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea,
Eslovaguia, Eslovenia, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia, Grecia, Guatemala, Honduras,
Indonesia, Irag, Islandia, Italia, Japon, Kiribati, Kuwait, Letonia, Libano, Lituania,
Marruecos, Mauricio, México, Republica de Moldova, Mozambique, Niger, Noruega,
Paises Bajos, Panama, Peru, Portugal, Qatar, Reino Unido, Rumania, Serbia y
Montenegro, Republica Arabe Siria, Sudafrica, Sudan, Suecia, Suriname, Tailandia,
Trinidad y Tabago, Tunez, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores. BEA (Bangladesh); ACIB, CCIB (Bulgaria);
GICAM (Cameruin); CZPS, SPDCR (Republica Checa); CEC (China); CGECI (Céte
d’'lvoire); ZDODS, ZDS (Edovenia); MEDEF (Francia); CACIF (Guatemala); CIE
(India); ALE (Lesotho); NCE (Republica de Moldova); CTA (Mozambique); CBI
(Reino Unido); EFC (Sri Lanka); BUSA (Sudafrica); SN (Suecia); ECOT (Tailandia);
ECA (Trinidad y Tabago), y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canada); CMKOS (Republica Checa); FSC
(China); FKTU, KCTU (Republica de Cored); LO (Dinamarca); ETUF (Egipto); ZSSS
(Edovenia); CC.0OO0. (Espaia); AFL-CIO (Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK y
VTML (Finlandia); CFDT, CGT-FO (Francia); COSY GA (Gabon); MTOSZ (Hungria);
CITU, BMS (India); ASI (Islandia); CGIL (Italia); JTUC-RENGO (Japdn); LDF, LPSK
(Lituania); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); CSL, CSRM (Republica de
Moldova); OTM-CS (Mozambique); GEFONT (Nepal); FNV (Paises Bagos);
Solidarnosc (Polonia); UGT (Portugal); TUC (Reino Unido); PTUF (Rumania); CWC,
LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Sudéfrica); LO (Suecia); USS
(Suiza); NCTL (Tailandia); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad y Tabago), y FPU
(Ucrania).

Respuestas negativas
Gobiernos: 6. Australia, Canada, Costa Rica, Hungria, Indiay Suiza.



Respuestas recibidas

Organizaciones de empleadores. CNI (Brasil); AIB (Bulgaria); CEC (Canadd);
ANDI (Colombia); DA (Dinamarca); CEOE (Espafa); USCIB (Estados Unidos); EK,
SY (Finlandia); MEDEF (Francia); MGYOSZ (Hungria); IBEC (Irlanda); VS
(Idandia); JEF (Jamaica); NK (Japon); HSH, NHO (Noruega); VNO-NCW (Paises
Bgjos); CONEP (Panama);CIP (Portugal), y UPS (Suiza).

Organizaciones de trabajadores: VTML (Finlandia).
Otras respuestas

Organizaciones de empleadores. CEIF (Chipre); UCCAEP (Costa Rica), y JEF
(Jamaica).

Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Alemania. En su redaccion actual, la cuestion es aceptable s se trata de una
afirmacion de orden general. Sin embargo, serd necesario para cada instrumento una
denominacion que pueda utilizarse en la legislacion nacional del trabajo de manera
durable. Por las dificultades que pueden entrafiar, las modificaciones frecuentes de la
legislacion tal vez perjudiquen en lugar de beneficiar a las categorias de personas a que
serefiere.

Argentina. Pero se deberia promover dicha politica sin obligar a los Estados en ta
sentido, dada la falta de recursos existentes en muchos casos.

CGT RA: Deberia resguardarse la posibilidad de contar siempre con € control
judicial de un fuero especializado.

Bangladesh. BEA: Los Estados pueden elaborar una politica nacional destinada a
revisar periodicamente la aplicacion de la legislacion del trabajo. Seria conveniente no
utilizar e término «suficiente», que tiene una connotacion subjetiva y podria acarrear
mayor confusion.

Bélgica. La politica naciona deberia tener por objeto no sdlo adecuar la nocién de
trabgjador a la realidad socia y econdmica sino también el control de su aplicacion, en
particular mediante lainspeccion del trabgjo, y por |os organismos de seguridad social.

Bulgaria. CCIB: Seria apropiado indicar la conveniencia de revisar periodicamente
la aplicacion de la legidlacion del trabajo para garantizar que las trabajadoras gocen
efectivamente de la proteccion previstaen laley.

Republica Checa. CMKOS: Indudablemente seria beneficioso para los Estados
Miembros, dado que € trabajo informal y €l trabajo dependiente en un marco distinto de
la relacion de trabajo tienen consecuencias muy perjudiciales en materia de politica
presupuestariay de regimenes de seguro.

China. La aplicacion de la legislacion labora permite que los Estados Miembros
puedan lograr sus objetivos teniendo en cuenta | as realidades respectivas.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: Las relaciones de empleo disfrazadas son cada
vez mas numerosas. Incluso si se adopta un convenio o unarecomendacion y se elaboran
leyes en el &mbito nacional basdndose en el nuevo instrumento con miras a garantizar la
proteccion de los trabajadores, seria conveniente realizar estudios periodicos sobre la
situacion en los hechos y |a eficacia de la legislacion. Los Estados deberian elaborar y
aplicar tras estos examenes un dispositivo de politicas oficiales destinado a mejorar la
situacion, teniendo en cuenta especialmente la dimension de género.

Cote d'Ivoire. CGECI: No obstante, sera necesario prever una periodicidad que no
suponga una obligacién adicional que desaliente alos inversores.
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Croacia. Convenimos en que resulta Gtil revisar periddicamente la aplicacion de la
legislacion laboral para que los trabajadores disfruten de proteccion suficiente. No
obstante, la expresion «proteccion suficiente», que tiene una connotacion subjetiva y
podria dar lugar a confusion, no deberia incluirse en el preambulo. Seria conveniente
mencionar en cambio el acceso necesario a mecanismos para la denuncia e investigacion
de los casos de fraude y reparacion del derecho.

Egipto. Esto deberia redlizarse por € servicio de la inspeccion del trabgo que
controla periddicamente la aplicacion de la legislacion laboral, y también mediante la
actualizacion continua de | as resoluciones ministeriales.

ETUF: Con sujecion alaconsultay coordinacion entre los interlocutores social es.

El Salvador. Es imperativo velar por el principio de igualdad de oportunidades,
tomando en cuenta el respeto de los derechos laborales, especialmente de las mujeres
trabajadoras.

Eritrea. La evolucion répida del mercado laboral en € plano internacional y el
desarrollo de las tecnologias de la comunicacion crean una brecha que los Estados deben
tratar de colmar revisando periodicamente su legislacion laboral .

Espaifia. CC.00.. Ante la rgpida evolucion del mercado de trabgjo y la
organizacion del trabgjo, y la creciente complejidad de las estrategias para evitar las
responsabilidades, se hace necesario ese examen periodico para detectar |as estrategias
de evasion de obligaciones y derechos de las empresas y de | os trabajadores y adaptar en
consecuencia el ambito de lalegidlacion.

Filipinas. Habida cuenta de que la relacion de trabajo depende de factores internos
y externos, como por gemplo los efectos de la mundializacién, es necesario introducir
modificaciones en la legislacion laboral. Cuando las tendencias y la evolucion de los
mercados de trabajo impidan la aplicacion adecuada de laley, seimpone larevision dela
legislacion, en particular pararesolver la cuestion de las relaciones de trabajo ambiguas.

Finlandia. SAK, STTK, AKAVA: En aplicacién de un auténtico tripartismo, esas
discusiones deberian realizarse constantemente.

Gabon. COSY GA: Por lo general, los sectores de la poblacion més expuestos son
las mujeresy los nifios.

Grecia. Grecia cuenta con una politica nacional adecuada, que tiene en cuenta
especiamente la dimension de género.

Guatemala. Esto permitiriainiciar la discusion sobre las formas de exclusién en el
empleo de las mujeres, adolescentes, indigenas y personas con discapacidad, y adoptar
medidas para el acceso a un empleo decente y paulatinamente erradicar la
discriminacion. Asimismo permitiria evaluar la aplicacion de la legidacion vigente y la
eficienciay eficacia del funcionamiento de los mecanismos de fiscalizacion y control de
lamisma.

CACIF: Es positivo el examen periodico de la aplicacion de la legislacion laboral;
no obstante, el término «proteccion suficiente» es ambiguo y subjetivo. En su lugar debe
hacerse referencia a la necesidad de contar con mecanismos para descubrir, juzgar y
castigar los casos de fraude.

Honduras. Los Estados Miembros estarian obligados a elaborar una politica de
seguimiento de aplicacion de la legidacion laboral que permita aplicar los Convenios
nims. 100, 111y 183 delaOIT.



Respuestas recibidas

Iraq. Debe hacerse hincapié en e establecimiento de mecanismos de control por
parte de la OIT para garantizar que esas politicas se apliquen estrictamente.

Japdn. La legislacion laboral debe examinarse sistematicamente en caso de ser
necesario y deberia hacerse teniendo en cuenta laimportancia de la dimensién de género.
Sin embargo, la periodicidad de ese examen debe establecerse con arreglo a las
particularidades del pais.

JTUC-RENGQO: La legislacion laboral deberia revisarse para que los trabajadores
disfruten de una proteccién suficiente. La facilidad de aplicacidn de esta legislacion y su
alcance, asi como la dimensién de género son dos aspectos que deberian tenerse
debidamente en cuenta a llevar a cabo ese proceso de revision.

Kuwait. No hay objeciones respecto de lainclusion de ese punto en el preambulo o
en el texto del instrumento. Sin embargo, la expresion «proteccion suficiente» podria
plantear problemasy, por lo tanto, es conveniente modificarla durante la discusion.

Lesotho. ALE: Es conveniente examinar periddicamente la aplicacion de la
legislacion laboral para que los trabajadores disfruten de la proteccion prevista en la
legidacion, pero este examen debe comprender a conjunto de los trabajadores y no
solamente a los que son parte en relaciones de trabajo disfrazadas. Por consiguiente, es
indtil incluir esta categoria en el predambulo.

Letonia. La politica nacional encaminada a combatir la discriminacién y a proteger
a las diferentes categorias de trabajadores deberia revisarse periodicamente, teniendo en
cuenta, en particular, los efectos de la mundializacion sobre el empleo en la actualidad.

Libano. En € contexto del progreso constante del concepto de relacion de trabajo,
es natural elaborar y aplicar periddicamente la legislacion del trabajo para garantizar una
proteccion suficiente, segun las condiciones nacionales, a categorias de trabajadores que
no se benefician de proteccién alguna, tomando en consideraciéon la dimension de
género.

Marruecos. En el &mbito de la proteccién de los trabgjadores debe tenerse en
consideracién la dimension de género.

Mauricio. El mundo del trabajo evoluciona rapidamente y seria infructuoso tratar
de reflgjar esa evolucion de manera aislada, sobre una base sectorial. ES necesario contar
con una politica nacional que permita la reflexion sobre esta evolucion y que sea idénea
para adaptar lalegidlacion laboral al mundo del trabajo desde una perspectiva global.

México. Es de suma importancia examinar la legislacion laboral especialmente en
los casos compleos en los cuales € trabajador no esté en condiciones de hacer valer sus
derechos de una manera efectiva, es decir cuando se encuentra en una relacion laboral
ambigua, encubierta o disfrazada. Las soluciones deberian partir de un equilibrio entre
las partes mediante un didlogo social destinado alograr un consenso bésico.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. ACTU
(Australia); BSSF (Bangladesh); CITUB (Bulgaria); CTC (Canadd); ETUF (Egipto);
CGT-FO, CFDT (Francia); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); TUC (Reino
Unido) y COSATU (Sudafrica): Una proteccion adecuada deberia comprender los
derechos establecidos en las normas internacionales del trabajo, la legislacion nacional
del trabajo y la proteccion social. Seria necesario velar porgue se examinen no solamente
la aplicacion de la legislacion del trabajo sino también su alcance, que permitira una
mejor proteccion para tener en cuenta los cambios en la naturaleza del trabajo y en las
disposiciones laborales, asi como también hacer frente a las tentativas de disfrazar la
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relacion de trabajo. La dimension de género es esencial debido a la elevada proporcion
de mujeres que trabajan en un marco de trabajo flexible y en situaciones atipicas.

Panama. Cuanto més claro mucho mejor, hacia los trabajadores.

Perl. Ese examen periodico permitiria adaptar la legislacion del trabajo a los
cambios identificados en las organizaciones productivas, segun las particularidades del
pais; conocer las caracteristicas del empleo femenino y verificar si la problematica afecta
de manera particular alas mujeres.

Portugal. En vista de las mutaciones constantes de las realidades econdémicas y
organizacionales que condicionan las relaciones laborales, esa revision periddica de la
legislacion en el contexto analizado podria ser de utilidad, como fue sefialado en d
punto 5 de la declaracion coman de la Reunién de expertos sobre los trabajadores en
situaciones en las cuales necesitan proteccion (mayo de 2000). La consideracion, en esa
revision, de la igualdad y no discriminacion, especialmente en funcion de sexo,
atendiendo exclusivamente a | as disposiciones comunitarias paralos Estados de la Union
Europesa, seria siempre importante para Portugal.

UGT: En vista de los continuos cambios del mercado de trabajo, con nuevas
formas de organizacion del trabgjo, es importante efectuar la revision de la legislacion
laboral, pero sin menoscabar principios como € de la estabilidad y los derechos
adquiridos de | os trabajadores.

Si Lanka. EFC: Es conveniente adaptarse a la considerable transformacion de la
relacion de trabajo en un mundo que evoluciona en el plano econdmico y social.

CWC: Este aspecto es importante debido a la proporcion cada vez mayor de
mujeres en el ambito de la poblacion activa.

LJEWU: En e caso de Sri Lanka, toda politica nacional sobre larelacion de trabajo
deberia establecerse mediante una ley que, durante su vigencia, sea aplicable en caso de
infraccion.

Sudéafrica. Para garantizar la maxima proteccion de los trabajadores en el contexto
de la evolucion de la relacion de trabajo, es imprescindible establecer un mecanismo
periédico, adecuadamente estructurado y planificado para el examen de lalegislacion.

BUSA: Los Miembros deberian examinar periodicamente sus politicas nacionales
con objeto de tener en cuenta la evolucion coyuntural y de las prioridades en una
economia mundializada. No obstante, esos examenes deberian ser amplios y no centrarse
exclusivamente en la situacion de los trabajadores y |as trabajadoras en particul ar.

Suiza. USS: La proteccion adecuada deberia incluir los derechos consagrados en
las normas internacionales del trabgjo y en la legidacion del trabgo y la seguridad
social. Seria necesario no limitarse a examinar Unicamente la aplicacién de lalegislacion
laboral, sino también el alcance, para garantizar unamejor proteccion teniendo en cuenta
la evolucion constante en la naturaleza del trabajo. Examinar la dimension de género es
esencia debido a la elevada proporcién de mujeres que se desempefian en un marco de
trabajo flexibley atipico.

Tailandia. ECOT: Es necesario garantizar que la ley se aplique estrictamente; el
numero de inspectores de trabajo esinsuficiente.

Togo. CSTT: Esta medida permitird que los Estados Miembros adapten la
legislacion laboral alaevolucion del mundo del trabajo.



Respuestas recibidas

Trinidad y Tabago. Un examen periodico es necesario s se desea tener en cuentala
evolucion de la relacion entre e empleador y el trabgjador, asi como las nuevas
realidades que presenta la dimension de género.

ECA: Esa politica deberia ser indicativay no obligatoria; 10s paises deberian poder
elaborarla libremente teniendo en cuenta sus caracteristicas y necesidades particulares.

Tlnez. La elaboracion y aplicacion de una politica nacional de esas caracteristicas
es necesaria para garantizar una mejor cobertura de los trabajadores por la legislacion
laboral.

Ucrania. FPU: Teniendo en cuenta la evoluciéon constante de las relaciones de
mercado.

Zimbabwe. El instrumento deberia alentar a los Miembros a elaborar y aplicar una
politica nacional para reforzar la inspeccion del trabajo, atendiendo en especia a la
dimensi6n de género.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Australia. No parece conveniente imponer obligaciones adicionaes tendentes a la
revision de lalegislacion laboral. La Ley de Relaciones en el Lugar de Trabajo ya exige
al Presidente de la Comision Australiana de Relaciones Profesionales la elaboracion de
un informe anual que deberd presentarse a Parlamento y en e que se proporciona
informacion sobre los principales casos en los que fue necesario examinar la aplicacion
de la ley antes mencionada y la proteccion prevista en la misma. El Presidente de la
Comision de Derechos Humanos e Igualdad de Oportunidades estd sujeto a una
obligacion similar; ademas, diversas comisiones consultivas examinan periodicamente la
aplicacion de la legislacion laboral con la participacion o la presidencia del Ministro
Federal del Empleo y de Relacionesen el Lugar de Trabajo.

Bulgaria. AIB: Teniendo en cuenta |os diversos motivos expuestos anteriormente,
ese punto de vista parece demasiado categorico.

Canada. Este punto deberiatratarse en €l texto del instrumento y quedar redactado
de la manera siguiente: «Los Miembros tendrian que examinar periddicamente la
aplicacion de la legislacion labora para que los trabajadores parte en una relacion de
trabajo puedan disfrutar, de derecho y de hecho, de una proteccion suficiente en la
legislacion».

Costa Rica. Y ahay otros instrumentos que permiten tal opcion.

Dinamarca. DA: Se podria prever pero Unicamente en lo que respecta a larelacion
de trabajo disfrazada.

Estados Unidos. USCIB: Aunque una disposicion de esa indole no seria
inadecuada, parece demasiado preceptivo calificar o definir € nivel de proteccion.
Ademés, la expresion «proteccion suficiente» es subjetiva 'y en lugar de aclarar podria
afiadir confusion.

Francia. MEDEF: No es e examen de la legislacion del trabgjo la cuestién que
debiera preverse sino e respeto de su aplicacion. La dimension «de genero» es
totalmente ajena ala cuestion.

Japén. NK: De manera general, en consonancia con la evolucion de la situacion
nacional, es necesario recurrir periédicamente a un examen de la legislacion laboral
como medio para elaborar y poner en practica una politica naciona al respecto. Sin
embargo, seria superfluo examinar periddicamente la aplicacion de la legislacion laboral
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y reafirmar la importancia de la utilidad del didlogo social sdlo en favor de una
determinada categoria de trabajadores.

India. La politica nacional de examen de la legislacion laboral debe aplicarse de
manera constante.

Opinion compartida por las organizaciones de empleadores siguientes. CNI
(Brasil) y VSI (Idandia): La expresion «proteccion suficiente» es subjetiva y podria
acarrear més confusion. En su lugar habria que referirse a acceso a mecanismos para
denunciar, investigar, juzgar y reparar los casos de fraude.

Opinién compartida por las organizaciones de empleadores siguientes. CEC
(Canadd); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); CEOE (Espafia); IBEC (Irlanda); VNO-
NCW (Paises Bajos) y CONEP (Panamad): Puede resultar apropiado declarar, ya seaen el
predmbulo, ya en los términos del instrumento o documento elaborado por la
Conferencia que el examen periddico de la aplicacion de la legislacion laboral presenta
interés para asegurar que los trabajadores gozan de la proteccion prevista por la ley. El
uso de la expresién «proteccion suficiente» entrafia subjetividad y podria introducir més
confusion. A lo que habria que referirse en este caso es a acceso a mecanismos para
descubrir, juzgar y reparar los casos de fraude. Los trabajadores que se ven perjudicados
por iniciativas fraudulentas no son mas que una de las categorias de trabajadores
afectados. No se aprecia ninguna utilidad concreta en singularizar a tales trabajadores
pues, de hacerse asi, se implica que cualquier examen deberia quedar limitado a los
mismos, ignorandose de este modo a los demés trabajadores y a otras partes que se ven
afectadas en el mundo laboral, incluidos los empleadores y las empresas comerciales en
general. Cualquier examen a que se proceda debe tomarlos también en consideracion.
En consecuencia, se recomienda que se excluya este concepto del preambulo, pero que
se someta a discusion en el marco de la Conferencia.

Portugal. CIS: Esta consideracién entrafia un elevado grado de subjetividad, por 1o
cual puede crear confusiones.

Suiza. Los demas elementos mencionados son factores materiales que desempefian
un papel fundamental en esta problemética. En cambio, poner en préctica una politica
nacional no es util y, en todo caso, por |0 que respecta a Suiza, apartaria de su objetivo a
procedimiento legislativo y democrético y superaria sus capacidades en materia de
personal para establecer una politica de esa indole y garantizar su seguimiento. Los
principios de una politica nacional se han establecido en el Cadigo de las Obligacionesy
en lalegidacion socia. Esta politica puede ser objeto de adaptaciones en el Parlamento,
en consulta con los interlocutores sociales.

UPS: Ese procedimiento — que va mucho més ala del objetivo fijado — insumiria
demasiados esfuerzos, con la perspectiva de obtener resultados inciertos. En el plano
nacional ese enfoque no es compatible con el procedimiento legislativo.

Comentarios relativos a otras respuestas

Costa Rica. UCCAEP: Los ministerios de trabajo tienen la obligacion de vigilar, a
través de laingpeccion, el cumplimiento de la aplicacion de lalegislacion laboral y dar 1a
proteccion que corresponde. Suficiente, es un concepto subjetivo que no deberia
mencionarse.

Jamaica. JEF: Esta cuestion deja entender que no esta en vigencia un mecanismo
de examen de esa natural eza, una afirmacién demasiado categorica.



Respuestas recibidas

P.3.5) Ené preAmbulo del instrumento:

5) ¢se deberia reafirmar la importancia y la utilidad del didlogo social como
medio de elaborar y aplicar una politica nacional que protga a esos
trabajadores?

Respuestas afirmativas

Gobiernos. 67. Alemania, Arabia Saudita, Argelia, Argentina, Austria, Barbados,
Belarls, Bélgica, Benin, Brasil, Bulgaria, Camerin, Canad4, China, Chipre, Costa Rica,
Cuba, Dinamarca, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea,
Eslovenia, Espaia, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia, Grecia, Guatemala, Honduras,
Indonesia, Irag, Idandia, Italia, Japdn, Kiribati, Letonia, Libano, Lituania, Marruecos,
Mauricio, México, Republica de Moldova, Mozambique, Niger, Noruega, Paises Bgjos,
Panam@, Peru, Portugal, Qatar, Reino Unido, Rumania, Serbiay Montenegro, Republica
Arabe Siria, Sri Lanka, Sudéfrica, Sudan, Suecia, Suriname, Tailandia, Trinidad y
Tabago, Tunez, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores. ACIB, AIB, CCIB (Bulgaria); GICAM
(Cameran); KZPS, SPDCR (Republica Checa); CEC (China); CGECI (Céte d' Ivoire);
ZDODS, ZDS (Eslovenia); USCIB (Estados Unidos); EK (Finlandia); CACIF
(Guatemald); CIE (India); CNPM (Republica de Moldova); CTA (Mozambique); VNO-
NCW (Paises Bgjos); EFC (Sri Lanka); BUSA (Sudafrica); SN (Suecia); ECOT
(Tailandia); ECA (Trinidad y Tabago), y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CITUB (Bulgaria); CTC (Canadd; CMKOS
(Republica Checa); FSC (China); FKTU, KCTU (Republica de Corea); LO (Dinamarca);
ETUF (Egipto); KOZ ZR (Eslovaquia); ZSSS (Edovenia); CC.0O0. (Espafia); AFL-CIO
(Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finlandia); CFDT, CGT-FO
(Francia); COSY GA (Gaboén); MTOSZ (Hungria); CITU, BMS (India); ASI (Iandia);
CGIL (Italia); JTUC-RENGO (Japon); LDF, LPSK (Lituania); USAM (Madagascar);
CLTM (Mauritania); CSL, CSRM (Republica de Moldova); OTM-CS (Mozambique);
GEFONT (Nepal); FNV (Paises Bgjos); Solidarnosc (Polonia); UGT (Portugal); PTUF
(Rumania); TUC (Reino Unido); CWC, LJEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU,
COSATU (Sudéfrica); LO (Suecia); USS (Suiza); NCTL (Tailandia); CSTT (Togo);
NATUC (Trinidad y Tabago), y FPU (Ucrania).

Respuestas negativas
Gobiernos: 6. Croacia, Edovaguia, Hungria, India, Kuwait y Suiza.

Organizaciones de empleadores. VEA (Bangladesh); CNI (Brasil); CEC (Canadd);
CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Rica); CEOE (Espafia); SY
(Finlandia); MEDEF (Francia); CEIH (Hungria); IBEC (Irlandd); VSI (Islandia); JEF
(Jamaica); NK (Japon); ALE (Lesotho); HSH, NHO (Noruega); CONEP (Panamd); CIP
(Portugal); CBI (Reino Unido), y UPS (Suiza).

Otras respuestas

Gobiernos: 1. Australia.

Organizaciones de empleadores. DA (Dinamarca).
Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Argentina. CGT RA: El didogo social es fundamental para € tratamiento y
resolucion de los temas del mundo del trabgjo.
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Australia. ACTU: En vista de las condiciones actuales, en Australia es cada vez
menos frecuente que los procedimientos tripartitos tengan consecuencias efectivas en la
elaboracion de politicas.

Benin. Si, en vista de la importancia del didlogo social y de su importancia en las
negociaciones en materialaboral.

Bélgica. El didlogo social es también esencial para determinar adecuadamente la
naturaleza de la relacion de trabajo en determinados sectores, por € conocimiento del
terreno de |os interlocutores sociales en 10s sectores en cuestion.

Bulgaria. CITUB: Debido a que este aspecto supone la cooperacion tripartita.

Republica Checa. CMKOS: La historia ensefia que un didlogo social inexistente o
deficiente puede ser la causa de conflictos sociales y eventualmente hacer peligrar €
sistema democratico. En vista de algunos efectos negativos de la mundializacion de la
economia, de la carrera por la rentabilidad y el empobrecimiento creciente de la clase
media en Europa, es conveniente recordar y promover constantemente la funcién y
caréacter indispensable del didogo social.

China. El mecanismo consultivo de didogo tripartito constituye un medio
importante para armonizar larelacién de trabajo.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: Cuando se elaboran las normas relativas a la
relacion de trabagjo pueden plantearse desacuerdos y conflictos de interés entre
gobiernos, empleadores y trabajadores. Por ese motivo, parece esencial recurrir a un
procedimiento democrético de adopcion de decisiones, en e marco del didlogo social. Es
también importante que las normas se aplique sobre la base del consenso o de un
acuerdo entre empleadores y trabajadores.

Costa Rica. Con la participacion de todos los sectores sociales, politicos y
econdmicos, siempre y cuando se considere como un componente de formacion de
culturalabora y no un simple mecanismo de actuaciones sociales.

Cote d Ivoire. CGECI: Esto esfavorable al mundo del trabgjo.

Egipto. Es indispensable la consulta con los empleadores y los trabajadores en
todos los aspectos vinculados al trabajo y recurrir a dialogo tripartito para elaborar todas
las politicas nacionales destinadas a proteger los interlocutores sociales, de conformidad
con e Convenio sobre la consulta tripartita (normas internacionales del trabajo), 1976
(ndm. 144).

ETUF: A reservade la consultay la coordinacion entre los interlocutores sociales y
de una fortalecimiento del didlogo social destinado a aclarar y aplicar esas politicas
sobre basesrealesy flexibles.

El Salvador. S6lo mediante el didogo social, activo y tripartito, se puede construir
una politica de proteccion efectiva de los trabgjadores y adaptada a las necesidades del
pais.

Eritrea. Como toda modificacion de la politica o de la legislacién labora entrafia
consecuencias para los empleadores, |os trabagjadores y el Gobierno, es importante su
participacion en e dialogo social.

Edovaquia. KOZ SR: El didogo socia es un medio importante y Gtil para elaborar
y aplicar una politica nacional destinada a proteger alos trabajadores.

Espafia. CC.00.: De hecho esa ha sido la préctica espafiola para llevar a cabo las
reformas | aboral es pertinentes.



Respuestas recibidas

Estados Unidos. USCIB: A condicion de que se recurra a didlogo social para
permitir que los regimenes nacionales apliquen su propia estrategia a fin de resolver los
problemas contemplados en |a recomendacion.

Filipinas. Es un hecho reconocido que el didogo socia constituye un mecanismo
eficaz parala elaboracion y aplicacion de una politica nacional destinada a la proteccion
de los trabagjadores. Es una préactica habitual garantizar que los sectores profesionales
interesados participen en la elaboracion de politicas y procedimientos de adopcién de
decisiones relativos a sus derechos y su proteccion, en e marco de un organismo
tripartito.

Francia. La participacion efectiva de los interlocutores sociales es una condicion
indispensabl e parala aplicacion de las medidas que atafien alarelacion de trabajo.

Grecia. En Grecia, la promocion y aplicacion del didlogo social estan fundadas en
la negociacion colectivay en la actividad de Comision Nacional para el Empleo, con la
participacion de representantes del Gobierno, de los trabajadores y de los empleadores.

Guatemala. Reconocer la conveniencia de gque todas las medidas que favorezcan
las aproximaciones y acuerdos sean genuinas.

CACIF: Debe hacerse referencia al didogo socia como la herramienta méas
adecuada para la g ecucion de politicas en esta materia.

Honduras. El didlogo socia permite encontrar soluciones a los problemas en la
esferanacional.

India. CITU: Si bien el didlogo social es un medio Util, la elaboracion y aplicacion
de una politica nacional adecuada para la proteccion de los trabajadores depende
principalmente de la voluntad politica del Gobierno. En un contexto neoliberal, 1os
gobiernos, en acuerdo con los empleadores, tratan de eludir el derecho del trabajo y
desmantelan los dispositivos de inspeccion, con el pretexto de aplicar politicas
destinadas a favorecer las inversiones.

Indonesia. Mediante el didogo social podrén adoptarse politicas destinadas a la
proteccion de trabajadores y empleadores, basandose en un acuerdo tripartito.

Japdn. Parala elaboracién y aplicacion de una politica nacional esimportantey Util
recurrir al didlogo social. En e Japdn, consgos integrados por representantes de los
empleadores, los trabajadores y organismos representativos del interés publico asesoran
al Gobierno en la planificacion y definicion de las orientaciones generales relativas a la
proteccion de los trabajadores.

JTUC-RENGO: El didlogo social esimportante para la elaboracion y aplicacion de
una politica nacional destinada a la proteccion de los trabagjadores, pero supone la
existencia de sindicatos o centrales nacionales fuertes, representativos e independientes.
En los paises en que no se cumplen estas condiciones, deberian tomarse medidas para
garantizar la aplicacion de dicha politica. En e Japon, el didogo entre empleadores y
organizaciones de trabajadores deberia ampliarse considerablemente, mas ala de la
colaboracion en e dmbito de los Consejos Consultivos integrados por representantes de
los empleadores, de los trabajadores y de organismos que representan el interés publico.

Libano. El didlogo social es un medio y una base para establecer relaciones
laborales estables y adecuadas. Los contratos colectivos de trabajo responden a esta
orientacion.
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Lituania. La colaboracion entre los interlocutores sociales puede basarse en la
negociacion y la conclusion de acuerdos. Es de considerable importancia para €
fortalecimiento de la proteccion de los trabajadores.

Marruecos. El didlogo socia es un medio importante para la aplicacion de la
politica nacional.

Mauricio. Es necesario lograr un amplio consenso para evaluar objetivamente las
insuficiencias del sistemay proponer medidas equilibradas para repararlas.

México. Es conveniente que las partes busguen el equilibrio mediante el didogo a
fin delograr consensos bésicos.

Nepal. GEFONT: El didlogo social, siempre que incluya la participacion de
sindicatos auténticos, es importante para la elaboracion y aplicacion de la politica
nacional alaque se hace referencia.

Opinion compartida por las siguientes organizaciones sindicales. BSSF
(Bangladesh) y CLTM (Mauritania): Debe alentarse encarecidamente e didogo social
dado que constituye un medio importante de elaborar y aplicar una politica naciona
destinada a proteger a los trabajadores.

Opinion compartida por las siguientes organizaciones sindicales. ACTU
(Australia); CTC (Canadd); ETUF (Egipto); CGT-FO, CFDT (Francia); FNV (Paises
Bgjos) y CONSAWU, COSATU (Sudéfrica): El didlogo social es muy importante para
elaborar y aplicar una politica nacional destinada a proteger a los trabajadores, a
condicion de que en el pais existan sindicatos fuertes, representativos e independientes.
Como esto no siempre es asi, un instrumento que solo proporcionase un mecanismo
basado exclusivamente en el didlogo social seria muy limitado. El didogo socia deberia
utilizarse plenamente siempre que existan las condiciones previas necesarias al respecto.
En los paises en que no se relinan esas condiciones, el Estado deberia, en todos los casos,
adoptar medidas para aplicar la politica prevista en ese instrumento.

Per. Dicha politica tendria mayor legitimidad y un mayor nivel de aplicabilidad y
diligencia con la participacion de los actores sociaes, a los cuales se deberia informar,
sensibilizar y capacitar parael didogo.

Portugal. En Portugal corresponde a la Comision Permanente de Concertacion
Social, de composicion tripartita, promover el didogo social y la concertacion entre los
interlocutores sociales.

UGT: El didlogo socia es un mecanismo esenciad para la regulacion de las
relaciones profesionales y su importancia debe reafirmarse.

Qatar. En el marco del didogo socia se elaboran normas para definir larelacion de
trabajo y |as prestaciones correspondientes.

Reino Unido. TUC: Sin embargo, en primer lugar se debe tratar debidamente el
problema de la definicion de la relacion de trabajo, tanto en la legislacion como en la
préctica. Un instrumento que prevea un mecanismo basado exclusivamente en el didogo
social presentaria limitaciones importantes en un pais como & Reino Unido, donde los
convenios colectivos no son juridicamente vincul antes.

Serbia y Montenegro. El didlogo social es un factor esencial para todas las
cuestiones relativas alarelacion de trabajo.

Si Lanka. EFC: El didlogo social es una condicion previa a la elaboracion y
aplicacion adecuada de dicha politica nacional .



Respuestas recibidas

CWC: El didlogo social desempefia una funcion importante en lo que serefiereala
sensibilizacion de laopinion y el fortalecimiento de las capacidades.

LJEWU: El didogo sociad contribuira a la difusion y promocion de las
disposiciones pertinentes rel ativas a la cuestion.

Sudafrica. La experiencia de algunos paises parece indicar que el didlogo socia es
un punto de partida apropiado para la obtencién de un consenso. En Sudéfrica, el didogo
social congtituye en la actualidad, como en el pasado, una base esencia para la
elaboracion y aplicacion de las paliticas nacionales.

BUSA: Sin embargo, esas politicas nacionales deberén elaborarse para proteger los
derechos de todas las partes en e proceso de didogo social y no exclusivamente los de
los trabajadores. Deberan protegerse la libertad economicay las libertades individuales.
La negociacion colectivay la conclusion de acuerdos caso por caso son los medios mas
adecuados para lograr € equilibrio adecuado entre los intereses de los diferentes
interlocutores sociales en el plano nacional .

Suiza. USS: El didogo socia es el medio mas apropiado para elaborar y aplicar
una politica nacional destinada a garantizar la proteccion de los trabajadores, siempre
gue en el pais de que se trate existan sindicatos independientes y representativos.
Ademés, e didogo social no puede ser la solucion a todos los problemas en un pais en
gue la determinacién de la relacion de trabagjo no se examina adecuadamente en la
legislacion y/o si esta Ultima no se aplica satisfactoriamente. Cuando se carece de la base
suficiente para que los interlocutores sociales puedan actuar en condiciones objetivas, un
instrumento que solo proporcione un mecanismo fundado exclusivamente en el didogo
social seria un engarfio. En esos casos el Estado debe aplicar la politica propiciada por €l
instrumento.

Togo. CSTT: Esto permitira tener en cuenta la opinion y las aspiraciones de todas
las partes.

Trinidad y Tabago. La aceptacion de dicha politica naciona estd subordinada a
recurso a didogo social.

ECA: La participacion de representantes de los trabajadores, de los gobiernos, de
los empleadores y de otras organizaciones de la sociedad civil es esencia para € éxito
de toda politica nacional relativa alarelacion de trabajo.

Tunez. El didlogo social es e medio méas adecuado para la aplicacion de esta
politica nacional.

Ucrania. FRU: La introduccién de disposiciones relativas a la necesidad del
didlogo socia como herramienta de elaboracion y aplicacion de dicha politica nacional
contribuira a la adopcién de decisiones racionaes, equilibradas y constructivas para
resolver las cuestiones relativas a desarrollo de las relaciones socioecondmicas y de
trabgo.

FPU: Para contribuir ala colaboracién entre los interl ocutores sociales.

Zimbabwe. El instrumento deberia reafirmar la importancia del didlogo socia por
lo que respecta a la politica nacional prevista a fin de garantizar la adhesion y
participacion efectiva de todas | as partes interesadas.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Croacia. No resulta ttil incluir esta declaracion en @ preémbulo, dado que equivaldria
asingularizar € didogo socia relativo alostrabajadores a que se hace referencia

63



La relacién de trabajo

64

Francia. MEDEF: No es necesario referirse concretamente al didlogo socia en ese
contexto.

Japdn. NK: Es necesario recurrir periodicamente, en consonancia con la evolucion
de la situacion nacional, al examen de lalegislacion del trabgjo y al dialogo social como
medio para formular y aplicar una politica naciona al respecto. No obstante, seria inditil
examinar periodicamente la aplicacion de la legislacion del trabajador y reafirmar la
importancia y utilidad del didlogo socia exclusivamente con respecto a una categoria
determinada de trabajadores.

Kuwait. En general, e didogo socia podria ser un mecanismo muy Util para
elaborar y desarrollar una politica nacional en materia de normas laborales. Sin embargo,
puede no ser adecuado para que figure en el preambulo. Tal vez sea Util incluirlo en otra
parte del texto, pero no en e preambulo.

Opinion compartida con las siguientes organizaciones de empleadores. BEA
(Bangladesh); CNI (Brasil); CCIB (Bulgaria); CEC (Canadd); CEIF (Chipre); ANDI
(Colombia); UCCAEP (Costa Rica); CEOE (Espaiia); IBEC (Irlanda); SVI (Islandia);
JEF (Jamaica); ALE (Lesotho); CIS (Portugal), y CIB (Reino Unido): El didogo social
puede ser una herramienta Util para la elaboracion de una politica nacional relativa a la
normativa laboral en general, pero no para mencionarlo en e preambulo, referido
Unicamente a «esos trabajadores».

Suiza. En cambio, a recurso a didlogo socia y a la negociacion colectiva puede
mencionarse en el sentido de las conclusiones de la discusion genera de 2003, es decir,
como un instrumento Util parala busgueda de soluciones concretas.

UPS: Lamencion del didlogo social no es adecuada en ese contexto.
Comentarios relativos a otras respuestas

Australia. Las autoridades australianas llevan a cabo extensas consultas con las
partes interesadas sobre las cuestiones relativas a las relaciones en el lugar de trabajo.
Por ese motivo, no parece Util adoptar un instrumento en e que se redfirme la
importancia del didogo social como medio de elaborar y aplicar una politica nacional
gue proteja alos trabajadores.

Dinamarca. DA: El didogo social es importante como herramienta de utilizacion
genera en el mercado de trabajo.

P.3.6) Ené preAmbulo del instrumento:

6) ¢se deberia hacer referencia a la Declaracion de la OIT relativa a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo y a otros instrumentos
pertinentes de la OI T (que se habrian de especificar)?

Respuestas afirmativas

Gobiernos. 58. Arabia Saudita, Argentina, Australia, Barbados, Belaris, Bélgica,
Benin, Brasil, Bulgaria, China, Costa Rica, Cuba, Dinamarca, Dominica, Egipto, El
Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea, Eslovaquia, Eslovenia, Espafia, Fiji, Filipinas,
Finlandia, Francia, Grecia, Guatemala, Honduras, India, Indonesia, Irag, Islandia, Italia,
Kiribati, Letonia, Marruecos, Mauricio, México, Republica de Moldova, Niger, Noruega,
Paises Bgjos, Panama, Peru, Portugal, Qatar, Reino Unido, Rumania, Serbia y Montenegro,
Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudén, Suecia, Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago,
Tanez y Zimbabwe.



Respuestas recibidas

Organizaciones de empleadores. ACIB, AIB (Bulgaria); CEC (China); CGECI
(Céte d'lvoire); ZDODS, ZDS (Edlovenia); SY (Finlandia); CIE (India); CNPM
(Republicade Moldova); BUSA (Sudéfrica); SN (Suecia), y ECA (Trinidad y Tabago).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canadd); CMKOS (Republica Checa); FSC
(China); FKTU), KCTU (Republica de Corea); LO (Dinamarca); ETUF (Egipto); ZSSS
(Eslovenia); CC.O0. (Espaiia); AFL-CIO (Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK,
VTML (Finlandia); CFDT, CGT-FO (Francia); COSY GA (Gabon); MTOSZ (Hungria);
BMS, CITU (India); ASI (Islandia); CGIL (ltalia); JTUC-RENGO (Japon); LDF, LPSK
(Lituania); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); CSL, CSRM (Republica de
Moldova); GEFONT (Nepal); FNV (Paises Bajos); Solidarnosc (Polonia); CGTP, UGT
(Portugal); TUC (Reino Unido); CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU,
COSATU (Sudéfrica); LO, TCO (Suecia); USS (Suiza); NCTL (Tailandia); CSTT
(Togo); NATUC (Trinidad y Tabago), y FPU (Ucrania).

Respuestas negativas

Gobiernos: 12. Alemania, Austria, Cameran, Chipre, Croacia, Hungria, Japdn,
Kuwait, Libano, Lituania, Suizay Ucrania.

Organizaciones de empleadores:. BEA (Bangladesh); CNI (Brasil); CCIB
(Bulgaria); CEC (Canadd); ANDI (Colombia); KZPS, SPDCR (Republica Checa);
UCCAEP (Costa Rica); DA (Dinamarca); CEOE (Espafia); USCIB (Estados Unidos);
EK (Finlandia); MEDEF (Francia); CACIF (Guatemala); CEIH (Hungria); IBEC
(Irlanda); VSl (Idlandia); JEF (Jamaica); NK (Japdn); ALE (Lesotho); HSH, NHO
(Noruega); VNO-NCW (Paises Bgjos); CONEP (Panamd); CIP (Portugal); CBI (Reino
Unido); EFC (Sri Lanka); UPS (Suiza); ECOT (Tailandia), y FRU (Ucrania).

Otras respuestas
Gobiernos; 1. Canada

Organizaciones de empleadores: GICAM (Camerun); CEIF (Chipre), y CTA
(Mozambique).

Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Australia. A la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos
fundamentales en e trabajo y al Convenio nim. 155.

Benin, Honduras, Marruecos. A los principios y derechos contenidos en los ocho
convenios fundamentales, a saber, e Convenio sobre la libertad sindical y la proteccion
del derecho de sindicacion, 1948 (nim. 87), el Convenio sobre el derecho de sindicacion
y de negociacién colectiva, 1949 (nim. 98), & Convenio sobre €l trabagjo forzoso, 1930
(nim. 29), el Convenio sobre la abolicién del trabajo forzoso, 1957 (num. 105), €
Convenio sobre la edad minima, 1973 (nim. 138), el Convenio sobre las peores formas
de trabgjo infantil, 1999 (nim. 182), el Convenio sobre igualdad de remuneracién, 1951
(ndm. 100), y e Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacion), 1958
(ndm. 111).

Republica Checa. CMKOS: A los instrumentos fundamentales de la OIT
relacionados con la proteccion de los trabajadores, como los convenios relativos a las
vacaciones pagadas, la duracion del trabajo, la proteccion del salario, el despido, €
dialogo social y lalibertad sindical.
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China. La reafirmacion de los derechos fundamentales del Gobierno, de los
empleadores y de los trabajadores, asi como lo previsto sobre la relacion de trabgjo en
los convenios y recomendaciones internacionales del trabajo.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: A los Convenios nums. 87, 98, 100, 122, 26,
131, 102, 157 y 181.

Cuba. A laDeclaracion y a Convenio nim. 122.

Egipto. A la Declaraciéon de la OIT y a los convenios internacionales, como los
Convenios nums. 64, 86, 175, 177y 122.

ETUF: A los convenios fundamentales y a Convenio sobre la politica del empleo,
1964 (nim. 122).

Emiratos Arabes Unidos. A los Convenios nims. 144 y 122.

Eritrea. A los instrumentos de la OIT, como & Convenio sobre la politica del
empleo, 1964 (num. 122), el Convenio sobre e trabgo a tiempo parcia, 1994
(ndm. 175), e Convenio sobre el trabajo a domicilio, 1996 (num. 177), e Convenio
sobre la conservacion de los derechos en materia de seguridad social, 1982 (nim. 157),
asi como a la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamenta es
en €l trabgjo.

Espafia. A los derechos fundamentales en el trabajo.
CC.00.: A laproteccién en el empleo.

Filipinas. A las disposiciones pertinentes de la Declaracion de la OIT relativaalos
principios y derechos fundamentales en el trabajo, en particular las que se refieren
directamente a la necesidad de garantizar la proteccion adecuada de los trabajadores,
especiamente en la esfera social, en el marco de una relacion de trabajo claramente
establecida

Finlandia, Grecia e Indonesia. A los convenios fundamentalesdela OIT.

Finlandia. SAK, STTK, AKAVA: A los instrumentos mencionados en la
Declaracion y a los siguientes convenios. Convenio sobre las cldusulas de trabajo
(contratos celebrados por las autoridades publicas), 1949 (nim. 94); Convenio sobre €
asbesto, 1986 (num. 162); Convenio sobre seguridad y salud en la construccién, 1988
(ndm. 167); Convenio sobre el medio ambiente de trabajo (contaminacion del aire, ruido
y vibraciones), 1977 (nim. 148); Convenio sobre seguridad e higiene (trabajos
portuarios), 1979 (nim. 152); Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores,
1981 (num. 155); Convenio sobre seguridad y salud en las minas, 1995 (nim. 176);
Convenio sobre € trabajo a domicilio, 1996 (num. 177) y Convenio sobre las agencias
de empleo privadas, 1997 (nGm. 181).

Francia. Al Convenio sobre las agencias de empleo privadas, 1997 (num. 181) y a
Convenio sobre las peores formas de trabajo infantil, 1999 (nim. 182).

Guatemala. A los derechos fundamentales en € trabagjo y a otros instrumentos
relativos a los elementos que atafien a la relacion de trabajo, con miras a tratar
plenamente la cuestion de la discriminacion fundada en motivos de sexo, origen étnico,
la edad y la discapacidad, asi como a las medidas relativas a la salud y seguridad en €
trabao.

Hungria. MTOSZ: A los convenios de la OIT relativos a los derechos
fundamentales en e trabgjo, nims. 100, 111, 138 y 182, y los relativos a salario
minimo, la proteccion del salario, lasalud y la seguridad y la duracién del trabajo.



Respuestas recibidas

India. A los convenios de la OIT sobre e salario minimo, la proteccion de la
maternidad y la indemnizacién de los trabajadores. Hasta que no se haya establecido
claramente la naturaleza de la relacion de trabgjo, € preambulo del instrumento de la
OIT parece prematuro.

CITU: A los convenios y recomendaciones relativos a la libertad sindical, €l
derecho ala negociacion colectiva, lainspeccion del trabgjo, la duracion del trabajo, etc.

Irag. A laseguridad socidl, €l trabajo decente, el trabajo informal, la proteccion.

Islandia. Unicamente a la Declaracion de la OIT relativa a los principios y
derechos fundamentales en el trabgo.

Japon. JTUC-RENGO: A los Convenios nums. 87, 98, 111, 181y 177 y a las
Recomendaciones nims. 184, 188 y 193.

Letonia. A los Convenios nims. 100, 122, 135, 150, 151, etc.
Mauricio. A los Convenios nims. 168, 175y 181.
Nepal. GEFONT: A los Convenios nims. 87, 98 y 102.

Niger. Al Convenio sobre la abolicién del trabgjo forzoso, 1957 (nim. 105). Al
Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), 1958 (num. 111), y 4
Convenio sobre igualdad de remuneracion, 1951 (nim. 100).

Opinidon compartida por las siguientes organizaciones sindicales. CGT RA
(Argentina); AIB (Bulgaria); CGECI (Céte d'Ivoire); LPSK (Lituania); LO, TCO
(Suecia); NATUC (Trinidad y Tabago) y FPU (Ucrania): A laDeclaracion delaOIT.

Opinion compartida por las siguientes organizaciones sindicales: ACTU
(Australia); BSSF (Bangladesh); CTC (Canadd); CGT-FO (Francia) y COSATU
(Sudéfrica): 1) A los Convenios nums. 87 (libertad sindical), 98 (derecho de sindicacion
y de negociacion colectiva); 181, y Recomendacion num. 188 (agencias de empleo
privadas); y 177, y Recomendacion nim. 184 (trabgjo a domicilio); y, por ultimo, la
Recomendacién niim. 193 (cooperativas); 2), aunaserie de normas delaOIT relativas d
derecho al trabgjo y proteccion de los trabajadores, que los Estados Miembros deberian
enumerar con miras a determinar la naturaleza 'y contenido de la «proteccion suficiente»
(en temas como despido, €l desarrollo de los recursos humanos, la seguridad socid, la
seguridad y salud en el empleo, la inspeccion del trabajo, etc.), y 3) alas conclusiones
relativas alarelacion de trabajo (2003).

Opinion compartida por las siguientes organizaciones sindicales. CFDT: (Francia)
y ETUF (Egipto): El instrumento deberia referirse concretamente a los instrumentos de
la OIT que presuponen o establecen la existencia de una relacion de trabajo en €
momento de definir los derechos y responsabilidades entre empleadores y trabajadores.

Opinidon compartida por las siguientes organizaciones sindicales. AFL-CIO
(Estados Unidos); USAM (Madagascar) y CLTM (Mauritania): La Declaraciéon de
Filadelfia, los convenios fundamentales de la OIT, los convenios prioritarios de la OIT,
es decir, los Convenios nims. 81 (inspeccion del trabgjo), 122 (la politica del empleo) y
144 (1a consulta tripartita), asi como los Convenios nums. 14 (descanso semanal), y 181,
las Recomendaciones nums. 188 (agencias de empleo privadas), 177, con la
Recomendacion num. 184 (trabajo a domicilio), la Recomendacion num. 193
(cooperativas) y e Convenio nim. 183 (proteccion de la maternidad). Ademas, seria
particularmente oportuno hacer referencia a los convenios relativos a despido y a
desarrollo de los recursos humanos.
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Paises Bajos. A todos los instrumentos pertinentes de la OIT, en especia a la
Declaracion de 1a OIT relativa alos principios y derechos fundamentales en el trabajo, a
las ocho normas fundamentales del trabajo, que convendria citar expresamente, a
Convenio sobre las agencias de empleo privadas, 1997 (nim. 181), y a la
Recomendacién nim. 188 correspondiente, a Convenio sobre la inspeccion del trabgjo,
1947 (nim. 81); a Convenio sobre la administracion del trabajo, 1978 (nim. 150); al
Convenio sobre igualdad de remuneracion, 1951 (nim. 100); al Convenio sobre la
discriminacion (empleo y ocupacién), 1958 (nim. 111), y a Convenio sobre la
proteccion de la maternidad, 2000 (nim. 183).

FNV: Se deberia hacer referencia, ademas de lo expuesto en la declaracion del
Gobierno, a los Convenios nims. 87 y 98, en vista de que los convenios colectivos
pueden contribuir a que se amplie e ambito de la proteccion a las personas cuya
actividad no esta regida por unarelacion o un contrato de trabajo establecidos.

Perl. Es necesaria esa referencia a la Declaracion, como linea de accion que
inspire cualquier decision politica o normativa referida a la relacion de trabajo, aunque
por otra parte los principios y derechos fundamentales del trabajo se extienden a toda
prestacion de servicios, tenga o no naturalezalaboral .

Portugal. A la Declaracién de la OIT y a Convenio sobre la administracion del
trabgjo, 1978 (nim. 150), cuyo articulo 7 prevé la ampliacion de las funciones del
sistema de administracion del trabajo, a fin de incluir determinadas categorias de
trabajadores que, a efectos juridicos, no se pueden considerar personas en situacion de
empleo.

CGTP: A los Convenios nims. 81 y 150.
UGT: A todoslosinstrumentos delaOIT relativos a esta cuestion.

Qatar. Al Convenio sobre € derecho de sindicacion y de negociacion colectiva,
1949 (ndm. 98), vinculado estrechamente a esta materia, dado que la negociacién
colectiva influye en la determinacion del ambito de larelacion de trabajo.

Reino Unido. Con sujecidn a un acuerdo tripartito en la materia.

TUC: A todos los instrumentos de la OIT que suponen o garantizan la existencia de
una relacion de trabajo cuando se trata de definir los derechos y obligaciones de los
empleadores y los trabajadores, y a todos |os instrumentos que establecen derechos para
los trabajadores, independientemente de su situacion de hecho en materia de empleo (en
particular, los ocho convenios fundamentales, cuyos titulos deberian citarse). El
preambulo también deberia referirse a los Convenios nims. 81 y 129 (inspeccion del
trabg o), al Convenio nim. 181 y a la Recomendacion nim. 188 (agencias de empleo
privadas) y a Convenio nim. 177, asi como a la Recomendacion nim. 184 (trabagjo a
domicilio) y, por ultimo, a la Recomendacion nim. 193 (cooperativas). La OIT ha
elaborado una serie de normas sobre € derecho a trabgo y la proteccion de los
trabgjadores que deberian mencionarse por los Estados Miembros con miras a
determinar la naturaleza y contenido de la «proteccion suficiente» (en el dambito del
despido, € desarrollo de los recursos humanos, la seguridad social, la seguridad y salud
en e trabgo, la inspeccion del trabgjo, etc.). El instrumento también deberia hacer
referenciaalas conclusiones sobre larelacion de trabajo (2003).

Si Lanka. CWC: A los Convenios nims. 87 y 98.

Sudafrica. BUSA: A la Declaracion cuando sea aplicable.



Respuestas recibidas

CONSAWU: A los convenios fundamentales de la OIT, a los convenios
prioritarios de la OIT, ala Declaracion de Filadelfiay al Convenio sobre las agencia de
empleo privadas.

Suriname. A los Convenios nims. 86, 94 y 181.

Suiza. USS: A la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo, y a todos los instrumentos de la OIT que presuponen o
establecen la existencia de una relacién de empleo a la hora de definir los derechos y
responsabilidades entre empleadores y trabajadores.

Togo. CSTT: A la Declaraciéon de Filadelfia, @ Convenio nim. 14 sobre el
descanso semanal y a Convenio sobre la proteccion de la maternidad, 2000 (nim. 183).

Trinidad y Tabago. Al Convenio sobre las clausulas de trabajo (contratos
celebrados por las autoridades publicas), 1949 (num. 94), a los Convenios sobre la
seguridad y salud en el trabgjo (Convenios nims. 152, 155y 176) y a Convenio sobre
las agencias de empleo privadas, 1997 (nim. 181).

ECA: El programa de actividades de la OIT a favor del trabgjo decente et
destinado especialmente a la proteccién de los derechos de los trabgadores. Sin
embargo, en los hechos, se incrementa el nimero de trabgjadores que ya no pueden
pretender a la proteccion prevista debido a la rigidez excesiva del derecho laboral. La
Declaracion de la OIT relativaalos principios y derechos fundamentales en el trabajo no
tendr& efectos sino puede aplicarse a la mayoria de los trabajadores. Es de importancia
primordial disponer de un mecanismo idoneo para garantizar la proteccion de los
trabajadores incluso cuando se haya modificado su situacion en relacion con el empleo.

Tunez. A los demés instrumentos pertinentes de la OIT relativos a trabajo de
determinadas categorias de trabajadores, en particular, los Convenios nims. 177 y
181 sobre € trabajo a domicilio (con la Recomendacion nim. 188, sobre las agencias de
empleo privadas) que tratan, en particular, de la relacion de trabgo triangular que
consiste en el suministro de trabgjo o de servicios por intermedio de una agencia de
trabaj o temporal, y la Recomendacion num. 193 sobre la promocion de las cooperativas.

Zimbabwe. A la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos
fundamentales en e trabajo y alos Convenios nums. 81, 87, 98, 100, 111, 140, 144, 150,
156 y 183. Esos Convenios son importantes para una relacion de trabajo sana.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Alemania. De ser necesario y S no es evidente, debera hacerse referencia a los
aspectos pertinentes de la Declaracion y otros instrumentos de [a OIT.

Bangladesh. BEA: No parece conveniente referirse a la Declaracion en €
preambulo, aunque tal vez se pueda mencionar a otros instrumentos que puedan aportar
aclaraciones al respecto.

Dinamarca. DA: En principio no parece necesario.

Estados Unidos. USCIB: La Declaracion no es un texto apropiado para mencionar
en una normainternacional del trabajo; ademas, su pertinencia es discutible. En cuanto a
«los otros instrumentos pertinentes de la Ol T», no consideramos que alguno de ellos sea
directamente pertinente; tampoco, asi como la Declaracion, contribuyen a facilitar la
comprension de las cuestiones consideradas. Por Ultimo, los «otros» instrumentos
abarcan los que no han sido ratificados por muchos Estados Miembros de 1a OIT vy, por
tanto, impedirian la adopcién de una recomendacion.
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Francia. MEDEF: La referencia no es apropiada para figurar en una norma
internacional del trabajo.

Guatemala. CACIF: La Declaracion no guarda relacion directa con el tematratado.

Jamaica. JEF: No existe un vinculo directo entre la relacion de trabagjo y la
Declaracion de la OIT relativa a los principios y los derechos fundamentales en el
traba o que, por o tanto, no deberia mencionarse en el preambulo.

Kuwait. La Declaracién de la OIT no es un texto apropiado para ser mencionado
entre las normas internacionales del trabgjo. No contribuye a la comprension del tema
objeto de ladiscusion.

Libano. En & preambulo se indican Unicamente los Convenios nims. 175y 177,
sobre € trabajo atiempo parcial y el trabajo a domicilio, exclusivamente como fuente de
inspiracion.

Opinion compartida por las siguientes organizaciones de empleadores. CCIB
(Bulgaria); CEC (Canada); ANDI (Colombia); CEOE (Espafia); IBEC (Irlanda); VS
(Isandia); ALE (Lesotho); VNO-NCW (Paises Bgjos); CONEP (Panamd) y CIS
(Portugal): La Declaracién no es un texto apropiado para ser mencionado en una norma
internaciona del trabgjo, y ademas, cabe preguntarse acerca de la pertinencia directa de
la misma. En cuanto a los otros instrumentos de la OIT, no se percibe la pertinencia
directa de ninguno de €ellos, y ni los mismos ni la Declaracion contribuyen a la
comprension de las cuestiones de que se trata.

Si Lanka. EFC: La recomendacion deberia fundarse en las orientaciones y
principios fundamentalesde la OIT.

Suiza. UPS: No. La Declaracién no es un texto apropiado para hacer referencia en
una norma internacional del trabajo. Cabe preguntarse acerca de su pertinencia directa
respecto de un tema dificil de precisar claramente.

Comentarios relativos a otras respuestas

Canada: Por lo que respecta a la referencia eventual a la Declaracion de la OIT
relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo véase la primera
observacion relativa al preAmbulo. Con todo, no parece apropiado citar otras normas de
[aOIT en un instrumento promocional .

I11. Contenido del instrumento

POLITICA NACIONAL DE PROTECCION DE LOS TRABAJADORES
EN LA RELACION DE TRABAJO

P. 4 ¢Habria que estipular en e instrumento que los Miembros debieran elaborar y
aplicar, o seguir aplicando, una politica nacional encaminada a examinar a intervalos
apropiados y, de ser necesario, clarificar y adaptar e ambito de aplicacion de la
legislacion a fin de garantizar una proteccion suficiente a los trabajadores en e marco
de una relacion de trabajo?

Respuestas afirmativas

Gobiernos: 68. Arabia Saudita, Argelia, Argentina, Austria, Barbados, Belarus,
Bélgica, Benin, Brasil, Bulgaria, Camerun, Canada, China, Chipre, Costa Rica, Croacia,
Cuba, Dinamarca, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea,
Eslovenia, Espaia, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia, Grecia, Guatemala, Honduras,



Respuestas recibidas

Hungria, Indonesia, Irag, Idandia, Italia, Japdn, Kiribati, Kuwait, Letonia, Libano,
Lituania, Marruecos, Mauricio, México, Republica de Moldova, Mozambique, Niger,
Noruega, Paises Bajos, Panama, Perd, Portugal, Qatar, Reino Unido, Rumania, Serbiay
Montenegro, Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudafrica, Sudan, Suriname, Tailandia,
Trinidad y Tabago, Tunez, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores. CNI (Brasil); ACIB, AIB, CCIB (Bulgaria);
GICAM (Camerun); KZPS, SPDCR (Republica Checa); CEC (China); UCCAEP (Costa
Rica); CGECI (Coéte d'lvoire); ZDODS, ZDS (Eslovenia); CACIF (Guatemala);
MGYOSZ (Hungria); CIE (India); CNPM (Republica de Moldova); CTA
(Mozambique); EFC (Sri Lanka); BUSA (Sudéafrica); SN (Suecia); ECA (Trinidad y
Tabago) y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CITUB (Bulgaria); CTC (Canadd; CMKOS
(Republica Checa); ACTFU (China); FKTU, KCTU (Republica de Corea); LO
(Dinamarca); ETUF (Egipto); KOZ SR (Eslovaquia); ZSSS (Eslovenia); CC.OO.
(Espania); AFL-CIO (Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finlandia);
CFDT, CGT-FO (Francia); COSY GA (Gabon); MTOSZ (Hungria); CITU, BMS (India);
ASl (Idandia); CGIL (ltalia); JTUC-RENGO (Japon); LDF, LPSK (Lituania); USAM
(Madagascar); CLTM (Mauritania); CSL, CSRM (Republica de Moldova); OTM-CS
(Mozambique); GEFONT (Nepal); FNV (Paises Bajos); Solidarnosc (Polonia); UGT
(Portugal); TUC (Reino Unido); PTUF (Rumania); CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka);
CONSAWU, COSATU (Sudafrica); LO, TCO (Suecia); USS (Suiza); NCTL
(Tallandia); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad y Tabago) y FPU (Ucrania).

Respuestas negativas
Gobiernos. 5. Alemania, Australia, ESlovaquia, Indiay Suiza.

Organizaciones de empleadores. BEA (Bangladesh); CEC (Canadd); CEIF
(Chipre); ANDI (Colombia); DA (Dinamarca); CEOE (Espafia); USCIB (Estados
Unidos); EK, SY (Finlandia); MEDEF (Francia); IBEC (Irlanda); VSI (Islandia); NK
(Japdn); ALE (Lesotho); HSN, NHO (Noruega); VNO-NCW (Paises Bagjos); CONEP
(Panama); CIP (Portugal); CBI (Reino Unido); UPS (Suiza) y ECOT (Tailandia).

Otras respuestas

Gobiernos: 1. Suecia.

Organizaciones de empleadores: 1. JEF (Jamaica).
Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Austria. Conviene evaluar las nuevas disposiciones de la legislacion y revisar las
gue yaexisten, pues el mundo del trabajo cambia constantemente.

Benin. Esta politica deberia ser transparente y formulada sobre |a base de consultas
tripartitas. EI &mbito de aplicacion de la legidacion sera en funcidn de los vinculos
existentes entre larelacién de trabajo y las realidades del mercado del empleo.

Brasil. CNI: El examen realizado con una periodicidad apropiada, gque tienda a
comprobar la eficacia de la proteccion, sin ampliar e @mbito de aplicacion y sin
introducir nuevos detalles, parece adecuado.

Bulgaria. CCIB: Un examen de la legislacion de periodicidad apropiada con €

proposito de comprobar su eficacia seria un paso importante en la buena direccion. No
obstante, no debe necesariamente apuntar a ampliar el @mbito de aplicacion o a agregar
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nuevos puntos. En caso de que € instrumento haga referencia al ambito de aplicacion, la
intencién debe ser clara. Y evidentemente, a este respecto, e instrumento no debe
referirse arelaciones comerciales que van mas alade larelacion de trabajo.

ACIB: Seria mas apropiado ajustar las politicas nacionales teniendo en cuenta las
disposiciones del instrumento, que aplicar todos los principios del instrumento tomados
en su conjunto.

Canada. Siempre que se limite a lalegislacion del trabajo. Los Miembros deberian
revisar la legislacion del trabgjo a intervalos regulares y, de ser necesario, clarificar y
adaptar e ambito de aplicacion para garantizar una proteccion suficiente a los
trabajadores en el marco de una relacion de trabgjo. La utilizacion en un instrumento de
la palabra «egislacion» sin un calificativo como «del trabajo» tiene un sentido
demasiado amplio; en tal caso larevision seriaimpracticable.

Republica Checa. CMKOS: La responsabilidad en la materia incumbe a Estado,
gue debe establecer la legislacion necesaria 'y sensibilizar a la opinion puablica respecto
de que es inadmisible hacer beneficios y mejorar la competitividad a costa de la
proteccion de los trabajadores.

China. La adopcion de esta recomendacion internacional del trabajo permite
promover la creacion, la modificacion o la derogacion de politicas nacionales en materia
de relacion de trabajo.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: Para garantizar que la eficaciay la pertinencia
de lalegidacion y la politica corresponden a las realidades del mercado de trabgjo, ala
evolucion de las relaciones laborales y a las realidades econdmicas en general. De ser €
caso, tras los examenes y las evaluaciones deberian aplicarse medidas correctivas o
complementarias.

Costa Rica. Con tal de que, dentro de una politica transparente de didogo, haya
opciones de revision de ladindmicalabora del momento.

UCCAEP: Siempre es bueno estar revisando lo existente para determinar si se
gjustaa las necesidades de | as partes.

Cote d Ivoire. CGECI: Conviene garantizar la adaptabilidad de lalegislacion.

Croacia. Sin embargo, s €l instrumento debe referirse al ambito de aplicacion, este
proposito debe ser claramente especificado.

Cuba. En funcion de las condiciones nacionales, cuando se ha alcanzado un nivel
de proteccion adecuado, |os interval os pueden ser diferentes.

Egipto. Para que las legidaciones y las politicas nacionales vayan a la par con los
cambios y la evolucion del mercado de trabajo.

El Salvador. De acuerdo con las nuevas figuras contractuales, es necesario
formular una politica de proteccion efectiva para los trabgjadores en lo relativo a la
relacién de trabajo, que garantice la aplicacion efectiva de las normas laboraes y pueda
reformularse en el marco de la Declaracion de la OIT relativaalos principios y derechos
fundamentales en €l trabgjo.

Emiratos Arabes Unidos. Porque lalegislacion del trabajo es dinamicay puede ser
modificada de vez en cuando para estar en conformidad con las condiciones economicas
y sociales.

Eritrea. Para que esta politica corresponda de mejor manera a las nuevas reaidades
gue pueden cambiar debido alos cambios sociales y econdmicos.



Respuestas recibidas

Edovaquia. KOZ SR: La politica nacional deberia también ser eficaz, tomar en
cuenta la evolucion de las condiciones del mercado de trabajo, la sindicacion de los
trabajadores y la evolucion de las relaciones entre los trabajadores y e derecho del
trabao.

Eslovenia. ZSSS: Deberia garantizarse la transparencia de la relacion de trabgjo.

Espaiia. No se debe generalizar la presuncion de oscuridad de la legislacion
existente en materia de relacion de trabajo que orienta el presente cuestionario.

Filipinas. Recientemente se han hecho llamamientos y realizado esfuerzos con
miras amodificar el Cdodigo del Trabajo, tales como las enmiendas propuestas relativas a
la subcontratacion de mano de obray otras cuestiones conexas que afectan larelacion de
trabao.

Finlandia. El control y la recopilacion de datos estadisticos sobre la naturaleza de
las relaciones de trabgjo son importantes. Este control debe realizarse de conformidad
con las préacticas y tradiciones aprobadas en el plano nacional.

Grecia. En Grecia, la legislacion nacional del trabajo protege suficientemente alos
trabgjadoresy el ambito de aplicacion de lalegislacion es objeto de un examen anual.

Guatemala. El derecho laboral merece adecuar su normativa alarealidad historica.
La politica naciona dara las directrices a largo, mediano y corto plazo de las medidas a
adoptar parael cumplimiento de lalegislacion.

CACIF: Resulta oportuno evaluar periodicamente la eficacia de la proteccion. Esto
no implica ampliar el ambito de aplicacion o introducir nuevos elementos. Sugerir en
particular la adaptacion del ambito de aplicacion no presenta ninguna utilidad, dado que
el dmbito de aplicacion podria referirse a muchos aspectos de las normas laborales,
incluido el alcance fisico de la cobertura. En consecuencia, de hacerse referencia a
ambito de aplicacion en un instrumento, debe quedar claro lo que se pretende. De
ninguna forma podria aceptarse esta sugerencia si € ambito de aplicacion se refiere alas
relaciones comerciales.

Honduras. Porque obligaria a los Estados Miembros a elaborar 0 a aplicar una
politica en el sentido propuesto.

Italia. CGIL: Dada la rapidez de la evolucién de la organizacion del trabajo, es
prudente prever este examen en lalegislacion existente.

Japdn. No obstante, la periodicidad de los examenes debe depender de la realidad
de cada pais.

Lesotho. ALE: En efecto, conviene examinar periodicamente la aplicacion de la
legislacion del trabajo con el proposito de garantizar a los trabajadores la proteccion
prevista en la legislacion. Sin embargo, este examen debe abarcar a la totalidad de los
trabgjadores y no Unicamente a aquellos que son parte en relaciones de trabajo
disfrazadas. Por |o tanto, esindtil mencionar esta categoria en el preambulo.

Mauricio. Para poder seguir la evolucion de la politica en materia de relacion de
trabajo en los Estados Miembros y para favorecer € trabajo decente y la promocion del
tripartismo.

México. Conviene que esas politicas nacionales tengan un objetivo comun pero
sean disefiadas en funcidn de | as circunstancias nacionales. La revision propuesta debera
ser transparente, y hecha con la participacion de los interlocutores sociales.

73



La relacién de trabajo

74

Mozambique. Ese examen deberia hacerse a intervalos determinados por las
condiciones reales de cada pais; no deberia haber un intervalo fijo ni rigido.

Nepal. GEFONT: Es preciso asegurarse de que todas las partes interesadas sean
consultadas antes de la formulacion y la enmienda de la politica y la legidacion y
ofrecerles la oportunidad de participar en € proceso de gecucion. En caso de violacion
de dicha disposicion, las autoridades nacionales o la OIT deberian hacerse cargo de
dicha gjecucion.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. ACTU
(Australia); BSSF (Bangladesh); CITUB (Bulgaria); CTC (Canadd); ETUF (Egipto);
CGT-FO, CFDT (Francia); JTUC-RENGO (Japon); USAM (Madagascar); CLTM
(Mauritania); TUC (Reino Unido) y CONSAWU, COSATU (Sudéafrica): Las politicas
nacionales deberian establecerse con un doble objetivo: garantizar la proteccion de los
trabajadores que actualmente estan excluidos de la misma e impedir posibles abusos en
el futuro o nuevos cambios en los acuerdos de trabajo que tengan como consecuencia
privar de la proteccion a los trabajadores que se encuentran en condiciones de
dependencia o subordinacion.

Paises Bajos. FNV: Sin embargo, €l instrumento deberia también disponer que la
politica nacional debe tender a considerar la medida en que laexistencia de larelacion de
empleo sigue siendo un criterio adecuado para determinar el ambito de aplicacion de
toda ley relativa a la legidacion de trabajo, habida cuenta del objetivo y la esencia de
dichaley, por un lado, y de los problemas que se plantean para reconocer y demostrar la
existencia de unarelacion de trabajo, por otro lado.

Portugal. La mutacion acelerada de las relaciones laborales dificulta muchas veces
la caracterizacion de una relacion determinada como de naturaleza subordinada,
parasubordinada o independiente. Ademas, la simulacion del contrato de trabajo o su
ambigledad pueden perjudicar los derechos de los trabajadores derivados de una
relacién que los deberia proteger.

UGT: Habida cuenta de la evolucion constante del mercado de trabajo y de las
nuevas formas de organizacion del trabajo, es importante examinar la legislacion del
trabajo, pero sin que en esa revision se disminuyan principios tales como la estabilidad
de los vincul os contractual es.

Qatar. La promocion de la aplicacion de una politica naciona permitira garantizar
una proteccion legal suficiente del trabajo.

Si Lanka. EFC: Ademés, seria conveniente garantizar una proteccion suficiente de
los empleadores en €l marco de larelacién de trabajo.

LJEWU: En €l caso de Sri Lanka, toda politica nacional en materia de relacion de
trabgjo deberia aplicarse mediante una ley que, mientras esté en vigor, se aplicara en
caso de fraude.

NWC: La recomendacion deberia dar directivas a los paises, sin interferir con las
disposiciones auténticas existentes en materia de contratos comerciales, y no deberia en
ningun caso obstaculizar la creacion de empleo.

Sudafrica. El consenso es general respecto de la evolucion de larelacion de trabajo.
Al parecer un gran nimero de asalariados son victimas de practicas de trabajo poco
escrupulosas. Por ello, seria conveniente llegar a un acuerdo sobre el establecimiento de
un examen periddico de la proteccion de los asalariados prevista en la legislacion para
gue ninguno sea excluido sin motivos de la proteccién que garantiza la legislacion.
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BUSA: Unicamente s la estabilidad y la coherencia del marco legidativo no
cambia con demasiada frecuencia. Ademas, deberia protegerse el derecho de todos los
interlocutores sociales.

Suecia. SN: En general, en relacion con el contenido del instrumento: la politica
nacional propuesta, asi como también la creacidn de nuevos métodos para la observacion
del mercado de trabajo ofrecen pocas ventgjas. En general, son los hechos los que
determinan una relacion de trabajo, si bien la opinion de las partes puede tener una
importancia decisiva. Hay que definir 1o que es una proteccién suficiente de los
trabgjadores de conformidad con la legislacién y la préactica nacionales y prever
orientaciones claras para determinar la existencia de una relacion de trabajo, si bien, por
razones de seguridad juridica, la transparencia 'y la previsibilidad son importantes en o
gue se refiere a la forma juridica de los contratos de servicio. Es necesario adoptar
medidas para impedir las relaciones de empleo disfrazadas sin que sea necesario
establecer normas especiaes para los «casos triangulares», pues ello tendria un efecto
negativo sobre las relaciones comerciales y haria pesar injustamente la carga de la
responsabilidad en los clientes. Convendria que los Estados Miembros pusieran a la
disposicion de los interlocutores sociales un procedimiento eficaz de soluciéon de
conflictos y métodos que garanticen una relacion de trabajo auténtica'y su aplicacion en
la préctica. Un instrumento internacional no debe establecer definiciones generales ni
métodos que permitan establecer la existencia de relaciones de trabajo pues son muy
importantes | as diferencias entre |os Estados Miembros respecto de laimportancia de los
diversos factores que se pueden considerar. El instrumento debe especificar que ninguna
disposicion debe limitar e derecho del empleador de entablar una relacion contractual
comercial o civil.

LO y TCO: El texto debe establecer claramente que e instrumento debe ser
aplicado mediante la legislacion nacional.

Trinidad y Tabago. Habida cuenta de | as transformaciones de |la naturaleza del trabajo
y de los cambios subsi guientes que afectan larelacion de trabgjo, esta politica es necesaria.

ECA: Paraque los paises puedan establecer su propia politica en la materia, a partir
de informaciones sobre los trabajadores que no estan protegidos, los motivos de esta
falta de proteccion y sobre | as necesidades que tienen estos trabajadores.

Tunez. Para que los Estados Miembros puedan tratar la relacion de trabajo de
manera dindmica y adaptada a las caracteristicas nacionales y garantizar, por
consiguiente, una proteccion adecuada a los trabajadores que son parte en una relacion
de trabgjo.

Ucrania. FRU: En & mercado de trabajo se observan diversas relaciones de trabgjo
gue no son reglamentadas por lalegislacion laboral, |0 que provoca la falta de proteccion
de los trabajadores. Una politica nacional destinada a modificar la legislacion nacional,
en caso de que no exista una reglamentacion de la relacion de trabgo, servird para
aclarar el dmbito de aplicacion de la legidacion laboral con miras a garantizar una
proteccion adecuada de | os trabajadores parte en unarelacion de trabajo.

FPU: Tomando en cuenta el crecimiento econdmico, la intensidad y la
productividad del trabajo, el desarrollo delas cienciasy e progreso técnico.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Alemania. Corresponde a cada pais decidir si debe examinar la legislacion vigente
y, de ser é caso, cuando debe hacerlo. Este tipo de prescripcion rigida no debe figurar en
un instrumento dela OIT.
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Australia. No parece oportuno agregar obligaciones relativas a examen de la
legislacion del trabajo. Véase la respuesta a la pregunta 3.4) sobre las relaciones
laborales.

Dinamarca. DA: Este punto tiende claramente a promover la relacion de trabajo
mas alla de larelacion de trabajo disfrazada que no apoyamos de ninguna manera.

Estados Unidos. USCIB: Estos requisitos son inherentes a la Declaracion de 1998,
por consiguiente, seria una redundancia incluirlos aqui. Véanse los comentarios a la
pregunta 3. 1), ¢). En la medida en que esta disposicién promueve la injerencia en las
relaciones contractuales o en la capacidad de las personas de convertirse en trabajadores
por cuenta propia o de crear su propia microempresa, es inadecuada e interfiere con los
derechos de los trabajadores de crear oportunidades de trabgjo fuera de la relacién de
trabgjo tradicional empleador-empleado.

Finlandia. EK y SY: Este punto deberia dejarse a la discrecion de los Estados
Miembros de laOIT paraque lo estudien en el plano nacional.

Francia. MEDEF:. Prever un proceso de examen significaria que habria que
ampliar el ambito de la relacion del trabajo, 10 que no tiene razon de ser si ha sido
correctamente definido.

India. La politica nacional en materia de revision de la legidacién laboral es un
proceso continuo.

Islandia. VSI: La expresion «proteccion suficiente» es subjetiva. En su lugar,
convendria mencionar €l acceso a mecanismos de denuncia y enjuiciamiento por fraude
y lareparacion de los perjuicios.

Opinidon compartida por las organizaciones de empleadores siguientes: BEA
(Bangladesh); CEC (Canada); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); CEOE (Espafia); IBEC
(Irlanda); VSl (Idandia); NK (Japon); VNO-NCW (Paises Bajos) y CONEP (Panama):
Resulta oportuno proceder a un examen con una periodicidad adecuada, a fin de
comprobar la eficacia de la proteccion, pero no necesariamente para ampliar € dmbito o
introducir nuevos detalles. Sugerir en particular la adaptacion del &mbito de aplicacion
no presenta ninguna utilidad, dado que podria referirse a muchos aspectos de las normas
laborales, incluido el acance fisico de la cobertura. Si el ambito de aplicacion se refiere
a las relaciones comerciales que van més alla de la relacion de trabajo, nos oponemos
con firmeza, puesto que ello es contrario a la necesidad de integridad en las relaciones
comercialesy amenaza el carécter intangible de los contratos.

Portugal. CPI: Es adecuado revisar la legidacion, a intervalos apropiados, para
apreciar su eficacia, pero no paraextenderla o agregar algo.

Reino Unido. CBI: Revisar, si. Sin embargo, |a sugerencia relativa al «ambito de
aplicacion» va demasiado lgjos. Hay que definir 1o que es el &mbito de aplicacion.
Ademés, habria que dar prioridad ala eliminacién del fraude.

Suiza. Véase larespuesta 3. 4) y nuestro comentario de introduccion (observacion
liminar). Ademas, conforme a las practicas nacionales, una tal politica puede ser
extremamente dificil de aplicar. Como lo subraya el informe, existen muchas soluciones
diferentes. Si una politica de este tipo puede tener sentido en los Estados que han optado
por la definicion juridica de la relacion de trabajo, no es 1o mismo para los Estados que
han definido las caracteristicas del contrato de trabajo y que dejan luego que los 6rganos
de gjecucion (en primer lugar, los tribunales civiles) apliquen estos principiosy aprecien
de manera casuistica si las condiciones estan dadas o no.
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UPS: Este enfoque es extremadamente pesado (véase nuestra respuesta a la Parte
11.4).

Comentarios relativos a otras respuestas

Jamaica. JEF: Esta cuestion supone que ningin mecanismo de revision de este tipo
esta en vigor, lo que es poco claro.

Suecia. EI Gobierno de Suecia se abstiene de responder a esta pregunta. No se
concibe muy bien lo que supondria esta politica. Por ello, seria impropio que €
instrumento fije intervalos para la revision de la adecuacion del concepto del asalariado
en el plano nacional.

CONTENIDO DE LA POLITICA NACIONAL

P.5 ¢Habria que estipular en e instrumento que, para los fines de la politica nacional
a que se hace referencia en la pregunta 4, la determinacion de la existencia de una
relacion de trabajo debiera guiarse por los hechos, independientemente del arreglo,
contractual o de otra clase, acordado entre las partes?

Respuestas afirmativas

Gobiernos. 65. Alemania, Arabia Saudita, Argentina, Austria, Belars, Bélgica,
Benin, Brasil, Bulgaria, Camerin, Canad4, China, Chipre, Costa Rica, Croacia, Cuba,
Dinamarca, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea,
Eslovagquia, Eslovenia, Espaia, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia, Grecia, Guatemala,
Honduras, Hungria, Indonesia, Irag, Islandia, Italia, Japon, Kiribati, Kuwait, Letonia,
Libano, Lituania, Mauricio, México, Republica de Moldova, Mozambique, Niger,
Noruega, Paises Bajos, Peru, Portugal, Qatar, Reino Unido, Rumania, Republica Arabe
Siria, Sudafrica, Sudan, Suecia, Suiza, Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, Tunez y
Ucrania.

Organizaciones de empleadores. ACIB, AIB, CCIB (Bulgaria); CEC (China);
UCCAEP (Costa Rica); DA (Dinamarca); ZDODS (Edlovenia); SY (Finlandia); MEDEF
(Francia); MGYOSZ (Hungria); CIE (India); CNPM (Republica de Moldova); CTA
(Mozambique); BUSA (Sudéfrica); SN (Suecia); UPS (Suiza); ECOT (Tailandia) y FRU
(Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CITUB (Bulgaria); CTC (Canadd; CMKOS
(Republica Checa); ACFTU (China); FKTU, KCTU (Republica de Corea); LO
(Dinamarca); ETUF (Egipto); ZSSS (Eslovenia); CC.OO. (Espaiia); AFL-CIO (Estados
Unidos); AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finlandia); CFDT, CGT-FO (Francia);
COSYGA (Gabo6n); MTOSZ (Hungria); CITU, BMS (India); ASI (Isandia); CGIL
(Italig); JTUC-RENGO (Japon); ALE (Lesotho); LDF, LPSK (Lituania); USAM
(Madagascar); CLTM (Mauritania); CSL, CSRM (Republica de Moldova); OTM-CS
(Mozambique); GEFONT (Nepal); FNV (Paises Bgjos); Solidarnosc (Polonia); UGT
(Portugal); PTUF (Rumania); TUC (Reino Unido); CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka);
CONSAWU, COSATU (Sudafrica); LO, TCO (Suecia); USS (Suiza); NCTL
(Tailandia); CSTT (Togo) y NATUC (Trinidad y Tabago).

Respuestas negativas

Gobiernos. 8. Argelia, Australia, Barbados, India, Marruecos, Panam@, Sri Lankay
Zimbabwe.
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Organizaciones de empleadores. CNI (Brasil); CEC (Canada); CEIF (Chipre);
KZPS, SPDCR (Republica Checa); CGECI (Cote d'lvoire); ZDS (Eslovenia); CEOE
(Espafia); USCIB (Estados Unidos); EK (Finlandia); CACIF (Guatemala); IBEC
(Irlanda); VSI (Idlandia); JEF (Jamaica); NK (Japén); HSH, NHO (Noruega);
VNO-NCW (Paises Bajos); CONEP (Panama); CBI (Reino Unido); EFC (Sri Lanka) y
ECA (Trinidad y Tabago).

Organizaciones de trabajadores: FPU (Ucrania).
Otras respuestas
Gobiernos. 1. Serbiay Montenegro.

Organizaciones de empleadores: 3. BEA (Bangladesh); ANDI (Colombia) y CIP
(Portugal).

Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Alemania. Es importante precisar que la existencia de una relacion de trabajo no
depende de la forma del contrato — escrito u oral — concluido pero de las condiciones
de hecho en las que se gjerce la actividad profesional. Esta cuestion no tiene ninguna
relaciéon con la revision de la legidacion naciona por parte de los Estados Miembros,
por consiguiente, habria que suprimir las palabras «para los fines de la politica naciona
a que se hace referencia en la pregunta 4» que introducen una restriccion.

Argentina. CGT RA: Porque s bien se presume que las partes han tenido la
«libertad» de contratar, en la realidad las situaciones de empleo y las necesidades de los
trabajadores limitan esa libertad.

Australia. ACTU: Esto es fundamental para la correcta aplicacion de los derechos
del trabgjo y la proteccién que los acompariia.

Austria. Si, en principio. No obstante, este punto deberia figurar bajo € titulo
«Determinacion de la existencia de una relacion de trabgo» (pregunta 12) y no bajo €
titulo «Contenido de la politica nacional ».

Benin. Por ignorancia o por astucia, las relaciones contractuales de trabgo no
siempre son claras en |os acuerdos celebrados por las partes y un nimero considerable de
trabajadores corren el riesgo de tener un estatuto poco claro.

Bulgaria. CITUB: Lo que importa no es e contrato, sino la naturaleza de la
relacion de trabajo. La naturaleza de la relacion de trabajo se determina a través de los
hechosy no através de laformadel contrato.

Republica Checa. CMKOS: Para ser eficaz, € instrumento debe especificar 1os
hechos que determinan larelacion, en caso contrario no seré eficaz.

China. En primer lugar examinar los hechos. Este principio debe seguirse en todas
las actividades legidativas y gjecutivas.

Chipre. Es importante. En Chipre, muchos casos se pueden resolver de este modo,
sobre la base de |os hechos y de |as conclusiones del inspector.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: Debido a la posicién de superioridad del
empleador, suele ocurrir que una verdadera relacion de trabajo en condiciones de
dependencia sea «disfrazada» en empleo independiente y que en el caso de trabajadores
empleados indirectamente haya un acuerdo de subcontratacion disfrazada entre €
proveedor (agencia de trabajo temporal, proveedor de servicios, subcontratista) y el
usuario. En consecuencia, la existencia de una relacion de trabajo debe determinarse
sobre la base de |os hechos, cualquiera sealaformadel contrato celebrado por las partes.
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Costa Rica. Cualquier relacion laboral se enmarca dentro de lo que la doctrina
ubica como contrato realidad, siendo importante lo que efectivamente se da'y no lo que
un documento especifique.

UCCAEP: Un principio fundamental es que son los hechos y no la caracterizacion
que podamos hacer los que fijan la naturaleza de una relacion.

Croacia. Hay que velar por que € instrumento respete todos los principios
juridicosy lajurisprudencia elaborada en cada contexto nacional.

Cuba. En Cuba, e contrato de trabgo debe celebrarse por escrito, salvo
excepciones y si es verba no puede exceder de 90 dias. Cuando no se hace por escrito,
se presume la relacion laboral si € trabajador € ecuta una labor con conocimiento y sin
oposicién de laadministracion de laentidad |aboral .

Dinamarca. DA: Sin embargo, lafrase es demasiado restrictivay no puede abarcar
todas las jurisdicciones. En ciertos casos, tanto e arreglo como los demés factores, son
importantes.

Egipto. En virtud del Codigo del Trabajo, el empleador debe redactar el contrato de
trabgjo por escrito. No obstante, de no haber contrato de trabago escrito, € trabajador
debe demostrar la existencia de la relacion de trabajo por todos los medios posibles.

El Salvador. Como lo prescribe la legislacion nacional, el solo hecho de la
prestacion subordinada de servicios hace presumir laexistencia del contrato de trabajo.

Eritrea. Los tribunales deberian considerar el acuerdo contractual y respetar la
intencion de las partes. No obstante, en caso de trampa o0 abuso deben determinar la
existencia de larelacion de trabajo sobre la base de |os hechos.

Espaia. Es fundamental que se tome en consideracion el principio de realidad, en
virtud del cual lacalificacion de larelacion juridica entre las partes no deriva del nombre
gue éstas hayan podido dar a las mismas sino del conjunto de derechos y obligaciones
gue constituyen el contenido de dicharelacion.

CC.00.: La determinacion del carécter laboral o no de la relacion que une a las
partes surge del contenido real de las prestaciones concertadas y de la concurrencia de
los requisitos que legalmente delimitan el tipo contractual, no es algo que quede a la
libre disposicion de las partes.

Estados Unidos. AFL-CIO: Los trabajadores pueden verse obligados a entrar en
«arreglos contractuales» ya sea como una condicion para obtener empleo o un empleo
continuo. El instrumento no deberia permitir que este tipo de arreglos afecten la
existencia de larelacion de empleo.

Filipinas. El principio de la redlidad de los hechos es el mejor fundamento para
determinar larelacion de trabgjo.

Finlandia. Esto es compatible con lalegislacion de Finlandia.

Francia. Hacer prevalecer los hechos sobre el acuerdo de las partes es la Unica
manera de lograr que se respete lalegislacion en materia de relacion de trabgjo.

MEDEF: Se puede recordar que los hechos son los que definen la naturaleza de la
relacion de trabajo, s bien el instrumento debe respetar los principios de interpretacion
nacionales.

Grecia. Asi se procede en Grecia cuando |os trabajadores recurren a la inspeccion
del trabajo o lostribunales.
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Guatemala. En base a principio de la redidad y de la irrenunciabilidad de los
derechos laborales, como lo consagra la legislacion guatemalteca. Sin embargo, es
importante que €l instrumento lo declare para ayudar a meorar la aplicacion de la
legislacion nacional.

Honduras. Los hechos son los que determinan la existencia de una relacion de
trabajo (principio de la primacia de larealidad).

Hungria. Si esto no ocurriera de esta manera, la recomendacion no tendria sentido.
En Hungria, lo que define y determina € tipo de contrato es su contenido y no su
denominacion.

Italia. CGIL: En Italia, la Corte Congtitucional ha reafirmado este principio en un
cierto niUmero de fallos.

Japén. En e Japon, la situacion efectiva de |a persona es la que permite determinar
S se trata 0 no de un «trabajador», cualquiera sea el tipo de contrato de trabajo o de
acuerdo.

JTUC-RENGO: La existencia de la relacion de trabajo debe apreciarse en funcién
de las condiciones de hecho en las que se gjerce la actividad, cualquiera sea el tipo de
contrato o de trabgjo. Es Util aplicar €l principio de la realidad de los hechos cuando
existe una ambigledad.

Kuwait. Para probar la existencia de una relacion de trabajo, en la mayoria de los
sistemas legidativos se utiliza e principio de guiarse por los hechos. No obstante,
también es importante que un contrato reglamente la relacion entre las dos partes. En el
sector privado, se puede, de comun acuerdo, infringir la ley, como lo estipula
articulo 94 del Codigo del Trabajo, en la medida en que ello favorece al trabajador.

Libano. La exactitud de los hechos que se producen o lo que ha sido convenido
entre las partes congtituye la base para determinar la relacién de trabgo, ya sea
establecida por escrito u oralmente.

Lituania. Es muy importante garantizar la proteccion del trabajador, en particular
cuando larelacion de trabajo existe efectivamente pero no ha sido formalizada por causa
del empleador.

LPSK: No obstante, también deberia tenerse en cuenta el arreglo.

Mauricio. Recurrir a principio de la realidad de los hechos para determinar la
existencia de una relacion de trabajo contribuira a aclarar el concepto y a aligerar la
carga de la prueba para el trabajador.

México. Hay que guiarse por los hechos, ya que la relacion de trabajo puede ser
disfrazada o puede ser objetivamente ambigua. La ley mexicana define la relaciéon de
trabajo y presume su existencia entre quien presta un servicio personal y quien lo recibe.

Nepal. GEFONT: Con € fin de proteger alos trabajadores obligados a firmar otros
tipos de contratos, en particular cuando aumenta el desempleo en los paises menos
adelantados como Nepal .

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes: BSSF
(Bangladesh); CTC (Canadd); ETUF (Egipto); CFDT, CGT-FO (Francia); USAM
(Madagascar); CLTM (Mauritania) y TUC (Reino Unido): La primacia de los hechos es
un principio rector Util que podria definir numerosas situaciones en las cuales la relacion
de trabajo esta deliberadamente disfrazada. Habria que suponer, por regla general, que
existe una relacion de trabajo en situaciones donde se cuestionan los hechos; en tal caso
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corresponderia al empleador demostrar que un trabajador no es su empleado. COSATU
(Sudéfrica) y CTC (Canada) afaden: El propésito de la legislacion del trabajo es
establecer un conjunto de leyes para brindar proteccion en situaciones donde hay una
disparidad de poder intrinseca entre las partes, también deberia ser un punto de
referencia

Perd. En este sentido, la legislacion y la jurisprudencia peruanas han adoptado €l
principio de primacia de la realidad.

Portugal. La naturaleza concreta de la relacion de trabajo, los criterios sobre los
que se basa y su forma son los elementos que deben caracterizar la relacion de trabajo,
porque a menudo, como sucede en Portugal, la celebracion del contrato de trabajo no
requiere ninguna forma especial. Por €lo, la ley determina que la concurrencia de un
conjunto de hechos hace presumir la existencia de un contrato de trabajo.

UGT: Hay que tener en cuentalarealidad existente. Porque muchas situaciones que
deberian ser consideradas como relaciones de trabajo no o son.

Qatar. La politica nacional es un criterio de la existencia de una relacion de
trabajo. En algunas oportunidades, hay convenios contractuales que no son vaidos y son
contrarios alarealidad.

Reino Unido. TUC: No obstante, en primer lugar hay que tratar debidamente €l
problema de la definicion de la relacion de trabajo, tanto en la legislacion como en la
préctica. Un instrumento basado en un mecanismo fundado exclusivamente en el didogo
social tendria carencias importantes en un pais como € Reino Unido, donde los
convenios colectivos no tienen fuerzalegal.

Si Lanka. LIEWU: Los hechos deberian esencialmente ser considerados para
garantizar que el trabajador reciba una compensacion o unareparacion justay equitativa.

NWC: No es suficiente ponerle un nombre ala relacion de trabajo. Los tribunales
deberdn tomar una decisién sobre la base de los hechos propios de cada caso y
determinar si existe una presuncion de empleo.

Sudafrica. Dado que los empleadores, por su posicion en larelacién de trabajo, por
lo general tienen mas poder y por lo tanto més control sobre esta relacidn, convendria no
confiar a las partes la determinacion de la existencia o la inexistencia de la relacion de
trabajo sino mas bien remitirse a principio de primacia de lareaidad.

BUSA: Los arreglos contractuales tendientes a disfrazar la relacion de trabajo son
inaceptables, pero esta cuestion debe regirse por lalegislacion nacional.

Suecia. No obstante, hay que tomar en cuenta la intencion de las partes en el caso
en gue las circunstancias de hecho no permitan determinar si existe o no unarelacion de
trabgjo.

LO, TCO: Las partes no deben tener la posibilidad de infringir las reglas minimas
prescritas por lalegislacién de los Estados Miembros ni |as reglas que han transpuesto a
derecho nacional.

Suiza. Esto corresponde aladoctrinay ala préactica de Suiza en la materiay parece
necesario para resolver en particular los casos de relaciones disfrazadas. En cambio, no
es necesario referirse ala politica nacional.

UPS: Se trata de un principio establecido en la mayoria de los sistemas juridicos
segun e cua los hechos y no la interpretacion dictan la naturaleza de la relacion
considerada. Sin embargo, hay que afadir que la voluntad que las partes han expresado
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es un e emento fundamental del contrato, que debe respetarse. Ademés, todo instrumento
debe respetar |0s principios juridicos nacionales, incluidos los de interpretacion.

USS: La primacia de los hechos es siempre Util en tanto que principio rector
cuando la existencia de una relacion de trabajo no es clara. En regla general, habria que
presumir que una relacion de trabgjo existe en las situaciones donde los hechos son
refutados, en cuyo caso el empleador debe demostrar que el trabajador en cuestion no es
su empleado.

Togo. CSTT: Los hechos permiten determinar reamente la naturaleza de la
relacién de trabajo existente entre las partes.

Trinidad y Tabago. El principio de larealidad de |os hechos debe preval ecer.

Tunez. La determinacion de la existencia de una relacion de trabajo deberia guiarse
por los hechos y no por la denominacion o laforma convenida por las partes.

Ucrania. FRU: En efecto, actualmente en la practica judicial es necesario presentar
las pruebas de la relacion de trabajo que confirman larealidad de dicha relacion.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Argelia. Disposicion demasiado vinculante. Ademés, cuestionaria € principio
fundamental de la legislacion relativa a las partes. Asimismo, las disposiciones
legidativas o reglamentarias deberian precisar y definir larelacion de trabajo.

Australia. EI Gobierno de Austraia confia en que la prueba del derecho
consuetudinario relativa al empleo, que figura en lalegislacion laboral, y que aplican las
cortes y los tribunales, toma adecuadamente en cuenta la serie de factores que se aplican
a larelacion de trabajo. Al aplicar esta prueba, el tribunal examina el contenido de la
relacion de trabajo y no unicamente su forma. El Gobierno de Australia considera que
repetir la prueba del derecho consuetudinario en la politica nacional propuesta no ofrece
ninguna ventaja.

Brasil. CNI: Se debe velar para que cuaquier instrumento respete los principios
juridicos existentes en cada contexto nacional, sin olvidar que la observancia de la
intencion de las partes contratantes constituye un elemento importante de la legislacion
contractual.

Cote d' Ivoire. CGECI: Conviene no hacer caso omiso del acuerdo celebrado entre
las partes que establece un vinculo legal.

Estados Unidos. USCIB: Incluir una disposicion que se refiera de alguna manera a
la esencia de la relacién de trabgo es un intento de definirla en cuanto a fondo y, por
consiguiente, de ir mas alla del &mbito acordado para la recomendacion. Si bien muchos
elementos de la relacion de trabajo se basan en los hechos, establecer la existencia de
una relacién de trabajo independientemente de los arreglos contractuales o de otro tipo
acordados entre las partes interferiria con las metodologias utilizadas por los Estados
Miembros para definir larelacion de trabgo.

Japdn. NK: La existencia de una relacion de trabajo deberia, salvo caso evidente de
violacion de la ley, ser determinado por la naturaleza del contrato. En caso de duda,
habria que tomar una decision conforme a la interpretacion racional de la intencion de
las partes y no en relacion con los hechos.

Marruecos. Hay que respetar e acuerdo o € contrato celebrado entre las partes.

Reino Unido. CBI: Hay que respetar las préacticas juridicas y jurisprudenciales de
cada pais.



Respuestas recibidas

Si Lanka. Hay que basarse en los hechos cuando € arreglo entre las partes no
puede determinarse claramente.

EFC: Los hechos solo deberian tomarse en consideracion cuando no hay acuerdo
contractual.

Trinidad y Tabago. ECA: El principio de la primacia de los hechos determina la
existencia de una relacion de trabajo teniendo en cuenta lo que ha sido efectivamente
convenido y egjecutado por las partesy no por la manera en que una de las partes o ambas
describen la relacion de trabgjo. No obstante, si es dificil comprender 1o que ha sido
convenido y ejecutado, cabe dar algun crédito alo que dicen las partes.

Ucrania. FPU: La relacion de trabajo debe basarse en reglas de derecho
perfectamente definidas.

Zimbabwe. La existencia de una relacion de trabajo deberia determinarse en
funcion de lalegislacion y de la politica nacionales.

Comentarios relativos a otras respuestas

Bangladesh. BEA: Habria que combinar los hechos y los acuerdos contractuales.
No hay que hacer caso omiso de laintencion de las partes en €l contrato. La formulacién
debe proteger €l sistemajuridico en el contexto nacional.

Colombia. ANDI: En Colombia, como en muchos otros sistemas juridicos, la
existencia de una relacion de trabajo esta determinada por los hechos, antes que por las
formalidades juridicas. Ello, sin embargo, es un asunto que corresponde definir a las
legislaciones nacionales. Cualquier prevision a respecto debe ser estudiada con cuidado,
para no interferir en la definicion y validez que los sistemas nacionales otorguen en su
legislacion de derecho comun alos contratos.

Portugal. CIP: Ademés de los hechos, deben tenerse en cuenta todos |os principios
juridicosy de interpretacion adoptados en cada contexto nacional.

P. 6. 1) ¢Se deberia indicar en el instrumento que la naturaleza y el alcance de la
proteccion a que se hace referencia en la pregunta 4 se determinaran de conformidad
con laley y la practica nacionales, pero que en todo caso la politica pertinente deberia
aplicarse de manera transparente con la participacion de las organizaciones de
empleadores y de trabajadores mas representativas?

Respuestas afirmativas

Gobiernos: 70. Alemania, Argelia, Arabia Saudita, Argentina, Austria, Barbados,
Belarus, Bélgica, Benin, Brasil, Bulgaria, Camerun, China, Chipre, Costa Rica, Croacia,
Cuba, Dinamarca, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea,
Eslovagquia, Eslovenia, Espaia, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia, Grecia, Guatemala,
Honduras, Indonesia, Irag, Islandia, Italia, Japdn, Kiribati, Kuwait, Letonia, Libano,
Lituania, Marruecos, Mauricio, México, Republica de Moldova, Mozambique, Niger,
Noruega, Paises Bgjos, Panamd, Per(, Portugal, Qatar, Reino Unido, Rumania, Serbiay
Montenegro, Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudafrica, Sudan, Suecia, Suiza,
Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, Tunez, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores: BEA (Bangladesh); CNI (Brasil); ACIB, AIB,
CCIB (Bulgaria); GICAM (Camerun); CZPS, SPDCR (Republica Checa); CEC (China);
CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Cote d'Ivoire); DA
(Dinamarca); ZDODS, ZDS (Eslovenia); CEOE (Espaiia); EK (Finlandia); MEDEF
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(Francia); CACIF (Guatemala); CIE (India); IBEC (Irlanda); JEF (Jamaica); NK
(Japon); ALE (Lesotho); CNPM (Republica de Moldova); CTA (Mozambique); VNO-
NCW (Paises Bajos); CONEP (Panama); CIP (Portugal); CBI (Reino Unido); EFC (Sri
Lanka); BUSA (Sudéfrica); SN (Suecia); UPS (Suiza); ECOT (Tailandia); ECA
(Trinidad y Tabago) y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canadd); ACFTU (Chind); LO (Dinamarca);
ETUF (Egipto); ZSSS (Eslovenia); CC.O0. (Espaiia); AKAVA, SAK, STTK, VTML
(Finlandia); CFDT (Francia); COSYGA (Gabon); MTOSZ (Hungria); CITU, BMS
(India); ASI (Islandia); CGIL (Italia); JTUC-RENGO (Japon); LDF, LPSK (Lituania);
USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); CSL, CSRM (Republica de Moldova);
OTM-CS (Mozambique); GEFONT (Nepal); FNV (Paises Bajos); Solidarnosc (Polonia);
UGT (Portugal); TUC (Reino Unido); PTUF (Rumania); CWC, LIEWU, NWC (Sri
Lanka); CONSAWU, COSATU (Sudéfrica); LO (Suecia); USS (Suiza); NCTL
(Tailandia); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad y Tabago) y FPU (Ucrania).

Respuestas negativas
Gobiernos. 4. Australia, Canada, Hungria e India.

Organizaciones de empleadores. USCIB (Estados Unidos); MGY OSZ (Hungria) y
HSH, NHO (Noruega).

Organizaciones de trabajadoress CMKOS (Republica Checa); FKTU, KCTU
(Republicade Corea) y AFL-CIO (Estados Unidos).

Otras respuestas
Organizaciones de empleadores: CEC (Canadd).
Organizaciones de trabajadores; CGT-FO (Francia).
Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Alemania. Si el legislador naciona estima necesario introducir modificaciones en
la legislacion, deberd hacerlo con la participacion de los interlocutores sociales. No
procede reglamentar aqui méas de lo necesario.

Bangladesh. BEA: Ese sistema deberia estar garantizado puesto que o prevén los
instrumentos de laOIT.

Barbados. BWU: EIl instrumento deberia establecer las normas minimas que
permitan determinar la naturaleza y el acance de la proteccion, o que determinara en
consecuencia la ley y la préactica colectiva nacionales. Esas orientaciones se podrian
modificar posteriormente en funcion del enfoque nacional previa consulta con las
organizaciones de trabajadores y de empleadores més representativas.

Benin. Esta politica deberia ser transparente y, por consiguiente, se deberia elaborar
sobre la base de consultas tripartitas.

China. La relacion de trabajo, dado que constituye una de las bases de la politica
del trabgjo, afecta a los intereses vitales de los empleadores y los trabagadores. Es
necesario concretarla mediante unaley, en consulta con las diferentes partes interesadas.

Chipre. El didogo social, gracias a cua los interlocutores sociales participan
activamente en la elaboracion y aplicacion de las politicas, es indispensable para obtener
resultados basados en un consenso.



Respuestas recibidas

Cote d'Ivoire. CGECI: Promover la transparencia redunda en beneficio del mundo
del trabgjo.

Egipto. Como ya hemos mencionado, el Codigo del Trabao egipcio garantiza
dicha proteccion. Cabe sefialar que dicho Cédigo ha sido elaborado previa consulta con
las organizaciones de empleadores y de trabajadores de Egipto. (Federacion Genera de
Sindicatos de Trabajadores de Egipto y Federacion de Industrias de Egipto.)

El Salvador. Es necesario que prevalezca lo dispuesto en € articulo 5, 1), a) del
Convenio sobre la consulta tripartita (normas internacionales del trabajo), 1976
(nm. 144).

Eritrea. Porque toda politica que se refiera al trabajo reviste gran interés para los
empleadores, los trabajadores y el Gobierno. La politica en cuestion deberia conciliar los
diferentesintereses.

Espaia. La participacion de los interlocutores sociales en todo € espectro de la
relacion de trabajo es fundamenta eimprescindible.

CC.00.: Si, la participacion de los interlocutores sociales en la formulacion y
aplicacion de la politica es fundamental .

Filipinas. La elaboracion de politica del trabajo y del empleo esta abierta a la
consulta tripartita, 10 que garantiza la participacién activa de las asociaciones de
trabgjadores y de empleadores.

Guatemala. La participacion de los sectores es importante porque recoge las
neces dades insatisfechas con ocasion de la aplicacion de lalegislacion.

Honduras. Porque la falta de proteccion de los trabajadores no solo afecta a ellos,
sino también a muchos sectores y si bien es cierto que esto es una preocupacion para el
Estado también lo es para los interlocutores sociales, y requiere soluciones eficaces,
equilibradas y armonicas que tomen debidamente en cuenta esos intereses. El acance de
la proteccion de los trabajadores que de hecho tienen una relacion de trabajo debe ser
determinada a nivel nacional de acuerdo con laley y la précticadel Estado Miembro.

India. CITU: La proteccion de los trabgjadores deberia ser e objetivo del
instrumento y deberia orientar en ese sentido la revision de las leyes y politicas
nacionales.

Italia. CGIL: De conformidad con el sistema vigente en cada pais, para evitar que
surjan diferencias en relacion con los poderes conferidos a Parlamento frente a los de
los interlocutores sociaes.

Japén. Al examinar la politica laboral, es indispensable e didlogo con las
organi zaciones de trabajadores segiin la modalidad adoptada en cada pais.

JTUC-RENGO: Esté de acuerdo con e Gobierno en cuanto a la importancia del
didlogo. En particular, en lo que respecta a la proteccion que ha de concederse a los
trabgadores, se deberian celebrar consultas suplementarias entre las organizaciones de
trabgjadores y de empleadores.

Kuwait. Estamos de acuerdo con este principio, porgue la transparencia da mas
confianza a las partes y hace que participen més en la aplicacion de las politicas de que
setrate.

Libano. La politica de proteccion y su alcance vienen determinados por las leyesy
las préacticas nacionales, como lo hemos indicado anteriormente. La aplicacion de dicha
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politica debe hacerse de forma transparente y mediante la promocion del didogo social
entre los interlocutores sociales.

Marruecos. La participacion de las organizaciones profesiondes més
representativas es un principio fundamental.

Mauricio. Esa participacion es indispensable para tener en cuenta los intereses de
los interlocutores socides y facilitar la elaboracion de la politica nacional y la posible
adopcién de lalegislacion correspondiente sobre una base consensuada.

Mozambique. En la aplicacion de la recomendacion deberd tomarse en
consideracion la practica de cada pais y debe haber 1a participacion de los interlocutores
sociales.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes:. ACTU
(Australia); BSSF (Bangladesh); CTC (Canadd); ETUF (Egipto); CFDT (Francia);
USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); FNV (Paises Bagos) y CONSAWU,
COSATU (Sudéafrica): En aquellos paises en los que la legislacion nacional, y en
particular la préactica nacional, no estd de conformidad con las normas internacionales
del trabajo, como la libertad sindical y el derecho a la negociacion colectiva, seria
inapropiado perpetuar o agravar tales problemas haciendo referencia en el instrumento a
«lalegidacion y préactica nacionales». Por consiguiente, se deberia sustituir la referencia
a «a ley y la préctica nacionales» por la de «las normas internaciones del trabgo
pertinentes». Este comentario se aplica a todo € texto. Sin embargo, €l instrumento
deberia prever que la politica pertinente se aplique de manera transparente, con la
participacion de las organizaciones de empleadores y de trabajadores mas
representativas.

Opinidon compartida por las organizaciones sindicales siguientes: FNV (Paises
Bgos) y TUC (Reino Unido): Quedando entendido que la ley y la préctica nacionales
deben por o menos estar de conformidad con la Declaracion de la OIT relativa a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo y con los convenios pertinentes de la
OIT ratificados.

Portugal. Cada pais podra tener, ademés de diferentes sistemas juridico—
econdmicos, distintos niveles de desarrollo y de regulacion de las relaciones
sociolaborales, que aconsegen la puesta en practica de politicas diferenciadas.

CIP: La proteccion debe ser determinada de conformidad con la legidacion y la
préctica nacionadles y la politica correspondiente debe ser conducida con toda
transparenciay con la participacion de los interlocutores sociales.

Qatar. La proteccion juridica de los trabajadores se basa esencialmente en las leyes
y las politicas nacionaes. Es conveniente consultar a las organizaciones representativas
de empleadores y de trabajadores.

Si Lanka. Para que se aplique de forma efectiva, esta politica debe ser aceptable
paratodas las partes.

EFC: Ello facilitala aplicacion de la politica

Sudafrica. Toda proteccion que se conceda a los trabajadores deberia ser
corroborada y aprobada por la legislacion nacional para poder aplicarse. El recurso a
procedimientos democréticos para la elaboracion de la politica garantizara que la
legislacion nacional goza de la confianza de las partes o de las partes interesadas a las
gue sedirigelaley.



Respuestas recibidas

BUSA: Siempre y cuando existan organizaciones representativas de los
empleadores y de los trabajadores y que se proteja la libertad de asociacion y la libertad
sindical. No seria equitativo insistir en la representacion cuando el trabgjador o €
empleador no est4 afiliado a una organizacion representativa.

Suecia. Conviene que las partes en los contratos de trabajo a nivel nacional reciban
orientacion a traves de la legislacion o de la jurisprudencia y que puedan determinar s
una relacién dada constituye una relacion de trabajo.

Suiza. En el caso de que la Conferencia aceptara entrar en materia sobre este punto
controvertido, convendria que se proporcionara una gran flexibilidad habida cuenta de
las diversas realidades nacionales. Por consiguiente, no sblo parece conveniente sino
necesario que se haga referencia a la ley y a la préctica nacionales. Ademés, dada la
funcion importante que desempefian los interlocutores sociales, seria también deseable
gue se previerala celebracion de consultas con ellos.

USS: En los casos en que las protecciones que proporciona la relacion de trabajo
estan a menos de conformidad con las normas internacionales del trabgo, las
protecciones concedidas a | os trabajadores e inscritas dentro del campo de aplicacién de
la relacion de trabajo por las politicas a las que se hace referencia en la pregunta 4
deberian estar de conformidad con la ley y la préctica nacionaes. Sin embargo, en los
paises en los que laley y la préctica nacionales no estan de conformidad con las normas
internacionales del trabajo, por gemplo, en los ambitos de la libertad sindical y del
derecho a la negociacion colectiva, seria inadecuado perpetuar o agravar ese tipo de
problema haciendo unareferenciaindebidaalaley y ala précticanacionales.

Trinidad y Tabago. La legislacion y la préctica nacionales deben garantizar la
transparencia del proceso y la participacion de los representantes de los empleadores y
de los trabajadores.

ECA: Una proteccion insuficiente de los trabajadores perjudica tanto a trabajador
como a Gobierno y alos empleadores. Se impone € didlogo socia para que la solucion
gue se adopte tenga en cuenta los intereses de la sociedad en general y no solo los de los
trabgadores.

Tunez. La asociacion de organizaciones de empleadores y de trabajadores mas
representativas para la elaboracion de esa politica nacional y, en particular, para la
determinacion de la naturaleza'y el alcance de la proteccion tiene por objetivo facilitar la
aplicacion de medidas legidlativas o précticas adoptadas en beneficio de los trabajadores
gue carecen de proteccion.

Ucrania. FRU: En cada pais, laley y la practica tienen sus propias particul aridades
nacionales. A fin de proteger de forma adecuada a los trabajadores y equilibrar los
intereses socioecondmicos en la esfera de las relaciones de trabgjo, es necesario tener en
cuenta estas particularidades y aplicar una politica social transparente con la
participacion de los interlocutores sociales.

FPU: Teniendo en cuentalalegislacion nacional.
Comentarios relativos a las respuestas negativas
Australia. EI Gobierno australiano no aprueba la adopcion de dicha politica.

Canada. La naturaleza y el alcance de la protecciéon deberian determinarse con
arreglo a laley y a la practica nacionales y la revision correspondiente de la politica
nacional deberia llevarse a cabo de manera transparente en consulta con las
organizaciones de empleadores y de trabajadores.
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Republica Checa. CMKOS: El instrumento internacional deberia unificar
concepto de trabgjo dependiente y suprimir las diferencias nacionales, que podrian dar
lugar al dumping socid y aladesigualdad en el contexto de una economia mundializada.

Republica de Corea. FCTU, KCTU: El acance de la proteccion debe determinarse
con la participacion de las organizaciones de empleadores y de trabgjadores més
representativas, 10 que puede plantear problemas s las normas internacionales deben
elaborarse de conformidad con laley y préctica nacionales, y éstas estan mal concebidas.
La adopcion de una nueva norma internacional tiene por objeto corregir o mejorar las
leyes y précticas que no respetan los principios de proteccion de los trabajadores. Por
consiguiente, es conveniente poner las leyes y préacticas nacionales de conformidad con
las normas internacionales sobre la base de un compromiso encaminado a extender la
proteccion a los trabajadores que estén privados de una relacion de trabajo. En cuanto a
las leyes y précticas nacionales que estén suficientemente de conformidad con €
principio de proteccion o que ofrezcan una proteccion més especifica, no se deberia
reducir su alcance para que respondan alas exigencias de la norma internacional.

Estados Unidos. USCIB: Todos los mandantes de la OIT tienen la misma posicion,
a saber, que las politicas nacionales deberian elaborarse en consulta con los empleadores
y los trabajadores. Seria superfluo repetir aqui esta posicion.

Hungria. La recomendacion deberia precisar e nivel minimo de proteccion que,
independientemente de la legislacion y de la practica nacionales, se deberia recomendar
a todos los Estados Miembros. Ello garantizaria la aplicacion y el respeto cotidiano de
esta disposicion.

Comentarios relativos a otras respuestas

Canada. CEC: Es una idea generalmente aceptada entre las partes de la OIT que la
legidacion y la politica nacionales deben elaborarse en consulta con los empleadores y
los trabajadores. Seria superfluo reiterar esta posicion.

Francia. CGT-FO: Cabe considerar que en ciertos paises la legisacion y sobre
todo la practica nacionales no estdn en armonia con las normas internacionales del
trabajo como, por gjemplo, lalibertad sindical y el derecho de negociacion colectiva. La
referencia en el instrumento a «la legislacion y la practica nacionales» podria por tanto
contribuir a perpetuar e incluso exacerbar |os problemas.

P.6.2),a) ¢Deberiaesa politicanacional incluir por 1o menos las medidas siguientes.

a) proporcionar a los interesados, en particular los empleadores y los
trabajadores, orientaciéon sobre cémo determinar la existencia de una
relacion de trabajo?

Repuestas afirmativas

Gobiernos: 68. Argelia, Arabia Saudita, Argentina, Austria, Barbados, Belarus,
Bélgica, Benin, Brasil, Bulgaria, Camerun, Canada, China, Chipre, Costa Rica, Croacia,
Cuba, Dinamarca, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea,
Edovenia, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia, Grecia, Guatemala, Honduras, Hungria,
Indonesia, Irag, Islandia, Italia, Japon, Kiribati, Kuwait, Letonia, Libano, Lituania,
Marruecos, Mauricio, México, Republica de Moldova, Mozambique, Niger, Noruega,
Paises Bajos, Panama, Peru, Portugal, Qatar, Reino Unido, Rumania, Serbia y
Montenegro, Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudafrica, Sudan, Suecia, Suiza,
Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, TUnez y Zimbabwe.



Respuestas recibidas

Organizaciones de empleadores. CNI (Brasil); ACIB, AIB, CCIB (Bulgarid);
GICAM (Camerun); CEC (Canadd); KZPS, SPDCR (Republica Checa); CEC (China);
CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Cote d'lvoire); DA
(Dinamarca); ZDODS, ZDS (Eslovenia); CEOE (Espana); MEDEF (Francia); CACIF
(Guatemala); MGYOSZ (Hungria); CIE (India); IBEC (Irlanda); VSI (Idlandia); JEF
(Jamaica); NK (Japon); ALE (Lesotho); CNPM (Republica de Moldova); CTA
(Mozambique); VNO-NCW (Paises Bajos); CONEP (Panamd); CIP (Portugal); CBI
(Reino Unido); EFC (Sri Lanka); BUSA (Sudafrica); SN (Suecia); UPS (Suiza); ECOT
(Tailandia); ECA (Trinidad y Tabago) y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canadd); CMKOS (Republica Checa); ACFTU
(China); FKTU, KCTU (Republica de Cored); LO (Dinamarca); ETUF (Egipto); ZSSS
(Edovenia); CC.00. (Espafia); AFL-CIO (Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK,
VTML (Finlandia); CFDT (Francia); COSYGA (Gabon); MTOSZ (Hungria); BMS,
CITU (India); ASI (Isandia); CGIL (ltalia); JTUC-RENGO (Japon); LDF, LPSK
(Lituania); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); CSL, CSRM (Republica de
Moldova); OTM-CS (Mozambique); GEFONT (Nepal); FNV (Paises Bagos);
Solidarnosc (Polonia); UGT (Portugal); TUC (Reino Unido); PTUF (Rumania); CWC,
LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Sudéfrica); LO (Suecia); USS
(Suiza); NCTL (Tailandia); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad y Tabago) y FPU
(Ucrania).

Respuestas negativas
Gobiernos: 5. Alemania, Australia, Elovaquia, Indiay Ucrania.

Organizaciones de empleadores; USCIB (Estados Unidos); EK (Finlandia); HSH,
NHO (Noruega).

Otras respuestas

Gobiernos. 1. Espafia.

Organizaciones de trabajadores: 1. CGT-FO (Francia).
Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Argelia. Una guia publicada por la OIT para determinar la existencia de una
relacion de trabajo en multiples situaciones podria contribuir a concretar mas este punto.

Austria. Habra que contentarse con proporcionar algunos ejemplos del contenido
de una politica nacional y no habra que imponer en ningln caso un contenido minimo.
Basta con proporcionar a los paises puntos de referencia para la formulacién de dicha
politica nacional. Ademés, seria mejor hablar de relaciones contractuales triangulares o
de relaciones multipartitas que de relaciones de trabgjo triangulares. en el derecho
austriaco, una relacion de trabajo solo puede vincular a dos personas: el asalariado y €l
empleador.

Benin. Si. El establecimiento y la aclaracion de la relacion de trabgjo son
fundamentales porque una calificacion errénea de los vinculos puede dar lugar a
tensiones en € curso de la gjecucion del contrato o cuando éste se rompe.

Canada. La legislacion deberia contener criterios adecuados para determinar la
existencia de una relacion de trabajo y prever e acceso a tribunales, jurisdicciones o a
cualquier otra instancia judicial competente que sean imparciales a fin de solucionar las
diferencias entre las partes. Dichas instancias deberian estar habilitadas para imponer
medidas de reparacion.
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China. Habria que prever claramente que la determinacion de larelacion de trabajo
adoptara la forma de un contrato de trabajo.

Chipre. Es necesaria una orientacion clara que permita determinar la existencia de
una relacion de trabajo como condicion previa para hacer aplicar la legislacion del
trabgo. Por consiguiente, proporcionar orientacion a los empleadores y a los
trabaj adores debe considerarse como una necesidad.

Republica de Corea. FKTU y KCTU: Es necesario proporcionar, en particular, una
orientacion suficientemente precisa para establecer una distincion entre los trabajadores
dependientes en una relacion de trabgjo encubierta o disfrazada, que no gozan de
proteccion, y los que son realmente trabajadores independientes.

Costa Rica. UCCAEP: Lainformacion es fundamental paralas partes.
Cote d Ivoire. CGECI: Ello forma parte de la transparencia que hay que promover.

Croacia. Ello debe hacerse a nivel nacional, es decir, de conformidad con la
legislacion y lajurisprudencia del pais.

Dinamarca. DA: Cualquier medida de este tipo deberia respetar lalegidacion y las
précticas nacionales.

Egipto. Las oficinas de trabajo en las administraciones de |os recursos humanos en
Egipto proporcionan a los interlocutores sociales el asesoramiento necesario para
demostrar sus derechos cuando asi se solicite.

El Salvador. Lo cua se lograra mediante una campafa de divulgacion de las
normas laborales anivel nacional.

Eritrea. Gracias a dicha orientacion, las partes podrian determinar su situacion en
el momento de lafirma del contrato de empleo y, por consiguiente, evitar todo conflicto

al respecto.

Esparia. CC.00.: Pero no es suficiente una orientacién, seria més adecuado regular
los criterios para determinar la existencia de unarelacion laboral .

Fiji. Puede servir de guiaatravés de la aplicacion de un codigo de buenas précticas
gue definalos dos tipos de contratos.

Filipinas. La transparencia de la relacion de trabgo entre trabgjadores y
empleadores es determinante para establecer un entorno armonioso y productivo. La
politica nacional deberia prever que se proporcione orientacion a los interesados sobre la
forma de determinar la existencia de unarelacion de trabgjo.

Francia. Se trata de un punto esencial para garantizar la seguridad juridica de los
actores del mercado de trabajo.

MEDEF: Pero de conformidad con las leyesy lajurisprudencia nacionales.

Honduras. Establecer una metodologia de orientacion en este aspecto a los
empleadores y trabajadores para determinar la existencia de una relacion de trabajo.

Hungria. Si, aunque tenemos ciertas reservas en lo que respecta a la definicion del
concepto de relacion de trabajo. Sin embargo, a semejanza de lo que se ha hecho en €
Cadigo del Trabgjo hungaro, puede ser necesario definir criterios que caractericen una
relacion legal para garantizar una préctica juridica uniforme.

India. CITU: Lapolitica nacional debe tender ano dejar sin proteccion a categorias
enteras de trabajadores, como es el caso de los trabgjadores del sector informal, so
pretexto de que es dificil reconocer la naturaleza de la relacion de trabgjo. La politica
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nacional deberia més bien garantizar una proteccion a todos los trabajadores o personas
gue venden su trabajo y, en ese sentido, deberia definir el ambito de aplicacion de la
relacion de trabgjo para que los empleadores no puedan basarse en una interpretacion
errdnea ni sustraerse a sus responsabilidades.

Italia. CGIL: Sin embargo, esto no deberia limitar ni minar la competenciay la
funcién del sistemajudicial.

Jamaica. JEF: Sin embargo, consideramos que esto puede variar segin las
legislaciones nacionales.

Japdn. En Japdn, se determina si una persona es un trabajador o no sobre la base de
diversos criterios y teniendo en cuenta un cierto nimero de factores importantes como el
derecho de adoptar decisiones, e derecho de controlar o de supervisar los trabajos, etc.
Sin embargo, la orientacion propuesta deberia depender de la situacion de cada pais.

JTUC-RENGO: En Japon, se determina s una persona es un trabajador o no en
virtud de la legislacion del trabajo de acuerdo con la instruccion gubernamentales que,
de hecho, no son més que recomendaciones administrativas. La determinacién deberia
poder hacerse sobre la base de textos legislativos o de textos que tengan fuerza de ley.

Kuwait. A condicién de que se realice de conformidad con las leyes nacionales de
cada pais. En este caso, €l Gobierno desempefia un papel preeminente para informar
debidamente a los interlocutores sociales sobre las leyes y convenios nacionales e
internacionales por los que serige larelacion de trabajo.

Lesotho. ALE: Pero conviene sefialar que esta politica deberia concebirse y
adoptarse en consulta con las organizaciones de empleadores y de trabajadores més
representativas.

Libano. La orientacion se proporciona normalmente a través de las leyes y de los
decretos vigentes asi como a través de la jurisprudencia de los tribunales del trabajo,
pero también a través de las orientaciones de los 6rganos especializados del Ministerio
de Trabgjo. Esta orientacion es necesaria en interés de ambas partes.

Marruecos. Es indispensable la concertacidn con los interlocutores sociales.

Mauricio. A fin de evitar toda ambigiedad y diferencia en lo que respecta a la
interpretacion de la definicion de trabajador.

México. Es importante que los empleadores y trabajadores conozcan o que es la
relacion de trabajo y al efecto deberan aplicarse politicas nacionales para capacitarlos en
lamateria. En México, existen instancias publicas de asesoramiento y de presentacion de
trabgjadores y sindicatos.

Mozambique. Hay que determinar como establecer una relacion de trabgjo. Debe
ser mediante contrato escrito, acuerdos colectivos o reglamentos internos de las
empresas.

Opinidon compartida por las organizaciones de empleadores siguientes: CCIB
(Bulgaria); CEC (Canadd); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); CEOE (Espafia); MEDEF
(Francia); CACIF (Guatemala); IBEC (Irlanda); VSl (Isandia); VNO-NCW (Paises
Bajos); CONEP (Panama); CIP (Portugal) y CBI (Reino Unido): Pero de acuerdo con la
legislacion y lajurisprudencia nacionales. Se reconoce el papel del Gobierno ala horade
garantizar la claridad y la comprension de la ley y se alientan los esfuerzos oportunos
para comunicar unainformacion veraz y Gtil atodas las partes interesadas.
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Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. ACTU
(Australia); BSSF (Bangladesh); CTC (Canadd); ETUF (Egipto); CFDT (Francia);
USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); FNV (Paises Bajos); TUC (Reino Unido) y
COSATU (Sudéfrica): El instrumento se dirige principalmente a los representantes del
Estado que tienen responsabilidades en materia de administracion del trabgjo, a los
tribunales del trabajo, y alos organismos responsables de la conciliacion y del arbitrgje.

Portugal. Es muy ventajoso que haya criterios claros y seguros que permitan
determinar si en cada caso existe 0 no una relacion de trabgjo. Solo asi habré certeza 'y
seguridad en la aplicacién del derecho, proteccion eficaz de los trabgadores y
competencialeal entre empleadores.

UGT: Es muy importante incluir principios orientadores en ese sentido.

Qatar. Ello contribuira a aplicar la politica nacional en materia de legislacion del
trabao.

Si Lanka. EFC: Dichas orientaciones seran muy Utiles.

LJEWU: La metodologia propuesta en materia de elaboracion de la politica
nacional deberia tener por Unico objetivo elaborar dicha politicay no deberia detallarse
en el texto ni en lalegislacion pertinentes.

Sudéafrica. En la medida en que no corresponde a las partes interesadas determinar
S existe una relacion de trabajo, resulta imprescindible que se proporcione orientacion
en lamateria.

BUSA: A menudo resulta muy complejo definir una relacion de trabajo y, por
consiguiente, se deberia proporcionar orientacion en la materia. Dicha orientacion podria
figurar en un instrumento internacional, pero deberia indicarse a grandes rasgos y no
deberia prevalecer sobre las protecciones y la legidacion vigente en los paises
Miembros.

Suiza. USS: Los representantes del Estado con responsabilidades en materia de
administracion del trabajo, los tribunales del trabajo y |os organismos responsables de la
conciliacién y del arbitraje deberian figurar también en nombre de |as partes interesadas.

Trinidad y Tabago. ECA: Deberia ser un componente esencia de la politica
nacional, pero hay que velar por que dichas orientaciones sean flexibles.

Tunez. Las orientaciones relativas a los medios que permiten determinar la
existencia de una relacion de trabajo son Utiles tanto para los empleadores para evitar 10s
casos de abuso como para | os trabajadores para que puedan hacer valer sus derechos.

Ucrania. FRU: Ello permitira saber con qué criterios se definen las relaciones de
trabgjo afin de evitar los conflictos de trabgjo irresolubles.

FPU: Como garantia de la determinacion de la relacion de trabgjo y de su
proteccion anivel de las autoridades estatal es.

Zimbabwe. Es importante que los trabajadores y 1os empleadores sepan determinar
s existe unarelacion de trabajo.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Alemania. En teoria, no cabe duda de que es deseable proporcionar orientacion a
los interesados pero, con una definicion general del concepto de asalariado y teniendo en
cuenta la diversidad y la flexibilidad de las formas que adopta la relacion de trabgjo, es
précticamente imposible proporcionar orientaciones validas para todos los casos. Es mas
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importante que cada trabajador tenga la posibilidad de solicitar a una instancia adecuada
(principalmente tribunales del trabajo) que determine su situacion de manera vincul ante.

Australia. El Gobierno australiano ya informa a los trabgjadores sobre las
diferencias que existen entre las relaciones de trabgjo y las relaciones contractuales y 1os
derechos y obligaciones que entrafian cada una de estas dos relaciones. Sin embargo,
solo las jurisdicciones competentes y |os tribunal es pueden determinar la cuestion.

Estados Unidos. USCIB: Porque dichas disposiciones no limitan el alcance de la
orientacion exclusivamente a las relaciones de trabgjo fraudulentamente encubiertas y
van més ala de lo apropiado y presuponen que los proveedores y |os usuarios quieren
establecer una relacion tradiciona empleador/empleado. Con todo, puede ser
conveniente proporcionar alos empleadores y alos trabajadores una orientacion sobre la
respuesta internacional a dicha cuestion.

Finlandia. EK: Deberia corresponder a los Estados decir sobre este punto en €
plano nacional.

India. Los instrumentos existentes son suficientes.
Comentarios relativos a otras respuestas

Espaiia. Més que facilitar la orientacion, debe establecerse un sistema juridico
laboral que dé seguridad alarelacion de trabgjo y evite actuaciones al margen de laley.

Francia. CGT-FO: El cometido de los funcionarios y los agentes del Estado
encargados de la administracion y las jurisdicciones del trabajo y, por consiguiente, la
eficacia de sus medios de accion, es fundamental; deberia tenerse en cuenta en relacion
con los convenios aplicables en lamateria.

P.6.2),b) ¢Deberiaesa politica nacional incluir por lo menos las medidas siguientes:
b) combatir las relaciones de trabajo encubiertas?
Respuestas afirmativas

Gobiernos. 71. Alemania, Argelia, Arabia Saudita, Argentina, Austria, Barbados,
Belarls, Bélgica, Benin, Brasil, Bulgaria, Camerin, Canad4, China, Chipre, Costa Rica,
Croacia, Cuba, Dinamarca, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos,
Eritrea, Edlovaquia, Eslovenia, Espafia, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia, Grecia,
Guatemala, Honduras, Hungria, Indonesia, Idandia, Italia, Japdn, Kiribati, Kuwait,
Letonia, Libano, Lituania, Marruecos, Mauricio, México, Republica de Moldova,
Mozambique, Niger, Noruega, Paises Bajos, Panamg, Peru, Portugal, Qatar, Reino
Unido, Rumania, Serbia y Montenegro, Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudéfrica,
Sudén, Suecia, Suiza, Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, Tunez, Ucrania y
Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores. CNI (Brasil); ACIB, AlB, CCIB (Bulgaria);
GICAM (Camerun); CEC (Canadd); KZPS, SPDCR (Republica Checa); CEC (China);
CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Cote d'lvoire); DA
(Dinamarca); ZDODS, ZDS (Eslovenia); CEOE (Espana); MEDEF (Francia); CACIF
(Guatemala); MGYOSZ (Hungria); CIE (India); IBEC (Irlanda); JEF (Jamaica); NK
(Japon); ALE (Lesotho); CNPM (Republica de Moldova); CTA (Mozambique); VNO-
NCW (Paises Bgjos); CONEP (Panama); CIP (Portugal); CBI (Reino Unido); EFC
(Sri Lanka); BUSA (Sudéfrica); SN (Suecia); UPS (Suiza); ECOT (Tailandia) y FRU
(Ucrania).
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Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canadd); CMKOS (Republica Checa); ACFTU
(China); FKTU, KCTU (Republica de Corea); LO (Dinamarca); ETUF (Egipto); ZSSS
(Edovenia); CC.00. (Espafia); AFL-CIO (Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK,
VTML (Finlandia); CFDT, CGT-FO (Francia); COSY GA (Gabo6n); MTOSZ (Hungria);
BMS, CITU (India); ASI (Idandia); CGIL (Italia); JTUC-RENGO (Japdn); LDF, LPSK
(Lituania); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); CSL, CSRM (Republica de
Moldova); OTM-CS (Mozambique); GEFONT (Nepal); FNV (Paises Bagos);
Solidarnosc (Polonia); UGT (Portugal); TUC (Reino Unido); PTUF (Rumania); CWC,
LIJEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Sudéfrica); LO (Suecia); USS
(Suiza); NCTL (Tailandia); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad y Tabago) y FPU
(Ucrania).

Respuestas negativas
Gobiernos: 3. Australia, Indiae Irag.

Organizaciones de empleadores: USCIB (Estados Unidos); EK (Finlandia); HSH,
NHO (Noruega) y ECA (Trinidad y Tabago).

Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Alemania. Bastaria con asegurarse de que lo que es determinante son las
condiciones de hecho en las que se gerce la actividad profesional, y no la forma del
acuerdo concertado entre las partes; y de que todo trabajador que lo desee tiene la
posibilidad de solicitar a una instancia independiente adecuada que determine su
Situacion.

Argelia. Si, siempre y cuando se identifiquen y se refuercen los controles del
Estado en toda | as situaciones susceptibles de favorecer ese tipo de relacion.

Bélgica. Convendria insistir en e papel que puede desempefiar la inspeccion del
trabaj o no solo como dérgano de control sino también de asesoramiento.

Benin. Porque margina a trabajador y le priva de la proteccion de la que deberia
beneficiarse.

Canada. CEC: Si, a condicién de que se defina lo que es un «empleo disfrazado o
encubierto». Si la definicion da lugar a injerencias en las relaciones comerciales
legitimas (0 a una diabolizacién de dichas relaciones), nos opondremos. Si dalugar aque
se reconozca la necesidad de evitar toda actividad fraudulenta, o apoyaremos.

Republica Checa. KZPS: Con la condicion de que se defina dicho término.

China. Habra que prever claramente que e empleador que se haya sustraido a los
deberes de lalegislacion del trabajo deberd asumir la responsabilidad juridica.

Colombia. ANDI: Si, en e sentido en que las relaciones encubiertas impliquen
fraude alaley.

Republica de Corea: FKTU y KCTU: No es posible proteger a los trabgjadores s
se acepta que se sigan encubriendo las relaciones de trabgo sobre la base del derecho
civil o comercial. En los casos en que se reconozca una relacion de trabajo, deberian
adoptarse medidas para restituir a los trabajadores sus derechos (reconocimiento
automatico de la relacion de trabajo) y enjuiciar (0 sancionar) a los empleadores que
hayan tratado deliberadamente de privar alos trabajadores de sus derechos.

Costa Rica. UCCAEP: Hay que actuar al tenor de laley y utilizar mecanismos de
denuncia cuando corresponda.
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Cote d Ivoire. CGECI: Hay que promover latransparenciay velar por e respeto de
laley.

Egipto. Eso se hace a través de una inspeccion continua en los lugares de trabajo y
mediante un control de los contratos de trabagjo y de las condiciones de trabajo en las
empresas paravelar por e cumplimiento de las disposiciones del Cadigo.

El Salvador. Porque éste es uno de los aspectos que requiere mas trabgjo para
garantizar mayor proteccion alos trabajadores en las relaciones laboral es.

Emiratos Arabes Unidos. Porque las relaciones de trabajo encubiertas perjudican a
los derechos de los trabajadores a no establecer contratos de trabajo en la forma debida.

Eritrea. Disfrazar la relacion de trabajo es uno de los medios del que se sirven los
empleadores para sustraerse a sus obligaciones con el trabajador. Por consiguiente, las
politicas nacional es tienen que abordar ese problema como corresponde.

Espafia. CC.OOQ.: Para ello proponen hacer una regulacién adecuada de la relacion
laboral; y aplicar sistemas de control y sanciones eficaces, en lo cual las autoridades
laborales competentes, como |os inspectores de trabajo, juegan un papel fundamenta
parala deteccion de relaciones fraudul entas.

Filipinas. Una disposicion en este sentido es importante desde € punto de vista de
los trabajadores que desean que las empresas estén obligadas a contratar a una mayoria
de trabgjadores fijos.

Guatemala. Es necesario tomar medidas urgentes para identificar y evitar las
relaciones laborales encubiertas.

Honduras. La recomendacion que debe centrarse en las relaciones de trabajo
encubiertas y en la necesidad de contar con mecanismos que garanticen a las personas
gue son partes de esa relacion de trabajo e derecho a la proteccion que como tales
corresponde, sin que interfiera con los auténticos contratos comerciales y arreglos
contractuales.

Hungria. La definicion de criterios que caracterizan a la relacién de trabgo
encubierta, asi como la propia caracterizacién, apuntan a este objetivo.

India. CITU: Ello sdlo es posible si se amplia la definicion de trabajador en todos
los sectores. En un régimen neoliberal, la tendencia es reducir e campo de aplicacion de
esas definiciones para aportar una mayor «flexibilidad» y suprimir la «rigidez». Estos
dos conceptos son falaces.

Italia. CGIL: Por regla general, la relacion de trabajo tipica deberia ser a tiempo
completo (0 a tiempo parcial) y de duracion indeterminada. Una vez establecida esta
regla por escrito, toda relacién de trabajo encubierta deberia convertirse en una relacion
tipica desde el principio.

Japdn. En caso de relacion de trabajo encubierta, se deberia aplicar una sancién al
empleador por violacién de lalegislacion del trabagjo; de estaforma, se podria proteger a
trabagjador.

NK: No obstante, la represion en caso de relacion de trabajo encubierta debe
producirse de conformidad con las leyes y reglamentos sobre la proteccion de los
trabgjadores. Ademas, las normas penales en la materia deberian aplicarse con méaxima
moderacion.

JTUC-RENGO: A fin de garantizar que se aplican a los trabajadores las leyes y los
programas de seguridad socia pertinentes, la politica nacional debe definir criterios de
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aplicacion de las relaciones de trabajo y ampliar su campo de aplicacion en € marco de
estas leyes y programas.

Kuwait. Hay que combatir la relacion de trabajo encubierta si implica condiciones
de obediencia que perjudican alos trabajadores.

Lesotho. ALE: Es el objeto esencia del instrumento propuesto.

Libano. Es posible que no se pueda combatir totalmente la relacion de trabajo
encubierta, por |o que es necesario revisar esa politica cuando proceda.

Marruecos. Larelacion de trabajo debe ser claraen lalegislacion nacional.

Mauricio. Si, para reconocer que existen relaciones de trabgjo encubiertas y
permitir alos Estados Miembros definir una politica para luchar contra esa practica.

México. Porque a través de estas relaciones se trata de ocultar o deformar las
relaciones de trabajo. El encubrimiento mas radical es el de dar alarelacion de trabajo la
apariencia de unarelacion de otra naturaleza: civil, comercial, cooperativa, familiar, etc.

Mozambique. La solucion de diferencias entre las partes se dificulta cuando las
relaciones entre ambas son relaciones encubiertas.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes:. ACTU
(Australia); BSSF (Bangladesh); CTC (Canadd); ETUF (Egipto); CFDT (Francia);
USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); TUC (Reino Unido); COSATU (Sudafrica)
y USS (Suiza): La politica naciona deberia también proporcionar una orientacion sobre
laforma de adaptar y de ampliar el ambito de aplicacion de larelacion de trabajo afin de
garantizar que los trabagjadores dependientes se beneficien de la proteccion de la
legislacion del trabajo y de la seguridad social.

Paises Bajos. FNV: La politica nacional deberia contener medidas ya sea para
combatir las relaciones de trabajo encubiertas o para controlarlas mediante la ampliacion
del campo de aplicacion de una parte de la legislacion del trabgjo a otras relaciones que
respetan |os criterios facticos especificados o introduciendo en la legislacion del trabajo
presunciones irrefutables (basadas en esos criterios) relativas a la existencia de una
relacion de trabgjo.

Portugal. La proteccion del trabajador solo es eficaz en lamedida en que se aplique
efectivamente el conjunto de normas que rigen la relacion de trabgjo. La simulacién del
contrato, en beneficio del empleador, hace mas dificil la posicion de los trabajadores y
penaliza alos empleadores cumplidores.

Qatar. La relacion de trabajo encubierta perjudica la economia naciona, en
particular en lo que respecta a la jubilacion y la seguridad socia asi como a los
impuestos aplicables.

Si Lanka. Si, pero los acuerdos contractual es deben respetarse y cumplirse.

LJEWU: De nuevo, ello sdlo puede redlizarse a través de disposiciones legidativas
unavez se haya determinado la politica nacional.

Sudafrica. Toda relacion de trabgo que amenace directa o indirectamente la
proteccion de los asalariados 0 que eluda las normas en la materia debe considerarse que
atenta contra el derecho de los trabajadores de ser protegidos y, por consiguiente, debe
ser combatida.

BUSA: Los Miembros deberian tener plena libertad para luchar contra ciertos
métodos empleados para encubrir la relacion de trabajo. Sin embargo, en ningln caso se
deberd impedir a los trabajadores y a los empleadores que concierten un acuerdo
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contractual legitimo s satisface a ambas partes. Las politicas del mercado de trabajo
deben permitir una cierta flexibilidad en lo que respecta a los acuerdos para poder
adaptarse a las exigencias y a los rapidos cambios que caracterizan e mundo del trabajo
actual. Lo importante es que esta flexibilidad debe contrarrestarse con medidas de
proteccion adecuadas a favor de | os trabajadores vulnerables.

Tunez. Ello podria realizarse mediante el establecimiento de criterios que permitan
determinar la relacion de trabajo y, por consiguiente, € problema de la interpretacion
que podria perjudicar aunade las partes.

Ucrania. FPU: La politica naciona debe tener por objetivo combatir todas las
formas de trabajo encubierto.

Zimbabwe. Si, para garantizar la proteccion de | os trabajadores.
Comentarios relativos a las respuestas negativas

Australia. La ley de reforma de las relaciones de trabagjo contiene disposiciones
para luchar contra los acuerdos «fraudulentos». Los inspectores competentes estan
encargados de hacer respetar |as obligaciones que incumben a empleador respecto de las
prestaciones a las que tienen derecho los empleados. Ademaés, |os trabajadores pueden
solicitar el pago de prestaciones no cobradas cuando han sido contratados en el marco de
un acuerdo «fraudulento». EI Gobierno australiano considera que no presenta ningdn
interés reproducir estas disposiciones en la politica nacional propuesta.

Estados Unidos. USCIB: Sin una definicion clara e inequivoca de lo que se
entiende por el término «encubiertas», es decir que incluya sblo las relaciones de trabgo
encubiertas de forma fraudulenta, & acance del término y el campo de aplicacion de la
recomendacion irdn més alla de lo convenido por las partes porque se inmiscuye en
cuestiones que emanan de | as relaciones de trabajo triangulares.

India. Dado que la relacion de trabgo evoluciona con fluidez, deberiamos
examinar la cuestion periddicamente.

Iraq. Hay que aplicar soluciones juridicas que respondan a su situacion.

Trinidad y Tabago. ECA: La politica nacional no deberia tender a combatir las
relaciones de trabgo encubiertas sino a identificarlas cuando cambia e entorno de
trabao.

P.6.2),c) ¢Deberiaesapolitica nacional incluir por o menos las medidas siguientes:

c) establecer normas claras para las situaciones en que los empleados de una
persona («el proveedor») trabajan para otra persona («el usuario»)?

Respuestas afirmativas

Gobiernos. 58. Alemania, Arabia Saudita, Argelia, Argentina, Austria, Barbados,
Belarus, Bélgica, Benin, Brasil, Bulgaria, Camerun, Canada, China, Costa Rica, Croacia,
Cuba, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eslovaquia, ESlovenia,
Espaiia, Filipinas, Finlandia, Francia, Grecia, Guatemala, Honduras, Indonesia, Islandia,
Japon, Kuwait, Libano, Marruecos, Mauricio, México, Mozambique, Paises Bajos, Perd,
Portugal, Qatar, Reino Unido, Rumania, Serbia y Montenegro, Republica Arabe Siria,
Sri Lanka, Sudéfrica, Sudan, Suecia, Suiza, Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago,
Tanez, Ucraniay Zimbabwe.
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Organizaciones de empleadores: BEA (Bangladesh); ACIB, AIB, CCIB
(Bulgaria); GICAM (Camertn); KZPS, SPDCR (Republica Checa); CEC (China);
UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Cote d'lvoire); ZDODS, ZDS (Eslovenia); MEDEF
(Francia); CACIF (Guatemala); ALE (Lesotho); BUSA (Sudéafrica); SN (Suecia); ECOT
(Tailandia), ECA (Trinidad y Tabago) y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canadd); CMKOS (Republica Checa); ACFTU
(China); FKTU, KCTU (Republica de Coreq); LO (Dinamarca); ETUF (Egipto); ZSSS
(Eslovenia); CC.O0. (Espaiia); AFL-CIO (Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK,
VTML (Finlandia); CFDT, CGT-FO (Francia); COSY GA (Gabén); MTOSZ (Hungria);
CGIL (Italia); INC-RENGO (Japon); LPSK (Lituania); USAM (Madagascar); CLTM
(Mauritania); GEFONT (Nepal); FNV (Paises Bgjos); Solidarnosc (Polonia); UGT
(Portugal); TUC (Reino Unido); PTUF (Rumania); CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka);
CONSAWU, COSATU (Sudéfrica); LO (Suecia); USS (Suiza); NCTL (Tallandia);
CSTT (Togo); NATUC (Trinidad y Tabago) y FPU (Ucrania).

Respuestas negativas

Gobiernos: 12. Australia, Chipre, Eritrea, Fiji, Hungria, Italia, Kiribati, Lituania,
Republica de Moldova, Mozambique, Niger y Panama.

Organizaciones de empleadores. CNI (Brasil); CEC (Canadd); CEIF (Chipre);
ANDI (Colombia); DA (Dinamarca); CEOE (Espaia); USCIB (Estados Unidos); EK
(Finlandia); MGYOSZ (Hungria); CIE (India); IBEC (Irlanda); JEF (Jamaica) NK
(Japdn); CNPM (Republica de Moldova); CTA (Mozambique); VNO-NCW (Paises
Bajos); CONEP (Panama); CIP (Portugal); CBI (Reino Unido); EFC (Sri Lanka) y UPS
(Suiza).

Organizaciones de trabajadores. BMS, CITU (India); ASI (Islandia); LDF
(Lituania); CSL, CSRM (Republica de Moldova) y OTM-CS (Mozambique).

Otras respuestas
Gobiernos. 5. Dinamarca, India, Irag, Letoniay Noruega.

Organizaciones de empleadores: UCCAEP (Costa Rica); VSI (Isandia) y HSH,
NHO (Noruega).

Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Alemania. Las relaciones triangulares deberian ser objeto de un instrumento
especifico que sdlo trataria de las especificidades de dichas relaciones.

Austria. Habra que tratar de establecer normas més claras como en la ley austriaca
sobre la provisién de mano de obra (AUG) que define de forma detallada |os derechos y
obligaciones de las diferentes partes de una relacion triangular, y vela ademés por la
igualdad de trato de los trabajadores puestos a disposicion y del personal permanente de
la empresa usuaria a fin de no perjudicar ni a unos ni a otros, que realizan en general €
mismo trabajo. Segin la AUG, e usuario es garante de todas las remuneraciones
adeudadas a | os trabajadores puestos a disposicion durante € tiempo en que trabajan en
su empresa asi como de las cotizaciones sociales, patronadles y saariales
correspondientes. Si se establece que ya ha cumplido las obligaciones que ha contraido
con laempresa proveedora de mano de obra, solo presenta una contrafianza.

Bangladesh. BEA: Habria que evitar toda injerencia en los contratos comerciales
concertados entre el proveedor y el usuario y que no se atribuyan a usuario obligaciones
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dimanantes de la relacion de trabajo que hagan a este Ultimo responsable de las
obligaciones que incumben al empleador proveedor.

Barbados. Esas normas deberian incluir la obligacion de declarar claramente quién
es la persona que dainstrucciones al trabajador y quién le remunera.

BWU: Se debian utilizar todos |os factores que permitan aclarar larelacion.

Benin. Esas normas deberdn permitir determinar sin ambigliedad las partes de una
relacién de trabajo y aclarar todo malentendido.

Bélgica. Conviene distinguir bien entre las situaciones en que existe una relacion
de subordinacién entre «el usuario» y los trabgjadores del proveedor de la simple
subcontratacion en donde no existe ninguna relacion entre €l trabajador y «el usuario», y
la relacion de subordinacion se da exclusivamente con el empleador (en este caso «el
proveedor»). Las respuestas que siguen se aplican solo a aquellos casos en que hay una
transferencia de autoridad.

Canada. Cuando no hay un acuerdo entre las partes, las controversias solo deberian
resolverse a través de una instancia judicial adecuada. Esta determinacion deberia
basarse en la legidacion y la préctica nacionales teniendo en cuenta los elementos
propios de cada caso.

Republica Checa. CMKOS: Aprobamos esta propuesta porque permitira precisar
las disposiciones del Convenio nim. 181 delaOIT.

China. Habria que prever las actividades correspondientes a los asalariados de una
persona.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: El proveedor abarca a todos aquellos que
facilitan mano de obra (agencias de trabajo temporal, proveedores subcontratistas de
servicios, subcontratistas) y el usuario comprende a la empresa que se beneficia
concretamente del trabajo (los servicios) o contrata a un subcontratista o un proveedor de
servicios. En casos como este, la proteccion de los trabajadores puede verse reducida por
el incumplimiento de las obligaciones que incumben a empleador. Por esta razon, se
deben establecer normas claras sobre la responsabilidad del empleador frente ala entidad
usuaria.

Cote d'Ivoire. CGECI: También es necesario prevenir los conflictos y aclarar las
relaciones entre | as partes.

Croacia. Hay que evitar todainjerencia en los contratos comerciales que vinculen a
un proveedor y a un usuario y que no se atribuyan al usuario obligaciones dimanantes de
la relacion de trabajo que hagan a este Ultimo responsable de las obligaciones que
incumben a empleador proveedor.

Egipto. Sin embargo, este sistema no esta en vigor en Egipto. En el Codigo del
Trabajo se prohibe el empleo de trabajadores por mediacién de un contramaestre o de un
empresario «proveedor» de trabajadores.

Espaia. S se esta haciendo referencia a las actividades de las empresas de trabgjo
temporal. La existencia de unalegislacion clara debe ser un requisito previo de admision
deta realidad.

CC.00.: La cesion de trabagjadores debe ser prohibida, o permitida solo en
supuestos claramente circunscritos. Aun asi en algunos tipos de relaciones empresariales
como las contratas y subcontratas es facil incurrir en cesiones ilegales de trabajadores,
cuando la contrata se concreta en una prestacion de servicios que tiene lugar en el marco
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de la empresa principal o arrendataria, pues es dificil reconocer en las circunstancias de
cada caso e limite entre un mero suministro de trabajadores y una descentralizacion
productiva licita. Ello puede ocurrir no solo en el caso de empresas aparentes, Sin
patrimonio ni estructura productiva relevante, sino también de dos empresas reales. En
Esparfia solo se permite a través de las empresas de trabajo temporal .

Filipinas. La politica nacional deberia también contener medidas para establecer
normas a fin de determinar el dmbito de la relacion de trabgo, en particular en las
relaciones de trabgjo triangulares. En concreto, € Departamento estd refundiendo los
proyectos de enmienda a las normas que se aplican a las empresas privadas de
contratacion para el empleo local.

Finlandia. Sin embargo, no sera facil elaborar una disposicion de este tipo habida
cuenta de la reglamentacion de la Union Europea. En todo caso, dicha disposicion debe
tomar en consideracion las précticas nacional es.

SAK, STTK y AKAVA: Los trabgadores estan obligados a seguir las
instrucciones, por g emplo en lo que respecta a lugar de trabgjo.

Francia. Esas situaciones son complejas y abarcan cuestiones de seguridad juridica
paralos empleadores y de proteccion paralos asalariados.

CGT-FO: Es importante responsabilizar a la persona que da la orden (usuario) sin
eximir de responsabilidad alos intermediarios.

MEDEF: Velando por que no se imponga una relacion de trabajo con e usuario
cuando ya existe una con el proveedor.

Guatemala. Si. Parano permitir unarelacion encubierta.

Honduras. Si. Esto permitiria a los trabajadores identificar quién es su empleador,
cuales son sus derechos y quiénes deben de responder por €llo.

Hungria. NFWC: La legislacion hungara reconoce € préstamo de trabgjadores y
otras formas de transferencia de un empleado del empleador proveedor de servicios a
empleador usuario como la cesion y las situaciones en las que el empleador proveedor de
servicios no puede tempora mente proporcionar trabajo a sus empleados. El instrumento
de la OIT deberia mencionar también esos casos y afirmar que los derechos
fundamentales de un empleado que trabaja para un empleador proveedor de servicios no
deben perjudicar a empleador usuario.

Indonesia. En el momento de la elaboracion de un contrato de trabgjo, las partes
deberian comprender claramente la naturaleza de sus derechos y obligaciones
respectivas.

Islandia. Cuando existe una relacion de trabajo, se aplica € marco existente de
normas del trabgo.

Italia. CGIL: Deberia digtinguirse claramente entre trabajo tempora a través de
una agencia de contratacion y las demas relaciones comerciales entre empleadores, es
decir las actividades de subcontratacion.

Jap6n. Cuando los empleados de un «proveedor» trabajan para un «usuario»,
puede que los trabagjadores no estén correctamente protegidos, como es el caso de la
explotacion de trabajadores por intermediarios y del trabajo forzoso. Es importante que
cada pais disponga de una politica nacional que definay aplique normas claras para cada
Situacion.
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JTUC-RENGO: Para eliminar e trabajo forzoso y la explotacion por
intermediarios, Japon ha prohibido la provision de trabajadores, incluso si esta actividad
perdura en forma de contratos de servicios y de subcontratacion. Para remediar esta
Situacion, es necesario establecer normas claras para proteger los empleos y ofrecer
condiciones de trabajo razonables alos trabajadores.

Kuwait. Esla situacion la que reglamenta las | egislaciones laboral es en cada pais.

Lesotho. ALE: Estamos de acuerdo quedando entendido que las relaciones
comerciales no se verdn amenazadas. SOlo puede haber un empleador que no debe estar
encubierto pero hay que examinar los hechos y las situaciones teniendo en cuenta la
legidacion y lajurisprudencia nacionales.

Libano. Estas reglas claras permitiran determinar la persona que debe garantizar la
proteccion y asumir la responsabilidad.
Marruecos. Esta situacion debe estar bien definida en lalegislacion nacional.

Mauricio. Para aclarar las relaciones de trabgo de tipo triangular y ofrecer una
mayor proteccion alos trabajadores.

México. Si. Se sugiere incluir normas claras pararegular estas situaciones.

Mozambique. Si. Siempre es bueno y racional que las normas sean claras pues
reducen el grado de conflictividad.

Nepal. GEFONT: Es necesario mencionar la situacion de los empleados que, por la
naturaleza del trabajo, trabajan para una persona distinta del empleador.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. BSSF
(Bangladesh); USAM (Madagascar) y CLTM (Mauritania): Los términos utilizados («el
proveedor» y «el usuario») no son adecuados. Deberia mantenerse toda la definicidn en
lugar de utilizar términos que no son propiamente juridicos.

Sudafrica. Los empleados tienen que saber quién es su empleador y quién es
responsable de su proteccion. El instrumento deberia corregir casi todas las lagunas de
las relaciones de trabgjo de las que a menudo se aprovechan los empleadores para
eximirse de su responsabilidad en |o que respecta a la proteccion de los empleados.

BUSA: Sin embargo, puede que no sea posible definir «reglas claras» en e plano
internacional.

CONSAWU: Ladefinicion deberia ser o mas amplia posible en todos los sistemas
politicos.

Peru. Si. Para seguridad juridica de trabagjadores y empleadores, y una mayor
fiscalizacion del Estado, a fin de evitar € uso fraudulento de la subcontratacion de
suministro de mano de obra.

Portugal. Si. Que la cesion ocurraen € dmbito del trabajo tempora o que serefiera
a trabgjadores del cuadro del persona del empresario, €l incremento de estas
modalidades de prestacion de trabgjo justifica una atencion especial.

UGT: En Portugal hay legislacion especifica al respecto.
Qatar. Para garantizar lajusticiay evitar que se eludalalegisiacion del trabajo.

Si Lanka. LJEWU: Estas normas deben figurar en las disposiciones legales o en la
jurisprudencia fundamental .
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NWC: La legislacion de Sri Lanka dispone que la empresa usuaria es responsable
de pagar un salario minimo si |a empresa proveedora no cumple sus compromisos.

Suiza. USS: El reparto de responsabilidades entre el «usuario» y € «proveedor»
debe hacerse de forma transparente y ser accesible a los trabajadores interesados. Un
trabajador debe poder conocer sus derechos, saber quién se encarga de garantizarlos y,
por consiguiente, ante quién puede presentar una queja en caso de incumplimiento.

Trinidad y Tabago. ECA: Las normas deben ser claras pero también poderse
modificar.

Tunez. Ello permitiria aclarar estas situaciones y facilitaria por consiguiente la
determinacion de los derechos y obligaciones de las diferentes partes de la relacion de
trabao.

Ucrania. FRU: Actuamente, no esta clara la relacion que existe cuando los
trabagjadores de un empleador trabajan para otro empleador. A veces las situaciones son
inextricables en 1o que respecta a la relacion de trabgjo entre los trabajadores y el otro
empleador en el &mbito de las relaciones de trabgjo y |a proteccion social.

FPU: Para determinar las relaciones de trabajo de los asalariados cuando se
conciertan los contratos de trabajo.

Zimbabwe. El empleado tiene derecho a saber quién es el empleador y cuaes son
las obligaciones que tiene este Ultimo con €.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Brasil. CNI: No. Habiendo una relacion de trabajo debe ser aplicada la legidacion
en vigor en cada contexto nacional. Véase larespuesta ala pregunta 3.2.

Chipre. Es muy dificil establecer «normas claras» porque cada caso presenta
caracteristicas especificas. Por consiguiente, seria mejor que cada Estado reglamentara
esta cuestion. Conviene sefidar que estas cuestiones podrian tratarse en la parte relativaa
la determinacion de la existencia de las relaciones de trabgjo, en la que se podrian
enunciar normas generales sobre laidentidad del empleador.

Dinamarca. DA: Esto debe determinarse en funcion de la legislacion y de la
jurisprudencia nacionales. El alcance de esta frase es demasiado limitado como para que
satisfaga a todos.

Eritrea. Si se adoptan normas claras sobre esta situacion, se puede perjudicar la
libertad de las partes contratantes. Por consiguiente, las leyes deberian servir solo de
orientacion general y no deberian ser exhaugtivas.

Estados Unidos. USCIB: La idea de crear un sistema nacional dotado de normas
claras para determinar si |os empleados de una persona trabajan para otra va mas alla de
lo dispuesto en el parrafo 25 de que la recomendacion debe ser flexible.

Fiji. EI Cbdigo deberia establecer una distincion clara en estos &mbitos.

Finlandia. EK: Ello remite a la propuesta de directiva de la Comision Europea
sobre las agencias de trabajo temporal. Seria imposible proceder a una armonizacién a
nivel delaOIT.

Hungria. A pesar de que el Cadigo del Trabajo hingaro reglamenta las agencias de
trabajo temporal y contiene una seccion especifica sobre las relaciones juridicas atipicas,
asi como sobre la actividad de las agencias privadas de empleo, si |la OIT quiere adoptar
una norma relativa a dichas agencias, ello deberia figurar en otro documento
independiente dada laimportancia de la cuestion.
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Jamaica. JEF: El establecimiento de normas claras que se apliquen a situaciones en
las que los empleados de una persona trabagjan para otra puede perjudicar de hecho alos
acuerdos y contratos comerciales. Somos conscientes de que en e marco de las
relaciones de trabajo, las partes se orientan por las normas del trabajo. Por consiguiente,
la propuesta de establecer normas claras puede tener consecuencias negativas.

Japdn. NK: Nos preocupa la posibilidad de que las obligaciones del empleador se
transfieran a usuario incluso si no existe relacion de trabajo entre los empleados de un
proveedor y el usuario.

Opinidon compartida por las organizaciones de empleadores siguientes: CCIB
(Bulgaria), CEC (Canada), ANDI (Colombia), CEIF (Chipre), CEOE (Espafia), IBEC
(Irlanda), VNO-NCW (Paises Bajos), CONEP (Panamd) y CIP (Portugal): En una
relacion de trabajo, se debe aplicar la reglamentacion vigente en materia de normas del
trabajo. Hay que evitar toda injerencia en los contratos comercial es concertados entre un
proveedor y un usuario y velar por que las obligaciones dimanantes de la relacion de
trabgo no se atribuyan a usuario haciéndole responsable de las obligaciones que
incumben a empleador proveedor. CEC (Canadd) afiade: No debemos satanizar la
subcontratacion y las demas formas | egitimas de organizacion del trabajo. Inmiscuirse en
los contratos comerciales establecidos legalmente creara incertidumbre y mas rigideces
en el mercado de trabgjo. Ello desalentara alos inversores y las innovaciones.

Reino Unido. CBI: No esrealista. ¢Qué pasa con |os factores comerciales?
Si Lanka. EFC: Lanormano deberiatener caracter preceptivo sino orientativo.

Suiza. UPS: Las cuestiones i) a iii) planteadas en caso de una respuesta afirmativa
— y alas que también hay que responder no — muestran la gran dificultad de delimitar
el problema de formaclaray simple.

Comentarios relativos a otras respuestas

Costa Rica. UCCAEP: Lo que prevalezca como marco normativo es |o que debe
aplicarse.

Dinamarca. El Gobierno estima que el instrumento no deberia tratar la cuestion de
las empresas de servicios de empleo ni de las agencias de trabgjo temporal. Véanse los
debates y conclusiones de la reunion de la Conferencia Internacional del Trabajo de
2003.

P.6.2),c),i) ¢Deberia esa politica nacional incluir por lo menos las medidas
siguientes:

c) establecer normas claras para las situaciones en que los empleados de una
persona («el proveedor») trabajan para otra persona («el usuario»)? En
caso afirmativo (a la pregunta 6, c)) °,

¢se deberia en esas normas determinar, entre otras cosas, |0 siguiente:
i)  quiénesel empleador?

Benin. Ello permitira disipar cualquier equivoco que exista sobre todo cuando se
trate de relaciones triangulares de trabgjo.

5 Aunque las preguntas que figuran en los apartados i), ii) y iii) se dirigen sélo a los que respondieron
afirmativamente la pregunta 6, c), se reproducen también los comentarios formulados por aquellos que, a pesar de
haber respondido de otra forma a esa pregunta, han querido manifestarse sobre uno o varios de estos apartados.
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Canada. La politica debe dar orientaciones pero los litigios deben resolverse a
través de lainstancia judicial competente.

China. El proveedor es el empleador.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: O se adopta la relacion de trabajo triangular
para eximirse de las obligaciones del empleador, y en ese caso se debe reconocer a la
entidad usuaria real como empleador o se trata de una relacién de trabgjo triangular real,
y en ese caso una reglamentacién debe definir la responsabilidad conjunta del
empleador, ya sea responsabilidad solidaria mediante un acuerdo de asignacion de
responsabilidades, o através de una responsabilidad individual especifica

Costa Rica. UCCAEP: Paraqué si se trata de una relacion conocida.

Cote d Ivoire. CGECI: Para prevenir los conflictos y aclarar las relaciones entre las
partes.

Croacia. No. Sélo hay dos situaciones posibles, o bien la relacion es conocida, 0
bien hay un conflicto que debe resolver el tribunal sobre la base de los hechos y la
jurisprudencia establecida a nivel nacional.

Dinamarca. DA: No. Estas cuestiones (i) aiii)) no se aplican alas «normas claras
para las situaciones», sino solo alas relaciones de trabajo establecidas.

Egipto. La identificacion del empleador facilita que se garanticen los derechos de
los trabajadores y determina quién es la persona responsable de garantizar que se
respetan dichos derechos.

Espafa. Por supuesto, el empleador es un elemento esencial de la relacién laboral.
Si no quedaidentificado no existe en realidad el vinculo juridico.

CC.OO.: Por seguridad juridica es necesario saber quién es el obligado u obligados
frente al trabajador.

Estados Unidos. USCIB: No. La cuestion sugiere que e objetivo de la
recomendacion es avanzar en la definicion de la sustancia de las relaciones de trabgo,
que no es lo que se habia convenido, y no tiene en cuenta la gran diversidad de otros
tipos de relaciones que ofrecen oportunidades a los trabgjadores fuera de la relacion de
trabgjo.

Filipinas. Al identificar al empleador, las normas tratan inmediatamente la cuestion
de a quién incumben las responsabilidades conjuntas e individuales del empleador. Por
consiguiente, la mejor garantia es que las reglas indican claramente cuédl es la
responsabilidad conjunta e individual del empleador.

Guatemala. Asi como quien actla en representacion de éste y su
corresponsabilidad.

CACIF: No. La generalizacion podria acarrear més problemas que soluciones; cada
caso debe determinarse con base en los hechos que se |e presenten al juez.

Honduras. Si. Porque €l trabgjador en una relacion de trabgo disfrazada o
encubierta, determinaria en ciencia cierta la identidad de su empleador, a quien
reclamarle sus derechos como trabajador, en este sentido dichos trabajadores gozarian de
un mismo nivel de proteccion que laley tradicionalmente preve parael trabajador en una
relacion puramente bilateral.

India. CITU: La identificacion de un empleador o de varios empleadores deberia
depender de quiénes son los verdaderos beneficiarios o de quiénes sacan partido del
trabgjo de un empleado, incluido el empleador principal y los intermediarios. La
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responsabilidad del empleador puede dividirse entre e empleador principal y los
intermediarios (subcontratista 0 proveedor de mano de obra) pero e empleador principal
deberd asumir la responsabilidad principal s los intermediarios no respetan sus
COMpPromisos.

Italia. CGIL: Habria que establecer también una responsabilidad global del
empleador principal s las demés empresas implicadas no respetan sus compromisos.

Japdn. En situaciones como las que se mencionan en e apartado c), es probable
que si el empleador no asume su responsabilidad, no se garantizaré la proteccion laboral .
Por consiguiente, es importante aclarar en las politicas nacionales de cada pais quién es
el empleador. En Japon, un proveedor no puede contratar a un trabgjador de forma
temporal si no es el empleador.

JTUC-RENGO: Para evitar situaciones en las que los trabajadores no estan
protegidos, es necesario que la politica nacional defina claramente quién es €
empleador. En Japon, existen practicas que entran dentro de la categoria de «actividades
de suministro de mano de obra» prohibidas por ley, por o que es necesario aclarar quién
es realmente el empleador.

Kuwait. Porgue en caso de conflicto, la justicia debera determinar las relaciones y
las partes en el conflicto. EI empleador es toda persona fisica o0 moral cuya profesion u
oficio consiste en emplear a trabajadores a cambio de un salario.

Libano. Porque en la relacion triangular, €l servicio encargado del control y de la
supervision del asalariado no es el mismo que e que ha entablado la relacion contractual
y que se ha comprometido a ofrecerle prestaciones.

Marruecos. Las obligaciones del empleador y del asalariado deben establecerse en
lalegidacion.

Mauricio. Para definir la responsabilidad entre el subcontratista y el empleador
principal en unarelacion de trabajo triangular.

México. Es necesario que € trabgjador sepa quién es su empleador. La ley
mexicana define al patrén (empleador).

Mozambique. Es importante que cada trabagjador conozca su empleador, o sea, a
responsable directo en sus relaciones juridico laborales.

Nepal. GEFONT: A veces es dificil identificar a empleador. En ese caso, un grupo
de trabajadores o su sindicato deberian llevar a cabo una accion colectiva y colaborar
con la organizacion del empleador o con cualquier otra organizacion social interesada
para su proteccion e interés.

Opinidon compartida por las organizaciones de empleadores siguientes: BEA
(Bangladesh); CCIB y AIB (Bulgaria); CEC (Canadd); CEIF (Chipre); ANDI
(Colombia); CEOE (Espafia); MEDEF (Francia); IBEC (Irlanda); VNO-NCW (Paises
Bgjos) y CONEP (Panamd): No. Porque o bien se trata de una relacion reconocida, o
bien existe una diferencia que deben resolver los tribunales, sobre la base de |os hechos'y
de lajurisprudencia establecida en el pais.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. BSSF
(Bangladesh); USAM (Madagascar) y CLTM (Mauritania): Esta definicion debe ser 1o
méas amplia posible sin tener en cuenta @ sistema politico. Es pues universal y debe
cubrir todos los sistemas politicos, incluso cuando se considera oficialmente al Estado
como €l tnico empleador.
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Peru. Esimportante por las particularidades de las rel aciones «triangulares».

Portugal. La identificacion del empleador es un presupuesto indispensable en
cualquier relacion de trabajo, sobre todo, como es el caso, cuando €l trabajo puede ser
prestado a una persona que no es el empleador. Por eso en Portugal en unarelacion de
trabaj o temporal debe observarse laforma escritay la cesién ocasiona del trabajador del
personal propio de la empresa debe constar en un documento suscrito por el cedentey el
cesionario, y contar con la aprobacién del trabajador.

CIP: No, esas reglas deben ser establecidas por € derecho y lajurisprudenciade los
Estados Miembros.

Qatar. El objetivo es saber quién corre con los gastos en larelacion de trabgjo y a
guién corresponde pagar la cotizacion ala seguridad social.

Si Lanka. Habida cuenta de las definiciones diferentes del término empleador
segun los paises, la politica nacional deberia contener definiciones adaptadas a la
Situacion del pais.

Sudafrica. Para evitar o reducir toda ambigliedad. Las normas deben ser muy

explicitas para que puedan acanzar los objetivos fijados. Hay que llegar a una
interpretacion comun de las normas para que se apliquen de manera coherente.

BUSA: Pero hay que utilizar una terminologia genera para que se tengan en cuenta
las diferencias que pueden existir entre las leyes y politicas nacionales.

Trinidad y Tabago. ECA: Las definiciones deberian tener en cuenta la situacion y
larealidad nacionales.

Tunez. Ello permitiria colmar algunas lagunas legales o convencionales en lo que
respecta a la responsabilidad de las partes y evitar problemas de interpretacion de la
situacion juridica de cada parte.

Ucrania. FRU: La determinacion del empleador debe permitir aclarar quién estq
obligado a garantizar las condiciones de trabajo necesarias de | os trabajadores.

FPU: Si. Sin duda, una de las partes en € contrato de trabgjo debe ser un
empleador concreto.

Zimbabwe. De forma que el empleador sepa con quién tiene que tratar.

P.6.2),c),ii) ¢Deberia esa politica nacional incluir por lo menos las medidas
siguientes:
C) establecer normas claras para las situaciones en que los empleados de una

persona («el proveedor») trabajan para otra persona («el usuario»)? En
caso afirmativo (ala pregunta 6, c)) ’,

se deberia en esas normas determinar, entre otras cosas, |0 siguiente:

i) ¢cudles son las condiciones de trabajo, incluida la remuneracion,
teniendo en cuenta los principios de igualdad de oportunidades y de
trato?

" Aunque las preguntas que figuran en los apartados i), ii) y iii) se dirigen solo a aquellos que respondieron
afirmativamente a la pregunta 6, c), se reproducen también los comentarios formulados por aquellos que, a pesar
de haber respondido de otra forma a esa pregunta, han querido manifestarse sobre uno o varios de estos apartados.
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Alemania. Seria conveniente afiadir que hay que respetar también en ese caso la
legislacion del trabajo. Los trabajadores puestos a disposicion son asalariados como |os
demés trabajadores que trabajan para un tercero (el usuario).

Benin. Esta cuestion merece ser tratada y se debe prestar especia atencion d
trabagjo atiempo parcial.

Canada. No. Es dificil definir todas las posibles variantes relacionadas con las
condiciones de trabajo. Puede resultar demasiado preceptivo o incompleto.

CEC: No. Eso depende de otros procedimientos (los contratos, la negociacién
colectiva) y no de la determinacién de quién es e empleador. Querer imponer las
mismas condiciones a diversos mecanismos de empleo significa ignorar |as razones por
las que las partes eligen otros mecanismos, e impondra a las relaciones comerciales
conceptos que no son ni 10gicos ni practicos. Las autoridades deben respetar |a capacidad
de las partes para negociar condiciones adecuadas.

Republica Checa. CMKOS:. Sin igualdad de trato, las agencias de empleo se
dedicarian a favorecer la sustitucion de relaciones de trabgjo ordinarias y e dumping
socia en detrimento de |os asalariados ordinarios.

China. Los asaariados de una persona y los demas empleados de su usuario deben
recibir igual trato.

Republica de Corea. FKTU y KCTU: Para que los trabajadores empleados
indirectamente no sean victimas de una discriminacion injusta, en lo que respecta a los
salarios, las condiciones de trabajo, la educacion, la formacion y la seguridad social, se
debe designar a un grupo de trabajadores con € fin de establecer comparaciones.

Cote d'Ivoire. CGECI. No. El respeto de las condiciones de trabajo incumbe a la
inspeccion del trabajo.

Croacia. No. Eso no depende de la determinacion de quién es el empleador sino de
otro procedimiento, como €l contrato, la negociacion colectiva, etc.

Egipto. Determinar claramente las condiciones de trabajo contribuye a esclarecer la
relacién contractual. Al mismo tiempo, ello facilita la determinacion de los derechos y
delasobligacionesy garantizalajusticiay laigualdad.

Espafa. Las condiciones de trabajo (duracion, jornaday horario de trabajo, puesto
de trabajo, funciones que hay que readlizar, régimen de descanso, fiestas, permisos y
vacaciones, asi como €l salario) son elementos fundamentales del contrato.

CC.00.: En Egspafia se regulan las condiciones de trabajo y los derechos de los
trabaj adores cedidos por empresas de trabajo temporal.

Estados Unidos. USCIB: No. Eso va més ala de lo convenido para € parrafo 25y
esta claro que requiere que la recomendacion defina la sustancia de la relacion de
trabg 0, 10 que deberia corresponder a los sistemas nacionales.

Guatemala. Esto permitira esclarecer quién es la persona que presta sus Servicios,
evitando las simulaciones como la de coadyuvante en una relaciéon labora y la
generalizacion de lalegislacion en cuanto género, etnicidad y edad.

Indonesia. Para confirmar que no existe discriminacion en e empleo y la profesion
en virtud de la politica salarial en vigor y garantizar la igualdad de oportunidades en €
lugar de trabajo.
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Italia. CGIL: En particular, se deberia reafirmar que una relacion de trabgjo no es
vélida s su Unico objetivo es hacer dumping social habida cuenta de los acuerdos
colectivos.

Jamaica. JEF: No. Ello no seriafactible dado que factores como las condiciones de
trabgjo y la remuneracidn, en particular, dependen de otros factores como el tipo de
empleo, la calificacion, la experienciay las posibilidades de beneficio, que en su mayor
parte ya estén incluidos en €l contrato y el acuerdo colectivo y no son necesariamente
determinados por el empleador. La JEF aprueba, sin embargo, |os principios de igual dad
de oportunidades, de no discriminacion e igualdad de trato.

Japdn. No. En Japon, es corriente que las condiciones de trabajo, como los salarios,
se decidan en € curso de negociaciones entre € personal y la direccion (los trabajadores
y un empleador) en e seno de la empresa. El sistema no contempla la unificacion de
salarios por profesion y por sector. Por consiguiente, es dificil establecer normas que
incluyan «las condiciones de trabajo, teniendo en cuenta los principios de igualdad de
oportunidades y de trato» con miras a establecer una norma aplicable a las condiciones
de trabajo de los trabajadores temporeros y de los empleados del usuario.

JTUC-RENGQO: Las disposiciones relativas a la igualdad de trato aplicables a los
trabgadores temporeros deberian permitirles beneficiarse al menos del mismo saario
gue el acordado a un trabajador empleado por un «usuario» para las mismas funciones.
Maés concretamente, estos trabajadores deberian beneficiarse del salario minimo lega
establecido en la entidad usuaria y beneficiarse de las mismas prestaciones. La
proteccion en materia de salud y seguridad en el trabajo, laindemnizacion legal prevista
para los accidentes de trabajo, el seguro social, la formacion profesiona y el desarrollo
de las competencias.

Kuwait. No. Porque esta cuestion debe determinarse através del contrato de trabajo
y las negociaciones colectivas. Estas Ultimas establecen |as cuestiones que son diferentes
de un pais a otro, segin los casos.

Libano. El contrato debe establecerse entre € asdariado y el proveedor y debe
estar sujeto alasleyesy los reglamentos en vigor.

Marruecos. La legislacion naciona debe determinar las condiciones de trabajo y la
remuneracion del asalariado teniendo en cuenta e principio de la igualdad de
oportunidades.

Mauricio. Para formalizar los derechos y prestaciones acordados a |os trabajadores
por los contratos de trabajo y mejorar su proteccion.

Opinidon compartida por las organizaciones de empleadores siguientes: BEA
(Bangladesh); AIB; CCIB (Bulgaria); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); CEOE
(Espafia); MEDEF (Francia); CACIF (Guatemala); IBEC (Irlanda); VNO-NCW (Paises
Bajos) y CONEP (Panamd): No, esta frase no deberia incluirse porque ello depende de
procedimientos diferentes (contratos, negociacién colectiva) y no de la determinacion de
laidentidad del empleador.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes: BSSF
(Bangladesh) y CLTM (Mauritania): Es extremadamente importante que |os trabajadores
se sientan protegidos, sepan que sus derechos son respetados y defendidos, y dispongan
de instrumentos y de medios de produccion adecuados para realizar su trabajo.

PerU. Deberian establecerse criterios para identificar los casos en que debieran
extenderse alos trabajadores del proveedor las condiciones de trabajo de |os trabajadores
del usuario, especiamente cuando se trata de trabajos similares alos de éstos.



Respuestas recibidas

Portugal. Esta referencia es importante. En el régimen portugués sea en la cesion
ocasional, 0 en €l trabajo temporal, aunque el régimen de prestacion de trabajo a tener en
cuenta sea €l del utilizador, la retribucion debida puede ser aquella que el cedente estaria
obligado a pagar, en caso de no haber cesion, s fuese mas elevada.

CGTP: Si pero es solo atitulo de ggemplo.
CIP: No. Estas cuestiones deben ser reservadas alos Estados Miembros.

Qatar. Muchos paises imponen a empleador la obligacién de explicar a los
trabajadores |as condiciones de trabajo y sus exigencias.

Sudafrica. En los casos en los que no existen comités de negociacion, los
empleados son vulnerables y por consiguiente es importante establecer normas minimas
y/o un salario minimo para proteger alos empleados vulnerables.

BUSA: No. Esto no corresponde a objetivo esencial de proporcionar una
orientacion para aclarar la relacion de trabajo. Las condiciones de trabajo no pueden
establecerse a nivel internacional.

Trinidad y Tabago. ECA: No. SAlo deberian incluirse las condiciones y las normas
de trabgjo relativas ala seguridad y ala salud en el trabgjo. Las condiciones de trabajo y
la remuneracion, en particular, deberia determinarse a través de negociaciones libres
entre las partes.

Tunez. Las condiciones de trabajo, incluida la remuneracion, constituyen elementos
esenciales para probar la existencia o inexistencia de unarelacion de trabgjo.

Ucrania. FRU: Se trata de principios necesarios que constituyen una garantia para
los trabajadores de que pueden desarrollar todo su potencial, o que redunda en beneficio
del empleador que obtiene ingresos del trabajo que realizan los asal ariados.

FPU: Todo trabajo debe ser remunerado en forma de salario.

Zimbabwe. Eso tiene unarepercusion importante en la relacion de trabgjo.

P.6.2),c),iii) ¢Deberia esa politica nacional incluir por lo menos las medidas
siguientes:

c) establecer normas claras para las situaciones en que los empleados de una
persona («el proveedor») trabajan para otra persona («el usuario»)? En
caso afirmativo (ala pregunta 6, c)) &,

se deberia en esas normas determinar, entre otras cosas, |0 siguiente:

iii) ¢la responsabilidad conjunta y solidaria del proveedor y e usuario de
manera tal que los empleados queden efectivamente protegidos?

Alemania. No, no es necesario prever una responsabilidad solidaria. Basta con
garantizar que los asalariados puestos a disposicion podrédn volverse contra su
empleador. No hay ninguna razon para acordarles en este &mbito més ventgjas que a los
asalariados «normales».

8 Aunque las preguntas que figuran en los apartados i), ii) y iii) se dirigen solo a aguellos que respondieron
afirmativamente a la pregunta 6, c), se reproducen también los comentarios formulados por aquellos que, a pesar
de haber respondido de otra forma a esa pregunta, han querido manifestarse sobre uno o varios de estos apartados.
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Barbados. No. Podria ser deseable. Sin embargo, en el terreno, habida cuenta de la
diversidad de los niveles de competencias y de los recursos de los proveedores y de los
usuarios, podria resultar pesado.

Benin. Cada parte en €l contrato sabe a qué atenerse en caso de conflicto sobre todo
cuando el proveedor y el usuario no cumplen sus obligaciones contractuales.

Bulgaria. CITUB: Larelacion de trabao exige una transparencia completa para las
partesy parasu realizacion.

Canada. No. De conformidad con lalegislacién y la practica nacionales.

CEC: No. Nos oponemos firmemente a la atribucion de responsabilidades de un
empleador de buena fe a una empresa usuaria. Actualmente son raras las empresas que
se benefician del trabajo realizado por trabajadores que vienen de empresas exteriores.
Existe una amplia gama de situaciones en las que los trabajadores trabajan para una
empresa que no es su empleador. Tratar de sacar principios que permitan atribuir
obligaciones a los usuarios seria imposible, contraproductivo y contrario a los principios
establecidos por laley.

Republica Checa. CMKOS: Estas relaciones triangulares no deben perjudicar a
trabajador.

China. El proveedor debe cumplir con las obligaciones que le imponga la
legislacion del trabajo en relacion con sus asalariados. Cuando este no es e caso, €
usuario deberia asumir la responsabilidad solidaria.

Republica de Corea. FKTU y KCTU: Hay que precisar la responsabilidad
(solidaridad) conjunta del proveedor y del usuario o la responsabilidad individual de
cada una de las partes en los @mbitos precisos que plantean problemas.

Costa Rica. Se considera que es € punto cardinal en este momento respecto a las
[lamadas relaciones triangulares de trabajo que se encuentran muy en boga hoy, con la
cada dia mas creciente desproteccion para los trabajadores de este tipo de contratacion.

UCCAEP: Laresponsabilidad es Unicay debe ser tipificadaen laley.

Cote d’'lIvoire. CGECI: No. Las obligaciones vienen determinadas por el contrato.
En lo que respecta a las responsabilidades, son competencia de los tribunales.

Croacia. No. No deberia haber responsabilidad conjuntay separada en materia de
derechos y obligaciones dimanantes de la relacion de trabagjo, pero no puede decirse lo
mismo de la responsabilidad en materia de seguridad de los locales, seguros etc. en una
relacion de trabajo sélo puede haber un empleador.

Egipto. Esta relacion debe quedar clara en las legidaciones para no dividir la
responsabilidad y mermar los derechos de los trabajadores entre el proveedor y €
usuario. En este caso, la responsabilidad debe ser conjunta entre e proveedor y €
usuario.

El Salvador. En la legislacion salvadorefia existe responsabilidad solidaria entre
contratista y subcontratista por las obligaciones resultantes de las prestaciones de
servicios de |os trabajadores de este Ultimo.

Espaia. Estos aspectos son necesarios cuando en la relacion laboral existen dos
empresas implicadas, una que es la que tiene tal caracter en sentido juridico laboral, que
remunera al trabajador, y otra con la que existe algun vinculo, por razén del gercicio de
direccion y control de laactividad |aboral del trabajador.



Respuestas recibidas

CC.00.: Ya que tanto & proveedor como €l usuario se beneficia de la relacion
laboral, en concreto de la prestacion de servicios realizada por el trabajador.

Estados Unidos. USCIB: No. Esta disposicion no debe figurar en esta
recomendacion porque trata directamente la cuestion de las relaciones de trabgo
triangulares, que no debe abordarse en esta recomendacion. Ademas, interferiria también
en la legislacion en vigor de los Estados Unidos, |o que va también mas ala del ambito
convenido de larespuesta.

Filipinas. El instrumento deberia también establecer |a responsabilidad conjunta y
por separado tanto del «proveedor» como del «usuario» ambos calificados de
empleadores.

Finlandia. SAK, STTK y AKAVA: Dado que el empleado esta obligado a trabajar
en donde lo decidida el empleador, € hecho de saber quién obtiene beneficio de dicho
trabajo carece de importancia.

Guatemala. Por seguridad en un plazo determinado.

Honduras. Al establecer esta responsabilidad, tanto el proveedor como el usuario
no podrian evadirse de la responsabilidad con respeto a los derechos de |os trabajadores,
garantizaria asi la proteccion de los mismos.

India. CITU: Laresponsabilidad del empleador puede repartirse entre el empleador
principa y los intermediarios (el subcontratista o e proveedor de mano de obra) pero €
empleador principa debe asumir la responsabilidad principal si los intermediarios no
respetan sus compromisos.

Indonesia. Ello permitiriaaclarar quién es el empleador.

Jamaica. JEF: No. Es redundante porque como en una relacion de trabajo solo hay
un empleador, no puede haber responsabilidad conjunta.

Japdn. En situaciones de este tipo, es posible que no se pueda definir claramente la
naturaleza de la responsabilidad del empleador, 1o que redundar4 en una falta de
proteccion. Por consiguiente, desde € punto de vista de la proteccién, es importante que
cada pais disponga de una politica naciona que establezca la responsabilidad del
proveedor de mano de obra, la responsabilidad del usuario, y la responsabilidad conjunta
del proveedor y del usuario como se establece en al ley sobre la proteccion y la mejora
de las condiciones de trabajo de los trabgadores temporeros, algunas de cuyas
disposiciones como las relativas a la seguridad y a la gestion del tiempo de trabajo se
aplican a usuario.

JTUC-RENGO: Aunque comparte la posicion general del Gobierno sobre este
punto, esta organizacion estima que, en virtud de la ley relativa a trabgjo temporal, en
Japdn e usuario no tiene una gran responsabilidad por lo que se deberia prever una
mayor responsabilidad del usuario y una mayor responsabilidad conjunta del proveedor
y del usuario. En casos distintos a los previstos por la ley, las responsabilidades siguen
siendo poco claras, de forma que se deberia establecer la responsabilidad conjunta de
unosy de otros afin de ofrecer alos trabajadores vul nerables una proteccion efectiva.

Kuwait. En ninguna relacion de trabajo se establece una solidaridad comun entre el
proveedor y €l usuario afavor del trabajador. A menudo, en toda relacion de trabajo solo
hay un empleador, por lo que convendria suprimir esta cuestion.

Libano. En la medida en que e proveedor es e verdadero empleador del
asalariado, esto daré lugar a que se delimite la responsabilidad sobre esta persona. Para
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garantizar una proteccion efectiva a asalariado, habra que aclarar cud es esta
responsabilidad en el cuerpo del contrato.

Marruecos. La legisacion nacional debe proteger a asalariado y salvaguardar los
intereses del empleador.

Mauricio. Parareforzar la proteccion de los trabajadores.

Mozambique. Es importante que quede claro para evitar la evasion de
responsabilidades.

Opinion compartida por las organizaciones de empleadores siguientes: BEA
(Bangladesh); CCIB; AIB (Bulgaria); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); CEOE
(Espafia); CACIF (Guatemala); IBEC (Irlanda); VNO-NCW (Paises Bajos) y CONEP
(Panama): No. No debe establecerse el concepto de responsabilidad solidaria respecto de
los derechos y obligaciones derivados de la relacion de trabajo, pues en cualquier
relacion de trabajo no puede existir més que un empleador.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. BSSF
(Bangladesh); CITUB (Bulgaria); CTC (Canadd); ETUF (Egipto); CFDT, CGT-FO
(Francia); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); UGT (Portugal); TUC (Reino
Unido) y CONSAWU, COSATU (Sudéfrica): El reparto de responsabilidades entre €
usuario y €l proveedor deberia hacerse de forma transparente y deberia ponerse en
conocimiento de los trabajadores interesados. Un trabajador debe poder conocer sus
derechos, saber quién esta encargado de garantizarlos y, por consiguiente, ante quién
puede presentar una queja cuando no se respetan.

Paises Bajos. En los Paises Bajos, en las relaciones de trabajo triangulares, €l
proveedor es el empleador y responsable de que se respeten las condiciones de trabgjo.
En lo que respecta a las cuestiones relativas ala seguridad y a la salud, los accidentes de
trabgjo y el pago de cotizaciones a régimen de la seguridad social, € usuario también se
puede considerar responsable.

Panamd. No. Para nuestra legislacion es distinta. Existe patrono y trabajador.

Perd. Convendria establecer un mecanismo de responsabilidad solidaria del
proveedor y €l usuario respecto de los beneficios econdmicos establecidos en la
legislacion laboral y de las garantias legal es sobre seguridad y salud en e trabajo.

Portugal. Esta podria ser una de las materias sobre las cuales seria deseable que el
instrumento afirmase el principio segin e cual las legislaciones nacionales debieran
prever laformade que el cedentey el cesonario utilizador aseguraran efectiva proteccion
al trabgjador. De lo contrario €l instrumento tendra que ser mas especifico y establecer
en qué casos la responsabilidad es conjunta o solidaria, y en qué casos la responsabilidad
es separada, lo cua haria mas dificil la negociacion. Por ejemplo, en Portugal, en €
trabgjo temporal, el régimen de prestacion de trabgjo aplicable es el del usuario, pero €
cedente tiene la responsabilidad por el cumplimiento de las obligaciones legales relativas
alaseguridad social y a seguro de accidentes de trabgjo.

Qatar. La responsabilidad conjunta entre e proveedor y el empleador garantizara
unamejor proteccion posible.

Republica Arabe Sria. Porque los instrumentos deben proteger alos empleados de
formaclara

Sudafrica. Es importante que las normas se apliquen tanto a los proveedores como
a los usuarios, conjuntamente y por separado, en lo que respecta a la proteccién de los
empleados para velar por que queden efectivamente protegidos.



Respuestas recibidas

Suiza. Habida cuenta de nuestra legislacion no podriamos aceptar que se establezca
una responsabilidad conjunta entre empresa proveedora y contratante de servicios. Una
modificacion legislativa de este tipo no tendria ninguna posibilidad de ser aprobada en
nuestro Parlamento.

Trinidad y Tabago. ECA: No. Debe establecerse un mecanismo adaptado y eficaz
para determinar quién es e empleador; solo se deberd considerar responsable a
empleador cuando los empleados no estén protegidos efectivamente. Sin embargo,
cuando entren en juego cuestiones relativas a la salud y a la seguridad en €l trabgjo, €
usuario debera tener cierta responsabilidad.

Tunez. Ello permitiria a los trabajadores conocer a su verdadero empleador asi
como sus derechos.

Ucrania. FRU: Ello permitird evitar Situaciones inexplicables cuando los
asalariados de una persona trabajan para otra.

FPU: El principio de responsabilidad conjunta garantiza a los asalariados la
observancia de | os derechos en el trabajo en situaciones de conflicto.

Zimbabwe. Desde & momento en que los trabagjadores conocen las
responsabilidades del proveedor y del usuario, conjuntas o separadas, podrédn negociar
colectivamente la proteccién de sus derechos.

P.6.2),d) ¢Deberia esta politica nacional incluir por lo menos las medidas
siguientes:

d) evitar lainjerencia en lasrelaciones contractuales civiles o comerciales?
Respuestas afirmativas

Gobiernos: 62. Arabia Saudita, Argelia, Argentina, Barbados, Bélgica, Brasil,
Bulgaria, Camerain, Canad4, China, Costa Rica, Croacia, Cuba, Dominica, Egipto, El
Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea, ESlovaquia, ESlovenia, Fiji, Filipinas,
Finlandia, Francia, Guatemaa, Honduras, Hungria, Indonesia, Irag, Idandia, Itdia,
Kiribati, Kuwait, Letonia, Libano, Lituania, Marruecos, Mauricio, México, Republica de
Moldova, Mozambique, Niger, Noruega, Paises Bajos, Panama, Per(, Portugal, Qatar,
Reino Unido, Rumania, Serbiay Montenegro, Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudéan,
Suecia, Suiza, Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, Tunez, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores: BEA (Bangladesh); CNI (Brasil); AlB, ACIB,
CCIB (Bulgaria); GICAM (Camerun); CEC (Canadd); CEC (China); CEIF (Chipre);
ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Céte d'Ivoire); DA (Dinamarca);
ZDODS, ZDS (Eslovenia); CEOE (Espaiia); USCIB (Estados Unidos); EK (Finlandia);
MEDEF (Francia); CACIF (Guatemala); MGYOSZ (Hungria); IBEC (Irlanda); VSI
(Isandia); JEF (Jamaica); ALE (Lesotho); NCE (Republica de Moldova); CTA
(Mozambique); VNO-NCW (Paises Bajos); CONEP (Panamd); CIP (Portugal); CBI
(Reino Unido); EFC (Sri Lanka); BUSA (Sudéfrica); SN (Suecia); UPS (Suiza); ECA
(Trinidad y Tabago) y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); CITUB (Bulgaria); CTC (Canada); CMKOS (Republica Checa); ACFTU
(China); LO (Dinamarca); ETUF (Egipto); ZSSS (Eslovenia); VTML (Finlandia); CFDT
(Francia); COSY GA (Gabdn); MTOSZ (Hungria); ASI (Islandia); CGIL (ltalia); LDF,
LPSK (Lituania); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); CSL, CSRM (Republica
de Moldova); OTM-CS (Mozambique); Solidarnosc (Polonia); CGTP, CTP, UGT
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(Portugal); TUC (Reino Unido); LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU
(Sudéfrica); LO, TCO (Suecia); USS (Suiza); NCTL (Talandia); CSTT (Togo);
NATUC (Trinidad y Tabago) y FPU (Ucrania).

Respuestas negativas
Gobiernos: 6. Alemania, Austria, Benin, India, Japdn y Sudéfrica.

Organizaciones de empleadores. KZPS, SPDCR (Republica Checa); CACIF
(Guatemala); NK (Japdn); HSH, NHO (Noruega) y ECOT (Tailandia).

Organizaciones de trabajadores. BWU (Barbados); FKTU, KCTU (Republica de
Corea); CC.OO. (Espaia); AKAVA, EK, STTK (Finlandia); CGT-FO (Francia); CITU,
BMS (India); JTUC-RENGO (Japon); GEFONT (Nepal); FNV (Paises Bajos) y PTUF
(Rumania).

Otras respuestas

Gobiernos: 2. Australiay Esparia.

Organizaciones de empleadores: CIE (India).

Organizaciones de trabajadores. AFL-CIO (Estados Unidos) y CWC (Sri Lanka).
Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Argelia. A reserva de prever disposiciones protectoras a favor de los asalariados o
trabajadores asimilados.

Bangladesh. BEA: Pero e instrumento deberia estar redactado de forma claray no
deberiadar lugar a otras consecuencias derivadas de |as relaciones de trabajo.

Bulgaria. CITUB: Es una cuestion importante que deberia ser tratada por la
recomendacion.

Republica Checa. CMKOS: El trabagjo dependiente debe regirse exclusivamente
por lalegislacion del trabajo. Sin embargo, hay que admitir que para determinar si existe
0 no dependencia, la situacion concreta es mas importante que laley.

China. Habria que delimitar la legislacion relativa a la relacion de trabgjo a fin de
distinguirla de las relaciones contractuales civiles o comerciales.

Costa Rica. UCCAEP: Se debe evitar estainjerencia. No hay razon paraello.
Cote d'Ivoire. CGECI: Por el principio del efecto relativo de los contratos.

Egipto. Porque la naturaleza del contrato de trabajo es diferente a las demés
relaciones contractuales en lo que respecta a las condiciones de trabgjo y al tipo de
relacion entre el trabajador, €l usuario y €l proveedor.

Eritrea. La politica nacional debe respetar lalibertad de las partes contratantes pero
esta libertad no debe ser ilimitada ni crear obstédculos en materia de proteccion de los
derechos de | os trabajadores.

Estados Unidos. USCIB: Esta disposicion esta de conformidad con e &mbito
convenido del parrafo 25. Sin embargo, €l término «evitar» remite a situaciones en las
que la politica nacional en la materia puede injerir en ese tipo de relacion. Habria que
prohibir todainjerencia en las relaciones civilesy comerciales.

Fiji. Laguiao & codigo deberian aclarar este punto.

Filipinas. Al evitar injerir en las relaciones contractuales civiles o comerciales, €
instrumento trata en realidad de reducir la ambigledad de las relaciones de trabgjo.



Respuestas recibidas

Francia. MEDEF: Porque se trata de relaciones de trabgo y no de relaciones
civilesy comerciales de buenafe.

Guatemala. En una empresa pueden coexistir relaciones de trabajo y relaciones
mercantilesy civiles; eslalegislacion la que debe establecer cuando se da unau otra, sin
perjudicar lalibertad de contratacion.

Honduras. Porque € trabajo independiente por cuenta propia en € marco de un
arreglo contractual comercial o civil et fueradel ambito de larelacidn de trabajo.

Hungria. El objetivo de la reglamentacion es velar por que, si el objetivo inicia de
las partes era establecer una relacion de trabgjo, larelacion legal se determine en funcion
de dicho objetivo y por que el empleador asuma todas las consecuencias legales que se
deriven de dicharelacion.

Idandia. Todo instrumento o texto que trate de esta cuestion debe indicar
claramente que sOlo se aplica a las relaciones de trabgjo y que no afectarda en modo
alguno alasrelaciones de trabajo civiles o comerciales concertadas de buenafe.

Jamaica. JEF: El instrumento sobre las relaciones de trabajo no deberia en modo
alguno injerirse en las relaciones contractuales civiles o comerciales.

Libano. Hay que determinar la relacion de trabajo con cierta flexibilidad conforme
a la evolucion del concepto de esta relacion, a condicion de que dichos criterios sean
claros y permitan distinguir entre la relacion de trabgjo y las relaciones civiles y
comerciales.

Mauricio. De forma que se haga una distincion entre las relaciones de trabajo y €
trabaj o independiente y que no se dificulten indebidamente |as actividades econdmicas.

México. En efecto, mediante contratos civiles o comerciales las empresas pueden
contratar a trabajadores independientes conforme a arreglos y condiciones que no son los
de un contrato de trabgjo. En su defecto, el instrumento puede establecer la diferencia
entre un contrato de trabajo y los contratos civiles o comerciales.

Mozambique. Lalegislacion solo debe versar sobre asuntos laborales; 1os contratos
civilesy comerciales deben ser tratados por lalegisiacion pertinente.

Opinidon compartida por las organizaciones de empleadores siguientes. CEC
(Canada); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); CEOE (Espafia); CACIF (Guatemala);
IBEC (Irlanda); CONEP (Panama) y UPS (Suiza): Todo instrumento o conclusion en
relacion con este tema debe establecer claramente que solo se aplica a las relaciones de
trabajo y que no afectard en modo alguno a las relaciones civiles de buena fe ni a las
rel aciones contractual es comerciales.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. ACTU
(Australia); BSSF (Bangladesh); CTC (Canadd); ETUF (Egipto); CFDT (Francia);
USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); TUC (Reino Unido); CONSAWU,
COSATU (Sudafrica) y USS (Suiza): La politica nacional deberia suprimir el recurso a
falsas relaciones contractuales civiles o comerciales, que dan lugar a relaciones de
trabajo disfrazas o que impiden alos trabajadores realmente dependientes beneficiarse de
una proteccion del trabajo y de una proteccion social. BSSF (Bangladesh); USAM
(Madagascar) y CLTM (Mauritania) afiaden: Es necesario que haya una coherencia entre
los diferentes instrumentos juridicos vinculados a la relacion de trabajo. En el marco de
este debate resulta también extremadamente importante que los derechos humanos
(socialesy del trabajo) prevalezcan sobre los intereses econémicosy comerciaes.

115



La relacién de trabajo

116

Perd. La contratacion de servicios u obras mediante relaciones civiles o
comercialesy la subcontratacion del suministro de mano de obra es en muchos casos una
exigencia de la organizacion productiva descentralizada y una expresion del gercicio de
la libertad de empresa del empleador. Cualquier restriccion debe dirigirse solo contra e
gjercicio ilegitimo de dicha libertad.

Portugal. Este parece ser uno de los objetivos de la adopcion de un instrumento en
esta materia: permitir que se identifique la relacion de trabgjo a partir de los factores que
la caracterizan. En cambio, quedaran excluidos otros tipos de relaciones como seria €
caso del trabajo independiente.

CGTP: Siempre que exista una subordinacion econémica del trabagjador al
empleador.

Qatar. Hay que distinguir entre las relaciones contractuales civiles y comerciales.
Cada una tiene sus propias bases juridicas.

Reino Unido. CIB: Sin lugar a dudas. Hay que respetar |as relaciones comerciaes
concertadas legalmente y de buenafe.

Si Lanka. LJEWU: Una opcién de este tipo perjudicaria a las verdaderas
relaciones de trabagjo.

NWC: No se deberian dificultar las verdaderas relaciones contractuales
comerciales siempre y cuando se garanticen a los trabgjadores condiciones minimas
como un salario minimo, prestaciones de jubilacion, etc.

Sudafrica. BUSA: Los usuarios y los proveedores deben poder concertar
libremente relaciones contractuales adecuadas. Los subcontratistas independientes y los
proveedores de servicios no deben estar sujetos a las mismas condiciones que las que
caracterizan alas relaciones de trabajo.

Suecia. LOy TCO: Pero no se debe poder disfrazar unarelacion de trabajo entre un
empleador y un empleado en un contrato civil o comercial. Hay que determinar quién
esta en situacion de dependencia.

Suiza. Es conveniente prever una proteccion eficaz para los trabajadores que son
parte de una relacion de trabajo, pero también es importante dejar que se manifieste
plenamente el principio de la libertad econdmicay no injerirse en las relaciones que no
tienen que ver con larelacion de trabajo.

Tailandia. NCTL: La inmigracion es posible s es necesario proteger a los
trabajadores que se encuentran por debajo de las normas minimas.

Trinidad y Tabago. Es importante reconocer la incidencia de las relaciones
contractuales civilesy comerciales en el desarrollo econdémico de un pais.

ECA: Es importante siempre que la relaciéon contractua civil o comercia no sea
una supercheria. Hay que establecer un proceso sistemético que justifique la injerencia
en las relaciones contractuales civilesy comerciales.

TUnez. Esto queda garantizado por la determinacion de criterios que regulen la
especificidad de la relacion de trabgjo frente a otras relaciones contractuales civiles y
comerciales.

Ucrania. FRU: En efecto, a reglamentar la relacion de trabajo es necesario evitar
inmiscuirse en las relaciones contractuales civiles y comerciales porque ello va en contra
de las bases del derecho civil y comercial.

FPU: Se deben reglamentar diversas relaciones juridicas en el ambito juridico.



Respuestas recibidas

Zimbabwe. La politica nacional deberia basarse Gnicamente en la proteccion de los
trabajadores que participan en una relacion de trabajo, sin injerirse en las relaciones
contractuales civilesy comerciales.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Alemania. Hay una injerencia desde el momento en que, como corresponde, la
situacion del trabajador no viene determinada por € contrato concertado entre las partes
sino por las condiciones de hecho en las que se gerce la actividad profesional. También
hay injerencia cuando se aplican determinadas disposiciones de la legislacion del trabajo
a los «semiasalariados», |0 que es sin embargo necesario habida cuenta de su necesidad
de proteccion.

Barbados. BWU: La responsabilidad socia solidaria de un empleador que es parte
en una relacion de servicios puede tener una incidencia en los acuerdos contractuales
comerciales. El instrumento deberia prever pues la posibilidad de concertar acuerdos
marco gue permitan adoptar un enfoque de las cuestiones de trabajo conforme a «normas
decentes» determinadas a nivel mundial.

Benin. Se puede tratar de una injerencia positiva porque los hechos pueden
presentar unarealidad diferente de las clausulas de un contrato.

Republica de Corea. FKTU y KCTU: Se podria reconocer €l principio de no
injerenciasi el contrato de que se trata es un verdadero contrato concertado en virtud del
Caodigo Civil o del Codigo del Comercio entre partes iguales. Incluir una disposicion
sobre la no injerencia en una norma internacional se puede interpretar como una
orientacion que se proporciona alas legislaciones nacionales, o que podria aducirse para
justificar el abandono de los esfuerzos por reglamentar las relaciones de trabajo
disfrazadas.

Espaiia. CC.00.: La representacion de los trabgjadores tanto de la empresa
principal como de la subcontratista o proveedora debe tener acceso a la informacion
sobre lo que se externaliza o subcontrata, condiciones de empleo, salud y seguridad
laboral tanto de los trabajadores puestos a disposicion como de aquellos que presentan
Sus servicios en un centro distinto a suyo.

Finlandia. SAK, STTK y AKAVA: Es necesario adoptar medidas legislativas
cuando los acuerdos contractuales civiles o comerciales se utilizan para disfrazar
relaciones de trabajo y privar alos trabajadores de sus derechos.

India. Seria acertado proponer que no se insista en € instrumento y e preambulo
cuando la distincion entre empleado y empleador frente a otra persona es ambigua.

CITU: Las relaciones de trabajo ambiguas y disfrazadas proliferan bago la
apariencia de relaciones contractuales civiles y comerciales. Por consiguiente, el ambito
del instrumento propuesto debe ser lo bastante amplio como para permitir que los
contratos aparentemente civiles y comerciales que impliquen, directa o indirectamente,
la gjecucion de un trabajo queden abarcados por la reglamentacion.

Japon. Las relaciones de trabajo deberian determinarse desde su establecimiento.
Incluso si un contrato es de caracter comercial, puede haber lugar a una modificacion
segun los principios juridicos relativos a las relaciones de trabajo. Por consiguiente, los
considerandos de esta cuestion no son necesarios y ademas es imposible establ ecerlos.

JTUC-RENGO: La politica nacional de cada pais deberia prohibir la utilizacion de
contratos civiles o comerciales que puedan desembocar en relaciones de trabajo
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disfrazadas y en la privacion a los trabajadores independientes de la condicion de
trabajador y de la proteccion social.

Nepal. GEFONT: Hay que ser prudente en este sentido. Hay que evitar toda
injerencia en las relaciones contractuales. Hay que tener cuidado con adoptar una
disposicion que podria limitar los derechos de los trabajadores y crear précticas
profesionales desiguales. Habria que definir también estas Ultimas.

Paises Bajos. FNV: Es totalmente legitimo y esta de conformidad con |la estrategia
legidativa de muchos paises de hacer frente a los problemas que plantean las relaciones
de trabgjo ambiguas o disfrazadas extendiendo el alcance de una ley particular de la
legislacion del trabajo a otras relaciones que cumplen los criterios definidos.

Sudafrica. Cuando existe una relacion de trabajo, los empleados deben gozar de
una proteccion suficiente independientemente del tipo de relacion contractual que existe
entre el empleador y el empleado. Los empleados deberian gozar de la misma proteccion
dondequiera que estén empl eados.

Comentarios relativos a otras respuestas

Australia. El instrumento deberia proteger las relaciones contractuales civiles o
comerciales. Las relaciones distintas de |as relaciones de trabajo deberian regirse por las
leyes comerciadles y no por las leyes sobre las relaciones de trabgjo. Ello esta de
conformidad con la verdadera naturaleza de los acuerdos contractuales independientes
como acuerdos contractuales comerciales, que no son relaciones de trabajo.

Bulgaria. CCIB: Debe quedar muy claro que e instrumento solo trata de las
relaciones de trabajo.

Espafa. En las relaciones triangulares en las que existen dos empresas implicadas
y un trabajador, €l vinculo gue existe entre las dos empresas es de caracter mercantil, y
esta relacion condiciona de alguna manera la posicion del trabgador, existiendo
influencias en ambos sentidos.

Estados Unidos. AFL-CIO: La politica naciona no deberia permitir que se utilicen
estas relaciones para privar alos trabajadores de la proteccion juridica adecuada.

P.6.2),e) ¢Deberiaesapolitica nacional incluir por o menos las medidas siguientes:

€) dar acceso a procedimientos y mecanismos apropiados de solucion de
controversias para determinar la situacion en e empleo de los trabajadores?

Respuestas afirmativas

Gobiernos. 70. Alemania, Arabia Saudita, Argentina, Austria, Barbados, Belarus,
Bélgica, Benin, Brasil, Bulgaria, Camerin, Canada, China, Costa Rica, Croacia, Cuba,
Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea, Eslovaquia, Eslovenia,
Espafia, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia, Grecia, Guatemala, Honduras, Hungria, India,
Indonesia, Irag, Islandia, Italia, Japon, Kiribati, Kuwait, Letonia, Libano, Lituania,
Marruecos, Mauricio, México, Republica de Moldova, Mozambique, Niger, Noruega,
Paises Bgos, Panama, Per(, Portugal, Qatar, Reino Unido, Rumania, Serbia y
Montenegro, Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudafrica, Sudan, Suecia, Suiza,
Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, Tunez, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores. CNI (Brasil); ACIB, AIB, CCIB (Bulgarid);

GICAM (Camerun); CEC (Canadd); KZPS, SPDCR (Republica Checa); CEC (China);
CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Cote d'Ivoire); DA



Respuestas recibidas

(Dinamarca); ZDODS, ZDS (Edlovenia); CEOE (Espafia); MEDEF (Francia); CIE
(India); IBEC (Irlanda); VSI (Islandia); JEF (Jamaica); NK (Japon); ALE (Lesotho);
CNPM (Republica de Moldova); CTA (Mozambique); CONEP (Panamd); VNO-NCW
(Paises Bagjos); CIP (Portugal); CBI (Reino Unido); EFC (Sri Lanka); BUSA
(Sudéfrica); SN (Suecia); UPS (Suiza); ECOT (Tailandia); ECA (Trinidad y Tabago) y
FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canadd); CMKOS (Republica Checa); ACFTU
(China); FKTU, KCTU (Republica de Coreq); LO (Dinamarca); ETUF (Egipto); ZSSS
(Edovenia); CC.00. (Espafia); AFL-CIO (Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK,
VTML (Finlandia); CFDT, CGT-FO (Francia); COSY GA (Gabon); BMS, CITU (India);
ASl (Idandia); CGIL (Italia); JTUC-RENGO (Japon); LDF, LPSK (Lituania); USAM
(Madagascar); CLTM (Mauritania); CSL, CSRM (Republica de Moldova); OTM-CS
(Mozambique); GEFONT (Nepal); FNV (Paises Bajos); Solidarnosc (Polonia); CGTP,
CTP, UGT (Portugal); TUC (Reino Unido); PTUF (Rumania); CWC, LIEWU, NWC
(Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Sudéfrica); LO, TCO (Suecia); USS (Suiza);
NCTL (Tailandia); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad y Tabago) y FPU (Ucrania).

Respuestas negativas
Gobierno: 3. Australia, Dinamarcay Tunez.

Organizaciones de empleadores: USCIB (Estados Unidos); EK (Finlandia) y HSH,
NHO (Noruega).

Otras respuestas
Gobiernos: 1. Argelia.
Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Alemania. A condicion de que el procedimiento de conciliacion ante un tribuna
(del trabajo) se reconozca como un mecanismo apropiado y eficaz de solucion de
diferencias. En Alemania, en caso de conflicto, para determinar la situacién en el empleo
de un trabgjador, solo un tribunal puede adoptar decisiones de obligado cumplimiento. El
procedimiento comienza siempre por un intento de conciliacion, que debe dar lugar a
una solucion amistosa que permite solucionar la mitad de los casos en primera instancia
y el 36 por ciento en segundainstancia.

Austria. En la medida en que no hay que crear mecanismos nuevos s ya existen
jurisdicciones competentes en la materia.

Barbados. BWU: Pueden existir diferencias entre los empleadores y los
trabajadores en cuanto ala interpretacion o al caracter de la situacion en el empleo 'y, por
consiguiente, tienen que existir medios para resolver las diferencias a fin de determinar
lasituacion en el empleo de los trabajadores.

Benin. Ello facilitara la tarea de los inspectores del trabgjo. El establecimiento de
un mecanismo de este tipo podria disuadir a aquellos que se sirven de artimafias para
ocultar bajo otro término las situaciones en que existe una relacion de trabajo.

Canada. CEC: Los empleadores estan a favor del establecimiento de mecanismos
adecuados para la solucion de controversias que sean accesibles, equitativos, poco
onerosos, y de los que no puedan abusar ninguna de las dos partes.

Republica Checa. CMKOS: Las disposiciones pertinentes que no estan dotadas de
un sistema judicial eficaz de control no cumplen los objetivos fijados.
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China. En China, se determina la situacion de los trabajadores a través de medios
juridicos, afin dereducir las diferencias de otro tipo que pudieran surgir.

Republica de Corea. FKTU y KCTU: Los procedimientos y mecanismos
apropiados de solucion de controversias (a los que se pueda acceder antes o después de
un procedimiento judicial) son necesarios para permitir a los trabajadores encontrar una
solucién rpida en caso de diferencias respecto de la existencia de una relacion de
trabgjo. Los procedimientos largos y complejos no permiten a los trabajadores encontrar
soluciones rapidas.

Costa Rica. UCCAEP: Es fundamenta reforzar instrumentos de esta naturaleza.
Cote d'Ivoire. CGECI: Es deseable que se facilite la solucion de conflictos.

Egipto. Es indispensable establecer mecanismos de solucion de controversias
conforme al tipo de relacion triangular entre el empleador, el proveedor y el trabajador
para la estabilidad de la relacion entre las diferentes partes y para que la legislacion
garantice la proteccion necesaria de |os derechos de cada una de éllas.

El Salvador. La legidacion nacional establece mecanismos de solucién de
controversias mediante |os cuales se puede determinar la situacion de los trabajadores en
el empleo.

Eritrea. A titulo de gemplo, lalegislacion del trabajo de Eritrea garantiza el acceso
a procedimientos adecuados de solucién de diferencias para cuaquier tipo de
controversia relacionada con € trabajo. Sin embargo, ni la legislacion del trabajo ni
ninguna otra ley establece &l principio rector en lo que respecta a la determinacion de la
existencia de la relacion de trabajo. Por consiguiente, para evitar este problema, seria
mejor disponer de indicadores generales a semejanza de Irlanda, como se indico en la
pagina 35 del InformeV (1).

Espafia. Estos procedimientos son siempre un instrumento necesario.
CC.OO.: Esbueno contemplar soluciones extrajudiciales entre |as partes afectadas.

Estados Unidos. AFL-CIO: Los trabajadores deberian poder acceder rdpidamente a
mecanismos de solucion de controversias que sean asequibles y propongan reparaciones
efectivas.

Filipinas. El acceso a un procedimiento de solucién de controversias es esencial
sobre todo en los casos de relaciones de trabgjo triangulares en las que se recurre en
general a subcontratistasy a agencias de empleo privadas.

Guatemala. Aungue la legislacion guatemalteca contempla procedimientos y
mecanismos, serd de utilidad que en dicha politica se haga un andlisis de su
funcionamiento para elaborar |as respectivas reformas.

Honduras. Porque es esencia que los trabajadores y empleadores puedan acceder
facilmente a mecanismos justos y expeditos y transparentes, asi como a procedimientos
pararesolver |os conflictos sobre la situacion en el empleo.

Hungria. Permitir el acceso a procedimientos con las debidas garantias legales es
un requisito basico, una norma que garantiza dicho acceso. El derecho a un
procedimiento con las debidas garantias |egales es un derecho constitucional basico en la
Republica de Hungria.

India. S no hay ninguna duda de que la persona es un trabajador, entonces debe
reforzarse el mecanismo de solucion de controversias vigente. Sin embargo, laley india
de 1947 sobre | os conflictos laboral es prevé un mecanismo de solucion de diferencias.
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Indonesia. Toda controversia vinculada a trabajo deberia solucionarse a través de
una instancia consultiva bipartita.

Japon. Es fundamental que los trabajadores dispongan de procedimientos smples
de solucion de controversias. En Japon, un organo administrativo encargado de la
legislacion sobre las normas del trabajo proporciona asistencia a los trabajadores en
materia de solucion de diferencias a traves de la oficina prefectoral del trabajo y también
de las autoridades judiciales.

NK: Deberian estudiarse cuidadosamente las medidas de aplicacion teniendo en
cuenta la situacién particular de cada pais.

JTUC-RENGO: Los procedimientos y mecanismos de solucion de controversias
debe ser asequibles para los trabajadores y rapidos. También es necesario dar a conocer
los procedimientos de solucién de controversias para que los trabajadores puedan tener
acceso a los derechos y a la proteccion sin que su empleo se vea amenazado. En Japon,
se creard un sistema de tribunales del trabajo en abril de 2006 para solucionar las
diferencias relativas ala situacién en el empleo de los trabajadores.

Kuwait. Las controversias individuales y colectivas en el sector privado se
solucionan através del Codigo del Trabgo.

Libano. En la medida en que dichos mecanismos se limiten iniciamente a lo
previsto por los tribunales del trabajo en relacion con la situacion de los trabajadores.

Mauricio. Para adentar a los Estados Miembros a que desarrollen o mejoren sus
sustituciones judiciales como los tribunales del trabajo para solucionar los problemas de
inobservancia en caso de diferencias sobre los derechos.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes: BSSF
(Bangladesh); CTC (Canada); ETUF (Egipto); CFDT, CGT-FO (Francia); USAM
(Madagascar); CLTM (Mauritania); UGT (Portugal); TUC (Reino Unido) y COSATU
(Sudéfrica): Todos los mecanismos de solucion de diferencias deberian ser asequibles y
rapidos. Habra que prestar atencion a la vulnerabilidad de muchos trabajadores y se
deberian introducir medidas que les permitan acceder a los derechos y a una proteccion
sin poner en peligro su empleo.

Paises Bajos. FNV: Dichos mecanismos apropiados deben también dar la
posibilidad a los sindicatos de presentar quejas/iniciar procedimientos judiciales
colectivos.

Perl. Deberia garantizarse ese acceso tanto a trabajadores como a empleadores.

Qatar. Lo méas importante no es establecer leyes, sino detalar dichas leyes y
permitir que los trabajadores recurran a los tribunales sin que resulte demasiado oneroso
y facilitandoles las condiciones.

Si Lanka. EFC: Se deberia racionaizar e procedimiento de solucion de
controversias.

Sudéafrica. Habra que garantizar un acceso rdpido a los organismos de solucion de
controversias efectivos y eficaces para aclarar las diferencias que pueden resultar de
ambiguedades imprevistas e inesperadas.

BUSA: A nivel internacional, esta cuestion deberia tratarse a grandes rasgos y los
detalles deberian definirse en lalegislacion y practicas nacional es correspondientes.

CONSAWU: Los mecanismos de solucion de controversias deberian ser gratuitosy
lo més rapidos posibles.
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Suecia. LO y TCO: Es necesario un organismo encargado de la solucion de
controversias.

Suiza. UPS: Yaexiste en Suiza con los tribunales del trabgjo.

USS: Todos los mecanismos de solucion de controversias deberian ser asequiblesy
rapidos. Hay que prestar atencion a la vulnerabilidad de muchos trabagjadores y se
deberian introducir medidas para permitir €l acceso a los derechos y a la proteccion sin
gue su empleo se vea amenazado.

Trinidad y Tabago. ECA: Los trabajadores tendrian que tener acceso a mecanismos
apropiados de solucion de controversias pero |os mecanismos que permiten determinar la
situacion en el empleo de los trabajadores tendrian también que ser eficaces.

Ucrania. FRU: Ello permitira solucionar los conflictos de trabagjo en € plazo mas
breve posible.

FPU: Lagarantiade igualdad en |as relaciones de trabgjo.

Zimbabwe. Es esencial para el establecimiento de una buena relacion de trabajo que
la politica incluya una disposicion que garantice e acceso a procedimientos adecuados
de solucion de controversias y a mecanismos para la determinacion de la situacion en €
empleo de |os trabajadores.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Australia. El Gobierno australiano considera que ya existen mecanismos
apropiados de solucion de controversias en virtud de la Ley de Reforma de las
Relaciones de Trabajo.

Estados Unidos. USCIB: Aunque la idea es acertada, e principio deberia ser
proporcionar |os medios a aquellos que necesitan acceder a procedi mientos adecuados de
solucion de controversias y no garantizar dicho acceso. Sin embargo, la existencia de un
sistema separado de solucién de controversias o de un tribuna del trabajo, encargado de
definir quién es un empleado solo conseguira degradar todavia mas la situacion de la
relacion de trabajo en los Estados Unidos.

Finlandia. EK: Esta cuestion deberia ser resuelta por los Estados Miembros de la
OIT anivel nacional.

Tunez. Lajurisdiccion competente y la jurisprudencia en la materia son suficientes
para solucionar las controversias inherentes a la determinacion de la situacion en €
empleo de los trabajadores.

Comentarios relativos a otras respuestas
Argelia. La pregunta es imprecisa.

P.6.2),f) ¢Deberiaesapolitica nacional incluir por 1o menos las medidas siguientes:
f)  prever e cumplimiento efectivo y eficaz de la legislacion?
Respuestas afirmativas

Gobiernos: 68. Arabia Saudita, Argentina, Austria, Belars, Bélgica, Benin, Brasil,
Bulgaria, Cameran, Canada, China, Chipre, Costa Rica, Croacia, Cuba, Dominica,
Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea, Eslovaquia, ESlovenia, Esparia,
Fiji, Flipinas, Finlandia, Francia, Grecia, Guatemala, Honduras, Hungria, India,
Indonesia, Irag, Idlandia, Italia, Japon, Kiribati, Kuwait, Letonia, Libano, Lituania,
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Marruecos, Mauricio, México, Republica de Moldova, Mozambique, Niger, Noruega,
Paises Bajos, Panam@, Perd, Portugal, Qatar, Rumania, Serbiay Montenegro, Republica
Arabe Siria, Sri Lanka, Sudafrica, Sudan, Suecia, Suiza, Suriname, Tailandia, Trinidad y
Tabago, Tunez, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores. CNI (Brasil); ACIB, AIB, CCIB (Bulgaria);
GICAM (Camerun); CEC (Canadd); KZPS, SPD CR (Republica Checa); CEC (China);
CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Céte d’Ivoire); DA
(Dinamarca); ZDODS, ZDS (Eslovenia); CEOE (Esparia); MEDEF (Francia); MGY OSZ
(Hungria); CIE (India); IBEC (Irlanda); VSI (Islandia); JEF (Jamaica); NK (Japon);
ALE (Lesotho); CNPM (Republica de Moldova); CTA (Mozambique); CONEP
(Panama); VNO-NCW (Paises Bajos); CIP (Portugal); CBI (Reino Unido); EFC
(Sri Lanka); BUSA (Sudéfrica); SN (Suecia); ECOT (Tailandia); ECA (Trinidad y
Tabago) y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores: CGT RA (Argentina), ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canadd); CMKOS (Republica Checa); ACTFU
(China); FKTU, KCTU (Republica de Corea); LO (Dinamarca); ETUF (Egipto);
CC.00. (Espaiia); AFL-CIO (Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK, VTML
(Finlandia); CFDT, CGT-FO (Francia); COSY GA (Gabo6n); MTOSZ (Hungria); BMS,
CITU (India); ASI (Isandia); CGIL (Italia); JTUC-RENGO (Japdn); LDF, LPSK
(Lituania); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); CSL, CSRM (Republica de
Moldova); OTM-CS (Mozambique); GEFONT (Nepal); FNV (Paises Bagos);
Solidarnosc (Polonia); CGTP, CTP, UGT (Portugal); TUC (Reino Unido); PTUF
(Rumania); LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Sudéfrica); LO, TCO
(Suecia); USS (Suiza); NCTL (Tailandia); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad y Tabago)
y FPU (Ucrania).

Respuestas negativas
Gobiernos. 4. Australia, Barbados, Dinamarcay Reino Unido.

Organizaciones de empleadores. USCIB (Estados Unidos); EK (Finlandia);
CACIF (Guatemala); HSH, NHO (Noruega) y UPS (Suiza).

Organizaciones de trabajadores. ZSSS (Eslovenia) y CWC (Sri Lanka).
Otras respuestas

Gobierno: 1. Alemania.
Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Australia. ACTU: Es esencia para que se respeten en la préactica los derechos del
trabgjo. Los organismos de control deben estar dotados de suficientes recursos y deben
enjuiciar alas partes que transgredan las obligaciones legales.

Barbados. BWU: Lainspeccion del trabajo debe disponer de los medios necesarios
para garantizar el cumplimiento eficaz y debe estar dotada de recursos humanos,
financieros y de otra indole que sean necesarios para poder acanzar € objetivo
establecido.

Benin. La eficaciay efectividad de la aplicacion de dichos mecanismos depende de
gue se defina claramente e concepto de relacion de trabajo a partir del cua se puede
establecer la existencia de dicha relacion.

Canada. CEC: La aplicacion debe respetar las necesidades de las dos partes de la
relaciéon de trabgjo, incluidas las consecuencias operativas y financieras para las dos
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partes. Con demasiada frecuencia, la aplicacion tiene lugar en detrimento de una sola de
las partes.

CTC: Lalentitud de lajusticia es a menudo sinbnimo de negacién de justicia para
los trabajadores en situacion vulnerable.

China. En primer lugar, reforzar la inspeccion de la proteccion del trabgjo y
promover la aplicacion de la legislacion relativa a la relacion de trabgjo por parte del
empleador. En segundo lugar, reforzar €l control judicial y enjuiciar a empleador que
haya transgredido la ley habida cuenta de sus responsabilidades juridicas.

Republica de Corea. FKTU y KCTU: La ausencia de un mecanismo de control de
la aplicacion de la reglamentacion hace que los empleadores, que se enfrentan a diversas
presiones en términos de competitividad, puedan ceder alatentacidn y recurrir de forma
abusiva a relaciones trabgjo disfrazadas. Un mecanismo eficaz de control de la
aplicacion es una condicidn necesaria para que se aplique lanorma.

Costa Rica. UCCAEP: Laley se hace para que lacumplan las partes.
Coted'Ivoire. CGECI: Ello es necesario e incluso indispensable.

Dinamarca. DA: A condicion de que también incluya el cumplimiento por parte de
los tribunal es que examinan los conflictos.

Egipto. A través del establecimiento de las legidaciones y e control de su
aplicacion. Ademas, las organizaciones de empleadores y de trabgjadores participar en
las camparias de sensibilizacion entre sus miembros atal efecto.

Eritrea. Porque las leyes sofisticadas desprovistas de mecanismos de cumplimiento
eficaces y efectivos no tienen ningin valor.

Espafia. Resulta obvio.

CC.00.: Vigilar e cumplimiento de la legidacion a través de la inspeccion de
trabgjo y los tribunales de trabajo.

Estados Unidos. AFL-CIO: Una aplicacion efectiva y eficiente es un elemento
fundamental de todo sistema de proteccion de los derechos de | os trabajadores.

Filipinas. Se pueden plantear problemas en el caso de |os trabajadores domésticos,
porque el cumplimiento de la legislacion laboral en los hogares privados esta limitado
por el derecho constitucional ala privacidad.

Finlandia. SAK, STTK, y AKAVA: Es dificil para un trabagjador presentar una
denuncia contra la empresa que le emplea. Por esta razén las autoridades deberian hacer
todo lo posible por determinar las lagunas y adoptar medidas correctivas.

Guatemala. A través de medidas de fiscalizacion como el seguimiento y monitoreo
a nivel gubernativo y de la sociedad civil en e presente caso, los trabgjadores y
empleadores.

Honduras. Porgue la observancia de laley es un principio fundamental, por 1o que
debe existir un fuerte compromiso politico por parte de los Estados para garantizar la
observancia de laley y con ello evitar la incertidumbre o el fraude especialmente en los
casos compleos donde el trabajador de forma individual no esté en condiciones de hacer
velar sus derechos de manera efectiva.

Hungria. En ausencia de un cumplimiento eficaz y efectivo, la recomendacién no
se aplicard en la préctica.
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India. BMS: Afiddanse entre los términos «el cumplimiento» y «efectivo», las
palabras. «rdpido, poco costoso, seguro.

Indonesia. En Indonesia, un conflicto laboral no puede resolverse a través de una
instancia consultiva bipartita. Se debe transmitir a tribunal encargado de la solucion de
conflictos laborales.

Japén. En Japdn, las oficinas de inspeccidon del trabajo estdn encargadas, en
particular, de hacer cumplir lalegislacion del trabgjo y las demas leyes pertinentes.

NK: No obstante, las medidas relativas a cumplimiento deben examinarse con
cuidado en funcion de la situacion particular de cada pais.

JTUC-RENGO: En Japdn, cada oficina prefectoral del trabagjo establece un
«sistema de colaboracién con miras a garantizar €l buen funcionamiento del trabajo
temporal» «y los colaboradores tanto de los empleadores como de los asalariados estan
registrados en la oficina prefectoral del trabajo. Para garantizar el buen funcionamiento
de este sistema, es necesario recurrir a sistema de colaboradores y dar un mayor poder a
estos Ultimos.

Libano. Resulta obvio. Posteriormente y a la luz de los progresos legislativos en
este &mbito, es posible recurrir a comisiones administrativas competentes en €
Ministerio de Trabajo o a arbitrgje para la solucién de conflictos en este contexto.

Marruecos. El cumplimiento de lalegislacion y su control deben ser eficaces.
Mauricio. Para garantizar el respeto de las legislaciones del trabajo.

México. En € instrumento debera sefiadlarse la necesidad de cumplimiento efectivo
delalegislacion por empleadores y trabajadores.

Mozambique. La ley esta hecha para ser cumplida y su incumplimiento es punible
en los términos que establezca la legislacion.

Nepal. GEFONT: Porque, normalmente, en e caso del Nepal, no existe un
mecanismo para el control del cumplimiento y nadie asume la responsabilidad de hacer
cumplir las decisiones de las autoridades o de | os tribunal es.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. BSSF
(Bangladesh); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania) y CONSAWU (Sudéfrica):
Ademés, toda decision que se adopte deberia también aplicarse de formaimparcial.

Peru. Dicho cumplimiento depende de condiciones previas tales como la claridad
de lalegidacion, la participacion de los actores sociales en su formulacion, una politica
clara en ese sentido y mecanismos efectivos de prevencion, fiscalizacion y sancion, asi
como de solucion de controversias.

Portugal. UGT: Esta es mas importante que otros tipos de medida.

Qatar. Un cumplimiento efectivo y eficaz es un factor muy importante para la
proteccion de larelacion de trabgjo y la sostenibilidad del desarrollo 'y de la produccion.

Si Lanka. LIEWU: ElI cumplimiento efectivo es algo vago en muchos paises. Las
autoridades competentes deben adoptar por consiguiente medidas adecuadas.

Sudafrica. Es e mejor medio de promover e verdadero respeto del instrumento y
de sus disposiciones.

BUSA: Es la principal causa de la falta de proteccion de los trabajadores
vulnerables. Es necesario un cumplimiento efectivo y eficaz a nivel nacional.
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Suecia. LOy TCO: El cumplimiento esimportante.

Trinidad y Tabago. ECA: Nunca se insistird 1o bastante en la necesidad de un
cumplimiento efectivo y eficaz. Sin embargo, se deberan asignar recursos suficientes a
dichos mecanismos.

Tunez. Ello contribuiria a luchar en particular contra las relaciones de trabajo
disfrazadas.

Zimbabwe. La politica nacional deberia prever e cumplimiento efectivo y eficaz de
otras medidas entre las que cabe mencionar, en particular, larealizacion de inspecciones
conjuntas por parte de responsables del gobierno, de representantes de los sindicatos y
del empleador interesado para garantizar la proteccién de los trabajadores.

Otras medidas propuestas

Argentina. CGT RA: Fortalecimiento de los servicios de inspeccion del trabajo;
facilitar alas pequefias y medianas empresas €l registro de |os trabajadores.

Bélgica. Establecer una distincion entre los casos de la relacion de trabajo
ambiguos que deben ser resueltos con carécter prioritario precisando en lalegislacion las
nociones utilizadas, y los casos de las relaciones de trabajo disfrazadas en las que se
debe hacer hincapié en los mecanismos de control eficaces.

Republica de Corea. FKTU y KCTU: Se debe hacer hincapié en €l establecimiento
de una legislacion detallada, con inclusion de disposiciones penales, para luchar contra
las relaciones disfrazadas.

Espaia. La atribucion y e reparto de responsabilidades resulta especialmente
necesario cuando se trata de relaciones triangul ares.

Filipinas. Para reglamentar la relacion de trabgjo entre los teletrabagjadores y sus
empleadores.

Finlandia. SAK, STTK y AKAVA: Los sindicatos de empleadores y de
trabajadores podrian cooperar con las autoridades para determinar y examinar |os casos
en los que las condiciones de trabajo y el pago de los impuestos y de las cotizaciones de
la seguridad socia no son satisfactorios.

Honduras. Que la inspeccién del trabajo reciba una formacion adecuada y las
organizaciones de empleadores y de trabajadores participen en e proceso y los
mecanismos de el aboracion de leyes.

Iraq. Otras medidas: interesarse por el empleo naciona y la industria nacional,
prever oportunidades para los empleadores en los contratos y discusiones internas y
exigir a las empresas extranjeras contratantes que se apoyen en el mercado local de
trabajo, en particular en |os paises pobres.

Per(. La cooperacion entre servicios gubernamentales, por ggemplo los servicios de
inspeccion del Ministerio del Trabajo y los servicios pertinentes de la entidad
recaudadora del fisco, para compartir informacion.

Si Lanka. LJEWU: Organizar programas de sensibilizacion y coloquios
nacionales, subregionales y regionales. Deberian participar en particular |as autoridades
encargadas de hacer cumplir las leyes, los jueces, los encargados de la elaboracion de
politicas y los responsables interesados.

Suiza. En Suiza los tribunales civiles son los encargados de velar por €
cumplimiento del derecho del trabajo, pero segin la «méxima de oficio» el juez debe
establecer los hechos de oficio y considerar las pruebas libremente, con independencia



Respuestas recibidas

de los hechos alegados por las partes. Constituye una excepcion a las normas generales
de procedimiento segun las cuales, en principio, € tribunal solo se pronuncia sobre los
hechos aegados y probados por la parte que inicie el procedimiento. Esta medida
simplifica considerablemente la aplicacion del derecho y no se limita simplemente a
aligerar la carga de la prueba porgue €l juez puede instruir por iniciativa propia sobre los
hechos que estime pertinentes pararesolver €l litigio.

Trinidad y Tabago. ECA: Un cumplimiento efectivo y eficaz no deberia basarse
exclusivamente en el Gobierno, sino que se deberia hacer hincapié, cuando se establezca
el mecanismo apropiado, en las organizaciones de empleadores y de trabajadores.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Australia. La ley sobre la reforma de las relaciones de trabajo otorga poderes
adecuados a los funcionarios e inspectores habilitados.

Barbados. Prever mecanismos para una determinacion efectivay eficaz.
Finlandia. EK: Las sancionesy e cumplimiento son prerrogativas nacional es.
Reino Unido. Sustitllyase por «medios efectivos de garantizar € cumplimiento».
Suiza. UPS: Ello es competencia de |os Estados.

Comentarios relativos a otras respuestas

Alemania. Si, s se trata de garantizar una proteccion juridica apropiada. No, s se
trata de crear nuevos organos (por ejemplo la inspeccion del trabajo) para hacer cumplir
las normas minimas en materia de derecho laboral. No es necesario el control del Estado
si los tribunales garantizan una proteccion juridica eficaz, es decir, si cada trabajador
puede hacer valer sus derechos personal mente.

CONSULTASY APLICACION

P.7 ¢Sedeberia prever en e instrumento el establecimiento de un nuevo mecanismo,
0 la designacion de un mecanismo existente apropiado, para examinar los cambios en e
mercado de trabajo y la organizacion del trabajo, asi como para asesorar a los
gobiernos sobre la adopcion y aplicacion de las medidas a que se hace referencia en la
pregunta 6?

Respuestas afirmativas

Gobiernos: 58. Arabia Saudita, Argelia, Argentina, Austria, Bangladesh, Barbados,
Belards, Bélgica, Benin, Brasil, Bulgaria, Camerin, Costa Rica, Cuba, Dominica,
Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea, Eslovenia, Fiji, Filipinas, Francia,
Grecia, Guatemala, Honduras, Hungria, Indonesia, Iraqg, Italia, Japon, Kiribati, Kuwait,
Letonia, Libano, Lituania, Marruecos, Mauricio, México, Republica de Moldova,
Mozambique, Niger, Noruega, Paises Bgjos, Panamg, Per(, Qatar, Rumania, Serbiay
Montenegro, Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudéfrica, Sudan, Suriname, Tailandia,
Trinidad y Tabago, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores. ACIB, AIB, CCIB (Bulgaria); GICAM
(Cameran); KZPS, SPDCR (Republica Checa); CGECI (Cote d'Ivoire); ZDODS, ZDS
(Edlovenia); MEDEF (Francia); MGY OSZ (Hungria); CIE (India); NK (Japon); CNPM
(Republica de Moldova); CTA (Mozambique); EFC (Sri Lanka); BUSA (Sudéfrica);
SN (Suecia); ECOT (Tailandia); ECA (Trinidad y Tabago) y FRU (Ucrania).
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Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); CTC (Canada); CMKOS (Republica Checa); FKTU, KCTU (Republica de
Coreq); ETUF (Egipto); KOZ SR (Eslovaquia); ZSSS (Eslovenia); CC.OO. (Espafia);
AFL-CIO (Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK (Finlandia); CFDT (Francia);
COSYGA (Gabon); MTOSZ (Hungria); CITU, BMS (India); CGIL (Italia);
JTUC-RENGO (Japon); LDF, LPSK (Lituania); USAM (Madagascar); CLTM
(Mauritania); CSL, CSRM (Republica de Moldova); OTM-CS (Mozambique); GEFONT
(Nepal); FNV (Paises Bgjos); Solidarnosc (Polonia); CTP, CGTP, UGT (Portugal); TUC
(Reino Unido); PTUF (Rumania); CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU,
COSATU (Sudéfrica); LO, TCO (Suecia); USS (Suiza); NCTL (Tailandia); CSTT
(Togo); NATUC (Trinidad y Tabago) y FPU (Ucrania).

Repuestas negativas

Gobiernos: 16. Alemania, Australia, Canad4, China, Chipre, Croacia, Dinamarca,
Eslovaquia, Finlandia, India, Idandia, Portugal, Reino Unido, Serbia y Montenegro,
Suizay Tunez.

Organizaciones de empleadores. CNI (Brasil); CEC (Canadd); CEC (China); CEIF
(Chipre); DA (Dinamarca); CEOE (Espaia); USCIB (Estados Unidos); EK, SY
(Finlandia); CACIF (Guatemala); IBEC (Irlanda); VSI (Islandia); ALE (Lesotho); HSH,
NHO (Noruega); VNO-NCW (Paises Bajos); CONEP (Panamd); CIP (Portugal); CBI
(Reino Unido) y UPS (Suiza).

Organizaciones de trabajadoress BWU (Barbados); ACFTU (China); LO
(Dinamarca); VTML (Finlandia) y ASI (Islandia).

Otras respuestas
Gobiernos: 2. Espaiiay Suecia.

Organizaciones de empleadores. ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Rica) y JEF
(Jamaica).

Organizaciones de trabajadores. CGT-FO (Francia).
Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Argelia. No obstante, €l dispositivo no deberia ser demasiado vinculante teniendo
en cuenta la diversdad de las legidaciones y la complgiidad de los mecanismos
nacionales que se aplican en el marco del seguimiento del mercado de trabajo.

Argentina. CGT RA: Depende de las capacidades de |os paises, no puede haber una
respuesta absol uta.

Bangladesh. Una disposicion puede prever la creacion de un nuevo mecanismo.
Pero cuando € mecanismo existente no funciona correctamente, solo entonces puede
adoptarse un nuevo mecanismo. Es mejor seguir las leyes y précticas nacionales para
realizar la evaluacion periodicay tomar decisiones en consecuencia.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: Para que la norma pueda aplicarse en funcion
de larealidad econdmica, las legislaciones y las instituciones nacionales deben operar de
conformidad con la norma internacional, y, a mismo tiempo, las instituciones existentes
deben examinarse periodicamente. Por consiguiente, es conveniente que ese proceso se
realice mediante mecanismos apropiados.

Costa Rica. El inconveniente es que € instrumento podria llenarse de objetivos e
intenciones un tanto disimiles por la variedad de aspectos que se pretende involucrar.
Parece que es materia para otro instrumento.



Respuestas recibidas

Cote d'Ivoire. CGECI: No hay que adoptar un mecanismo nuevo. Basta con
fortalecer las estructuras existentes como la Comision Consultivadel Trabajo.

Dominica. Convendria designar un mecanismo existente que sea apropiado.

Egipto. Parala adopcion y la aplicacion de estos mecanismos es indispensable que
la Organizacion preste servicios de asesoramiento alos gobiernos.

El Salvador. A tal efecto, se podria utilizar el Observatorio del Mercado Laboral,
ampliando sus funciones.

Eritrea. Porque de crearse este mecanismo, el Gobierno podria evaluar la evolucion
del mercado de trabajo y proponer mejores politicas laborales.

Edovaquia. KOZ SR: Los interlocutores sociales desempefian siempre su papel en
el proceso de organizacion del trabajo. Por consiguiente, deberian tener una
representacion en la institucion competente a fin de celebrar consultas, utilizar los
métodos del didlogo social y evaluar la eficacia del procedimiento que consiste en
adoptar medidas de proteccion paralos trabajadores.

Eslovenia. ZSSS: El instrumento deberia también prever un cierto mecanismo que
permita «tomar medidas contra» el gobierno que no haya adoptado ni aplicado las
medidas necesarias.

Espaiia. CC.00.: Este mecanismo seria de un gran interés, pues permitiria un
seguimiento de las distintas realidades nacionales y facilitaria € intercambio de
informacion y consultas.

Filipinas. Los mecanismos, ya sean nuevos o existentes, deberian funcionar con la
participacion de la autoridad nacional competente y |as organizaciones de empleadores y
de trabajadores.

Finlandia. AKAVA, SAK, STTK: Las discusiones deberian llevarse a cabo de
manera continuay sobre una base tripartita.

Francia. La designacion de un mecanismo va ala par de la necesidad de adaptar la
legidlacion.

MEDEF: Pero Unicamente S un examen demuestra que |os mecanismos existentes
no funcionan correctamente.

Grecia. La Comision Nacional del Empleo y la Inspeccion del Trabajo son los
mecanismos que recogen informaciones sobre la evolucion del mercado de trabajo y
aconsgjan a Gobierno griego respecto de la adopcion y la aplicacion de una legislacion
del trabgjo.

Guatemala. Eso permite e acompafiamiento y seguimiento de la politica,
sugiriendo tomar medidas para su fortalecimiento.

Honduras. Para asesorar a los gobiernos sobre la adopcion y aplicaciéon de las
medidas que se pretende implementar a través de este instrumento, se requiere un
mecanismo apropiado para examinar los cambios en e mercado de trabgjo y la
organizacion del trabgjo.

Hungria. La respuesta debe ser afirmativa para poner en practica esta
recomendacion.

Japon. Un mecanismo de examen de la politica laboral es indispensable. No
obstante, la decision relativa a la orientacion que debe seguirse puede depender de la
situacion de cada pais. Ademas, e Japon dispone de consgjos compuestos por
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representantes de los empleadores, los trabajadores y los intereses publicos, que
aconsgjan a Gobierno respecto de las decisiones que corresponde prever y adoptar en
favor de la proteccion de los trabajadores.

Marruecos. Larelacion de trabajo debe seguir la evolucion del mercado de trabgjo.

Mauricio. Para corregir e desfase entre lalegislacion del trabgjo, laevolucion de la
organizacion del trabgjo y las estructuras de trabajo y definir los sectores que necesitan
una reglamentacion.

Mozambique. Es dificil establecer pardmetros al respecto. Convendria dejar esa
funcion alos interlocutores sociales, para escoger conjuntamente el mejor momento para
evaluar y modificar la ley, de acuerdo con las transformaciones socioecondmicas que se
vayan viviendo en cada pais.

Portugal. UGT: La creacion de este mecanismo es fundamental .

Qatar. Las relaciones de trabajo se han vuelto muy complejas 'y han evolucionado,
por |o tanto una mayor participacion es necesaria.

Si Lanka. Conviene designar un mecanismo existente que sea apropiado.

LJEWU: Un nuevo mecanismo puede ser necesario, pero solamente en la medida
en que e mecanismo existente no permita responder a las demandas actuales ni a las
Situaciones mencionadas.

Sudafrica. Evidentemente, es necesario crear mecanismos para garantizar la
aplicacion de las medidas consideradas en la pregunta 6 antes mencionada. No obstante,
el mecanismo no deberia ser un modelo sino una linea directriz para ayudar a los
gobiernos a adoptar y aplicar dichas medidas.

BUSA: Este instrumento solo puede estimular alos Estados Miembros a establ ecer
mecanismos con miras a facilitar el didlogo social sobre esta cuestion. Los detalles
relativos a estos mecanismos deben ser definidos por € propio Estado Miembro junto
con los interlocutores sociales.

Suecia. LO y TCO: Conviene establecer un organismo de examen, en caso de que
no existaya.

Trinidad y Tabago. Un mecanismo de examen es necesario, habida cuenta de la
natural eza cambiante del trabajo y de larelacion de trabajo.

ECA: El instrumento deberia establecer un nuevo mecanismo que complementaria
los mecanismos existentes y deberia adaptarse a la evolucion del entorno de las
empresas.

Ucrania. FRU: El mecanismo destinado a examinar la evolucion de los cambios en
el mercado de trabajo y la organizacion del trabajo permitira perfeccionar la legislacion
del trabgjo.

FPU: En caso de que los métodos existentes en materia de organizacion del trabajo
sean imperfectos.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Alemania. No se justifica la creacion de un mecanismo nuevo. Cada Estado
Miembro es libre de tomar las medidas que sean necesarias. Los interlocutores sociales
también pueden tomar iniciativas respecto del gobierno.



Respuestas recibidas

Barbados. BWU: Convendria reforzar los mecanismos existentes como la
inspeccion del trabajo y la consulta tripartita; su funcionamiento efectivo y eficaz seria
muy conveniente.

Canada. Las autoridades competentes de los Estados Miembros deberian
determinar el mecanismo apropiado para realizar este tipo de examen en funcion de sus
especificidades; por gemplo, podria ser realizado por un experto independiente o un
grupo de expertos independientes. No obstante, no es necesario disponer de un
mecanismo permanente.

CEC: S un examen determina que los mecanismos existentes no funcionan
adecuadamente, puede ser necesario tomar otras medidas. Es indtil querer imponer €
proceso de examen y larespuesta. Si un examen se realiza de manera periddicay s las
autoridades nacionales consideran necesario tomar medidas correctivas, o haran de
conformidad con laley y la préctica nacionales.

China. Es preferible que cada Estado Miembro decida por si mismo s debe 0 no
establecer un mecanismo nuevo seguiin su situacion.

Chipre. La creacion de mecanismos apropiados para examinar la evolucién del
mercado de trabajo y la organizacion del trabajo deberia dgjarse a la decision de cada
pais, el que deberia estar en condiciones de asignar dicha responsabilidad en funcion de
su propio sistema de mercado de trabajo, de su propio sistema de relaciones entre los
interlocutores sociales y de sus propias estructuras de administracion del trabajo.

Croacia. Larespuesta seria si, s el examen demostrara que el mecanismo existente
no funciona correctamente.

Estados Unidos. USCIB: Dicha disposicion puede interpretarse como un intento de
imponer un sistema centralizado que serd utilizado para promover una definicion
ampliada de la relacion de trabajo en e plano nacional, lo cual va més ala del ambito
convenido de la recomendacidn, pues cercena los sistemas juridicos nacionales y las
relaciones contractualesy comerciales.

Finlandia. La respuesta depende del tipo de mecanismo. En Finlandia, por
ejemplo, € Consgo del Trabajo, que emite juicios relativos a la aplicacion de la Ley
sobre el Tiempo de Trabgjo, la Ley sobre las Vacaciones Anuales y la Ley sobre la
Seguridad y la Salud, ha sido considerado como un organismo eficaz en materia de
interpretacion de lalegislacion del trabao.

EK: Este mecanismo no es necesario.

Guatemala. CACIF: A lo sumo debe recomendarse contar con un mecanismo de tal
natural eza, sobre bases estrictamente técnicas.

India. La consultay el examen no han sido reglamentados por un instrumento de
laOIT.

Islandia. Cuando e mecanismo existente ha demostrado ser eficaz debe
conservarse y utilizarse paratratar la cuestion de la consultay su aplicacion.

Opinion compartida por las organizaciones de empleadores siguientes. CNI
(Brasil); AIB (Bulgaria); CEIF (Chipre); CEOE (Espaia); IBEC (Irlanda); CONEP
(Panamd) y VNO-NCW (Paises Bajos): No necesariamente; la creacion de este
mecanismo solo es necesaria s € examen demuestra que el/los mecanismos existentes
no funcionan correctamente. Es indtil querer imponer un proceso de examen y de
respuesta.
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Portugal. Lo importante es combatir €l trabajo irregular, y que el instrumento
contribuya a la delimitacion de lo que es 'y de lo que no es una relacion de trabajo. La
forma en que cada pais da cumplimiento a ese deseo puede depender de muchos
factores, a saber, € nivel de desarrollo y la capacidad de accion mas o menos importante
de losinterlocutores sociales.

CIP: Tenemos reservas en cuanto a la disposicion destinada a establecer un
mecanismo nuevo a estos efectos, especialmente cuando ya existen estos mecanismos.
Deberian tenerse en cuenta las leyes y las précticas nacionales.

Reino Unido. No es apropiado.

CBI: Es demasiado temprano para pronunciarse. En primer lugar, hay que esperar
gue los examenes mencionados se hayan realizado.

Suiza. Este mecanismo no se justifica desde el punto de vista de Suiza. Remitimos
a nuestra respuesta a la pregunta 4. Ademas, la existencia de diversas comisiones
federales activas en € ambito de trabajo o del empleo, asi como la celebracion de
consultas periddicas con los interlocutores sociales que participan en dichas instancias,
hace innecesaria la creacion de un nuevo instrumento.

UPS: Los mecanismos que existen en Suiza son suficientes. No obstante, deben
poder evolucionar sin que lo impidan prescripciones rigidas.

Tlnez. El examen de la evolucién del mercado de trabgjo y la adopcién de las
medidas que figuran en la pregunta 6 podria encargarse a diversos organismos
establ eciendo una coordinacion entre [os mismos.

Comentarios relativos a otras respuestas

Colombia. ANDI: Este asunto debe ser tratado por las legislaciones y précticas
nacionales. Una modificacion en el mecanismo de examen de los cambios en el mercado
de trabajo, debe ser implementado por decisén de los Estados nacionales como
resultado de sus eval uaciones periddicas.

Costa Rica. UCCAEP: En tiempos tan cambiantes es necesario estar sometiendo
los instrumentos a revision. En el fondo lo que queremos todos son empresas
consolidadas con trabajo de calidad para sus empleados.

Espaia. El didogo social en si mismo es e mecanismo maés efectivo para poner
sobre lamesalas diferentes realidades que pueden demandar actuaciones concretas.

Francia. CGT-FO: La administracion publica es la méas indicada para cumplir esta
funcion de manera neutral e independiente, la cual debe también acompafiarse de la
consulta de las organizaciones sindicales.

Jamaica. JEF: Unavez més, es interesante evaluar la eficacia de una medida, pero
imponer el establecimiento de un mecanismo nuevo puede ser una redundancia. Los
gobiernos tomaran todas las medidas que consideren apropiadas, en diferentes niveles y
seguin diferentes sistemas. Su interés en este campo no es necesariamente el mismo.

Suecia. El Gobierno se abstiene de responder alas preguntas 7 a 9. Es dificil prever
lo gque implicaria ese nuevo mecanismo.



Respuestas recibidas

P.8 ¢Se deberia prever la participacion en ese mecanismo de las autoridades
competentes y de las organizaciones de empleadores y de trabajadores mas
representativas?

Respuestas afirmativas

Gobiernos: 61. Arabia Saudita, Argelia, Argentina, Austria, Barbados, Belarus,
Bélgica, Benin, Brasil, Bulgaria, Camerun, Chipre, Costa Rica, Croacia, Cuba,
Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea, Eslovenia, Espafia,
Fiji, Filipinas, Francia, Grecia, Guatemala, Honduras, Hungria, Indonesia, Irag, Itaia,
Japdn, Kiribati, Kuwait, Letonia, Libano, Lituania, Marruecos, Mauricio, México,
Republica de Moldova, Mozambique, Niger, Noruega, Paises Baos, Perd, Qatar,
Rumania, Serbia y Montenegro, Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudéfrica, Sudéan,
Suiza, Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, Tunez, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores. CNI (Brasil); ACIB, AIB, CCIB (Bulgarid);
GICAM (Cameran); CEC (Canadd); KZPS, SPDCR (Republica Checa); CEIF (Chipre);
ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Céte d'lvoire); DA (Dinamarca);
ZDODS, ZDS (Eslovenia); CEOE (Espaiia); USCIB (Estados Unidos); MEDEF
(Francia); CACIF (Guatemala); MGY OSZ (Hungria); CIE (India); IBEC (Irlanda); JEF
(Jamaica); NK (Japon); ALE (Lesotho); CNPM (Republica de Moldova); CTA
(Mozambique); VNO-NCW (Paises Bajos); CONEP (Panamd); CIP (Portugal); CBI
(Reino Unido); EFC (Sri Lanka); BUSA (Sudafrica); SN (Suecia); UPS (Suiza); ECOT
(Tailandia); ECA (Trinidad y Tabago) y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina), ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canadd); CMKOS (Republica Checa); FKTU,
KCTU (Republica de Corea); ETUF (Egipto); ZSSS (Edovenia); CC.00. (Espafia);
AFL-CIO (Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finlandia); CFDT, CGT-
FO (Francia); COSYGA (Gabén); MTOSZ (Hungria); CITU, BMS (India); CGIL
(Italia); JTUC-RENGO (Japon); LDF, LPSK (Lituania); USAM (Madagascar); CLTM
(Mauritania); CSL, CSRM (Republica de Moldova); OTM-CS (Mozambique); GEFONT
(Nepal); FNV (Paises Bgjos); Solidarnosc (Polonia); CTP, CGTP, UGT (Portugal); TUC
(Reino Unido); PTUF (Rumania); CWC, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU
(Sudéfrica); LO (Suecia); USS (Suiza); NCTL (Tailandia); CSTT (Togo); NATUC
(Trinidad y Tabago) y FPU (Ucrania).

Respuestas negativas

Gobiernos. 9. Alemania, Australia, Canada, China, Dinamarca, Eslovaquia, India,
Panamay Reino Unido.

Organizaciones de empleadores. CEC (China) y HSH, NHO (Noruega).
Organizaciones de trabajadores: ACTFU (China) y LO (Dinamarca).

Otras respuestas
Organizaciones de trabajadores. LJEWU (Sri Lanka).
Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Argelia. Con la condicion de que se smplifique € mecanismo.
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Barbados. BWU: ElI mecanismo mencionado ya ofrece a los distintos grupos de
interés y a las autoridades un instrumento que les permite participar en e proceso de
decision (modelo de Barbados) y, por consiguiente, se recomienda que un elemento de
dialogo social sea un requisito del instrumento.

Benin. La eficacia de la aplicacion de este mecanismo deberia depender de un
intercambio de informacion y de la celebracion de consultas tripartitas, lo cual facilitaria
laaplicacion de las medidas, pues se adoptarian sobre la base de un consenso.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: El modelo ingtitucional establecido mediante
el didogo entre los representantes del gobierno, los empleadores y los sindicatos seria €
més democrético.

Chipre. La creacion de un mecanismo de examen de las politicas laborales deberia
asignarse a autoridades especificas que dispongan de los mecanismos necesarios para
examinar, en consulta con los interlocutores sociales, € mercado de trabgjo y las
précticas en materia de empleo.

Cote d'Ivoire. CGECI: La participacion de todos los interlocutores del mundo del
trabajo es un medio eficaz para aplicar 10s instrumentos propuestos.

El Salvador. A este efecto, se observa la enorme importancia del Convenio
nim. 144 delaOIT.

Egipto. La participacion de las autoridades interesadas y de las organizaciones més
representativas de empleadores y de trabajadores aflade realismo y contribuye a
dinamizar 1os mecanismos establecidos.

Eritrea. Puesto que todo cambio en la politica de empleo afecta principalmente a
gobierno, los empleadores y los trabgjadores, estos tres interlocutores deben
imperativamente participar en dicho mecanismo.

Espafia. CC.00.: Para que sea efectivo.

Estados Unidos. USCIB: La participacion de las autoridades deberia establecerse
en el plano nacional o local.

Filipinas. En la relacion de trabgjo, las cuestiones relativas a las condiciones de
empleo o de trabgjo, a la seguridad y salud y a la seguridad de empleo como en €
extranjero, son tratadas de mejor manera por organismos competentes y por los
interlocutores sectoriales interesados.

Grecia. Hay una representacion tripartita en os organi smos nacionales de empl eo.
Guatemala. Si, para permitir acuerdos més representativos.

Honduras. La participacion de los interlocutores sociales en la formulacion de toda
politica que un Estado pretenda implementar es fundamental, por ello es necesaria la
participacion tripartita en dicho mecanismo.

Iraq. Debe darse en la legidacion y la elaboracion de politicas un papel més
importante alas organizaciones de empleadores y de trabajadores més representativas.

Japdn. Para examinar la politica de empleo, es indispensable establecer el didlogo
con las organizaciones de trabajadores. Asimismo, las modalidades del didlogo dependen
de la situacion de cada pais, reserva que conviene formular.

JTUC-RENGO: Cuando se examina la politica de empleo es indispensable que las
organizaciones de trabajadores y de empleadores participen en e proceso de evaluacion.



Respuestas recibidas

Kuwait. La consulta de los empleadores ha sido impuesta por los convenios
internacionales.

Libano. Porque la consulta tripartita ofrece ventajas.

Lituania. Las decisiones acordadas con los interlocutores sociales son muy
importantes y deberian tener un efecto notable.

LPSK: Por ggemplo, el Consgo Tripartito de Lituania
Marruecos. La participacion de los interlocutores sociales es fundamental .

Mauricio. Para garantizar la eficacia de dicho mecanismo y que e gobierno sea
debidamente informado de las opiniones de las organizaciones mas representativas de
trabajadores y de empleadores.

México. En México se permite la participacion y concurrencia de los sectores
publico, privado y social.

Nepal. GEFONT: Las organizaciones de trabgjadores y de empleadores pueden no
participar en las actividades cotidianas. No obstante, conviene garantizar la posibilidad
de que participen en el examen de politicas a través de la autoridad encargada de
hacerlas respetar.

Portugal. UGT: Actua mente, esta clase de mecanismos adquieren unaimportancia
fundamental .

Qatar. El didogo socid tripartito celebrado a intervalos cortos es un criterio
importante para la organizacion de la relacion de trabajo, asi como también €
establecimiento de reglamentos apropiados a este efecto.

Sudafrica. Todo mecanismo, para funcionar de manera eficaz, debe garantizar una
ampliay franca participacion de las partes interesadas con el fin de operar sobre la base
del consenso.

CONSAWU: Los trabajadores deberian también tener la libertad de elegir la
persona que | os represente.

Suecia. LO: Las partes deben estar representadas.

Suiza. A reserva de las observaciones y de la objecion de principio ala pregunta 7.
En Suiza, |as organizaciones representativas participan en todas esas comisiones.

Trinidad y Tabago. ECA: Dicho mecanismo deberia estimular la participacion no
sblo de los empleadores y de los trabajadores, sno también de otros grupos de la
sociedad civil y las ONG.

Tunez. Tratdndose de un mecanismo cuya funcion es examinar una cuestion de
caracter profesional, la participacion de las autoridades competentes y de las
organi zaciones mas representativa de empleadores y de trabgjadores es necesaria para las
labores de dicho mecanismo.

Ucrania. FRU: Es una condicion para lograr e equilibrio de los intereses
socioeconémicos de los interlocutores sociales.

FPU: Los conflictos deben ser resueltos por profesionales.

Zimbabwe. Deberian participar las autoridades competentes junto con las
organizaciones mas representativas de empleadores y de trabajadores.
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Comentarios relativos a las respuestas negativas

Canada. El examen referido deberia prever amplias consultas con las
organizaciones de empleadores y de trabgjadores que no sean consideradas como «las
mas representativas». La autoridad competente deberia determinar la estructura
apropiada de todo mecanismo de examen y prever consultas con las organizaciones no
gubernamental es competentes y directamente interesadas por el examen.

India. Habria que pedir ala OIT que realice estudios empiricos de tendencias y que
someta | os resultados detallados de |os mismos para su examen.

Comentarios relativos a otras respuestas

Si Lanka. LJEWU: Habria que determinar cuales son las funciones y la
composicion del mecanismo.

P.9,a) ¢Sedeberiaestipular en el instrumento que, en e marco del mecanismo a que
se hace referencia en la pregunta 8, las consultas con las organizaciones de
empleadores y trabajadores pertinentes deberian:

a) celebrarse aintervalos frecuentes?
Respuestas afirmativas

Gobiernos: 48. Argelia, Arabia Saudita, Belarus, Benin, Brasil, Bulgaria, Costa
Rica, Croacia, Cuba, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos,
Edovenia, Espafia, Fiji, Filipinas, Grecia, Guatemala, Honduras, Hungria, Indonesia,
Irag, Italia, Japon, Kiribati, Kuwait, Libano, Lituania, Marruecos, Mauricio, Republica
de Moldova, Niger, Paises Bajos, Panamé, Per(, Qatar, Rumania, Serbiay Montenegro,
Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudéfrica, Sudan, Suriname, Tailandia, Trinidad y
Tabago, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores. CNI (Brasil); ACIB, AIB, CCIB (Bulgaria);
GICAM (Cameran); KZPS, SPDCR (Republica Checa); CGECI (Céte d' Ivoire); CEOE
ZDODS, ZDS (Eslovenia); CEOE (Espafia); MEDEF (Francia); CACIF (Guatemala);
MGYOSZ (Hungria); CIE (India); VSI (Idandia); JEF (Jamaica); NK (Japon); CNPM
(Republica de Moldova); BUSA (Sudéfrica); SN (Suecia); ECOT (Tailandia); ECA
(Trinidad y Tabago) y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canadd); CMKOS (Republica Checa); CMKOS
(Republica de Corea); ETUF (Egipto); ZSSS (Eslovenia); CC.OO. (Espafia); AFL-CIO
(Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK (Finlandia); CFDT, CGT-FO (Francia);
COSYGA (Gabo6n); MTOSZ (Hungria); CITU, BMS (India); CGIL (Italia); JTUC-
RENGO (Japdn); LDF, LPSK (Lituania); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania);
CSL, CSRM (Republica de Moldova); GEFONT (Nepa); FNV (Paises Bgos);
Solidarnosc (Polonia); CTP, CGTP, UGT (Portugal); TUC (Reino Unido); CWC,
LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Sudéfrica); LO (Suecia); USS
(Suiza); NCTL (Tailandia); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad y Tabago) y FPU
(Ucrania).
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Respuestas negativas

Gobiernos: 22. Alemania, Argentina, Australia, Austria, Barbados, Bégica,
Camerun, Canadd, China, Chipre, Dinamarca, Eritrea, Eslovaquia, Francia, India,
Letonia, México, Mozambique, Noruega, Reino Unido, Suizay Tunez.

Organizaciones de empleadores: BEA (Bangladesh); CEC (Canada); CEC (China);
CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Rica); DA (Dinamarca); USCIB
(Estados Unidos); IBEC (Irlanda); ALE (Lesotho); CTA (Mozambique); HSH, NHO
(Noruega); VNO-NCW (Paises Bgjos); CONEP (Panamd); CIP (Portugal); CBI (Reino
Unido) y UPS (Suiza).

Organizaciones de trabajadores: ACFTU (China); LO (Dinamarca); VTML
(Finlandia) y OTM-CS (Mozambique).
Otras respuestas

Organizaciones de trabajadores. PTUF (Rumania).

Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Benin. La celebracion de las consultas antes mencionadas a intervalos frecuentes
deberia permitir contar con informacion actualizada permanentemente sobre la evolucion
del mercado laboral.

Republica Checa. CMKOS: Los contactos frecuentes favorecen una mejor
comprensién mutuay facilitan la blsqueda de una solucion o de un compromiso.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: Es necesario adoptar medidas para garantizar
gue las consultas sean celebradas a intervalos frecuentes para evitar la interrupcion del
dialogo debido ala oposicion de una de las partes ala mejora de la institucion.

Cote d'lvoire. CGECI: A condicion de que no suponga un obstaculo importante.
Ademas, es conveniente prever que los interlocutores sociales tengan la posibilidad de
tomar lainiciativa.

Croacia. Unicamente en la medida en que sea necesario.

El Salvador. Ello permitiria actualizar e mecanismo periddicamente y ponerlo
acorde con larealidad nacional.

Egipto. Es necesario que las consultas se lleven a cabo permanentemente entre los
representantes de los empleadores y de los trabajadores interesados para identificar 10s
problemas de aplicacion, las soluciones adecuadas y proponer los mecanismos
aplicables.

Filipinas. La celebracion de consultas a interval os frecuentes con los trabajadores y
los empleadores es posible gracias a los mecanismos tripartitos en vigor.

Finlandia. STTK, AKAVA: Seria preferible una discusiéon continua, aunque, a
menos deberia celebrarse con interval os frecuentes.

Guatemala. Garantizar la participacion comprometida 'y que incluya laformulacién
de proposiciones.

Honduras. Si. Ello garantizaria la transparencia de la politica naciona sobre la
relacion de trabajo y asi e Gobierno seria plenamente informado de las opiniones de las
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autoridades competentes y de las organizaciones mas representativas de trabajadores y
empleadores.

Japdn. Al examinar las politicas del empleo, es necesario entablar un didlogo con
las organizaciones de trabajadores, en funcion de la situacidn y |as necesidades de cada
pais. Sin embargo, € criterio de «intervalos frecuentes» no es claro. El funcionamiento
de un mecanismo de esa indol e debe adaptarse a la situacion de cada pais.

Libano. Para un intercambio de informaciones y de experiencias més amplio a la
luz de las innovaciones en el concepto de la relaciéon de trabgjo y de la aplicacion
préctica de |los textos juridicos en cuestion.

Lituania. LPSK: Como minimo una vez cada dos anos.

Marruecos. Para seguir de comin acuerdo la evolucion de la situacion del mercado
laboral.

Mauricio. Para captar la evolucion de las modalidades del trabgjo y orientar en
consecuencialas politicas nacionales.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes:. ACTU
(Australia); CTC (Canadd); ETUF (Egipto); CFDT (Francia); JTUC-RENGO (Japon);
TUC (Reino Unido) y COSATU (Sudafrica): Deberia aplicarse cuando existan
organizaciones de empleadores fuertes, representativas e independientes.

Qatar. Seguir €l desarrollo y laevolucién en las relaciones de trabagjo.
Sudafrica. Es importante que tengan un foro permanente.

BUSA: Si, con reservas. ¢Qué implica e término «frecuentes»? Si bien es
necesario realizar examenes periodicos para tener en cuenta los cambios ocurridos en €
entorno laboral, es conveniente que no perjudiquen la estabilidad y continuidad del
mercado de trabgjo.

Suecia. LO: Las partes deberan celebrar reuniones periddicamente.

Suiza. USS: Si. Esto deberia aplicarse a condicion de que existan organizaciones de
trabaj adores solidas, representativas e independientes y organizaciones de empleadores.

Trinidad y Tabago. Dichas consultas deberian celebrarse cuando sea necesario.

ECA: Reuniones mensuales de un comité designado por e gabinete con la
presidenciadel Ministro de Trabajo.

Ucrania. FRU: Esto permitira disponer constantemente de informacion sobre e
mercado laboral, incluidos los cambios en la organizacion del trabajo y otras
informaciones de la esfera econémicay social.

FPU: Pararedlizar un enfoque sistémico.
Comentarios relativos a las respuestas negativas

Argentina. Lafrecuencia deberia ser establecida por cada Estado en particular.

Austria. Debe dejarse a la decision de cada pais determinar e momento y la
frecuencia de las consultas.

Barbados. La consulta deberia establecerse sobre bases regulares y cuando lo exija
lasituacion.

Bélgica. Un intervalo regular parece mas apropiado que un interval o frecuente.
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Canada. Las consultas deberian celebrarse sobre una base informal en lamedida en
gue sea necesario. Toda tentativa de incluir la nocion de «frecuencia» en el instrumento
propuesto solo afiadira un nivel superfluo de detalles y de complejidad.

Chipre. La cuestion de la frecuencia de celebracion de consultas deberia ser
decidida por los interlocutores sociales y |os gobiernos.

Eritrea. Es necesario que esas consultas sean frecuentas. Es preferible llevarlas a
cabo en lamedida que sea necesario paramodificar la politicalaboral.

Estados Unidos. USCIB: Al establecer un marco para la celebracion de consultas,
la recomendacion iria mas ala del ambito convenido a fin de tener en cuenta las
tradiciones relativas a las relaciones juridicas y | as relaciones profesionales.

Francia. Los Estados Miembros podrian celebrar reuniones con los interlocutores
sociales en lamedida de o necesario.

Letonia. Las consultas con las organizaciones de empleadores y de trabajadores
podrian llevarse a cabo para cada caso concreto 0 de manera permanente para evitar un
procedimiento formal de consulta.

México. Convendria establecer € periodo de consultas de conformidad con la
legislacion y la préctica nacionales.

Mozambique. En el caso de Mozambique no es necesario establecer periodos
frecuentes, porgue nuestro érgano tripartito de didogo y concertacién socia funciona
permanentemente y sus miembros tienen libertad para proponer la agenda de las
reuniones.

Noruega. Otra disposicion atener en cuenta seria prever la celebracion de consultas
ainterval os apropiados.

Opinion compartida por las organizaciones de empleadores siguientes. BEA
(Bangladesh); CCIB (Bulgaria); CEC (Canadd); ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa
Rica); CEIF (Chipre); DA (Dinamarca); CEOE (Espaia); MEDEF (Francia); CACIF
(Guatemala); IBEC (Irlanda); VSI (Idandia); JEF (Jamaica); ALE (Lesotho);
VNO-NCW (Paises Bajos); CONEP (Panama); CIP (Portugal); CBI (Reino Unido) y
UPS (Suiza): Solo en lamedida en que resulte necesario.

Tunez. La consulta, en e marco del mecanismo antes mencionado, deberia
celebrarse como minimo unavez a afio y toda vez que sea necesario.

P. 9, b) ¢Sedeberiaestipular en el instrumento que, en el marco del mecanismo a que
se hace referencia en la pregunta 8, las consultas con las organizaciones de
empleadores y trabajadores pertinentes deberian:

b) asegurar la representacion de los empleadores y los trabajadores en pie de
igualdad?

Respuestas afirmativas

Gobiernos: 59. Argelia, Arabia Saudita, Argentina, Belars, Bélgica, Benin, Brasil,
Bulgaria, Cameran, Chipre, Costa Rica, Croacia, Cuba, Dominica, Egipto, El Salvador,
Emiratos Arabes Unidos, Eritrea, Edovenia, Espafia, Fiji, Filipinas, Grecia, Guatemala,
Honduras, Hungria, Indonesia, Irag, Islandia, Italia, Japon, Kiribati, Kuwait, Letonia,
Libano, Lituania, Marruecos, Mauricio, Republica de Moldova, Mozambique, Niger,
Noruega, Paises Bajos, Panam4, Pert, Qatar, Rumania, Serbiay Montenegro, Republica
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Arabe Siria, Sri Lanka, Sudafrica, Sudan, Suiza, Suriname, Tailandia, Trinidad y
Tabago, Tunez, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores. CNI (Brasil); ACIB, AIB, CCIB (Bulgarid);
GICAM (Camerun); CEC (Canadd), KZPS, SPDCR (Republica Checa); CEIF (Chipre);
ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Céte d'lvoire); DA (Dinamarca);
ZDODS, ZDS (Eslovenia); CEOE (Espaiia); USCIB (Estados Unidos); MEDEF
(Francia); CACIF (Guatemala); MGY OSZ (Hungria); CIE (India); IBEC (Irlanda); VSI
(Isandia); JEF (Jamaica); NK (Japon); ALE (Lesotho); CNPM (Republica de Moldova);
CTA (Mozambique); VNO-NCW (Paises Bgjos); CONEP (Panamd); CIP (Portugal);
CBI (Reino Unido); EFC (Sri Lanka); BUSA (Sudéafrica); SN (Suecia); UPS (Suiza),
ECOT (Tailandia); ECA (Trinidad y Tabago) y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canadd); CMKOS (Republica Checa); FKTU,
KCTU (Republica de Corea); ETUF (Egipto); ZSSS (Edovenia); CC.00. (Espafia);
AFL-CIO (Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finlandia); CFDT, CGT-
FO (Francia); COSYGA (Gabon); MTOSZ (Hungrid); BMS, CITU (India); ASI
(Isandia); CGIL (Italia); JTUC-RENGO (Japon); LDF, LPSK (Lituania); USAM
(Madagascar); CLTM (Mauritania); CSL, CSRM (Republica de Moldova); OTM-CS
(Mozambique); GEFONT (Nepa); FNV (Paises Bgjos); Solidarnosc (Polonia); CGTP,
CTP, UGT (Portugal); TUC (Reino Unido); PTUF (Rumania); CWC, LIEWU, NWC
(Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Sudéfrica); LO (Suecia); USS (Suiza); NCTL
(Tallandia); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad y Tabago) y FPU (Ucrania).

Respuestas negativas
Gobiernos. 11. Alemania, Australia, Austria, Barbados, Canadd, China,
Dinamarca, Eslovaquia, India, México y Reino Unido.
Organizaciones de empleadores. CEC (China) y HSH, NHO (Noruega)
Organizaciones de trabajadores: ACFTU (China) y LO (Dinamarca).

Comentarios relativos a las respuestas afirmativas
Benin. Esto contribuye a la creacion y mantenimiento de un clima de confianza
reciprocay de transparencia.

Republica Checa. CMKOS:. De no ser asi, los gobiernos conservadores podrian
tratar de favorecer alos empleadores.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: No corresponde mencionar que debera
asegurarse la representacion de los empleadores y | os trabajadores en pie de igualdad.

Cote d Ivoire. CGECI: La paridad es un factor generador de confianza.

Egipto. La igualdad entre los representantes de los empleadores y de los
trabajadores en las consultas es necesaria para lograr € equilibrio en la relacion entre €l
trabgjador y el empleador y para garantizar decisiones efectivas. La legislacion egipcia
ha tenido en cuenta este principio a constituir el Consgjo Consultivo del Trabajo.

Eritrea. En vista de que la politica afecta tanto a los trabgadores como a los
empleadores, es conveniente que |os dos grupos estén representados en pie de igualdad.

Estados Unidos. USCIB: La expresion «en pie de igualdad» deberia definirse con
objeto de indicar claramente que no supone automaticamente la representacion por una
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organizacion sindical o un sindicato. Frecuentemente, |os objetivos de una organizacion
sindical pueden estar en conflicto con los de sus miembros. Ademas, la representacion
del trabajador es un concepto en evolucion. Existen formas de representacion de los
trabajadores distintas de las organizaciones sindicales. La representacion puede incluir a
las asociaciones, las organizaciones politicas, los abogados, los organismos
gubernamentales, pero no se limita a ellos. Con este objetivo, deberd respetarse la
decision de un trabagjador o de un empleado en materia de representaci on.

Filipinas. Al celebrar las consultas siempre se ha respetado e principio de la
representacion en pie de igual dad.

Guatemala. Ello representa un gercicio de tripartismo.

Honduras. Porque ello permite la transparencia de la consulta y la participacion en
igualdad de condiciones de |os actores sociales.

Japdn. Al examinar la politica del empleo, es indispensable entablar el didlogo con
las organizaciones de trabajadores. Sin embargo, las modalidades de este didogo
deberian variar segun la situacion de cada pais y sus necesidades. Ademaés, no es posible
determinar laigualdad de representacion de los empleadores y de los trabajadores.

Libano. Para garantizar una representaciéon en pie de iguadad entre los
interlocutores sociales.

Lituania. LPSK: Sobre la base del tripartismo.
Marruecos. Las organizaciones profesional es mas representativas.

Mauricio. Los empleadores y los trabajadores deberian estar representados en pie
de igualdad por razones de gjercicio de la democracia y para garantizar un justo
equilibrio de intereses.

Mozambique. Este principio inspira a instrumento de creacion de nuestro 6rgano
tripartito antes mencionado.

Qatar. Para garantizar la estabilidad de las relaciones de trabgo y, en
consecuencia, la estabilidad y calidad de la produccion, asi como la continuidad del
proceso de desarrollo.

Sudafrica. Las preguntas 8 y 9 deberian estar destinadas a asegurar la
representacion de los empleadores 'y |os trabajadores en pie de igual dad.

BUSA: Esta organizacion apoyay defiende la representacion paritaria.
Suecia. LO: Deberia asegurarse laigualdad entre | as partes.
Suiza. Si, pero nos remitimos a nuestra observacion preliminar.

Trinidad y Tabago. La comision deberia estar integrada por un nimero igual de
representantes de |os empleadores y |os trabajadores.

Tunez. La representacion de los empleadores y los trabajadores en pie de igualdad
es una condicion necesaria para la eficacia del mecanismo en cuestion.

Ucrania. FRU: Es uno de los principios de la coparticipacion socia que permite
equilibrar los intereses de los empleadores y |os trabajadores.

FPU: Si. Para que los conflictos se resuelvan con objetividad.
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Comentarios relativos a las respuestas negativas

Barbados. No resulta claro qué debera considerarse «en pie de igualdad». Deberia
lograrse un consenso entre los érganos representativos de los empleadores y los
trabaj adores respecto de la composicion del organismo consultivo.

Canada. Esta cuestion ya se ha tratado en la pregunta 8 y no son necesarias
disposiciones adicionales.

India. En caso de oposicion entre los trabajadores y |os empleadores, puede resultar
dificil llevar alaprécticael principio de la representacion en pie de igualdad.

México. Seria conveniente establecer esa representacion de conformidad con la
legislacion y la préctica nacionales.

P.9,¢c) ¢Sedeberiaestipular en e instrumento que, en el marco del mecanismo a que
se hace referencia en la pregunta 8, las consultas con las organizaciones de
empleadores y trabajadores pertinentes deberian:

c) basarse en informes de expertos o estudios técnicos en que se utilicen
métodos acordados por |as partes?

Respuestas afirmativas

Gobiernos: 55. Argelia, Arabia Saudita, Argentina, Bélgica, Benin, Brasil,
Bulgaria, Cameruin, Costa Rica, Croacia, Cuba, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos
Arabes Unidos, Eritrea, ESlovenia, Espaiia, Fiji, Filipinas, Francia, Grecia, Guatemala,
Honduras, Hungria, Indonesia, Irag, Ilandia, Italia, Kiribati, Kuwait, Letonia, Libano,
Lituania, Marruecos, Mauricio, Republica de Moldova, Mozambique, Niger, Panam4,
Paises Bajos, Per(, Qatar, Rumania, Serbia y Montenegro, Republica Arabe Siria, Sri
Lanka, Sudafrica, Sudan, Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, Tunez, Ucrania y
Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores. BEA (Bangladesh); CNI (Brasil); ACIB, AlB,
CCIB (Bulgaria); GICAM (Cameran); CEC (Canada); KZPS, SPDCR (Republica
Checa); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Céte
d'lvoire); DA (Dinamarca); ZDODS, ZDS, (Eslovenia); CEOE (Espafia); USCIB
(Estados Unidos); MEDEF (Francia); CACIF (Guatemala); MGYOSZ (Hungria); CIE
(Indiag); IBEC (Irlanda); VSl (Idandia); JEF (Jamaica); ALE (Lesotho); CNPM
(Republica de Moldova); CTA (Mozambique); VNO-NCW (Paises Bgos); CONEP
(Panama); CIP (Portugal); CBI (Reino Unido); EFC (Sri Lanka); SN (Suecia); ECOT
(Tailandia) y ECA (Trinidad y Tabago).

Organizaciones de trabajadores: CGT RA (Argentina); ACTU (Austraia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canadd); CMKOS (Republica Checa); FKTU,
KCTU (Republica de Corea); ETUF (Egipto); ZSSS (Edovenia); CC.00. (Espafia);
AFL-CIO (Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finlandia); CFDT, CGT-
FO (Francia); COSYGA (Gabén); MTOSZ (Hungria); CITU (India); ASI (Islandia);
CGIL (Italia); LDF, LPSK (Lituania); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); CSL,
CSRM (Republica de Moldova); OTM-CS (Mozambique); GEFONT (Nepal); FNV
(Paises Bgjos); Solidarnosc (Polonia); CTP, CGTP, UGT (Portugal); TUC (Reino
Unido); CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Sudafrica); LO
(Suecia); USS (Suiza); NCTL (Tailandia); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad y Tabago)
y FPU (Ucrania).
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Respuestas negativas

Gobiernos: 16. Alemania, Australia, Austria, Barbados, Belarus, Canada, China,
Chipre, Dinamarca, Eslovaquia, India, Japon, México, Noruega, Reino Unido y Suiza.

Organizaciones de empleadores. CEC (China); NK (Japdn); HSH, NHO
(Noruega); BUSA (Sudéfrica) y UPS (Suiza).

Organizaciones de trabajadores: ACFTU (China); LO (Dinamarca); BMS (India)
y JTUC-RENGO (Japon).

Otras respuestas

Organizaciones de empleadores. FRU (Ucrania).
Organizaciones de trabajadores. BWU (Barbados) y PTUF (Rumania).

Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Bangladesh. BEA: Puede solicitarse un informe de expertos cuando las dos partes
(empleadores y trabajadores) estan de acuerdo y, sobre todo, hayan convenido la
metodol ogia a adoptar.

Benin. Con objeto de lograr mayor fiabilidad en el estudio de las informaciones y
de la pertinencia de las medidas que se hayan de adoptar.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: Si bien los informes de expertos resultarian
Gtiles, la experiencia coreana muestra que se plantearon problemas debido a que los
expertos escogidos suelen respaldar determinadas opiniones. Se deberia dar prioridad a
acuerdo o consenso de los representantes de |os empleadores y |os trabajadores.

Cote d’'Ivoire. CGECI: La labor de los expertos permite clarificar las decisiones
gue deban adoptarse.

Egipto. EI Consgjo Consultivo del Trabajo, integrado por miembros de las
autoridades competentes, expertosy un niumero igual de representantes de empleadoresy
de trabajadores, dictamina sobre los proyectos de leyes del trabagjo y cumple las
funciones que le corresponden.

Eritrea. Si la politica se basa en un informe de expertos o en estudios técnicos,
arrojaramejores resultados y sera mas objetiva.

Espafia. Los informes de expertos y los estudios técnicos pueden constituirse en
importantes instrumentos.

Estados Unidos. USCIB: En materia de recurso a los expertos deberia obrarse con
prudencia debido a los costos que entrafia. No obstante, cuando sea necesario, deberia
utilizarse ese medio.

Filipinas. Los informes de expertos o los estudios técnicos se basan en las
informaciones y memorias proporcionadas por |os Miembros de manera que |os sectores
interesados tendrdn mayores posibilidades de ponerse de acuerdo sobre los métodos
utilizados.

Finlandia. STTK, AKAVA: Las partes deberian estar en condiciones de examinar
todas las informaciones disponibles y clarificar las cuestiones, llegando a un acuerdo
sobre |os estudios necesarios y 1os métodos que deban aplicarse a estos efectos.
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Guatemala. Ello permite contar con parametros técnicos y objetivos y obtener
mayor capacidad parainterpretar |os hechos.

Irag. Informesy estudios con |la participacion activa de empleadores y trabajadores.

Libano. Sin dejar de lado €l papel positivo de las decisiones de los tribunales de
trabgo para comunicar una imagen clara de los progresos realizados en las relaciones
profesionales.

Marruecos. Basados ademés en la préctica nacional .

Mauricio. La posicion de las dos partes puede verse afectada por la influencia de
intereses subjetivos, mientras que los informes de expertos y de estudios técnicos
aportaran objetividad a la cuestion. Un informe serd mas aceptable para las partes s
[legan a un acuerdo en cuanto a los métodos a utilizar.

Mozambigue. Tenemos la practica de que los interlocutores sociales soliciten
estudios de expertos para los asuntos de gran complejidad.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. BSSF
(Bangladesh); CTC (Canada); ETUF (Egipto); CFDT; CGT-FO (Francia); USAM
(Madagascar); COSATU (Sudéfrica) y CLTM (Mauritania): De ser posible, seria
conveniente llevar a cabo estudios utilizando los métodos aceptados por las partes. No
obstante, esto no deberia limitar el papel de la OIT en materia de investigacion,
ofrecimiento de asesoramiento y asistencia técnica, asi como respecto de evaluar la
aplicacion de la nueva recomendacion en los distintos Estados Miembros.

Qatar. Basarse en los informes de expertos o en los estudios técnicos tendra por
consecuenciala celebracion de consultas efectivas fundadas en bases cientificas.

Sudafrica. Es evidente la necesidad de contar con informes de expertos y estudios
técnicos, aunque es dificil indicarlo en esta fase. Sin embargo, todas las metodologias
deberian ser convenidas por las partes. En otras palabras, antes de adoptar una decision
esas cuestiones deberian ser objeto de consultas en un nivel elevado.

CONSAWU: Deberian llevarse a cabo estudios utilizando la metodologia
convenida por las partes.

Suecia. LO: La participacion de las partes facilita la conclusion de acuerdos y la
obtencion de resultados.

Suiza. USS. Cuando sea posible, deberan realizarse estudios utilizando métodos
convenidos entre las partes. No obstante, esto no deberia limitar el papel de la OIT en
materia de investigacion, asi como de ofrecimiento de asesoramiento y asistencia
técnica.

Trinidad y Tabago. ECA: Deberian redizarse estudios con intervalos frecuentes,
con €l objetivo de percibir |as nuevas tendencias que aparecen en el entorno empresaria
y en el mercado de trabajo.

Tunez. Los informes de expertos y los estudios técnicos basados en métodos
aceptados por las partes permitirian clarificar las situaciones ambiguas y facilitarian la
adopcion de decisiones objetivas en lamateria.

Ucrania. FPU: Las conclusiones de los expertos ayudan a estudiar
exhaustivamente los métodos y problemas que se presentan.

Comentarios relativos a las respuestas negativas
Barbados. Podria ser un enfoque posible, pero no deberia ser obligatorio.
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Canada. Esta cuestion ya se ha tratado en el marco de las preguntas 7 y 8. No es
necesario entrar en un aspecto tan detallado.

India. Deberia basarse en estudios técnicos que examinen los hechos objetivamente
y teniendo en cuenta los criterios de ambas partes.

BMS: Habria que decir «podria basarse en informes de expertos o estudios técnicos
en que se utilicen métodos acordados por |as partes».

Japdn. La cuestion de s es conveniente 0 no recurrir a informes de expertos y
estudios técnicos debe decidirse caso por caso, con arreglo ala situacion de cada pais.

JTUC-RENGO: Para €l didogo, el Gobierno, las organizaciones de empleadores y
las organizaciones de trabajadores deberian disponer de informacion basada en encuestas
sobre la situacion real y conocer los resultados de los estudios realizados por expertos.
Sin embargo, en e Japdn, los taleres de expertos creados en los Ultimos afios sin la
participacion de representantes de organizaciones de empleadores y de trabajadores
reflejan la tendencia a proporcionar orientaciones generales en lugar de limitarse a
resolver los problemas concretos. Por ese motivo, no podemos respaldar la idea de que
debe concederse importancia alos informes de expertos.

México. Seria conveniente establecer este aspecto de conformidad con la
legislacion y la préctica naciondl.

Sudafrica. BUSA: Es conveniente contar con informes de expertos para contribuir
al proceso de didogo social llevado a cabo por las partes. Esos informes no deberian ser
necesariamente un factor determinante que sirva de base para las discusiones.

Suiza. UPS: Las necesidades en la materia se determinarén caso por caso en forma
pragmaética.

Comentarios relativos a otras respuestas

Barbados. BWU: Respuesta matizada. En la mayoria de los casos el Departamento
de Trabgo o & Comité sobre el Convenio nim. 144 deben estar en condiciones de
proporcionar una orientacion satisfactoria a los interlocutores sociales. Es necesario
velar por que laadministracion no sufra un recargo de trabajo.

P.10 ¢Sedeberiaaclarar en el instrumento que la relacion de trabajo crea un vinculo
juridico entre la persona que realiza un trabajo y la persona en cuyo beneficio serealiza
ese trabajo a cambio de una remuneracion, bajo ciertas condiciones establecidas por la
legislacion y la practica nacional es?

Respuestas afirmativas

Gobiernos. 67. Alemania, Arabia Saudita, Argelia, Argentina, Barbados, Belarus,
Benin, Brasil, Bulgaria, Camertn, Canada, China, Chipre, Costa Rica, Cuba, Dinamarca,
Dominica, Egipto, El Savador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea, Espafia, Eslovaquia,
Eslovenia, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia, Grecia, Guatemala, Honduras, Hungria,
Indonesia, Irag, Islandia, Italia, Japon, Kiribati, Kuwait, Letonia, Libano, Lituania,
Marruecos, Mauricio, México, Republica de Moldova, Mozambique, Niger, Noruega,
Paises Bajos, Panamé, Portugal, Qatar, Reino Unido, Rumania, Republica Arabe Siria,
Sri Lanka, Sudéfrica, Sudan, Suecia, Suiza, Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago,
Tanez, Ucraniay Zimbabwe.
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Organizaciones de empleadores: ACIB, AIB, CCIB (Bulgaria); GICAM
(Cameran); KZPS, SPDCR (Republica Checa); CEC (China); CGECI (Cote d' Ivoire);
ZDODS, ZDS (Edovenia); SY (Finlandia); MGYOSZ (Hungria); CIE (India); CNPM
(Republica de Moldova); CTA (Mozambique); EFC (Sri Lanka); BUSA (Sudafrica); SN
(Suecia); ECOT (Tailandia); ECA (Trinidad y Tabago) y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); (ACTU) Australia; BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CITUB (Bulgaria); CTC (Canadd; CMKOS
(Republica Checa); ACFTU (China); FKTU, KCTU (Republica de Corea); LO
(Dinamarca); ETUF (Egipto); ZSSS (Eslovenia); CC.O0. (Espana); AFL-CIO (Estados
Unidos); AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finlandia); CFDT (Francia); COSYGA
(Gabon); MTOSZ (Hungria); CITU (India); ASI (Islandia); CGIL (Italia); JTUC-
RENGO (Japdn); LDF, LPSK (Lituania); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania);
CSL, CSRM (Republica de Moldova); OTM-CS (Mozambique); GEFONT (Nepal);
FNV (Paises Bgjos); Solidarnosc (Polonia); CTP, CGTP, UGT (Portugal); TUC (Reino
Unido); PTUF (Rumania); CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU
(Sudéfrica); LO (Suecia); USS (Suiza), NCTL (Tailandia); CSTT (Togo); NATUC
(Trinidad y Tabago) y FPU (Ucrania).

Respuestas negativas
Gobiernos: 4. Bélgica, Croacia, India, y Serbiay Montenegro.

Organizaciones de empleadores: BEA (Bangladesh); CNI (Brasil); CEC (Canada);
CEIF (Chipre), ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Rica); DA (Dinamarca); CEOE
(Espafia); USCIB (Estados Unidos); EK (Finlandia); MEDEF (Francia); CACIF
(Guatemala); IBEC (Irlanda); VSI (Idandia); JEF (Jamaica); NK (Japon); ALE
(Lesotho); HSH, NHO (Noruega); VNO-NCW (Paises Bajos); CONEP (Panamd); CIP
(Portugal); CBI (Reino Unido) y UPS (Suiza).

Organizaciones de trabajadores. BMS (India).
Otras respuestas

Gobiernos. 4. Australia, Austria, Indonesiay Per(.

Organizaciones de trabajadores. CGT-FO (Francia).
Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Australia. ACTU: La referencia a «bajo ciertas condiciones establecidas por la
legislacion y la préctica nacionaes» no es clara en este contexto.

Benin. Esta precision permitird que todos comprendan cuaes son sus
responsabilidades y obligaciones.

Bulgaria. CITUB: Otras caracteristicas tipicas de la relacion de trabgjo son la
existencia de un compromiso administrativo y la subordinacién del trabajador.

Canada. Como se haya determinado en lalegislacién y la préctica nacionales.

Republica Checa. CMKOS: Preferimos que ese principio sea establecido por el
convenio.

China. Seria necesario describir cabamente la existencia de una relacion de
trabao.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: Es necesario. Algunas de las causas
principales de la proliferacion de las relaciones de trabajo «disfrazadas» son las lagunas
e insuficiencias de las normas gque conforman la legislacion y la préctica nacionales. No
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obstante, basarse en la legislacion y la practica nacionales puede tener resultados no
deseados.

Cote d'Ivoire. CGECI: Es conveniente que se determine la naturaleza juridica de la
relacion resultante del acuerdo entre las partes.

Cuba. En Cuba la relacién laboral se formaliza mediante € contrato de trabajo
entre laadministracion y el trabajador.

Egipto. El contrato de trabgo obliga a las dos partes, incluye condiciones
especificas que establecen limites minimos.

El Salvador. Asi se refuerza alin mas el concepto de lo que se entiende por relacion
de trabajo.

Emiratos Arabes Unidos. Por ese medio pueden eliminarse numerosas préacticas
ilegales que afectan los derechos de ambas partes en unarelacion de trabajo.

Eritrea. Sin embargo, a delimitar ese vinculo, € instrumento no deberia contener
una definicion de la relacion de trabajo, que depende de la legislacion nacional. El
instrumento deberia proporcionar orientaciones generales que pongan de relieve los
factores indicadores que pueden utilizarse para determinar la existencia de una relacion
de trabgjo.

Eslovaquia. El instrumento deberia definir la relacion de trabgjo, por eemplo,
indicando que se trata de una relacion obligatoria en virtud de la cual € asalariado se
compromete, mediante un contrato, a realizar un determinado tipo de trabajo para un
empleador a cambio de una remuneracion y segun sus instrucciones, con arreglo a
condiciones establecidas por la legislacion y la practica nacionales, 0 como un conjunto
de relaciones juridicas fundadas en un contrato de trabajo entre el empleador y el
asalariado, determinadas por lalegislacion y la practica nacionales.

Espafa. El primer paso consistiria en definir los elementos configuradores de la
relacion de trabajo, estableciendo las posiciones de las partes en las diferentes relaciones
gue pueden confluir.

Filipinas. El vinculo juridico es esencia para determinar e acance de las
obligacionesy derechos de empleadores y asalariados.

Finlandia. SAK, STTK, AKAVA, SY, VTML.: El instrumento puede aportar esa
precision proporcionando ejemplo de los factores e indicadores que pueden servir para
establecer una relacion de trabajo. Sin embargo, la definicion auténtica de lo que
constituye una relacion de trabajo debe quedar a la apreciacion de los Estados Miembros
y ser competencia de lalegislacion nacional.

Guatemala. Ello permite establecer larelacion detrabajo y evitar laduda.

Honduras. Asi se clarificaria en genera o que puede constituir una relacion de
trabagjo, con mencidn de posibles factores e indicadores que puedan ser utilizados para
identificar larelacion de trabajo.

Hungria. Véase también larespuestaala preguntal.l.

India. CITU: La legidacion y las politicas nacionales deberian examinarse para
ampliar la proteccion alos trabajadores y alos proveedores de servicios.

Iraq. Cabe sefialar que no se hace referencia a orientaciones para el empleador.

Japdn. La persona que realiza un trabgjo a cambio de una remuneracion y bajo
ciertas condiciones deberia estar protegida por lalegislacion del trabajo.
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JTUC-RENGO: Es conveniente establecer claramente que larelacion de trabajo, en
el sentido de la pregunta, es un concepto de al cance mundial.

Kuwait. Esta previsto por el Cédigo del Trabajo en € sector privado.

Libano. Las leyes y las précticas nacionales deberian determinar que la expresion
«ciertas condiciones» se refiere ala subordinacion en sentido amplio.

Marruecos. Lalegislacion naciona debe definir larelacion de trabgjo.
Mauricio. Paraevitar toda ambigtiedad relativa a la definicién de trabajador.

México. Es necesario que los Estados cuenten con una legislacion claray precisa
donde definan la relacion de trabajo y a empleador y e trabgjador, considerando los
cambios importantes sufridos por las relaciones de trabajo en algunos paises y algunos
sectores econdémicos, y la gran diversidad de medios por los cuales pueden ser
contratados trabajadores independientes, conforme a arreglos y condiciones que cambian
diaadia

Mozambique. El contrato de trabajo debe contener estos aspectos fundamentales de
larelacion juridico laboral.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. BSSF
(Bangladesh), CTC (Canadd), ETUF (Egipto), CFDT (Francia), USAM (Madagascar),
CLTM (Mauritania), COSATU (Sudéfrica) y USS (Suiza): El instrumento deberia
especificar que la relacién de trabajo es un concepto juridico utilizado en todo € mundo,
gue se refiere a la relacion entre e trabgador/empleado y un empleador en cuyo
beneficio se realiza ese trabajo a cambio de una remuneracion, bajo ciertas condiciones.
La naturaleza exacta de las condiciones exigidas para establecer una relacién de trabajo
cambia segln los paises y esta determinada por la practica y la legislacion nacionales.
Seria necesario precisar cud es el significado Unico de las diversas referencias a la
expresion «de conformidad con la legislacion y |a préctica nacionales» contenidas en
cuestionario.

Portugal. La propuesta parece adecuada para la determinacion de la existencia de
larelacion de trabgjo.

UGT: Se debe establecer que la relacion de trabajo es una nocién juridica utilizada
en todo e mundo, y que la naturaleza exacta de las condiciones que la definen son
determinadas por lalegislacion de cada pais.

Qatar. Apoyamos esta propuesta por su claridad.
Si Lanka. EFC: Es necesario un conjunto de directrices.

Sudafrica. La proteccion de los asalariados, especialmente de las personas
vulnerables, no puede otorgarse de manera efectiva sin que exista una definicion juridica
de la relacién de trabajo de conformidad con la legislacion nacional y/o una definicion
gue encuentre su expresion en lalegislacion o en la practica nacionales.

CONSAWU: Los instrumentos en vigor deben proporcionar una lista de criterios
entre los que cabe mencionar, la subordinacion, el trabajo por cuenta de un tercero, y €l
trabajo segun instrucciones.

Suecia. Para determinar si una relacion de trabgjo existe el instrumento deberia
basarse en lalegislacion nacional.

LO: Es conveniente precisar en qué momento se origina larelacion de trabgjo.
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Trinidad y Tabago. Debe reconocerse el vinculo juridico creado por la relacion de
trabao.

ECA: El instrumento deberia indicar que la relacion de trabajo crea un vinculo
juridico entre el empleador y €l asalariado, y determinar los factores e indicadores
comunes a varios paises que permitan definir una relacion de trabajo.

TUnez. Es necesario sefidar que la relacion de trabajo crea un vinculo que permite
distinguir unarelacion de trabgjo de las demés relaciones de naturaleza civil o comercial.

Ucrania. FPU: Es necesario unaregulacion en el plano legidativo.
Comentarios relativos a las respuestas negativas

Bélgica. La subordinacion debe seguir considerandose un elemento esencia. El
hecho de trabajar por cuenta (es decir, en beneficio) de otra parte (la Unica dependencia
econdémica), no es en si un elemento determinante de la existencia de una relacion de
trabao.

Croacia. Este concepto se aparta del de la relacion de trabgjo: la expresion
«persona en cuyo beneficio se redliza ese trabgo» introduce la posibilidad de que se
incluya a un tercero.

Dinamarca. DA: No se trata de una cuestion vinculada a la relacién de trabagjo.

Finlandia. EK: Deberia ser competencia de los Estados examinar la cuestion en €
plano nacional.

Francia. MEDEF: Seria contrario a concepto actual de larelacion de trabajo.
India. Seria necesario esperar su evolucion antes de imponer un marco juridico.

Japon. NK: S la legidacion laboral otorga proteccion a un contrato por
arrendamiento de servicios 0 a un contrato por intermedio de una agencia distintos de la
relacion de trabajo indicando que se crea un nuevo vinculo juridico, esta proteccion es
contrariaa principio de lalibertad contractual y nos oponemos con firmeza.

Lesotho. ALE: Lareferencia a «la persona en cuyo beneficio se realiza ese trabajo
a cambio de una remuneracidn» supone una terminologia controvertida e inaceptable.
Nos oponemos porgue es un motivo de confusion.

Opinién compartida por las organizaciones siguientes: BEA (Bangladesh); CNI
(Brasil); CEC (Canadd); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Rica);
CEOE (Espana); USCIB (Estados Unidos); CACIF (Guatemala); IBEC (Irlanda); VS
(Islandia); VNO-NCW (Paises Bagjos); CONEP (Panamd); CIP (Portugal) y UPS (Suiza):
La expresion «persona en cuyo beneficio se realiza ese trabajo» abre la posibilidad de
implicar aterceros. Hoy en dia, en lamayoria de los casos alguien distinto del empleador
obtiene en Ultimo término algun beneficio del trabajo. En consecuencia, este concepto es
contrario a la legidacion, y a los conceptos en vigor, y representa una desviacion
importante del concepto de larelacion de trabgjo.

Reino Unido. CBI: Esta cuestion plantea problemas en vista de las relaciones
tripartitas — €l caso de los trabajadores contratados por agencias, etc. —, y las
relaciones de trabajo flexibles.

Serbia y Montenegro. La relacion de trabajo deberia extenderse a la relacion
contractual entre trabajador y empleador que rige las practicas de conducta asi como los
derechos y obligaciones reciprocos.
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Comentarios relativos a otras respuestas

Australia. Esta cuestion se refiere ala definicion de «empleado » en el instrumento
propuesto. El enfoque de laley sobre lareforma de las relaciones de trabajo en las que se
define al «empleado» de conformidad con e common law, es preferible a todo
instrumento destinado a clarificar larelacion juridica entre las partes habida cuenta de la
larga experiencia del common law para distinguir a los empleados de los trabajadores
temporales. Esto permite también legislar de manera general y flexible sobre las
cuestiones de empleo dado que se tiene en cuenta una amplia serie de indicadores
vinculados con el empleo. Este método, utilizado por diversas instancias judiciales y los
tribunales, constituye un mecanismo eficaz de solucion de controversias para las partes
gue impugnan la naturaleza de sus relaciones.

Francia. CGT-FO: La falta comprobada de remuneracion no debe provocar la
anulacion del marco regulador del contrato de trabajo.

Indonesia. Larelacion de trabajo debe ser claramente establecida, especialmente en
el contrato de trabajo que, como minimo, deberia precisar quién es el empleador, quién
es el trabajador, y la ubicacién del lugar de trabgjo.

Perd. A este respecto, deberia abarcar las definiciones nacionales, sustantivas o
descriptivas acerca de la relacién de trabgo, a partir de conceptos como la
subordinacion, la gjenidad, la sujecion a una direccion, la dependencia, o a partir de la
suma de ellos, asi como a partir de la presencia de factores que caracterizan el gercicio
de las facultades que la subordinacion otorga al empleador.

P.11. 1) ¢Sedeberia estipular en e instrumento que la existencia de una relacion de
trabajo debe determinarse sobre la base de factores (tales como la subordinacion, el
trabajo en beneficio de otra persona, € trabajo seguin instrucciones) establecidos por la
legislacion y la practica nacional es?

Respuestas afirmativas

Gobiernos. 66. Argelia, Alemania, Arabia Saudita, Argentina, Austria, Barbados,
Belarls, Bélgica, Benin, Brasil, Bulgaria, Canadd, China, Chipre, Costa Rica,
Dinamarca, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea,
Edlovaquia, ESovenia, Espania, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia, Grecia, Guatemala,
Honduras, Hungria, Indonesia, Iraq, Islandia, Italia, Japon, Letonia, Libano, Lituania,
Marruecos, Mauricio, México, Republica de Moldova, Mozambique, Niger, Noruega,
Panama, Paises Bgjos, Per(, Portugal, Qatar, Reino Unido, Rumania, Sri Lanka,
Sudéfrica, Sudan, Suecia, Suiza, Suriname, Republica Arabe Siria, Tailandia, Trinidad y
Tabago, Tunez, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores: ACIB (Bulgaria); GICAM (Camerin); KZPS,
SPDCR (Republica Checa); CEC (China); CGECI (Cote d’Ivoire); ZDODS (Eslovenia);
SY (Finlandia); MGYOSZ (Hungria); CIE (India); CNPM (Republica de Moldova);
CTA (Mozambique); EFC (Sri Lanka); SN (Suecia); ECOT (Tailandia); ECA (Trinidad
y Tabago) y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canadd); CMKOS (Republica Checa); ACTFU
(China); LO (Dinamarca); ETUF (Egipto); ZSSS (Edlovenia); CC.OO. (Espana); AFL-
ClO (Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finlandia); CFDT, CGT-FO
(Francia); COSY GA (Gabén); MTOSZ (Hungria); CITU (India); ASI (Islandia); CGIL
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(Italia); JTUC-RENGO (Japon); LDF, LPSK (Lituania); USAM (Madagascar); CLTM
(Mauritania); CSL, CSRM (Republica de Moldova); OTM-CS (Mozambique); GEFONT
(Nepal); FNV (Paises Bgjos); Solidarnosc (Polonia); CTP, CGTP, UGT (Portugal); TUC
(Reino Unido); CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Sudéfrica);
LO (Suecia); USS (Suiza); NCTL (Tallandia); CSTT (Togo) y NATUC (Trinidad y
Tabago).

Respuestas negativas

Gobiernos: 6. Australia, Camerun, Croacia, India, Kuwait, y Serbiay Montenegro.

Organizaciones de empleadores. BEA (Bangladesh); CNI (Brasil); AIB, CCIB
(Bulgaria); CEC (Canadd); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Rica);
DA (Dinamarca); ZDS (Edlovenia); CEOE (Espafia); USCIB (Estados Unidos); EK
(Finlandia); MEDEF (Francia); CACIF (Guatemala); IBEC (Irlanda); VSl (Islandia);
JEF (Jamaica); NK (Japon); ALE (Lesotho); HSH, NHO (Noruega); CONEP (Panama);
VNO-NCW (Paises Bajos); CIP (Portugal); CBI (Reino Unido); BUSA (Sudéfrica) y
UPS (Suiza).

Organizaciones de trabajadores. FKTU, KCTU (Republica de Corea); BMS
(India); PTUF (Rumania) y FPU (Ucrania).
Otras respuestas

Gobiernos. 1. Cuba.

Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Alemania. En el marco de una definicion general de larelacion de trabajo.

Argelia. No obstante, sera dificil establecer una relacion de subordinacién cuando
hay varios sujetos en larelacion de trabajo o en el caso de trabajo encubierto o informal.

Austria. No obstante, |os factores no pueden determinarse Unicamente sobre la base
de lalegislacion y la préctica nacionales sino también sobre la base de la jurisprudencia
En la seccion «Determinacion de la existencia de una relacion de trabajo», habria que
mencionar también la reduccion de los elementos de prueba (por ejemplo, la entrega de
una descripcion de los derechos y obligaciones fundamental es).

Barbados. BWU: Seria la manera més eficaz de tratar la cuestion de la
determinacion de unarelacion.

Bélgica. Una vez més la subordinacion debe ser el elemento fundamental. Los
demés factores no son mas gque posibles precisiones accesorias de esta nocion de base.

Benin. La determinacion de larelacion de trabajo sera mas facil.
Canada. Se debe determinar por lalegislacion y la practica nacionales.

Republica Checa. CMKOS: Los elementos que constituyen larelacion de trabagjo y,
por consiguiente, también el trabaj o independiente deberian fijarse en un convenio.

China. Deberian determinarse juridicamente y mejorarse mediante la explicacién
judicial y lajurisprudencia.

Cote d’Ivoire. CGECI: Es conveniente facilitar la determinacion de la relacion de
trabao.

151



La relacién de trabajo

152

Egipto. Hay que establecer instrumentos que prevean la existencia de larelacion de
trabajo a gran escala garantizando la prueba de la existencia de dicha relacién con todos
los elementos disponibles.

Emiratos Arabes Unidos. Pues esto eliminaria |os aspectos negativos de la relacion
de trabgjo.

Eritrea. El instrumento deberia establecer los factores o los indicadores sobre los
gue se basan las relaciones de trabajo, que puedan orientar |as legislaciones nacionales.

Eslovaquia. En una relacién de trabajo, prevalece el factor de subordinacion del
empleado respecto del empleador.

Espafia. En Espafia son fuentes de la relacion laboral |as disposiciones legales y
reglamentarias del Estado, los convenios colectivos, la voluntad de las partes
manifestada en el contrato de trabajo, sendo su objeto licito y sin que en ningdn caso
puedan establecerse en perjuicio del trabajador condiciones menos favorables o
contrarias a las disposiciones legales y convenios colectivos, y en ultimo término los
usos y costumbres locales y profesionales. En el &mbito de la definicion de la relacion
laboral es la ley la que debe fijar los elementos caracterizadores. La préactica naciona
solo puede entenderse en el sentido de respeto al sistema de fuentes mencionado,
teniendo relevancia a otros efectos de la relacion laboral. La remuneracion es otro de los
elementos esenciales del contrato de trabgjo, junto a la subordinacion, la dependencia 'y
la gjenidad.

CC.OO0.: Para mayor seguridad juridica. En Espafia esos factores son el caracter
personal, la voluntariedad, la gjenidad, la dependencia, y la retribucion, segin los ha
enumerado y analizado el Tribunal Supremo. Pero cuando el carécter persona, la
voluntariedad y la retribucion se dan también en otros contratos de cambio no laborales
en los que se prestan servicios retribuidos, la dependencia y la gjenidad son las notas
estrictamente definidoras y diferenciadoras del contrato de trabgjo (y de la relacion
juridica que nace del mismo) frente a otros contratos (y relaciones juridicas). La ajenidad
es la circunstancia de que € trabgador tiene garantizada una retribucién,
independientemente de los resultados de la empresa, y puede ser entendida como
gjenidad en los riesgos, en los frutos o en la utilidad patrimonial, genidad en la
titularidad de la organizacion, etc. La dependencia o subordinacion es trabajar bajo el
poder de direccion y disciplinario de otra persona.

Estados Unidos. AFL-CIO: El instrumento deberia determinar los factores que son
fundamentales para la determinacion de la existencia de una relacion de trabajo con €l
fin de orientar lalegislacion y la préctica nacionales.

Guatemala. Si, son elementos que permiten aclarar €l vinculo juridico.

Fiji. Esto nos permitiria incluirlos en la guia o repertorio destinado a reforzar las
disposiciones establecidas por lalegislacion actual, que es demasiado general .

Filipinas. Los factores mencionados en e cuestionario son los primeros factores
gue permiten determinar la existencia de una relacion de trabajo.

Honduras. Es importante que en € instrumento se determinen dichos factores, ya
que ayudaria a diferenciar unarelacion de trabajo de contratos andl ogos.

Iraq. Porque todos |os elementos del contrato de trabajo deben figurar.

Japon. Una relacion de trabajo, ya sea la persona que trabagja un supuesto
trabgjador o no, deberia basarse en varios factores debidamente enunciados en €
instrumento.



Respuestas recibidas

JTUC-RENGO: La subordinacion econdmica deberia formar parte de estos
factores.

Libano. Para ampliar € concepto de subordinacion con e fin de incluir
modalidades de trabajo nuevas.

Marruecos. La relacion de trabgjo existe en cuanto hay un vinculo de
subordinacion.

Mauricio. Parafacilitar ladefinicién del trabajador.

Mozambique. Ese instrumento debe tener por fuente de inspiracion la legislacion
laboral y las préacticas nacionales.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. ACTU
(Australia); BSSF (Bangladesh); CTC (Canadd); ETUF (Egipto); CFDT (Francia); TUC
(Reino Unido) y COSATU (Sudéfrica): Estos factores deberian comprender en particul ar
la dependencia econdmica o la subordinacion.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. USAM
(Madagascar); CLTM (Mauritania) y CONSAWU (Sudafrica): Los instrumentos deben
prever unalista de criterios como, por ejemplo, la subordinacion, €l trabajo en beneficio
de otra persona, €l trabajo seguin instrucciones, etc. Estos factores deberian contribuir a
diferenciar las relaciones de trabgjo de las relaciones civiles. Se deberia invitar a las
autoridades nacionales a elaborar leyes que sean més exhaustivas que el instrumento.

Portugal. Laremision alalegislacion y ala practica nacionales tiene en cuenta las
especificidades de cada pais y observa el principio de subsidiariedad.

UGT: Lalegislacion portuguesa presume la existencia de un contrato de trabajo a
partir de latécnica de los indicadores.

Qatar. Es preferible que existan varios factores para determinar la relacion de
traba 0. Esto depende de la variacion de larelacion de trabajo y de su evolucion.

Si Lanka. EFC: No obstante, esto deberia depender de las disposiciones
contractuales.

LJEWU: Es dificil establecer todos los factores que inciden en una relacion de
trabgjo. Por ello, puede ser deseable enunciar factores de principio que puedan aplicarse
amuchos casos.

Sudafrica. Si bien el instrumento no debe necesariamente ser normativo, deberia,
en lamedida de lo posible, eliminar o atenuar todos los posibles riesgos de ambigledad.
Debe ser claro y preciso de manera a no dar lugar a interpretaciones diferentes segun los
usuarios. Por consiguiente, los factores mencionados pueden formar parte de los
indicadores, pero no deben limitarse a ésos.

Suecia. LO: Esto aclararia el concepto de empleado.

Suiza. USS: Estos factores deberian incluir en particular la dependencia econémica
o lasubordinacion.

Trinidad y Tabago. ECA: No obstante, habria que recordar alos Estados Miembros
gue los factores y los indicadores constituyen orientaciones y que la situacion real es méas
importante aln para determinar la existencia de una relacion de trabgjo. La
determinacion de esta cuestion debe fundarse en |os elementos concretos propios de cada
caso y en las précticas en vigor en los paises.
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Tunez. Los factores como los que se mencionan en el cuestionario son elementos
fundamental es para determinar la existencia de unarelacion de trabajo.

Ucrania. FRU: Esto permitira diferenciar netamente las relaciones de trabajo de las
demas relaciones.

Zimbabwe. Lalegislacion y |la préactica nacionales deberian determinar la existencia
de unarelacion de trabajo.

Comentarios relativos a las preguntas negativas

Bangladesh. BEA: De figurar esta frase en € instrumento, se podria crear una
confusion en el plano naciona respecto de la legislacion y las précticas en vigor. Es
mejor que las jurisdicciones nacionales determinen los criterios de existencia de una
relacion de trabgjo.

Brasil. CNI: Las nociones de dependencia, subordinacién, direccion y otros
factores evolucionaron de forma diferente en los diversos paises. Es importante que esas
diferencias sean respetadas.

Bulgaria. AIB, CCIB: La legislacion naciona debe establecer criterios que
permitan determinar la existencia de unarelacién de trabajo. Intentar establecer criterios
atipicos puede crear una confusion respecto de la legislacion vigente.

Colombia. ANDI: Larelacion de trabajo es un aspecto que definen las legislaciones
nacionales. Conceptos tales como dependencia y subordinacidn, entre otros, han tenido
una evolucion particular en el sistema juridico colombiano. Dichos desarrollos deben ser
respetados para evitar confusiones en aspectos que el sistema juridico interno ya tiene
definidos.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: Si bien probablemente haya pocos problemas
en los paises en donde la legislacion y la préctica nacionales estan claramente
establecidos, en muchos paises la legidacion y la préctica nacionales no establecen
medidas de proteccion para los trabgjadores que son partes en una relacion de trabajo
disfrazada. Por consiguiente, es extremadamente importante que la OIT enuncie normas
claras en un convenio o una recomendacion. Esta norma internacional deberia incitar a
los Estados a mejorar lalegislacion y |a practica nacional es incompl etas.

Costa Rica. UCCAEP: Cada jurisdiccion debe determinar como se da la relacion.
No conviene crear confusion con lalegislacion y lajurisprudencia que tenga cada pais.

Croacia. Las jurisdicciones nacionales deben establecer |os criterios que permiten
determinar la existencia de una relacion de trabajo. Deben respetarse las diferencias de
las jurisdicciones.

Dinamarca. DA: Estos factores son importantes en si en muchos casos, pero deben
establecerse en e marco de lalegislacion y la préctica nacionales.

Guatemala. CACIF: El establecimiento de |os criterios para determinar la relacién
de trabgjo deberia corresponder a la ley naciona y los tribunales. Los criterios asi
establecidos en un instrumento podrian utilizarse en el contexto nacional para crear
confusion respecto de lalegislacion y lajurisprudencia nacionales.

Islandia. VSI: Las jurisdicciones nacionales deben establecer los criterios que
permiten determinar la existencia de una relacion de trabgo. Las nociones de
dependencia, subordinacion y trabajo segun instrucciones han evolucionado de manera
diferente en las jurisdicciones por diversos motivos. Deben respetarse estas diferencias.



Respuestas recibidas

Jamaica. JEF: No es necesario indicarlo. Sin embargo, habria que tener en cuenta
gue las cuestiones de subordinacion, de dependenciay de trabajo segin instrucciones se
definen en primer lugar en las legislaciones nacionales y pueden ser diferentes seguin las
jurisdicciones.

Japdn. NK: El instrumento no deberia establecer factores que permitan determinar
la existencia de relaciones de trabgo, ni siquiera como ejemplo. La definicion y el
ambito de la relacion de trabajo o los factores que permiten determinar si una persona
estd empleada 0 no varian segin los paises en funcion de su sistema juridico.
Corresponde a cada pais determinar estos factores.

Kuwait. El texto no deberia prever la existencia de este tipo de relacion. Es
preferible reglamentar esta cuestion de conformidad con la préctica juridica de cada pais,
a fin de establecer y de determinar las condiciones necesarias de la existencia de una
relacion de trabgjo.

Opinién compartida por las organizaciones de empleadores siguientes. CEC
(Canadd); CEIF (Chipre); CEOC (Espania); USCIB (Estados Unidos); IBEC (Irlanda);
CONEP (Panamd) y VNO-NCW (Paises Bajos): Las jurisdicciones nacionales deberian
establecer los criterios que determinan la existencia de una relacion de trabajo. Las
nociones de dependencia, subordinacion, trabajo segiin instrucciones y otros factores han
evolucionado de forma diferente con distintos propésitos. ES importante que se respeten
estas diferencias y no intentar prescribir el marco que determina la existencia de una
relacién de trabajo. Es improcedente incluir una lista de criterios cualquiera sea el
instrumento elegido, ya que estos instrumentos utilizados en el contexto nacional podrian
crear confusiones con las leyes y la jurisprudencia existente. USCIB (Estados Unidos)
anade: Ademés, al instar a utilizar factores de fondo para determinar la existencia de una
relacion de trabajo, esta disposicion contraviene directamente el acuerdo concluido en €
parrafo 25 del informe segin el cual la recomendacion no definira universalmente la
esenciade larelacion de trabajo.

Opinidn compartida por las organizaciones de empleadores siguientes: MEDEF
(Francia); CBI (Reino Unido) y UPS (Suiza): Corresponde a las jurisdicciones
nacional es establecer |os criterios que determinan larelacion de trabgjo.

Portugal. CIP: Esta cuestion incumbe a las legislaciones nacionales puesto que la
importancia de estos factores difiere seguin |os paises.

Sudafrica. BUSA: Los factores definidos en el plano internacional pueden no ser
los mismos que los que se aplican en los Estados Miembros como consecuencia de
procedimientos legales aplicados a lo largo de |os afios en cada pais. La introduccién de
nuevos factores podria crear unaimportante inestabilidad e inseguridad.

Trinidad y Tabago. Estos factores deben ser revisados periddicamente.
Comentarios relativos a otras respuestas

Cuba. En € contrato de trabgjo e trabgjador se compromete a desempefiar una
ocupacion o cargo determinado y a observar las normas de disciplina laboral, y la
administracion a pagarle € saario correspondiente y garantizarle las condiciones de
trabajo y demés derechos establecidos.
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P.11.2) ¢Sedeberiafacilitar en e instrumento una lista de indicadores que ayudaran
en el establecimiento de los factores mencionados en la pregunta 11, 1) (por gemplo, la
persona que determina las condiciones de trabajo; s la remuneracion se paga
peridédicamente y constituye una proporcion significativa de los ingresos del trabajador;
S se suministran las herramientas, materiales y maquinaria; s €l trabajo se realiza
anica o principal mente para una persona; la medida de integracion del trabajador en la
empresa)?

Respuestas afirmativas

Gobiernos: 53. Argentina, Austria, Barbados, Belarls, Bélgica, Benin, Brasil,
Bulgaria, China, Cuba, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea,
Edovenia, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia, Grecia, Guatemala, Honduras, Hungria,
Indonesia, Italia, Kiribati, Letonia, Lituania, Marruecos, Mauricio, Republica de
Moldova, Mozambique, Niger, Noruega, Paises Bgjos, Panama, Per(, Portugal, Qatar,
Rumania, Serbia y Montenegro, Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudéfrica, Sudéan,
Suiza, Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, Tunez, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores: ACIB (Bulgaria); GICAM (Camerin); KZPS,
SPDCR (Republica Checa); CEC (China); CGECI (Cbte d'Ivoire); SY (Finlandia);
MGYOSZ (Hungria); CIE (India); CNPM (Republica de Moldova); CTA
(Mozambique); BUSA (Sudéfrica); SN (Suecia); ECA (Trinidad y Tabago) y FRU
(Ucrania).

Organizacion de trabajadores: CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CITUB (Bulgaria); CTC (Canadd; CMKOS
(Republica Checa); ACFTU (China); FKTU, KCTU (Republica de Corea); LO
(Dinamarca); ETUF (Egipto); ZSSS (Eslovenia); AFL-CIO (Estados Unidos); AKAVA,
SAK, STTK, VTML (Finlandia); CFDT (Francia); COSYGA (Gabon); MTOSZ
(Hungria); CITU, BMS (India); CGIL (ltalia); JTUC-RENGO (Japon); LDF, LPSK
(Lituania); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); CSL, CSRM (Republica de
Moldova); OTM-CS (Mozambique); GEFONT (Nepal); FNV (Paises Bagjos);
Solidarnosc (Polonia); CTP, CGTP, UGT (Portugal); TUC (Reino Unido); CWC,
LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Sudéfrica); LO (Suecia); USS
(Suiza); NCTL (Tailandia); CSTT (Togo) y NATUC (Trinidad y Tabago).

Respuestas negativas
Gobiernos: 21. Alemania, Argelia, Arabia Saudita, Australia, Camerun, Canadd,

Chipre, Costa Rica, Croacia, Dinamarca, Eslovaquia, Espafia, India, Irag, Ilandia,
Japdn, Kuwait, Libano, México, Reino Unido y Suecia.

Organizaciones de empleadores. CNI (Brasil); AIB, CCIB (Bulgaria); CEC
(Canadd); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); DA (Dinamarca); ZDODS, ZDS
(Eslovenia); CEOE (Espaia); USCIB (Estados Unidos); EK (Finlandia); MEDEF
(Francia); CACIF (Guatemala); IBEC (Irlanda); VSI (Idandia); JEF (Jamaica); NK
(Japdn); ALE (Lesotho); HSH, NHO (Noruega); VNO-NCW (Paises Bagjos); CONEP
(Panama); CIP (Portugal); CBI (Reino Unido); EFC (Sri Lanka); UPS (Suiza) y ECOT
(Tailandia).

Organizaciones de trabajadores. CC.OO. (Espaiia) y FPU (Ucrania).

Otras respuestas
Organizaciones de empleadores. BEA (Bangladesh) y UCCAEP (Costa Rica).

Organizaciones de trabajadores. CGT-FO (Francia).



Respuestas recibidas

Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Barbados. La posible importancia de |a parte de la remuneracion en los ingresos y
el hecho de que el trabgjo se realiza principamente para una Unica persona no parecen
ser indicadores apropiados.

Bulgaria. CITUB: Nadaimpide que la recomendacién mencione estos indicadores.

China. Deberian mencionarse los factores fundamentales que constituyan la
relacién de trabgo, por eemplo: la subordinacion, € trabgjo realizado segun
instrucciones del beneficiario, la remuneracion del trabajo, € suministro de herramientas
de trabgjo, etc.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: Algunos de los factores propuestos (como, si
se suministran las herramientas, materiales y maquinaria) deben ser revisados. Habria
gue considerar, ademés, factores (los indicadores formalistas como, por gemplo, s las
reglamentaciones en materia de empleo se aplican; el modo de pago de la remuneracion
olossalarios, si laempresa esta registrada; s las cuotas de seguridad social son pagadas,
s las deducciones fiscales de |los salarios han sido pagadas) que pueden ser establecidos
en mayor 0 menor mediday unilateralmente por el empleador dada su jerarquia superior.

Cote d'lvoire. CGECI: Con fines de armonizacion en e contexto actua de la
globalizacion.

Cuba. En € contrato de trabgo las partes deberian definir los derechos y
obligaciones y establecer los indicadores que determinan la relacion de trabajo,
conforme alas condiciones nacionales y la legislacion sobre la materia.

Egipto. También es posble guiarse por estos indicadores para demostrar la
existencia de larelacion de trabajo.

El Salvador. Tomar en cuenta a la hora de elaborar la lista que puedan existir
indicadores que varian de un Estado a otro.

Eritrea. No obstante, no deberian enumerarse Uinicamente | os factores que permiten
determinar la existencia de una relacion de trabgjo. La préctica y la intencion de las
partes también deben ser tomadas en consideracidn con ese fin.

Eslovenia. Dos de los indicadores mencionados en e cuestionario deberian
redactarse de otra manera: si se suministran o reembolsan las herramientas, materiales y
maquinaria; si el trabajo se realiza Unicamente para una Gnica persona.

ZSSS: Deberia poder modificarse lalista de los indicadores.

Filipinas. Indicadores tales como las condiciones de trabajo, e modo de
remuneracion, el suministro de herramientas, materiales y maquinaria, y s e trabajo se

realiza para una sola persona. Esta lista no debe ser exclusiva 'y debe poder interpretarse
con amplitud.

Finlandia. Ademés de una eventua lista de gemplos, € instrumento deberia
contener una disposicion segun la cua la determinacidn de la naturaleza de la relacion
juridica deberia poder considerarse en funcion del andlisis del conjunto de lamisma.

SAK, STTK, AKAVA, SY, VTML: La lista deberia poder modificarse, ser
redactada con sumo cuidado y contener gjemplos. Una lista de posibles indicadores es
atil.

Guatemala. Para estudiar |os elementos basi cos de una relacion de trabgjo.
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Honduras. Es necesario porque son determinantes para probar |a existencia de una
relacion de trabgjo.

Japén. JTUC-RENGO: En el Japdn, para determinar la existencia de una relacion
de trabajo se utilizan criterios tales como s |a persona trabaja bajo control o supervision,
lo que lleva a una definicion estricta del trabagjador. Deben afiadirse a los criterios
factores tales como la subordinacién econdmica. Habria que afiadir una lista de los
indicadores que permitan determinar los factores.

Marruecos. El instrumento debe prever indicadores que faciliten la determinacion
de larelacion de trabajo.

Mauricio. Parafacilitar el establecimiento de la primacia de los hechos.

Mozambique. Seria preferible considerarlo en las practicas nacionales, pues esos
factores pueden estar contenidos en el contrato de trabago, un acuerdo colectivo, un
reglamento interno y en ordenes de servicios.

Nepal. GEFONT: Pueden existir diversos indicadores de relaciones de trabajo.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. BSSF
(Bangladesh); CTC (Canadd); ETUF (Egipto); CFDT (Francia); USAM (Madagascar);
CLTM (Mauritania); TUC (Reino Unido) y CONSAWU, COSATU (Sudéfrica): La
definicion de los factores y los indicadores constituye la sustancia técnica fundamental
de la nueva recomendacion.

Paises Bajos. Una lista de indicadores puede ser Util para que los jueces puedan
determinar la existencia de unarelacion de trabajo.

Perd. Esos indicadores deberian ser considerados como manifestaciones de
dependencia técnica y dependencia econdmica, concepto que suelen acompafiar a la
subordinacion. La lista de indicadores debe ser abierta, de manera que se adapte a
futuros cambios en la organizacion productiva.

Portugal. Pero remitiendo ala legislacion o la préctica de cada Estado la forma en
que se inicia 0 no la existencia de una relacion de trabajo. En Portugal, se utilizd esta
metodologia. La ley establece un conjunto de elementos que, una vez verificados, hacen
presumir la existencia de un contrato de trabgjo.

Qatar. No hay objeciones en la medida en que se perciben como principios
destinados a orientar la determinacion de la existencia de la relacion de trabajo.

Si Lanka. NWC: La Corte Suprema ya ha establecido criterios que permiten
determinar la existencia de una relacion empleador-empleado, relaciones de trabajo
disfrazadas y relaciones de trabajo triangulares.

Sudafrica. Es importante destacarlo. El instrumento deberia establecer una
modalidad coman o una norma para determinar la existencia de una relacion de trabajo.

BUSA: Estas orientaciones deberian presentarse de manera genera y no con €l
propodsito de ser prescriptivas. La lista deberia contener sugerencias en las cuales los
Estados Miembros podrian basarse para formular una lista de indicadores adaptados a su
Situacion particular.

Suecia. LO: De conformidad con la reglamentacion nacional.

Suiza. A este respecto, se puede tomar gjemplo en las soluciones de Alemaniay de
Sudéfrica que ofrecen un catdlogo de indicadores, del cual se podria decidir que la

aplicacion de uno o varios indicadores es suficiente para determinar que la relacion
examinada es unarelacion de trabgjo.



Respuestas recibidas

USS: La elaboracion de factores e indicadores es un aspecto técnico fundamental
de la nueva recomendacion.

Trinidad y Tabago. Habria que mencionar también otros eemplos como: s €
trabajador puede poner término a contrato, si e trabajador puede estar expuesto a
riesgos financieros a redizar el trabajo; s e trabgador tiene derecho a una
compensacion por las horas extraordinarias realizadas.

ECA: La lista de los indicadores deberia no obstante abarcar las tendencias
comunes a un cierto nimero de paises y que podrian ser pertinentes para todos los demés
(en la medida de lo posible). La lista deberia elaborarse con e fin de orientar a los
Estados, los que tendran la libertad de adoptarla o no.

Tunez. Estos indicadores son necesarios para establecer si los factores que sirven
para determinar larelacion de trabajo existen.

Ucrania. FRU: Esto permitird que cada pais, para adaptar su legislacion a las
normas del derecho internacional, e€lijan indicadores que pueden contribuir 4
establecimiento de factores que permitan distinguir las relaciones de trabgjo de las demés
relaciones juridicas.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Alemania. En teoria, evidentemente es conveniente facilitar a los interesados una
lista de indicadores, pero con una definicion en general de la nocion de asalariado y
habida cuenta de ladiversidad y de la flexibilidad de las formas de relacion de trabgjo, es
préacticamente imposible mencionar indicadores que sirvan en todos |0s casos, que vayan
mas alla de las definiciones generales y contengan ciertas obligaciones. Es més
importante que cada trabajador tenga la posibilidad de hacer establecer su situacion por
una instancia apropiada (en particular los tribunales de trabajo) con caracter obligatorio.

Argelia. Esta disposicion es dificil de aplicar, salvo para los trabajadores a
domicilio; en los demas casos se pueden encontrar situaciones diferentes, y por ello, serd
dificil reunir todos los factores.

Australia. El enfoque actual del derecho consuetudinario es preferible a la
adopcion de esta propuesta.

Canada. Este aspecto debe ser determinado por la legidacion y la practica
nacionales. La inclusién de un cierto nimero de indicadores en € instrumento puede
hacer pensar que se trata de una lista exhaustiva. Paralelamente, algunos de los
indicadores pueden no ser reconocidos universalmente.

Colombia. ANDI: El desarrollo de la doctrina respecto de los elementos que
configuran la relacion de trabgjo esta determinado por factores y circunstancias del
ordenamiento nacional. Por €ello, la decision que sea adoptada no debe mencionar dichos
aspectos.

Croacia. El concepto de relacion de trabajo abarca una gran diversidad de
caracteristicas nacionales, seria inapropiado tratar de elaborar una definicion
internacional de larelacion de trabajo.

Dinamarca. EI Gobierno de Dinamarca considera que estas cuestiones no son
total mente pertinentes para la determinacion de la existencia de una relacion de trabajo.

Espaia. En los sistemas de tradicion legislativa no se entiende necesaria, una vez
establecidos |os elementos esenciales de la relacion de trabgjo, lafijacion de indicadores,
porqgue la casuistica puede ser muy ampliay no resolveria la variedad de supuestos que
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pueden darse. Son los Organos jurisdiccionales los que en atencion a todas las
circunstancias concurrentes en cada supuesto concreto deben fijar la existencia o no de
una relacion laboral, en base a los elementos legalmente definidos. Los indicadores se
fijan en las resoluciones judiciales, que estan més pegadas a la realidad de la concreta
situacion, y que efectivamente proporcionan dichos elementos orientadores, que sirven
para motivar la decision.

CC.00.: En Espafia son los tribunales quienes delimitan las notas de la relacion de
trabaj 0, adapténdolas a los cambios que se van produciendo en el seno de las relaciones
laborales y productivas. Para ello han seguido un método «indiciario», fijandose en la
presencia de sefiales que pongan de manifiesto que el trabajo se realiza en una situacion
de subordinacion. La suma de ciertos indicios sirve para establecer una conviccion sobre
el tipo de vinculo existente entre las partes y para aprobar € tipo de relacion que €
trabajador tiene con una organizacion productiva.

Finlandia. EK: Una lista inagotable como ésta no hard sino acentuar el vacio
juridico.

Francia. MEDEF: No cabe concebir una definicién internacional de larelacion de
trabgjo.

India. La periodicidad de una fuente de ingresos sin base solida no es laindicacion
de un estatuto irrefutable de trabajador.

Islandia. El Gobierno de Islandia considera que estas cuestiones no son pertinentes
para determinar la existencia de unarelacion de trabajo.

VSI: El concepto y el ambito de la relacion de trabajo se inscriben en una gran
diversdad de caracteristicas nacionales, entre las cuales la forma en que han
evolucionado la legislacion y la jurisprudencia nacionales, las relaciones sociaes y el
mercado de trabgjo. Por ello, seria impropio y potencidmente perturbador intentar
elaborar una definicion internacional de la relacién de trabgjo, ya se trate de una
definicién clara o de propuestas de criterios.

Jamaica. JEF: No puede haber una definicién e indicadores universales de la
relacién de trabgo, fundamentamente porque las legidaciones del trabgo y €
funcionamiento de los mercados de trabgjo, en particular, difieren segin los paises.

Japdn. En € Japdn, para determinar el estatuto de los trabajadores, por lo general,
se toman en consideracion varios factores como €l derecho de decision, el derecho de
control o de seguimiento de gjecucion, etc. Sin embargo, seria dificil establecer unalista
de indicadores comunes porque la diversidad de las situaciones nacionales implica una
gran variedad de indicadores.

NK: Nos oponemos firmemente al establecimiento de una lista de indicadores, que
podrian interferir con e concepto de relacion de trabajo claramente establecido por cada
pais en funcién de su sistema juridico y de las préacticas en vigor. Ademés, no hay
motivo alguno para dar efecto a indicadores que se utilizan para determinar la existencia
de unarelacion de trabajo.

Kuwait. El significado y el &mbito de la relacion de trabajo se concretizan a gran
escala de conformidad con las legislaciones nacionaes, las précticas juridicas, las
relaciones sociales, las condiciones del mercado de trabajo de cada pais. Una definicion
internaciona de la relacion de trabajo ya sea, directamente o mediante una propuesta
determinada, seriainapropiaday llevariaalaanarquia.
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Lesotho. ALE: Se reitera que el instrumento no deberia enunciar ninguna
definicion ni contener indicadores, pues son ellos los que crean problemas.

Libano. Es preferible que estos indicadores se mencionen en la legislacion de cada
Estado.

México. Los indicadores o criterios deben sujetarse a lo establecido en la ley o
préctica nacional.

Opinidon compartida por las organizaciones de empleadores siguientes. CNI
(Brasil) y AIB, CCIB (Bulgaria): El concepto del ambito de aplicacion de larelacion de
trabg o se encuadra en una amplia gama de situaciones nacionales, que tienen en cuenta
laevolucion de lalegislacion, de las relaciones sociales y del mercado de trabajo.

Opinion compartida por las organizaciones de empleadores siguientes. CEC
(Canadd); CEIF (Chipre); CEOE (Espafia); USCIB (Estados Unidos); IBEC (Irlanda);
VNO-NCW (Paises Bgjos) y CONEP (Panama): El concepto de relacion de trabajo y su
ambito de aplicacion dependen de una amplia gama de caracteristicas nacionales. El
tratamiento de la relacién de trabgjo ha influenciado la forma en que la legislacion y la
jurisprudencia nacionales, las relaciones socidles y e mercado del trabajo han
evolucionado en cada Estado. Por ello, es inapropiado y potencialmente peligroso
intentar elaborar una definicion internacional de la relacion de trabajo. CEC (Canada)
también ha respondido: Esta cuestion ha sido ampliamente debatida en las reuniones de
la Conferencia Internacional del Trabajo de 1997 y 1998 en e marco del trabgjo en
subcontratacion; en la Reunion de Expertos de 2000; y en la 91.2 reunion de la
Conferencia de 2003 en &l marco de larelacion de empleo. Intentar introducir, cual quiera
sea la forma, e concepto de indicadores comunes solo provocara disensiones y el
descontento de los interlocutores sociales. Expresamos una serie de advertencias contra
esta tendencia de la discusion. Por su parte, la USCIB (Estados Unidos) afiade: Ademas,
es demasiado vinculante y contrario a lo convenido en e parrafo 25 del informe, donde
se solicita que la recomendacion no defina universalmente la esencia de la relacion de
trabgo. El nivel de detalle requerido por € concepto de indicador no puede llevarse a la
préctica en el marco de los diferentes sistemas juridicos nacionales y locales. Esto no es
conforme alalegislacion del trabajo de |os Estados Unidos.

Portugal. CIP: La relacion esta concebida en los Estados Miembros en base a una
serie de elementos nacionales, por ello cualquier tentativa de dar una definicion
internaciona de larelacion de trabajo seriainapropiaday potencialmente perturbadora.

Reino Unido. CBI: Una vez mas es una cuestion que corresponde a la legislacion y
alajurisprudencia nacionales. Una recomendacién solo debe dar ejemplos.

Suecia. Es importante que el concepto de empleado sea definido de conformidad
con la legislacidon o la préctica nacionales. La enumeracién de los indicadores seria
incompatible con esto.

Suiza. UPS: Todo intento de elaborar una definicion internacional de larelacion de
trabajo, ya sea mediante una definicion directa, ya sea mediante criterios propuestos, es
inapropiada, en particular, debido a las numerosas definiciones existentes. La discusion
serdinconducente.

Comentarios relativos a otras respuestas

Bangladesh. BEA: No es conveniente elaborar un nuevo concepto en favor de la
definicién internacional de la relacion de trabgjo. El concepto establecido figura en la
mayoria de las legislaciones nacionales.
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Costa Rica. Hay que respetar |as particularidades de cada pais.

Francia. CGT-FO: Hay que velar por que lalista eventual de indicadores tenga un
valor indicativo y no sea ni cumulativa ni excluyente. La falta de comprobacion de uno u
otro de los factores no debe dar lugar a que el empleador se considere exento de las
obligaciones definidas en el marco de larelacion de trabagjo o del contrato de trabajo.

P.11.3) En caso afirmativo, sirvase especificar los indicadores que podrian
utilizarse.

Argentina. Son apropiados |os g empl os enumerados en |a pregunta anterior.

CGT RA: Prestacion personal de las tareas, gjenidad del riesgo, dependencia y/o
subordinacion econdmica, técnicay temporal.

Austria. Ademas de los indicadores mencionados en la pregunta 11. 2), también
habria que poder utilizar los que siguen a continuacion: la cuestion del control, la
obligacion de atenerse a instrucciones, la obligacion personal de gjecutar el trabajo, la
duracion de la prestacion, las modalidades previsibles de la misma, la integracion en la
empresa (dependencia personal).

Barbados. La persona que determina las condiciones de trabago; € nivel de
integracion del trabgjador en la empresa; todo arreglo o acuerdo establecido entre las
partes.

BWU: Supervision y control del trabgjo y de los objetivos, estructuras de
evaluacion, determinacion de laremuneracion, disciplinay otras cuestiones conexas.

Benin. La relacion de subordinacion juridica; la remuneracion; la prestacion de
trabajo; la propiedad del material utilizado para el trabajo; el reemplazo del titular de un
empleo por un pasante.

Bulgaria. ACIB: La participacion en el comité de empresa.

CITUB: La manera de establecer |as responsabilidades que corresponden a las dos
partes de una relacién de trabajo; el hecho de que larelacion de trabajo deba establecerse
teniendo en cuentala personalidad del trabajador.

Republica Checa. CMKOS: Tipo de trabgjo; duracidn de la relacion de trabgo;
tiempo de trabajo; lugar de trabajo; remuneracion; y otros elementos que forman parte de
larelacion de trabgjo.

China. Relacion de subordinacion; trabajo controlado por el beneficiario; obtencion
de remuneracion por trabajo; suministro de herramientas de trabajo, etc.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: La persona vive de un ingreso distinto de la
remuneracion que percibe por €l trabgjo mediante el cual contribuye a la actividad
normal de la empresa; |a persona esta sometida a un control completo indirecto por parte
del empleador en lo que se refiere ala naturaleza del trabajo y ala manera de realizarlo;
la persona no emplea a terceros para la gjecuciéon de su trabgjo (un simple trabgjo de
apoyo puede ser aceptable); la remuneracion y las normas contractual es (condiciones de
trabaj o) son determinadas en su mayoria por € empleador.

Cote d'Ivoire. CGECI: Si. Instrucciones escritas y verbales, remuneracion;
cumplimiento del horario de trabajo y del reglamento interno.

Cuba. Tipo de contrato, denominacion del cargo, contenido de las labores a
realizar, salario y formas de pago, normas de conducta generales y especificas del cargo,
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duracion de la jornada y descansos, condiciones de seguridad e higiene del trabajo,
causas por las que puede terminar € contrato, fechas en que comienza a regir, firma de
las partes.

Dominica. La remuneracion se paga en forma periodica y constituye una parte
importante de los ingresos del trabajador.

Egipto. Cuotas de |os seguros, certificado médico antes de empezar €l trabajo o que
sera firmado periodicamente, ingreso global del trabajador e ingreso fijo, las quitas sobre
el salario del trabajador realizadas por organismos externos, la afiliacion del trabajador a
organizaciones sindicales, |as declaraciones de testigos.

El Salvador. Estar incorporados a un régimen de seguridad social.

Emiratos Arabes Unidos. La existencia de un contrato de trabgo en € cual la
responsabilidad del empleador y del trabajador esta claramente definida en el marco de
las leyes vigentes.

Eritrea. Grado de control y de autoridad del empleador; horario del trabajador;
grado de dependencia econémica del trabajador; origen de las herramientas y de los
materiales utilizados para el trabajo que ha de realizarse; determinar si el trabajador
trabgja para uno o més empleadores; si recibe un salario fijo por hora, por semana o por
mes; s su trabajo lo expone a un riesgo financiero persona; s se le pagan los gastos
ocasionados por concepto de subsistencia o transporte o ambos alavez.

Eslovenia. El trabajador no puede subcontratar el trabajo; la gecucion del trabajo
no lo expone a un riesgo financiero personal; no asume ninguna responsabilidad en
materia de inversion; trabaja para una sola persona o una Unica empresa.

ZDS: Participacion voluntaria del trabagjador en € proceso de trabajo organizado
por el empleador; g ecucion personal del trabajo segun instruccionesy bajo el control del
empleador.

ZSSS: Trabgjo voluntario; remuneracion definida; trabajo personal; trabajo
continuo; trabajo bajo & control de otra persona; trabajo seguin instrucciones.

Estados Unidos. AFL-CIO: Los indicadores son, entre otros, los siguientes: 1) €
derecho del empleador de controlar el modo y los medios de produccion; 2) las
competencias requeridas; 3) las fuentes tecnoldgicas y las herramientas; 4) e lugar de
trabajo; 5) la duracion de la relacion entre las partes, 6) si e empleador tiene el derecho
de asignar tareas adicionales al empleado; 7) la extension del poder discrecional del
empleador en cuanto a los horarios y las modalidades de trabajo; 8) € modo de
remuneracion; 9) e papel del empleador en materia de contratacion y de remuneracion
de los asistentes; 10) s € trabajo redizado se inscribe en el marco de las actividades
habituales del empleador; 11) s el empleador esta en actividad; 12) si el empleado se
beneficia de ciertas ventgas, y 13) e estatuto fiscal del empleado. Ninguno de estos
factores es determinante por si solo.

Fiji. S existe una forma de control sobre el trabgjo realizado o s |a remuneracion
Se paga periodicamente.

Filipinas. Remuneracion; condiciones de trabajo; modalidades de contratacion;
modalidades de pago de la remuneracion; naturaleza del trabajo; tipo de contrato de
trabao.

Finlandia. SAK, STTK, AKAVA: Los indicadores mencionados en los parrafos 27
y 28 del informe. El trabajo debe ser realizado personalmente por el trabajador.
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VTML: Persona u organizacion que determina las condiciones de trabajo;
subordinacion; trabajo segin instrucciones, suministro de herramientas, materiales y
maquinaria a trabajador.

Francia. Integracion en un servicio organizado; poder de dar érdenes, directivas y
sanciones.

CGT-FO: Debe ser una lista abierta 'y debe prevalecer la presuncion de la relacién
de trabajo (o de contrato de trabaj o).

Gabon. COSY GA: Deberian utilizarse todos los indicadores mencionados.

Guatemala. Materia u objeto; forma o0 modo de su desempefio, tiempo de su
realizacion; lugar de gecucion y retribuciones obligadas;, que exista un vinculo
econdémico juridico de servicios personales a otra persona; obligacion de gecutar €
trabajo personamente bajo dependencia continuada y direccion inmediata o delegada, a
cambio de una retribucion de cualquier clase o forma.

Honduras. La indole del trabajo, sitio donde deba realizarse, cuantiay forma de la
remuneracion, duracion; s se suministra alimentacion, vivienda, transporte, combustible,
depreciacion de vehiculos.

Hungria. Grado de control, relacion de subordinacion entre las partes, derechos y
obligaciones del cargo, trabajo regular y continuo.

NFWC: Pago de un salario a trabajador y trabajo realizado persona mente.
India. CIE: Las condiciones de servicio, los salarios y otras compensaciones.

CITU: Habria que utilizar todos los indicadores aplicables mencionados en la
pregunta 11. 2).

Islandia. La persona que determina las condiciones de trabgjo.
Italia. Véase la notainformativa.

CGIL: Los indicadores mencionados en la pregunta 11. 2), asi como también los
arreglos existentes en materia de tiempo de trabgjo. En un plano genera, habria que
afirmar que una empresa no deberia funcionar sin asalariados.

Japdn. JTUC-RENGO: Los indicadores mencionados en la pregunta 11. 2), junto
con otros indicadores Utiles para determinar la subordinacion econémica— por gemplo,
la posibilidad para que la persona aumente su beneficio o remuneracion mediante una
gestion independiente del trabagjo y de su realizacion; la contratacion y el despido; la
realizacion del trabajo durante un periodo que la persona ha elegido libremente.

Kiribati. La existencia de un saario; la gecucion del trabagjo en beneficio de otra
persona; si una unica persona determinalas condicionesy, la organizacion del trabajo.

Letonia. Los indicadores mencionados.

Lituania. LPSK: La persona que determina las condiciones de trabgjo; el grado de
integracion del trabgjador en la empresa; laimportancia del riesgo comercia a que esta
expuesto el trabajador.

Marruecos. Todos los indicadores mencionados en la legislacion del trabgo
nacional (salario, horas de trabgjo y de descanso, €etc.).

Mauricio. «Suministro de mano de obra» en lugar de «suministro de material es»,
dependencia (ingreso, cualquiera sea la proporcion), «subordinacion» y «deber de
rendimiento de cuentas» en lugar de un «control directo».
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Republica de Moldova. Estipular si la remuneracion se paga sobre una base
periédica; suministro de instrumentos, materiales y maquinaria; grado de integracion del
trabajador en la estructura de la empresa.

Mozambiqgue. Acuerdos colectivos, reglamento interior, drdenes de gecucion.
Nepal. GEFONT: Salario, delegacion o control del trabajo.

Niger. Edad del trabajador, regularidad del trabajo o de las tareas realizadas, pago
en numerario o en especie, duracion de las relaciones de trabgjo, utilizacion de medios
del establecimiento.

Noruega. La lista siguiente, que no es exhaustiva: el trabgo es realizado
principalmente o Unicamente por una persona; larelacion de trabajo y su gecucion estan
vinculadas a la persona, quien no tiene derecho de contratar a otros trabajadores para
realizar €l trabajo; €l trabajo es realizado bgjo la direccion y €l control de otra persona;
las herramientas, los materiales y la maguinaria son suministrados; modo de determinar
quién es responsable del resultado del trabajo; pago de una remuneracion.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. ACTU
(Australia); BSSF (Bangladesh); CTC (Canadd); ETUF (Egipto); CFDT (Francia);
USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); TUC (Reino Unido) CONSAWU, COSATU
(Sudéfrica): Deberian utilizarse todo los indicadores enumerados en esta pregunta.
Asimismo, deberian introducirse otros indicadores para ayudar a determinar la
dependencia economica, por gemplo, para determinar s la persona tiene la posibilidad
de aumentar su ganancia 0 SU remuneracion mediante la gestion o programas
independientes de trabajo, o s tiene la libertad de elegir o de contratar a otras personas,
fijando sus propias condiciones, para realizar el trabajo. COSATU (Sudéafrica) y el CTC
(Canadd) afiadieron: Habria que ver también cud es €l tipo de relacion (comercial o de
trabagj0) que predomina en un determinado sector u oficio).

Paises Bajos. En los Paises Bagjos se utilizan Unicamente tres indicadores. la
subordinacion, laremuneracion y la obligacion de realizar el trabajo personalmente.

FNV: Ademas, si una persona distinta del trabagjador fija € horario de trabgjo y €l
lugar de trabgjo; s e trabago es efectivamente realizado en el marco de instrucciones
obligatorias; s una persona distinta del trabajador Ileva la cuenta de sus vacacionesy sus
diasdelicencia; si € trabajador debe estar ala disposicion de otra persona.

Panamd. Segunn la actividad.

Peru. a) Indicadores relacionados con la dependencia técnica: recibir instrucciones
acerca de la prestacion del servicio; la sujecion a controles; la presencia fisica en €
centro de operaciones de la organizacion productiva o el grado de insercion funciona en
la organizacién productiva; b) indicadores relacionados con la dependencia econdmica:
la exclusividad en la prestacion del servicio; la duracion de la prestacion del servicio; €
tiempo de prestacién de servicio; la periodicidad de la retribucion o la falta de asuncion
del riesgo empresarid.

Portugal. Los siguientes elementos, acumulativamente, hacen presumir la
existencia de unarelacion de trabajo en Portugal: que el prestador del trabajo esté inserto
en una estructura organizativa del beneficiario de la actividad y realice su prestacion
segun las orientaciones de éste; que el trabajo searealizado en la empresa beneficiaria de
la actividad o en locales controlados por ésta, respetando un horario previamente
definido; que el prestador del trabajo searetribuido en funcion del tiempo invertido en la
gjecucion de la actividad o se encuentre en una situacion de dependencia econdémica
frente a beneficiario de la actividad; que los instrumentos de trabgo sean esencialmente
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suministrados por €l beneficiario de la actividad, que la prestacion del trabajo haya sido
gjecutada por un periodo ininterrumpido superior a 90 dias.

UGT: La existencia de un horario de trabajo; la realizacion de la prestacion de
trabajo por un determinado periodo ininterrumpido; e trabajo desarrollado con
autonomia o mediante directriz de la entidad patronal, y la libertad del trabajador de
contratar 0 no a otras personas.

Qatar. La dependencia y la supervision; los hechos realeg/teoria de la realidad;
trabgjo contra remuneracién: estos son los elementos principales de la relacién de
trabg0; dar instruccionesy érdenesy fijar € lugar de trabgjo.

Rumania. Condiciones de trabgjo; remuneracion mensual; tiempo de trabajo y
periodos de descanso; identidad de las partes, duracion del contrato de trabgjo; salario
basico y otros elementos del mismo; condiciones técnicasy organizativas.

Republica Arabe Sria. La persona trabaja normalmente para un sdlo contratista;
hace el mismo trabajo que el que realizan los empleados corrientes; la integracion del
trabgjador en la empresa.

Si Lanka. LJEWU: No hay indicador especifico. Generalmente se toma en cuenta
el suministro de un lugar de trabajo, de locales, de equipos y herramientas, la
remuneracion, los impuestos, las primas, los beneficios, etc.

NWC: Control, integracion, actividades fundamentales 'y actividades accesorias.

Sudafrica. Los indicadores mencionados en la ley nUm. 66 sobre las relaciones
laborales, en su tenor enmendado en 2002, a saber: laforma en que la personatrabga; s
esta bajo el control o laautoridad de otra persona; |os horarios de la persona estan bajo €
control o la autoridad de otra persona; si la persona trabaja para una organizacion, la
persona forma parte de dicha organizacion; la persona ha trabajado para otra persona
durante un promedio minimo de 40 horas por mes durante los tres Ultimos meses; la
persona depende econdmicamente de la persona para la cud trabgja o a la cual presta
servicios; las herramientas o |os materiales que utilizada le son suministrados por la otra
persona; la persona trabaja para una sola persona o presta servicios a una sola persona.

BUSA: El articulo 83A de laley nim. 75 de 1997 que define las normas minimas
aplicables alas condiciones de empleo, establece una presuncion refutable de relacion de
trabajo en los casos en que uno o varios de los elementos mencionados por e Gobierno
en su respuesta existen, con excepcion de las personas que ganan més de una
determinada suma; € articulo indica que las personas que ganan esta suma 0 menos
pueden solicitar un parecer juridico acerca de su situacion en e empleo. Las
disposiciones de laley seran en breve plazo complementadas por un repertorio de buenas
précticas titulado «¢Quién es asalariado?».

Suecia. LO: El empleador suministra las herramientas, la maquinaria, las materias
primas, dirigey reparte el trabgo, y fijalos horarios.

Suiza. La exposiciéon a riesgo econémico por parte del trabagjador; la actividad en
beneficio de una sola persong; la libre eleccion de la persona para la cual se redliza €
trabajo; la integracion del trabajador en una estructura determinada por otros; el
suministro de las herramientas; la existencia de un vinculo de subordinacion; la libertad
en lo referente ala organizacion del trabajo.

USS: Deberian utilizarse todos los indicadores enumerados en la pregunta 11. 2),
también deberian incluirse otros indicadores para ayudar a determinar la dependencia
econdmica, por eemplo si la persona tiene la oportunidad de incrementar sus ganancias
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0 su remuneracion mediante una gestion independiente o una programacion personal del
trabgjo; o0 s la persona tiene la libertad de elegir y de contratar a otras personas, segiin
sus condiciones, pararealizar el trabajo.

Suriname. Forma de determinar las condiciones de trabgo; persona que fija las
condiciones de empleo; persona responsable en caso de accidente del trabajo.

Tailandia: El poder de dar instrucciones.
NCTL: El poder de dar instrucciones.

Togo. CSTT: La persona que determina las condiciones de trabago; la
remuneracion; el grado de integracion del trabajador en la actividad.

Trinidad y Tabago. Indicadores suplementarios. posibilidad de poner término al
contrato; riesgo financiero personal asumido por el trabajador; remuneracion de las horas
extraordinarias.

ECA: Grado de control; monto de la remuneracion y modalidades de pago; persona
gue ha aportado € capital y que se expone a sufrir pérdidas, persona que suministra las
herramientas y el material; vinculo entre € trabgjador y un Unico empleador o
posibilidad de que € trabajador trabaje también para otros empleadores; percepcion que
las dos partes interesadas tienen de su relacion, existencia o no de una «estructura
tradicional» del empleo en la profesion considerada; tipo de arreglos para € pago del
impuesto alarentay el seguro nacional; modalidades de rescision.

NATUC: El trabajo se realiza para un empleador respecto del cual e trabajador
tiene unarelacién de subordinacion.

Tunez. El trabajo se realiza Unicamente para una sola persona; la remuneracion se
paga periddicamente y constituye una proporcion significativa de los ingresos del
trabajador; la persona que determina las condiciones de trabajo.

Ucrania. FRU: El nivel de integracion del trabajador en la estructura de la
empresa; la persona que define las condiciones de trabajo.

Zimbabwe. Horas de trabajo; suministro de vestimenta de proteccion; aumento del
numero de inspecciones realizadas.

P.12 ¢Sedeberiaestipular en el instrumento que cuando estan presentes uno o0 mas de
los indicadores, segun lo determinen la ley y la practica nacionales, la relacion entre e
trabajador que realiza € trabajo y la persona en cuyo beneficio ese trabajo se realiza
debe considerarse, a primera vista, como una relacion de trabajo?

Respuestas afirmativas

Gobiernos: 50. Argelia, Argentina, Bélgica, Benin, Brasil, Bulgaria, Camerun,
China, Cuba, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eslovenia, Fiji,
Filipinas, Francia, Grecia, Guatemala, Honduras, Hungria, Indonesia, Irag, Islandia,
Italia, Kiribati, Letonia, Libano, Marruecos, Mauricio, México, Republica de Moldova,
Mozambique, Niger, Paises Bajos, Panamd, Per(, Portugal, Qatar, Rumania, Republica
Arabe Siria, Sri Lanka, Sudafrica, Sudan, Suiza, Suriname, Tailandia, Trinidad y
Tabago, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores: ACIB, AIB, CCIB (Bulgaria); GICAM
(Cameran); CEC (China); CGECI (Cote d'lvoire); ZDODS, ZDS (Edlovenia); SY
(Finlandia); MGYOSZ (Hungria); CIE (India); CNPM (Republica de Moldova); CTA
(Mozambique); SN (Suecia); ECA (Trinidad y Tabago) y FRU (Ucrania).
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Organizaciones de trabajadores: CGT RA (Argentina); (ACTU) Australia; BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canadd); CMKOS (Republica Checa); ACFTU
(China); FKTU, KCTU (Republica de Corea); LO (Dinamarca); ETUF (Egipto);
CC.00. (Espafia); AFL-CIO (Estados Unidos); VTML (Finlandia); CFDT, CGT-FO
(Francia); COSY GA (Gaboén); MTOSZ (Hungria); CITU, BMS (India); ASI (Idandia);
CGIL (Italia); JTUC-RENGO (Japon); LDF, LPSK (Lituania); USAM (Madagascar);
CLTM (Mauritania); CSL, CSRM (Republica de Moldova); OTM-CS (Mozambique);
GEFONT (Nepal); FNV (Paises Bgjos); Solidarnosc (Polonia); TUC (Reino Unido);
CGTP, UGT (Portugal); PTUF (Rumania); CWC, LJEWU, NWC (S Lanka);
CONSAWU, COSATU (Sudafrica); LO (Suecia); USS (Suiza), NCTL (Tailandia);
CSTT (Togo); NATUC (Trinidad y Tabago) y FPU (Ucrania).

Respuestas negativas

Gobiernos: 21. Alemania, Arabia Saudita, Australia, Barbados, Belarus, Canada,
Chipre, Costa Rica, Croacia, Dinamarca, Eritrea, Eslovaquia, Finlandia, India, Japon,
Kuwait, Noruega, Reino Unido, Serbiay Montenegro, Sueciay Tunez.

Organizaciones de empleadores. BEA (Bangladesh); CNI (Brasil); CEC (Canadd);
KZPS, SPDCR (Republica Checa); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa
Rica); DA (Dinamarca); CEOE (Espaiia); USCIB (Estados Unidos); EK (Finlandia);
MEDEF (Francia); CACIF (Guatemala); IBEC (Irlanda); JEF (Jamaica); NK (Japon);
ALE (Lesotho); HSH, NHO (Noruega); VNO-NCW (Paises Bajos); CONEP (Panamd);
CIP (Portugal); CBI (Reino Unido); EFC (Sri Lanka); BUSA (Sudéfrica); UPS (Suiza) y
ECOT (Tailandia).

Organizaciones de trabajadores. ZSSS (Eslovenia) y AKAVA, SAK, STTK
(Finlandia).

Otras respuestas
Gobiernos. 2. Austriay Esparia.
Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Benin. Esta precision aligerara la prueba de la existencia de una relacion de trabajo
por parte del trabajador.

China. De existir ciertos factores fundamentales de la relacion de trabajo, habra
gue reconocer su existencia.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: Debe estipularse claramente que acanza con
el cumplimiento de uno de los dos indicadores para que exista una relacion de trabajo.
Dado que es posible que las autoridades publicas competentes, mediante un parecer
arbitrario, nieguen la existencia de una relacion de trabgjo, conviene precisar que hay
relacién de trabajo cuando se comprueba la existencia de ciertos indicadores.

Cote d’ Ivoire. CGECI: En aras de armonizacion.
Dominica. Por 1o menos dos indicadores.

Egipto. Alcanza con la existencia de uno de estos indicadores para demostrar la
existencia de larelacion de trabajo.

Espafia. CC.0O0.: Debe operar |a presuncion de relacion laboral.

Filipinas. Cuando los indicadores permiten, a primera vista, determinar la
existencia de una relacion de trabajo, los derechos de los trabajadores son protegidos
desde un comienzo o a menos cuando empieza su actividad.
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Gabon. COSY GA: Lalistano deberialimitarse alalegislacion nacional.
Grecia. Lamayoria de |os indicadores mencionados ya estan en vigor.

Guatemala. La relacion de trabajo se perfecciona solo con la prestacion de
Servicios.

Honduras. Siempre y cuando se establezca en €l instrumento més de un indicador
seguin lo determinen laley y la préctica nacionales.

Italia. CGIL: Si y deberia considerarse como una relacion de duracion
indeterminada.

Japén. JTUC-RENGO: Deberia determinarse s una persona se considera como un
trabajador o no mediante un examen genera realizado a la luz de las condiciones de
subordinacion en 1o que respecta a la gjecucion del trabajo. No obstante, el derecho de
los trabgjadores de beneficiarse de una proteccion no debe estar subordinado a la
existencia de la totalidad de los indicadores. Por el contrario, hay que considerar la
posibilidad de ofrecer una proteccion adecuada a | os trabajadores en cuanto se presentan
uno o varios de los indicadores.

Libano. El concepto de estos indicadores deberia ser claro, en particular el
indicador relativo ala subordinacion legal, con el propodsito de confirmar la existencia de
larelacidn de trabajo entre e trabajador que ejecuta e trabajo y la persona para la cua
dicho trabgjo serediza.

Lituania. LPSK: La legidacion debe establecer una lista completa, clara y
obligatoria. Para que exista una relacion de trabajo, deben presentarse todos los
indicadores.

Marruecos. Los indicadores establecidos por la legislacion y la préactica nacionales
son |os mismos que para esta relacion de trabajo.

Mauricio. Si, con el proposito de facilitar la determinacion de la existencia de una
relacion de trabgjo.

México. En México la ley establece una presuncion genera de contrato y relacion
de trabgjo entre quien presta un servicio persona y quien lo recibe, y ademés declara
como trabgjadores de la empresa a una serie de categorias de trabajadores, bajo
determinadas condiciones.

Mozambique. Siempre que €l instrumento se refiera expresamente ala existencia de
larelacion de trabajo entre | as partes.

Opinidn compartida por las organizaciones sindicales siguientes: CTC (Canada) y
COSATU (Sudéfrica): Habria que indicar que cuando se verifica la existencia de uno o
varios de los indicadores mencionados en el instrumento, debe considerarse que existe
unarelacién de trabgjo.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. BSSF
(Bangladesh); USAM (Madagascar) y CLTM (Mauritania): La lista debe ser lo més
exhaustiva y precisa posible con el fin de evitar todo vacio juridico. Dado que no est4
enunciada claramente, debe suprimirse la referencia a la legislacion y la préctica
nacionales. La discusion que tendra lugar en la Conferencia en 2006 contribuird a
establecer mas claramente la lista de indicadores.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes:. ACTU
(Australia); ETUF (Egipto); CFDT (Francia) y TUC (Reino Unido): Referencia
imprecisaalalegislaciony ala practica nacionales.
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Peru. Esa presuncion facilitaria la prueba a | os trabajadores, sobre todo dado que la
subordinacion es un concepto juridico apreciable a través de manifestaciones de las
cuales el empleador puede evitar dejar evidencias o que es dificil de identificar en
nuevas organi zaciones productivas.

Portugal. UGT: El Cddigo del Trabajo establece una presuncion con ese objeto.

Qatar. Esta propuesta estd a favor de los empleadores, los trabgjadores y del
proceso de desarrollo en general. Estos indicadores se consideran como una indicacion.
Quien pretendalo contrario, tendr& que aportar la prueba de ello.

Si Lanka. LJEWU: Una vez que la relacion se establece sobre la base de los
hechos, la parte que laimpugna debe invocar otros elementos de prueba.

Sudafrica. Los indicadores tienen por objeto caracterizar diferentes tipos de
relacion de trabgjo. Por consiguiente, esto no significa necesariamente que deban
reunirse todos los indicadores para que haya una relacion de trabajo. Por lo tanto, si este
extremo no es excluido, es necesario indicar con precision que la existencia de sélo un
indicador implica la existencia de una relacion entre empleador y trabajador, por
consiguiente de una relacion de trabgjo.

CONSAWU: La lista debe ser lo mas exhaustiva y precisa posible con € fin de
evitar todo vacio juridico.

Suecia. LO, TCO: Esto permitiria aclarar las nociones de empleador y de
trabajador.

Suiza. USS: Referenciaimprecisaalalegislacion y la préactica nacionales.

Trinidad y Tabago. ECA: Si la existencia de uno o mas indicadores puede degjar
suponer legitimamente la existencia de una relacion de trabgjo, esta determinacion no
deberia depender Unicamente de laidentificacion de simples indicadores, sino basarse en
la realidad de los hechos y en lo que vincula efectivamente a las dos partes. Dicho de
otro modo, el mecanismo deberia tender a determinar la existencia de una relacion de
trabaj o mediante factores diferentes de los que se mencionan en el instrumento. Ello dara
al instrumento una ciertaflexibilidad, que no es superflua.

Ucrania. FRU: Ello permitira determinar correctamente, en base a dichos
indicadores la relacion de trabagjo para garantizar una cierta proteccion de los
trabajadores.

FPU: El trabajo realizado determina el comienzo de larelacion de trabajo.
Comentarios relativos a las respuestas negativas

Barbados. El instrumento debe prever que se tomen debidamente en consideracion
todos los hechos y elementos especificos de la relacion de trabajo.

Belarus. El instrumento debe prever que se deben tomar en consideracion con ese
fin varios indicadores fundamental es.

Canada. No es un argumento convincente. Cada caso esta constituido por un
conjunto Unico de elementos y de hechos especificos y, por consiguiente, 10s casos
deberian determinarse sobre la base de la legislacién y la préactica nacionales y, de ser
necesario, mediante un mecanismo accesible de solucion de conflictos.

Eritrea. Lalista suministrada en €l instrumento deberia Unicamente servir para dar
orientaciones generales, pero la determinacion de la existencia de una relacion de trabajo
debe corresponder alalegislacion nacional para permitir una mayor flexibilidad.
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Eslovenia. ZSSS: Habria que reunir varios indicadores.

Estados Unidos. USCIB: Esta disposicion contradice directamente el ambito de
aplicacion convenido de la recomendacion: e procedimiento juridico destinado a
determinar la existencia de una relacion de trabajo corresponde a la politicay la préctica
nacionales.

Japdn. La existencia de una relacion de trabajo debe determinarse en un plano
general y no sobre la base de smples indicadores. Por consiguiente, la relacion de
trabgjo no debe determinarse segiin los términos de la pregunta 12. (Si se establecen
indicadores concretos, ciertos empleadores podrian intentar infringir laley para disfrazar
unarelacion de trabajo.)

Kuwait. La relacion de trabajo debe ser clara y no disfrazada por los motivos
indicados en la respuesta anterior.

Noruega. Seria interesante examinar una disposicion en la que se estableceria que
los puntos del contrato o de la relacion de trabagjo que no son claros seran interpretados
en favor del trabajador.

Opinion compartida por Alemania, Dinamarca y Finlandia. Véanse los
comentarios ala pregunta 11.

Opinién compartida por las organizaciones siguientes: BEA (Bangladesh); CEC
(Canadd); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); CEOE (Espafia); MEDEF (Francia);
CACIF (Guatemala); IBEC (Irlanda); VNO-NCW (Paises Bajos); CONEP (Panama);
CIP (Portugal) y CBI (Reino Unido): No, por los motivos indicados mas arriba.

Opiniones compartidas por las organizaciones de Finlandia siguientes:. AKAVA,
EK, SAK y STTK: Los Estados Miembros de la OIT deben decidir esta cuestion en d
plano nacional, pues una armonizacion aescalade laOIT esimposible.

Serbia y Montenegro. En lo que se refiere a la definicion de la relacion de trabajo,
la relacion solo deberia contener disposiciones de principio. Las normas relativas a los
derechosy al estatuto de los trabajadores estan establecidos en los convenios y 1os demés
textos normativos elaborados por la OIT. La recomendacién no debe reglamentar la
cuestion de la relacion de trabgjo detalladamente, pues los Estados Miembros deben
tomar en cuenta las particularidades de los sistemas socioeconémicos y las necesidades
del mercado y de la politica de empleo en el plano nacional.

Sudafrica. BUSA: El nimero de indicadores y la definicidn exacta de los mismos
deberia corresponder alalegisacion y las politicas nacionales.

Suecia. Esto equivaldria a inmiscuirse en el derecho nacional en lo que respecta a
la determinacion de la existencia o no de una relacion de trabajo. Por consiguiente, €
instrumento no debe incluir este elemento. En cuanto a saber cuantos indicadores deben
establecerse de conformidad con la legislacion nacional y cua es su peso en la decision
sobre la existencia o no de una relacion de trabgo, ello depende de las circunstancias.
Debe ser posible tenerlo en cuenta. Por otra parte, se pueden prever dificultades para los
paises que tienen grupos intermedios, a saber, trabajadores independientes que no son
considerados como empleados pero que no obstante debido a su condicién de
dependencia, se benefician de una proteccion anadloga ala de los empleados.

Suiza. UPS: Los indicadores puntuales pueden inducir en error. La relacion de
trabajo debe considerarse en su totalidad.

TUnez. La determinacién de la relacion de trabajo requiere comprobar més de un
indicador, pues por g emplo, el suministro de herramientas y materiales no puede ser por
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si solo una prueba del establecimiento de unarelacion de trabajo y puede ser por gjemplo
unarelacion comercial.

Comentarios relativos a otras respuestas

Austria. Sdlo se puede responder a esta pregunta por la afirmativa en la medida en
gue se indique que lo que cuenta es la existencia de un nimero importante de factores
que caracterizan la relacion de trabajo. Asimismo, habria que indicar que es necesario
basarse en larealidad de |os hechos para decidir si existe o no unarelacion de trabgjo. La
forma en que la relacion de trabajo se concretiza en los hechos es determinante (véase
también la pregunta 5).

Espafna. El razonamiento seria mas bien e siguiente: partiendo no de indicadores
de relacion laboral, sino de notas definitorias de la misma, la ausencia de una de €llas
llevariaacdificar la relacion como no laboral.

Trinidad y Tabago. El instrumento deberia prever que para determinar S existe o
no unarelacion de trabajo hay que basarse en un conjunto de indicadores.

SOLUCION DE CONTROVERSIAS

P.13 ¢Habria que indicar en € instrumento que se deberian establecer
procedimientos administrativos o de otra indole eficaces y rapidos para que la
autoridad competente pueda ocuparse de las controversias relativas a la situacion en e
empleo de |os trabajadores?

Respuestas afirmativas

Gobiernos: 65. Argelia, Alemania, Arabia Saudita, Argentina, Barbados, Belarus,
Bélgica, Benin, Brasil, Bulgaria, Camerun, Canada, China, Chipre, Costa Rica, Croacia,
Cuba, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea, Eslovaquia,
Edovenia, Espaiia, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia, Grecia, Guatemala, Honduras,
Hungria, Indonesia, Italia, Japdn, Kiribati, Kuwait, Letonia, Libano, Lituania,
Marruecos, Mauricio, México, Republica de Moldova, Mozambique, Niger, Noruega,
Paises Bajos, Panam4, Per(, Qatar, Reino Unido, Serbiay Montenegro, Republica Arabe
Siria, Sri Lanka, Sudan, Suecia, Suiza, Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, Tunez,
Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores. CNI (Brasil); ACIB, AIB, CCIB (Bulgaria);
GICAM (Camerun); CEC (Canadd); KZPS, SPDCR (Republica Checa); CEC (China);
CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Cote d'lvoire); DA
(Dinamarca); ZDODS, ZDS (Eslovenia); CEOE (Espafia); SY (Finlandia); CACIF
(Guatemala); MGYOSZ (Hungria); CIE (India); IBEC (Irlanda); VSI (Islandia); JEF
(Jamaica); NK (Japon); ALE (Lesotho); CNPM (Republica de Moldova); CTA
(Mozambique); VNO-NCW (Paises Bajos); CONEP (Panamd); CIP (Portugal); CBI
(Reino Unido); EFC (Sri Lanka); BUSA (Sudafrica); SN (Suecia); UPS (Suiza); ECOT
(Tailandia) y ECA (Trinidad y Tabago).

Organizaciones de trabajadores: CGT RA (Argentina); ACTU (Austraia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CITUB (Bulgaria); CTC (Canadd; CMKOS
(Republica Checa); ACFTU (China); FKTU, KCTU (Republica de Corea); ZSSS
(Edovenia); CC.00. (Espafia); AFL-CIO (Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK,
VTML (Finlandia); CFDT, CGT-FO (Francia); COSY GA (Gabén); MTOSZ (Hungria);
CITU, BMS (India); ASI (Islandia); CGIL (ltalia); JTUC-RENGO (Japbn); LDF, LPSK
(Lituania); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); CSL, CSRM (Republica de
Moldova); OTM-CS (Mozambique); GEFONT (Nepal); Solidarnosc (Polonia); CTP,
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CGTP, UGT (Portugal); PTUF (Rumania); TUC (Reino Unido); CWC, LIEWU, NWC
(Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Sudéfrica); LO, TCO (Suecia); USS (Suiza),
NCTL (Tailandia); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad y Tabago) y FPU (Ucrania).

Respuestas negativas
Gobiernos. 5. Australia, Dinamarca, India, Iraq y Portugal .

Organizaciones de empleadores. USCIB (Estados Unidos); EK (Finlandia);
MEDEF (Francia); HSH, NHO (Noruega) y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores: LO (Dinamarca).
Otras respuestas

Gobiernos: 4. Austria, Idandia, Rumaniay Sudafrica.

Organizaciones de trabajadores. FNV (Paises Bajos).
Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Alemania. En la medida en que una proteccion juridica efectiva se considere
suficiente. No corresponde crear nuevos servicios de inspeccidon del trabajo ni otros
servicios del mismo tipo.

Argentina. CGT RA: Una alternativa serian los procedimientos de conciliacion,
previos a una demanda judicial, atamente positivos en la Argentina, sobre todo en
reclamo de monto menor.

Australia. ACTU: Habria que incluir la posibilidad de que la autoridad competente
Se interese por ciertas ocupaciones o ciertos trabajadores de un determinado sector
econdémico que tienen la condicion de empleado y, por consiguiente, gozan de todos los
derechos y protecciones de larelacion de trabajo.

Bulgaria. CITUB: Las autoridades publicas deben comprometerse a solucionar las
controversias laborales, si bien nada se opone a establecimiento, en un primer momento,
de mecanismos de solucion voluntaria de controversias.

Bulgaria. CCIB: También es posible considerar |la posibilidad de establecer dichos
procedimientos.

Canada. Los mecanismos de solucion de controversias deberian ser accesibles,
rapidosy poco costosos.

China. El instrumento deberia prever que los Estados Miembros podrian, segiin sus
situaciones respectivas, establecer nuevos procedimientos en materia de solucion de
controversias o indicar los procedimientos de arbitragje o judiciaes parala solucion de las
controversias relativas a larelacion de trabgo.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: Si la existencia de una relacion de trabajo
debe ser establecida por los tribunaes, € tramite puede llevar mucho tiempo, habida
cuenta de las caracteristicas del sistema tripartito. Por otra parte, puede resultar muy
dificil establecer la existencia de una relacion de trabajo disfrazada basandose
Gnicamente en pruebas que deberd presentar la persona que plantea e problema, si un
organo competente no exige que se realicen investigaciones a respecto. Es necesario
crear un Grgano administrativo que tenga el mandato y las competencias necesarias para
establecer los hechos y determinar si una relacion de trabajo existe para poder resolver
rapidamente todo litigio relativo a la relacion de trabajo. Debe establecerse claramente
gue la razdn de ser de la creacion de dicho Organo administrativo es brindar una
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proteccion eficaz a los trabajadores y prevenir las consecuencias negativas que se
derivan de unarelacion de trabajo disfrazada.

Costa Rica. UCCAEP: Si, es fundamental.
Cote d Ivoire. CGECI: En el marco de una solucion amigable.

Egipto. Mediante legislaciones nacionales que establezcan e procedimiento de
solucién de controversias y garanticen la proteccion de |os derechos de ambas partes.

El Salvador. Asi estan regulados por la legislacion naciona los mecanismos de
solucion de conflictos.

Eritrea. El instrumento deberia contener dichas disposiciones, pues no es Util
legislar respecto de textos que no tienen mecanismos eficaces y rapidos de solucion de
controversias.

Espaia. La solucion extrgjudicial de conflictos laborales es un procedimiento muy
atil, por larapidez e inmediacion, sin perjuicio de la posibilidad de utilizacion de la via
judicial.

CC.OO.: En Espaia existen procedimientos administrativos al efecto.

Finlandia. SAK, STTK, AKAVA, SY, VTML: Los trabgjadores més vulnerables
no tienen acceso a estos procedimientos.

Grecia. Lalegidacion del trabajo preve la notificacion inmediata a las autoridades
competentes.

Guatemala. Esto aportara lineamientos para establecer larelacion de trabgjo.

CACIF: Debe hacerse referencia a que los mecanismos legal es deben aplicarse con
rapidez y eficacia'y ser aplicados por quien corresponda segun la legislacion de cada
pais. En algunos paises las autoridades administrativas no tienen jurisdiccion sobre este
tipo de conflictos.

Honduras. Para la solucién de controversias relativas a la relacion de trabgjo, no es
suficiente disefiar y poner en practica una politica. Es necesario también que trabajadores
y empleadores dispongan de mecanismos eficaces y expeditos para prevenir y resolver
controversias sobre la condicion de | os trabajadores en el empleo.

Indonesia. Deberia ser una de las funciones cuando una controversia labora surge
en unaempresa. La consulta bipartita es la primera etapa para resolver una controversia.

Italia. CGIL: No obstante, la determinacion de la naturaleza de la relacion de
trabgjo no es de la competencia de los interlocutores sociales, sino Unicamente del
sistemajudicia (segun la Constitucion de Italia).

Jamaica. JEF. El instrumento podria prever la creacion de procedimientos
administrativos répidos y la mejora, la aplicacion y el refuerzo de los procedimientos
existentes.

Japdn. El establecimiento de procedimientos simples de solucion de controversias
es primordial paralos trabaadores. Dichos procedimientos deben, no obstante, adaptarse
alasituacion de cada pais.

JTUC-RENGO: Se deberia autorizar a las autoridades competentes a disponer que
ciertas profesiones o trabajadores que operan en sectores econdmicos especificos tengan
el estatuto del trabajador y respondan a criterios que les confieran una proteccion basada
en larelacion de trabajo.
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Kuwait. Esto est4 previsto en la legidacion del trabagjo. En primer lugar, hay que
resolver las controversias amigablemente antes de iniciar procedimientos judiciales y
tomar en cuenta el costo de dichos procedimientos administrativos eficaces y rapidos.

Libano. En ese marco, es necesario reforzar las competencias del sistema de
inspeccion del trabajo asi como también de los rganos administrativos y judiciales
pertinentes, aligerar dichos procedimientos administrativos y smplificar el desarrollo del
procedimiento en el caso de estas controversias.

Marruecos. El instrumento debe prever procedimientos administrativos para que la
autoridad competente se encargue de la gestion de las controversias.

Mauricio. Con e propdsito de ofrecer un recurso institucional a los trabajadores;
con el objetivo de resolver los problemas de definicion y de demandar alos empleadores
gue incumplen lalegislacion del trabajo.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes: BSSF
(Bangladesh); CTC (Canadd); ETUF (Egipto); CFDT (Francia); USAM (Madagascar);
CLTM (Mauritania) y COSATU, CONSAWU (Sudéfrica): La autoridad competente
deberia poder determinar, mediante procedimientos imparciales, s los empleos
especificos o los trabajadores de determinados sectores de la economia tienen un estatuto
de empleado y, por o tanto, estén cubiertos por la proteccion que garantizalarelacion de
trabgo.

Opinidon compartida por las organizaciones de empleadores siguientes: BEA
(Bangladesh); CEC (Canada); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); CEOE (Espafia); IBEC
(Irlanda); VNO-NCW (Paises Bajos) y CONEP (Panama): También debe prestarse
atencion a la eficacia en funcién de los costos de tales procedimientos, asi como a las
consecuencias de los abusos. CCE (Canadd) afade: Los empleadores apoyan los
mecanismos de solucion de conflictos adecuados, que sean accesibles, correctos, de bajo
costo y no sean objeto de abuso por la otra parte.

Polonia. Solidarnosc: No obstante la competencia no deberia ser exclusiva.
Portugal. CIP: No hay objeciones para prever la creacion de tales procedimientos.

UGT: Sobre todo teniendo en cuenta que en la mayoria de los casos hay morosidad
en laresolucion de los referidos conflictos.

Qatar. Para garantizar la aplicacion delalegislacion y lograr 10s objetivos fijados.

Si Lanka. CWC: Dichas directivas son imperativas, dado que |os trabajadores son
empujados hacia el sector informal.

LJEWU: Todo calendario establecido por la legislacion debe ser obligatorio para
las partes salvo por |os jueces encargados de pronunciarse sobre el asunto.

NWC: La autoridad competente tomaria una decision. El respeto de las
disposiciones seria garantizado por los tribunales.

Sudafrica. BUSA: Apoyado. Siempre que la naturaleza de los procedimientosy las
autoridades se determine en el plano nacional.

Suecia. LO, TCO: Las cuestiones relativas a la solucion de las controversias
deberian incluirse.

Suiza. UPS: Esto existe en Suiza. Seria conveniente que las controversias relativas
al derecho del trabajo sean tratadas de manera eficaz.
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USS. La autoridad competente deberia poder determinar s las ocupaciones
especificas o los trabajadores de determinados sectores de |la economia tienen un estatuto
de empleado y, por tanto, gozan de la proteccion que brinda una relacion de trabajo.

Tailandia. NCTL: El érgano administrativo debe ser tripartito.

Trinidad y Tabago. ECA: Es necesario contar con procedimientos administrativos
rapidos si el objetivo es resolver con eficacialas controversias relativas a estatuto de los
trabajadores respecto del empleo. No obstante, deben preverse recursos suficientes para
lainstitucién considerada.

TUnez. Los servicios de lainspeccion del trabajo pueden cumplir estamision.

Ucrania. FPU: Para resolver rapidamente las controversias en situaciones de
conflicto.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Estados Unidos. USCIB: Que la recomendacion mencione procedimientos
legislativos detallados es contrario a ambito de aplicacion establecido en € parrafo 25
del informe. Determinar la eficaciay la velocidad de un procedimiento administrativo es
un gercicio demasiado detallado y excesivamente normativo. Ademés, habria que
mencionar |os costos de estos procedimientos y |os riesgos de cometer abusos.

India. Los empleadores disfrazados en trabajadores no tienen por qué figurar en la
categoria de trabajador.

Irag. Esto podria provocar una intervencion molesta de las autoridades, en
particular, en los paises pobres.

Portugal. Corresponde remitir la cuestion a la legislacion de cada Estado. Sera lo
mas eficaz para atender las realidades propias de cada uno de ellos y se evitara crear
dificultades parala aprobacion del instrumento internacional.

Ucrania. FRU: El procedimiento de solucion de controversias laborales est4
establecido; no es necesario estipularlo en el instrumento sobre la relacion de trabajo.

Comentarios relativos a otras respuestas

Austria. SOlo se puede contestar a esta pregunta afirmativamente en la medida en
gue e enunciado — habida cuenta de las explicaciones que acomparian el cuestionario
— abarcatambién |os procedimientos judiciales (eficaces y répidos) que ya existen. Slo
se pueden aprobar los procedimientos judiciales que permiten resolver con eficacia y
rapidez las controversias relativas a la existencia 0 no de unarelacion de trabajo.

Idandia. Cuando el mecanismo existente resulta eficaz, deberia mantenerse y
utilizarse alos fines de la consultay la aplicacion.

Paises Bajos. FNV: No se sabe si 10 que se entiende por «autoridad competente»
designa a instituciones distintas de las mencionadas en la pregunta 14, ni si lo que se
entiende por «pueda ocuparse» tiene también por objetivo determinar la condicion de
empleo del trabagjador. En los Paises Bajos, la administracion del trabgjo y la inspeccion
del trabgjo tienen que tratar controversias relativas a la condicion de empleo de los
trabajadores Unicamente cuando dicha condicion entra en el marco de su funcion de
supervision y de aplicacion de las leyes de derecho publico que forman parte de la
legislacion del trabajo (por g emplo la ley sobre las condiciones de trabajo, la ley sobre
las horas de trabajo).

Rumania. Para las autoridades encargadas de elaborar las politicas, la respuesta es
no; paralas autoridades encargadas de aplicarlas, larespuesta es si.
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Sudafrica. No se puede contestar por si o por no. Habria que empezar por
determinar si hay que hacerlo o no. Puede haber un atraso en materia de soluciéon de
conflictos en muchos Estados Miembros debido a que los procedimientos de solucion de
conflictos dependen de diversas instituciones. Por consiguiente, cabe velar por no
concentrar toda la autoridad o todos los poderes en una sola persona. Sin dejar de
procurar la eliminacién de la repeticion innecesaria de las tareas y €l desarrollo de la
participacion, hay que encontrar una manera imparcial y coordinada de resolver las
controversias.

P. 14 ¢Se deberia estipular en el instrumento que la solucion de controversias con
miras a determinar la situacion de los trabajadores debiera ser competencia de los
tribunales del trabajo, otros tribunales, 6rganos de arbitraje u otros 6rganos, de
conformidad con la ley y la préactica nacionales?

Respuestas afirmativas

Gobiernos. 67. Alemania, Arabia Saudita, Argelia, Argentina, Austria, Barbados,
Belarus, Bélgica, Benin, Brasil, Bulgaria, Camerin, Canada, China, Costa Rica, Croacia,
Cuba, Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eslovaquia, Eslovenia,
Espafia, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia, Grecia, Guatemala, Honduras, Hungria,
Indonesia, Irag, Islandia, Italia, Japon, Kiribati, Kuwait, Letonia, Libano, Lituania,
Marruecos, Mauricio, México, Republica de Moldova, Mozambique, Niger, Noruega,
Paises Bajos, Pert, Qatar, Reino Unido, Rumania, Serbia y Montenegro, Republica
Arabe Siria, Sri Lanka, Sudafrica, Sudan, Suecia, Suiza, Suriname, Tailandia, Trinidad y
Tabago, Tunez, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores. CNI (Brasil); ACIB, AIB, CCIB (Bulgarid);
GICAM (Camerun); CEC (Canadd); KZPS, SPDCR (Republica Checa); CEC (China);
CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Cote d'Ivoire); DA
(Dinamarca); ZDODS, ZDS (Eslovenia); CEOE (Esparia); USCIB (Estados Unidos); SY
(Finlandia); MEDEF (Francia); CACIF (Guatemalad); MGY OSZ (Hungria); CIE (India);
IBEC (Irlanda); VSI (Ilandia); JEF (Jamaica); NK (Japon); ALE (Lesotho); CNPM
(Republica de Moldova); CTA (Mozambique); VNO-NCW (Paises Bgjos); CONEP
(Panama); CIP (Portugal); CBI (Reino Unido); EFC (Sri Lanka); SN (Suecia); UPS
(Suiza); ECOT (Tailandia); ECA (Trinidad y Tabago) y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores: CGT RA (Argentina), ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); CTC (Canadd); CMKOS (Republica Checa); ACFTU (China); FKTU,
KCTU (Republica de Corea); ETUF (Egipto); ZSSS (Edovenia); CC.00. (Espafia);
AFL-CIO (Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finlandia); CFDT, CGT-
FO (Francia); COSYGA (Gabon); MTOSZ (Hungrid); BMS, CITU (India); ASI
(Isandia); CGIL (ltalia); JTUC-RENGO (Japon); LDF, LPSK (Lituania); USAM
(Madagascar); CLTM (Mauritania); CSL, CSRM (Republica de Moldova); OTM-CS
(Mozambique); GEFONT (Nepal); FNV (Paises Bajos); Solidarnosc (Polonia); CTP,
CGTP, UGT (Portugal); TUC (Reino Unido); PTUF (Rumania); CWC, LJEWU, NWC
(Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Sudéfrica); LO, TCO (Suecia); USS (Suiza);
NCTL (Tailandia); NATUC (Trinidad y Tabago) y FPU (Ucrania).

Respuestas negativas

Gobiernos: 8. Argelia, Australia, Chipre, Dinamarca, Eritrea, India, Panamd y
Portugal .
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Organizaciones de empleadores: EK (Finlandia); HSH, NHO (Noruega) y BUSA
(Sudéfrica).

Organizaciones de trabajadores; LO (Dinamarca) y CSTT (Togo).
Otras respuestas

Organizaciones de empleadores. SN (Suecia).

Organizacion de trabajadores: BWU (Barbados).
Comentarios relativos a respuestas afirmativas

Argentina. CGT RA: Organos laboraes de arbitraje gratuitos para e trabajador y
con defensa de abogados sin costo. Las organizaciones de trabajadores pueden prestar
servicios gratuitos de defensa mediante dirigentes gremiales o asesores legal es.

Austria. La eleccion de los 6rganos competentes para la solucion de controversias
debe corresponder a la legislacion nacional. Los tribunales del trabajo son los 6rganos
competentes en Austria.

Benin. No hay que excluir €l arbitraje de otros érganos pero no debe tratarse del
altimo recurso. En caso de no llegar a una solucion, el tribunal del trabajo es competente.

China. La soluciéon de controversias con miras a determinar la situacion de los
trabgadores, asi como el procedimiento en la materia, deberia preverse en la legislacion
nacional.

Cote d'Ivoire. CGECI: Los tribunales del trabajo. Cada legislacion deberia prever
la manera de solucionar las controversias.

Egipto. El Estado debe establecer 1os mecanismos necesarios para solucionar las
controversias. La negociacion colectiva debe desempefiar un papel importante en la
solucion de conflictos colectivos. En Egipto, la solucion de diferencias individuales se
rige por € Cdédigo del Trabajo y es de la competencia del Tribunal del Trabajo. Los
conflictos colectivos se solucionan en primer lugar a través de la negociacion colectiva
Si no se llegaauna solucion, se trata de llegar a un acuerdo amistoso y, de no llegar aun
acuerdo, serecurre a arbitraje.

El Salvador. En € pais es claro cud es e ente competente para conocer de la
solucion de controversias.

Emiratos Arabes Unidos. La determinacion de un mecanismo flexible de solucion
de controversias ayudara a las partes a encontrar soluciones objetivas basadas en las
condiciones nacionales y las tradiciones y costumbres del pais de que se trate.

Edovenia. ZSSS. La solucion rgpida de las controversias exige una determinada
forma de conciliacion o de mediacion garantizada por el Estado.

Espafa. La ley debe fijar los mecanismos de solucién de conflictos en la relacion
de trabagjo, incluidos los procedimientos extrajudiciales, en los que resulte imprescindible
el didlogo social.

Estados Unidos. USCIB: Ello estd de conformidad con €& acance de la
recomendacion convenidaen el parrafo 25.

Grecia. La legidacion del trabgjo preve la solucion de controversias a través del
procedimiento aplicable en lamateriay del arbitraje.

Guatemala. Aunque la legislacion establece los mecanismos administrativos y
judiciales, € instrumento permitira determinar €l campo de accién de cada uno.
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Honduras. Es esencia para los trabagjadores y empleadores que dispongan de los
procedimientos efectivos para prevenir y resolver controversias a fin de garantizar sus
derechos, |0 que significa una garantia de certezay de seguridad juridica.

Indonesia. En nuestro pais, no se puede llegar a un acuerdo en e marco del
procedimiento consultivo tripartito. Los conflictos deben someterse a los tribunales
encargados de la solucion de conflictos laborales.

Islandia. Otros 6rganos de conformidad con la legislacion y la préctica nacionales.

Jamaica. JEF: No cabe duda de que la solucion de controversias tiene que estar de
conformidad con |as legislaciones nacionales y, por consiguiente, no puede determinarse
ni resolverse através de las normas internacionales.

Japon. La solucién de controversias de caracter juridico debe confiarse en Ultima
instancia a las autoridades competentes. Sin embargo, las controversias también puede
resolverlas en primerainstancia un 6rgano administrativo.

JTUC-RENGO: Para evitar una multiplicacion de conflictos laborales y garantizar
el répido cumplimiento de la ley, la préctica nacional tendria que incluir una importante
presuncion a favor de la situacion del trabajador. Ademas, los trabajadores deberian
poder acceder de forma rgpida y eficaz a los mecanismos juridicos y administrativos de
solucién de diferencias. En abril de 2006 se pondra en marcha un sistema de tribunales
del trabajo en Japdn. Dichos tribunales estarén habilitados para solucionar controversias
relativas a la situacion de los trabajadores en € empleo. El sistema deberia mejorarse y
comprender a mismo tiempo magistrados y un jurado. El sistema de tribunales debe
mejorarse y transformarse en un sistema de tribunales del trabagjo en e que los jueces
profesionales y los magistrados trabajen y decidan conjuntamente.

Libano. Por supuesto, a fin de determinar las autoridades competentes para
solucionar las controversias. Las leyes nacionales deben determinar quiénes son las
autoridades competentes.

Marruecos. La solucion de diferencias debe regirse por lalegislacion y la préctica
nacionales.

Mauricio. Para determinar claramente |os mecanismos e instituciones a los que
pueden acceder |0s trabajadores para que se les haga justicia en caso de violacion de sus
derechos en € trabajo.

México. La solucion de esas controversias debe ser competencia de los tribunales
del trabgjo.

Mozambique. Deben ser indicados los érganos de solucion de conflictos |aborales
previstos en lalegislacion nacional de cada pais.

Niger. Preferentemente tribunales especiadles y competentes para que la justicia
trate con diligencialas cuestiones sociales.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. ACTU
(Australia), BSSF (Bangladesh), CTC (Canada), ETUF (Egipto), CFDT (Francia),
USAM (Madagascar), CLTM (Mauritania), TUC (Reino Unido) y CONSAWU,
COSATU (Sudéfrica): Para reducir a minimo dichas controversias y garantizar una
aplicacion répida de las leyes, la politica nacional deberia prever una amplia presuncion
afavor de la situacion de empleado. La carga de la prueba deberia corresponder alos que
se oponen a dicha presuncion. Las principales instancias competentes deberian ser los
tribunales del trabgjo existentes 0 a un nuevo 6rgano dotados de medios y con una
condicion juridica independiente, que se dedique a esta funcidn y no esté sobrecargado
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por un proceso litigioso demasiado largo y a que los trabajadores puedan acceder
facilmente.

Perd. Habria que reconocer también la importancia del servicio de inspeccion del
trabajo en la identificacion de la presencia de indicadores que ayuden en la
determinacion de la naturaleza del vinculo en un futuro procedimiento de solucion de
controversias.

Portugal. CIP: No se discute la disposicion que propone € cuestionario.
UGT: En Portugal esa competencialatienen los tribunales del trabajo.

Qatar. Deberia ser competencia de los tribunales del trabajo, a condicion de que el
procedimiento esté exento de emolumentos y que €l conflicto se resuelva en forma
sumaria después de haber agotado todas las instancias competentes para resolver €l
conflicto amistosamente.

Rumania. Dicha cuestion compete a los tribunales del trabajo y a otros tribunales
segun lalegislacion nacional .

Republica Arabe Sria. Los organismos de conciliacion y de arbitrgje asi como los
tribunales del trabajo.

Si Lanka. CWC: La solucion de controversias no deberia ser competencia
exclusiva de los 6rganos judiciales o semijudicia es. También se podriaincorporar en los
convenios colectivos.

LIJEWU: Eso ya esta en vigor en Sri Lanka. En e instrumento también se deberia
precisar €l érgano competente en la materia.

NWC: Esa cuestion compete al poder judicia (tribunales del trabajo y tribunales
superiores).

Sudafrica. El instrumento deberiainterpretarse segun la legislacion nacional.

Suecia. LO y TCO: Se deberian crear 6rganos especides de solucion de
controversias de conformidad con la legislacion naciona (como los tribunales de trabajo
SUECOs).

Suiza. Es conveniente que en e instrumento se haga también referencia a las
précticas nacionales para evitar toda injerencia entre las competencias de las autoridades
administrativas y judiciales. Es importante referirse a otros 6rganos porque, en algunos
casos, se puede tratar también de 6rganos paritarios instituidos por convenios colectivos
detrabajo.

UPS: Si, s ello no excluye otras soluciones que pudieran resultar eficaces, por
ejemplo mediante los convenios col ectivos de trabgo.

USS: Para minimizar este tipo de controversiay garantizar una aplicacion eficiente
y répida de la legislacion, la politica nacional deberia incluir una importante presuncion
afavor de la situacién de trabajador. En cualquier conflicto, la carga de la prueba deberia
corresponder alas personas que se oponen a dicha presuncion. Cualquiera que sea € tipo
de organismo competente para resolver la controversia, es importante que se transmita
rapidamente dicha informacion a trabgjador y que se pueda acceder facilmente al
organismo designado, que deberd ser juridicamente independiente y debera dedicarse
plenamente a esa funcion sin estar sobrecargado por un proceso engorroso de solucion
de controversias.
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Trinidad y Tabago. Dada la complgjidad de las cuestiones de que se trata, la
determinacion de la situacion de los trabajadores deberia confiarse a un grupo de
personas calificadas y especializadas en la materia.

ECA: Los tribunales tripartitos del trabgjo son los 6rganos més calificados para
determinar la situacion de los trabajadores. Dichos tribunales deben dar muestras de
flexibilidad en la resolucion de los casos que se les someten.

NATUC: A condicion de que e instrumento imponga criterios precisos a las
instancias jurisdiccionales.

Tunez. Los tribunales del trabajo son las instancias més pertinentes para solucionar
las controversias y determinar la situaciéon de los trabajadores de conformidad con la
legislacion nacional vigente. En tales casos, deberia solicitarse la opinién de la
inspeccion del trabajo.

Ucrania. FRU: Actuamente, en Ucrania, los tribunales tratan diversas
controversias. Para proteger los derechos laborales de los trabagjadores seria necesario
crear tribunales especiaizados en e ambito de las relaciones de trabajo, 1o que permitiria
Ilegar a unaresolucion objetivay répida de dichas controversias.

FPU: La solucién definitiva de las controversias debe asegurarse en un tribunal .

Zimbabwe. Las controversias relativas a la situacion de los trabajadores deberian
someterse alos tribunales del trabajo y a otros 6rganos competentes de conformidad con
lalegidacion y la practica nacionales.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Argelia. Se deberian aplicar las disposiciones legales nacionales en materia de
solucién de controversias a todos | os trabajadores cual quiera que sea su situacion.

Eritrea. El instrumento deberia prever |a existencia de una institucion encargada de
tratar las controversias relativas a las relaciones de trabajo, pero la determinacion de las
modalidades deberia corresponder alas legislaciones nacionales.

India. Dado que no esté claro que la relacion sea de empleado-empleador, no hay
gue imponer nada.

Panamd. Cada pais tiene su procedimiento a seguir.

Portugal. Cada Estado debe asegurar la eficacia y efectividad del derecho, pero le
corresponde decidir sobre la mejor manera de hacerlo.

Sudafrica. BUSA: Esta cuestion es demasiado precisa para que pueda incluirse en
un instrumento internacional.

Togo. CSTT: Solamente los tribunales de trabajo y de arbitragje.
Comentarios relativos a otras respuestas

Barbados. BWU: Si y no. La cuestion debe ser tratada por la legislacion y la
practica nacionales. Por egemplo, en Barbados, no existen tribunales del trabajo.
Paralelamente, se estan elaborando disposiciones que deben figurar en el proyecto de ley
sobre los derechos laborales paratratar esta cuestion de forma més global.
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OBSERVANCIA Y APLICACION

P. 15 ¢Habria queindicar en el instrumento que las autoridades competentes deberian
adoptar medidas eficaces y eficientes de aplicacion, de conformidad con la ley y la
préctica nacionales?

Respuestas afirmativas

Gobiernos: 62. Argelia, Arabia Saudita, Argentina, Barbados, Belaris, Bégica,
Benin, Brasil, Bulgaria, Camerin, Canad4, China, Chipre, Costa Rica, Croacia, Cuba,
Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea, Eslovaquia, Eslovenia,
Espafia, Fiji, Filipinas, Finlandia, Francia, Grecia, Guatemala, Honduras, Hungria,
Indonesia, Iraqg, Italia, Japon, Kiribati, Letonia, Libano, Marruecos, Mauricio, México,
Republica de Moldova, Mozambique, Niger, Noruega, Paises Bajos, Peru, Portugal,
Qatar, Rumania, Serbia y Montenegro, Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudéfrica,
Sudén, Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, Tunez, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores. CNI (Brasil); ACIB, AIB, CCIB (Bulgaria);
GICAM (Camerun); CEC (Canadd); KZPS, SPDCR (Republica Checa); CEC (China);
CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Cote d'Ivoire); DA
(Dinamarca); ZDODS, ZDS (Eslovenia); CEOE (Esparia); USCIB (Estados Unidos); SY
(Finlandia); MEDEF (Francia); CACIF (Guatemalad); MGY OSZ (Hungria); CIE (India);
IBEC (Irlanda); JEF (Jamaica); NK (Japdn); ALE (Lesotho); CNPM (Republica de
Moldova); CTA (Mozambique); VNO-NCW (Paises Bajos); CONEP (Panama); CIP
(Portugal); CBI (Reino Unido); EFC (Sri Lanka); BUSA (Sudéfrica); SN (Suecia);
ECOT (Tailandia); ECA (Trinidad y Tabago) y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CTC (Canadd); CMKOS (Republica Checa); ACFTU
(China); FKTU, KCTU (Republica de Corea); ETUF (Egipto); ZSSS (Eslovenia);
CC.00. (Espaiia); AFL-CIO (Estados Unidos); AKAVA, SAK, STTK, VTML
(Finlandia); CFDT, CGT-FO (Francia); COSYGA (Gabon); MTOSZ (Hungria); BMS,
CITU (India); CGIL (Itaia); JTUC-RENGO (Japon); LDF, LPSK (Lituania); USAM
(Madagascar); CLTM (Mauritania); CSL, CSRM (Republica de Moldova); OTM-CS
(Mozambique); GEFONT (Nepal); FNV (Paises Bajos); Solidarnosc (Polonia); CGTP,
CTP, UGT (Portuga); TUC (Reino Unido); PTUF (Rumania); CWC, LIEWU, NWC
(Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Sudéafrica); LO, TCO (Suecia); USS (Suiza);
NCTL (Tailandia) y NATUC (Trinidad y Tabago).

Respuestas negativas
Gobiernos. 6. Alemania, Australia, Dinamarca, India, Panamay Suiza.

Organizaciones de empleadores. EK (Finlandia); HSH, NHO (Noruega) y UPS
(Suiza).

Organizaciones de trabajadores. LO (Dinamarca) y CSTT (Togo).
Otras respuestas
Gobiernos: 4. Austria, Islandia, Reino Unido y Suecia
Organizaciones de trabajadores. FPU (Ucrania).
Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Australia. ACTU: La aplicacion efectiva de dicha disposicion puede requerir el
establecimiento de nuevas instituciones o la ampliacion sustancial de las instituciones
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existentes especializadas en materia de inspeccion del trabgjo y de administracion del
trabao.

Barbados. Un procedimiento de solucion de controversias encaminado a
determinar la existencia de una relacion de trabajo deberia dar lugar a una declaracion a
tal efecto. El instrumento deberia prever un mecanismo administrativo de decision
eficaz.

Bélgica. Ademés de la solucién de controversias a solicitud de las partes, los
Estados deberian ocuparse de controlar la aplicacién de la nocion de trabajador que por
si misma determina la aplicacion de numerosas leyes socides. Una vez mas, se deberia
reservar una funcién a la inspeccion del trabajo y a los organismos de control de la
aplicacion de la seguridad social.

Benin. La precision de estas medidas facilitaréa |a tarea a los inspectores del trabajo
y alosjueces.

Canada. CEC: Podria ser Util reflexionar sobre los jemplos proporcionados en el
debate sobre la relacién de trabajo en la Conferencia Internaciona de Trabajo de 2003.
Resulto evidente que la mayoria, sino la totalidad, de los problemas planteados por los
gobiernos se debian a una falta de aplicacion. Ningin gobierno necesita un instrumento
internaciona para cumplir sus obligaciones en materia de aplicacién, pero s es lo que
requieren los gobiernos, puede resultar Util precisarlo. Si la aplicacion plantea un
problema a tantos gobiernos, es probable que € apoyo de la OIT para reforzar las
capacidades tendra més importancia que la elaboracion de un instrumento.

Republica Checa: CMKOS: La eficacia es un criterio determinante.

China. El instrumento deberia prever determinadas medidas de aplicacion
coercitivas, que servirian de referencia paralalegislacion nacional.

Republica de Corea. FKTU y KCTU: A fin de garantizar la proteccion eficaz de
los trabajadores, seria necesario capacitar o autorizar ala autoridad competente para que
adopte medidas adecuadas a fin de remediar rapidamente la violacion de los derechos.

Cote d'lvoire. CGECI: Siempre que dichas medidas estén de conformidad con la
ley.

Cuba. Los servicios de inspeccion del trabajo deberian vigilar e cumplimiento de
lalegislacion en materia de relacion de trabajo.

Egipto. Es incluso posible establecer a través de estas medidas |os procedimientos
de solucion de controversias laborales garantizando |a proteccion de los derechos de las
dos partes y ahorrar esfuerzos.

Eritrea. Porque esta disposicién obliga alos gobiernos a crear, a fin de respetar los
derechos de los trabajadores y de los empleadores, mecanismos de aplicacion eficaces y
eficientes adaptados ala situacion nacional.

Eslovaquia. El instrumento deberia hacer referencia a lainspeccién del trabgjoy a
lalegislacion nacional sobre el trabajo y el empleoilegal.

Espaia. Si. Resulta obvio.

Gabon. COSY GA: Bastaria entonces con reforzar 1os 6rganos como la inspeccion
del trabajo y el Ministerio de Trabajo.

Grecia. Se prevén sanciones penalesy administrativas.
Guatemala. Permitira que los érganos adopten nuevas medidas.
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Honduras. Es esencia que las autoridades de los Estados Miembros estén
comprometidas y en condiciones de asegurar el cumplimiento efectivo de la legidacion
sobre larelacion de trabgjo; y que las partes interesadas en dicha relacion cumplan con la
legislacion laboral.

Irag. Todos los mecanismos que establezcan las autoridades deben emanar de la
participacion de los empleadores y de los trabgjadores y no ser de exclusividad del
Estado.

Jamaica. JEF: La aplicacion debera venir determinada por las normas y
jurisdicciones nacionales que, una vez més, difieren segun las jurisdicciones.

Japdn. Las autoridades competentes deberian velar por e cumplimiento de la
legislacion del trabajo.

JTUC-RENGO: Seria conveniente instituir autoridades del trabajo competentes en
el seno de los organismos que reagrupen a las oficinas de inspeccion del trabajo o las
oficinas de administracion de los recursos humanos o incrementar las competencias de
las autoridades existentes para que puedan proceder de forma efectiva a control de la
aplicacion. Estos organismos deberian disponer de personad y de un presupuesto
suficientes para poder llevar a cabos sus actividades. Ademas, los funcionarios
encargados de la aplicacion deberian recibir una formacion adecuada para poder abordar
y gestionar la evolucion del empleo 'y determinar asi |as verdaderas rel aciones de trabgjo.
En particular, deberian llevar a cabo suficientes inspecciones del trabajo en las pequefias
empresas y en zonas aisladas, que se suelen descuidar.

Libano. Es obvio que las partes en un conflicto tienen que poder recuperar sus
derechos sin dilacion.

Marruecos. De conformidad con la legislacion y la préactica nacionales, deben
adoptarse medidas de aplicacion.

Mauricio. Para proteger los derechos de los trabajadores haciendo respetar la
legislacion del trabajo y velando por un cumplimiento rdpido sin que intervengan las
instancias judiciales.

Mozambique. Para garantizar que |os paises tomen en consideracion esta materia.

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. BSSF
(Bangladesh); CTC (Canadd); ETUF (Egipto); CFDT (Francia); USAM (Madagascar);
CLTM (Mauritania); TUC (Reino Unido) y COSATU (Sudéfrica): Es indispensable que
la administracion del trabajo y los servicios de inspeccion reciban 1os fondos necesarios
y estén dotados de suficiente personal y que se preste especia atencidn a la formacion
continua de todos los miembros del personal para que puedan hacer frente alos cambios
en la naturaleza del empleo y reconocer debidamente las verdaderas relaciones del
trabgo, asi como a los inspectores del trabajo en el marco de sus contactos con las
pequeiias y medianas empresas en regiones apartadas. Por su parte, BSSF (Bangladesh),
USAM (Madagascar) y CLTM (Mauritania) también han respondido lo siguiente: En
caso de inobservancia, se deberia imponer una multa o una pena de prision. En la
mayoria de los casos, las sanciones previstas por la ley son demasiado suaves e
inadaptadas a contexto actual, e incluso no se aplican. El instrumento deberia invitar a
los Miembros de la OIT aestudiar esta cuestion a nivel naciona y de formatripartita.

Paises Bajos. Los Paises Bajos estan dotados de un sistema eficaz y eficiente de
aplicacion, que se adapta ala situacion nacional.



Respuestas recibidas

FNV: Siempre y cuando dichas autoridades tengan una funcion que desempefiar en
la aplicacion de la legislacion del trabajo. En lo que respecta a la funcién de la
administracion del trabajo y de la inspeccion del trabajo en los Paises Bgjos, vease la
respuestaala pregunta 13.

Per(. Deberia mencionarse también la importancia de la cooperacion entre
servicios gubernamentales, en particular entre la inspeccion del trabgjo, la seguridad
social y el fisco, en la adopcion de dichas medidas.

Portugal. Esta solucion es la que mejor se adecuara ala diversidad de los sistemas
juridicosy alas realidades socioeconomicas alas que se aplicara el instrumento.

CIP: No se objeta en particular |a prevision de que serén tomadas medidas efectivas
y eficaces de aplicacion, en conformidad con lalegislacion y préactica nacionales.

UGT: Pero eso requiere la creacion de infraestructuras para la aplicacion de la
legislacion.

Rumania. Deberian mencionarse en el instrumento las instituciones habilitadas para
gjercer controles en lo que respecta alalegislacion del trabgjo.

Si Lanka. CWC: La aplicaciéon depende de las competencias y de los recursos
humanos disponibles. Estas consideraciones deberian ser prioritarias.

LJEWU: En muchos paises, hay un escaso cumplimiento de muchas leyes. Por ello
es necesario incluir medidas de aplicacion efectivasy eficaces.

NWC: En caso de incumplimiento, se deberia imponer una multa y/o una pena de
prision. La aplicacion de estas disposiciones resulta dificil porque los trabajadores que
participan en una relacion de empleo tipica no suelen estar sindicados.

Sudafrica. Seria, sin embargo, interesante saber como definen los diferentes
Estados Miembros el término autoridad competente en sus legislaciones nacionales.
Incluso los Estados no democréticos declaran competentes a sus instituciones no
democréticas. Ello depende de las prioridades del Estado y de quién define la autoridad
competente.

CONSAWU: Una aplicacion efectiva puede reguerir la creacion de nuevas
instituciones.

Suecia. LO y TCO: Es importante que se respeten las normas, las decisionesy las
sentencias.

Suiza. USS: Una aplicacion eficaz de esta disposicion puede exigir la creacion de
nuevas instituciones, a no ser que las ingtituciones existentes se ocupen de €ello, en
particular las encargadas de la inspeccion y/o de la administracion del trabajo. Por
consiguiente, es esencia que los servicios de administracion y de inspeccion del trabajo
dispongan de medios financieros y de recursos humanos adecuados y que se preste la
debida atencién a la formacion permanente de todo e personal para que pueda responder
alos cambios que se produzcan en la naturaleza del empleo y determinar las verdaderas
relaciones de trabajo. Se deberia prestar especia atencion a la asistencia que se concede
a las inspecciones del trabajo para que puedan ocuparse de las pequefias y medianas
empresas y de las empresas situadas en regiones periféricas y algadas, que a menudo
estan desatendidas.

Trinidad y Tabago. ECA: Las autoridades competentes deberian estar dotadas de
recursos suficientes.
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Tunez. Estas medidas de aplicacion de orden legislativo o practico son necesarias
sobre todo en los casos complgjos en los que e trabgjador no puede hacer valer
efectivamente sus derechos y también para garantizar una competencia lea entre las
empresas.

Zimbabwe. La eficacia de todo instrumento depende de los mecanismos de
aplicacion. Las autoridades competentes deben pues elaborar medidas que estén de
conformidad con laley y la préctica nacionales.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Australia. Los funcionarios e inspectores competentes garantizan ya de forma
eficaz e respeto de las obligaciones prescritas por la ley sobre la reforma de las
relaciones de trabajo.

Suiza. UPS: Esta cuestion no et clara. Asi, en Suiza, hay una separacion nitida
entre justiciay aplicacion (Volzung) 1o que nos lleva aresponder no.

Comentarios relativos a otras respuestas

Austria. S0lo se puede responder afirmativamente a la cuestion s tales medidas
eficaces y eficientes no tiene por qué ser necesariamente aplicadas por los 6rganos
encargados de decidir sobre la situacion de los trabajadores. Del texto del cuestionario,
segln el cual las autoridades competentes deben adoptar medidas de aplicacion, se
desprende forzosamente que las decisiones judiciales en la materia se apliquen de oficio.
Segun Austria, €l poder de gecucion de los tribunales en este ambito es sin duda
deseable pero la aplicacion de oficio de las decisiones adoptadas en asuntos de derecho
laboral marcaria una ruptura con el sistema. La respuesta a la pregunta es si pero a
reserva de que e instrumento prevea que las autoridades competentes podran adoptar
medidas de aplicacion eficaces y eficientes de conformidad con la legislacion y la
préctica nacionaes si, en un caso dado, las partes en un conflicto lo solicitan. Ademés,
en Austria, en € marco del procedimiento de gecucidn, no son siempre los tribunales del
trabaj o, de los que emanan los titul os g ecutivos, os que ordenan la adopcién de medidas
de aplicacion eficaces y efectivas, sino que también lo puede ordenar otros tribunales,
gue hacen de a guna forma oficio de érganos de g ecucion.

Islandia. En Islandia, son sobre todo los interlocutores sociaes [os que se encargan
de velar por el respeto de las normas en este sector.

Reino Unido. Si se sustituyera «de aplicacion» por «de cumplimiento», estariamos
de acuerdo en que seincluyeran.

Suecia. El Gobierno se abstiene de responder a esta cuestion. En Suecia, son sobre
los interlocutores sociales |os que verifican S se respetan las normas en este sector.

Ucrania. FPU: La cuestion no estaclara

CONTRATOS CIVILES O COMERCIALES

P. 16 ¢Se deberia sefialar en e instrumento que ninguna de sus disposiciones podra
interpretarse en el sentido de que limita de algiin modo el derecho de los empleadores a
establecer relaciones contractuales civiles o comerciales?

Respuestas afirmativas

Gobiernos. 56. Argelia, Belarls, Bélgica, Benin, Brasil, Bulgaria, Camerun,
Canad4, China, Chipre, Croacia, Cuba, Dinamarca, Egipto, El Salvador, Emiratos
Arabes Unidos, Eritrea, Eslovenia, Filipinas, Finlandia, Francia, Guatemala, Honduras,
Hungria, Indonesia, Irag, Idandia, Italia, Kiribati, Kuwait, Letonia, Libano, Marruecos,



Respuestas recibidas

Mauricio, México, Republica de Moldova, Niger, Noruega, Paises Bagjos, Panama, Perd,
Qatar, Reino Unido, Rumania, Serbia 'y Montenegro, Republica Arabe Siria, Sri Lanka,
Sudéfrica, Suecia, Suiza, Suriname, Tailandia, Trinidad y Tabago, Tunez, Ucrania y
Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores. BEA (Bangladesh); CNI (Brasil); ACIB, AlB,
CCIB (Bulgaria); GICAM (Camertn); CEC (Canadd); KZPS, SPDCR (Republica
Checa); CEC (China); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Rica);
CGECI (Cote d'lvoire); DA (Dinamarca); CEOE (Espafia); ZDODS, ZDS (Edovenia);
USCIB (Estados Unidos); EK, SY (Finlandia); MEDEF (Francia); CACIF (Guatemala);
MGYOSZ (Hungria); CIE (India); IBEC (Irlanda); VSI, (Idandia); JEF (Jamaica); NK
(Japdn); ALE (Lesotho); CNPM (Republica de Moldova); VNO-NCW (Paises Bgjos);
CONEP (Panamd); CIP (Portugal); CBI (Reino Unido); EFC (Sri Lanka); BUSA
(Sudéafrica); SN (Suecia); UPS (Suiza); ECOT (Tailandia); ECA (Trinidad y Tabago) y
FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores. ACFTU (China); LO (Dinamarca); KOZ SR
(Eslovaguia); ZSSS (Eslovenia); CC.O0. (Espafia); VTML (Finlandia); COSYGA
(Gabén); MTOSZ (Hungria); BMS, CITU (India); ASI (Islandia); CGIL (Italia); LDF,
LPSK (Lituania); CSL, CSRM (Republica de Moldova); Solidarnosc (Polonia); CGTP
(Portugal); PTUF (Rumania); CWC, NWC (Sri Lanka); LO, TCO (Suecia); NCTL
(Tallandia); CSTT (Togo) y NATUC (Trinidad y Tabago).

Respuestas negativas

Gobiernos: 14. Alemania, Arabia Saudita, Argentina, Austria, Costa Rica,
Dominica, Eslovaquia, Espafia, Fiji, India, Japon, Mozambique, Portugal y Sudan.

Organizaciones de empleadores: CTA (Mozambique) y HSH, NHO (Noruega).

Organizaciones de trabajadores. CGT RA (Argentina); ACTU (Austraia); BSSF
(Bangladesh); BWU (Barbados); CITUB (Bulgaria); CTC (Canadd); FKTU, KCTU
(Republica de Corea); CMKOS (Republica Checa); ETUF (Egipto); AFL-CIO (Estados
Unidos); AKAVA, SAK, STTK, (Finlandia); CFDT, CGT-FO (Francia); JTUC-RENGO
(Japdn); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); OTM-CS (Mozambique);
GEFONT (Nepal); FNV (Paises Bajos); CTP, UGT (Portugal); TUC (Reino Unido);
CWC, LIEWU, (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Sudéfrica); USS (Suiza) y FPU
(Ucrania).

Otras respuestas
Gobiernos: 2. Australiay Barbados.
Comentarios relativos a las respuestas afirmativas
Bangladesh. BEA: El instrumento deberia efectivamente preverlo.

Benin. Lo esencia es evitar confundir las relaciones de trabajo con las relaciones
civilesy comerciales.

Republica Checa. KZPS: Es una disposicion fundamental para €l sector
empresarial.

China. La existencia o inexistencia de la relacion de trabajo asi como su eficacia
juridica no deberian limitar |a eficacia de los contratos comerciales.

Colombia. ANDI: Este aspecto resulta fundamental .
Cote d Ivoire. CGECI: Setrata de consagrar asi lalibertad contractual.
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Cuba. Siempre que éstas no se utilicen para desvirtuar o encubrir una relacion de
trabajo 0 para anular los derechos que generalarelacion de trabajo.

Dinamarca. Se hace referenciaalaresolucion adoptadaen laCIT dejunio de 2003.

Egipto. El contrato de trabajo no deberia impedir al empleador gercer su actividad
a través de relaciones contractuaes civiles o comerciales. Dicho contrato tiene un
carécter diferente e independiente de las demés relaciones contractuales que concierta el
empleador.

Eritrea. Porque s € instrumento o prevé, queda claro para los Estados Miembros
gue no se opone en absoluto a principio de libertad contractual y que permite cierta
flexibilidad a las partes contratantes (trabajadores y empleadores).

Edlovaquia. KOZ SR: Dichadisposicion seria Util.
Eslovenia. Si, es muy importante.

Estados Unidos. USCIB: Se trata de un conflicto inherente al concepto basico del
proyecto de recomendacion. Larelacion de trabajo es contractual en los Estados Unidos
y en otros paises. La relacién entre un proveedor y un usuario, cuando no se inscribe en
una relacion empleador/empleado, también es de caracter contractual. Las prestaciones
que se conceden a los empleados son también contractuales. La inclusion de la
indicacién que se propone en esta pregunta, que es un componente necesario de toda
recomendacion, privariaal parecer dicha recomendacion de toda utilidad practica.

Gabon. COSYGA: El instrumento debera suprimir la posibilidad de que e
empleador manipule a su antojo las relaciones contractuales civiles o comerciales con las
vinculadas a las relaciones de trabajo disfrazadas.

Guatemala. Esta aclaracién es conveniente.
CACIF: Si, y con € énfasis debido.

Honduras. Esta regulacién no debe interferir con el derecho de una persona a
contratar |os servicios de otras sobre bases civiles o comerciales.

Italia. CGIL: Sin embargo, la legisacion deberia impedir en la medida de lo
posible que una relacion de empleo que implique de facto una subordinacion se pueda
considerar como una relacion comercial (véase la reglamentacion italiana sobre el
personal de proyectos).

Japon. NK: En lo que respecta a Japdn, no vemos para qué podria servir una
disposicion de este tipo, porque incluso un contrato comercial, cuando entrafia una
relacion de trabajo, se modifica con arreglo a los principios de derecho relativos a
trabgjo. Dicho esto, puede que esta disposicion sea Util en otros paises.

Libano. A partir del principio de la libertad contractual y de la libertad de
determinar su marco en las leyes nacionales vigentes.

Lituania. LPSK: Se considera que esta disposicion esta relacionada con las
preguntas nims. 11y 12.

Mauricio. Todo empleado puede tener dos empleos y gozar de una doble situacion.
Puede establecer una relacion de empleo con un empleador y concertar paralelamente un
contrato de servicios con otro.

México. Ello dependera de lalegislacion nacional vigente.

Paises Bajos. El instrumento internacional no deberia injerirse en los verdaderos
acuerdos contractual es comercial es concertados de forma independiente.



Respuestas recibidas

Perd. La organizacion productiva descentralizada ha abierto nuevos espacios para
el desarrollo del trabajo auténomo. Siempre que la prestacion de servicios contratada sea
autonoma, el establecimiento de relaciones de naturaleza civil o comercia esun gercicio
legitimo de lalibertad de empresa del empleador.

Qatar. No hay que confundirse con las relaciones contractuales civiles y
comerciales. La distincion entre estas relaciones debe ser claray sin ambigliedad para
evitar que se eludan las relaciones de trabgjo. Ademés, no se deberd injerir en los
derechos de la persona solicitando un servicio sobre una base civil o comercial.

Si Lanka. EFC: Un contrato, s se trata de un acuerdo concertado entre dos partes
0 més, deberia prevalecer a menos que no sea valido en un contexto nacional.

CWC: A condicion de que €l trabajo en régimen de subcontratacion también quede
abarcado por € instrumento.

NWC: Mientras se garanticen los derechos minimos de los trabajadores, nada
impide que se establezcan acuerdos comerciales.

Sudéfrica. Por supuesto, no hay ningdn motivo para que un empleador responsable
piense gue las disposiciones de este instrumento tienen por objetivo limitar en modo
alguno el derecho de los empleadores de establecer relaciones contractuales. En realidad,
estas disposiciones regulan las relaciones entre empleadores y empleados y orientan a
estos Ultimos en cuanto a tipo de relacion que han establecido, ayudandoles a
comprender sus derechos y a compartir una misma vision de las expectativas que
emanan de sus obligaciones contractuales. Esto ayudara en gran medida a las dos partes
a crear una sSituacion ventgjosa para ambas. Ademas, ayudara a los gobiernos, que a
menudo intervienen como terceros en los conflictos paratratar de llegar a una solucién, a
adoptar un enfogque coherente en la materia 0 a dotarse de mecanismos de solucion de
diferencias.

BUSA: Totamente a favor. Este derecho también deberia otorgarse a los
trabajadores, es decir que no deberian limitarse ni los derechos de los empleadores ni los
de los trabajadores.

Suecia. LO, TCO: Pero s se ha de redactar una recomendacion sobre la seguridad
del empleo, se debe especificar aquién se aplica, y en ese caso €l empleador ya no tendra
libertad para optar por otro instrumento.

Suiza. A reserva evidentemente del recurso abusivo aunarelacion civil o comercial
con €l objetivo de eludir las reglas de proteccion que se derivan de larelacion de trabajo,
lo que constituye de hecho una relacion disfrazada.

Trinidad y Tabago. Dada la importancia de la relacion contractua civil y
comercial.

ECA: La subcontratacion es una estrategia empresarial adecuada y necesaria en €
entorno econdmico actual y de ninguna manera se deberia limitar dicha préctica a los
empleadores.

Tunez. Esta medida reflgjara de forma explicita la especificidad de la relacion de
trabaj o en relacion con otras relaciones contractual es.

Ucrania. FRU: Con esta disposicion, no se podra interpretar que las normas del
instrumento sobre la relacion de trabajo permiten la injerencia en las relaciones
contractuales civilesy comerciales.
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Zimbabwe. Habra que precisar que este instrumento no limita en modo alguno €
derecho de los empleadores de establecer relaciones contractuales civiles y comerciales,
pero que tienen el deber de proteger a sus trabajadores estableciendo una relacion de
empleo favorable.

Comentarios relativos a las respuestas negativas
Alemania. Véase larespuesta ala pregunta 6, 2), d).

Argentina. CGT RA: Ladefinicion de las relaciones de trabajo no afecta a derecho
de contratacion civil o comercial de los empleadores, s las nhormas son claras y
transparentes, su implementacion responsable y el Estado fiscaliza su cumplimiento.

Austria. Se desprende de | as explicaciones que acompafian al cuestionario que de lo
gue se trata aqui ante todo es del principio tantas veces invocado en € informe de la
realidad de los hechos: el hecho de designar una relacion como una relacion comercial,
una relacion civil o una relacion de trabajo no es determinante; o que es decisivo es la
realidad de los hechos en los que se basa la relacion. Dado que la legislacion del trabajo
contienen disposiciones que tienen un efecto vinculante en muchos &mbitos y que €
empleador no puede eximirse de ello, cualquiera que sea su derecho de concertar
contratos de derecho civil o comercial, no es deseable incluir una disposicién que esté
redactada en términos tan generales. Ello no significa por supuesto que no haya que
respetar lalibertad de concertar contratos distintos de |os contratos de trabajo.

Bulgaria. CITUB: La recomendacion deberia suprimir la posibilidad de encubrir
las relaciones de trabajo através de rel aciones contractuales civiles o comerciales.

Republica Checa. CMKOS: Consideramos gue no es una cuestion esencial.

Republica de Corea. FKTU y KCTU: Un verdadero contrato establecido sobre la
base del cddigo civil o comercia debe tener en cuenta los puntos de vista de las partes
interesadas. Dado que las relaciones de empleo disfrazadas proliferan y que su himero
va en aumento, no procede retener esta disposicion. En cambio, convendria prever una
disposicion que estipule que «un contrato establecido sobre la base del codigo civil o
comercial con el Unico fin de evitar una relacion de empleo debe considerarse nulo y sin
valor».

Espaiia. Se entiende que todas las medidas tomadas para garantizar la seguridad de
la relacion laboral entre la empresa y el trabajador y la definicion de la relacion entre
dicho trabajador y la segunda empresa implicada condicionan la relacién mercantil o
civil entre las empresas, que tendran que asumir las responsabilidades correspondientes.
En consecuencia, teniendo en cuenta las interrelaciones existentes no se entiende
procedente incluir una declaracion o prevision tan categdrica como la propuesta.

Fiji. No se deberia limitar el derecho de los empleadores de establecer relaciones
contractuales civiles o comerciales que benefician alas dos partes del contrato.

Finlandia. AKAVA, SAK y STTK: Deberian adoptarse medidas legidativas para
poner fin a situaciones en las que se utilizan los contratos civiles y comerciales para
encubrir relaciones de trabajo y privar alos trabajadores de sus derechos.

India. No es necesario ningun tipo de instrumento para reglamentar unarelacion en
evolucion, dinamica, y de caracter muy complego.

Japdn. Las relaciones de empleo deberian determinarse sobre la base de su
concepcion propia e independiente. Un contrato, incluso s es de carécter comercial,
puede requerir modificaciones con arreglo a los principios de derecho relativos a las
relaciones de empleo.



Respuestas recibidas

JTUC-RENGO: Se deberia eliminar toda descripcion de empleo que permita
encubrir unarelacién de empleo con contratos de derecho civil o comercial.

Mozambique. Esta mencion seria superflua, pues para los contratos civiles o
comerciales hay unalegislacion especifica

Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes. ACTU
(Australia); BSSF (Bangladesh); CTC (Canadd); ETUF (Egipto); CGT-FO, CFDT
(Francia); USAM (Madagascar); CLTM (Mauritania); TUC (Reino Unido);
CONSAWU, COSATU, (Sudafrica) y USS (Suiza): El instrumento deberia suprimir la
posibilidad de que los empleadores establezcan relaciones contractuales civiles o
comerciales, que desemboquen en relaciones de trabajo disfrazadas o impidan a los
trabaj adores beneficiarse de |a proteccion requerida.

Portugal. Tal disposicién seria redundante.

Si Lanka. LJEWU: La relacion de trabajo puede facilitar el establecimiento de
relaciones contractuales civiles o comerciales. Por consiguiente, cada caso deberia
determinarse en funcion de los elementos que le caracterizan. El instrumento no tiene
por qué abordar esta cuestion.

Comentarios relativos a otras respuestas

Australia. En el caso de que se elabore un instrumento sobre las relaciones de
trabgo, se deberia prever que ninguna de sus disposiciones podrd interpretarse en el
sentido de que limita el derecho de los empleadores a establecer relaciones contractuales
civileso comerciales.

IV. Otrascuestiones

P. 17 ¢Hay algun aspecto de la legislacion y la practica nacionales que pueda crear
dificultades para la aplicacion del instrumento segiin se propone en el presente informe?
En caso afirmativo, ¢como se deberian abordar esas dificultades?

Respuestas afirmativas

Gobiernos: 10. Eritrea, Filipinas, Finlandia, Irag, Libano, Noruega, Perd, Qatar,
Rumaniay Sudafrica

Organizaciones de empleadores: CNI (Brasil); AIB, CCIB (Bulgaria); CEC
(Canadd); CEIF (Chipre); ANDI (Colombia); DA (Dinamarca); CEOE (Espafia); USCIB
(Estados Unidos); MEDEF (Francia); CACIF (Guatemaad); IBEC (Irlanda); VS
(Idandia); JEF (Jamaica); ALE (Lesotho); HSH, NHO (Noruega); VNO-NCW (Paises
Bgjos); CONEP (Panama); CIP (Portugal); CBI (Reino Unido) y BUSA (Sudéafrica).

Organizaciones de trabajadores. AKAVA, SAK, STTK (Finlandia); COSYGA
(Gabdn); CGIL (Italia); HSH (Noruega); TUC (Reino Unido); CWC, LIJEWU, (Sri
Lanka) y CONSAWU (Sudafrica).

Respuestas negativas

Gobiernos. 58. Alemania, Arabia Saudita, Argentina, Australia, Austria, Barbados,
Belarus, Bélgica, Brasil, Bulgaria, Camerun, Canada, China, Chipre, Costa Rica, Cuba,
Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eslovaquia, ESlovenia, Esparia,
Fiji, Francia, Grecia, Guatemaa, Honduras, Hungria, India, Islandia, Italia, Japon,
Kiribati, Kuwait, Letonia, Marruecos, Mauricio, México, Republica de Moldova,
Mozambique, Niger, Paises Bgos, Panama, Portugal, Reino Unido, Serbia y

191



La relacién de trabajo

192

Montenegro, Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudan, Suecia, Suiza, Suriname,
Tailandia, Trinidad y Tabago, Tunez, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores: ACIB (Bulgaria); GICAM (Camerun); KZPS,
SPDCR (Republica Checa); CEC (China); ZDODS, ZDS (Eslovenia); SY (Finlandia);
MGYOSZ (Hungria); CIE (India); NK (Japon); CNPM (Republica de Moldova); CTA
(Mozambique); EFC (Sri Lanka); SN (Suecia); ECOT (Tailandia); ECA (Trinidad y
Tabago) y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores: CGT RA (Argentina); ACTU (Australia); BWU
(Barbados); CMKOS (Republica Checa); ACTFU (China); FKTU, KCTU (Republicade
Corea); ZSSS (Edlovenia); CC.O0. (Espaiia); VTML (Finlandia); CGT-FO (Francia);
MTOSZ (Hungria); ASl (Idandia); JTUC-RENGO (Japon); LDF, LPSK (Lituania);
CSL, CSRM (Republica de Moldova); OTM-CS (Mozambique); GEFONT (Nepal);
FNV (Paises Bgos); Solidarnosc (Polonia); CGTP, CTP, UGT (Portugal); PTUF
(Rumania); NWC (Sri Lanka); LO (Suecia); NCTL (Tailandia); CSTT (Togo); NATUC
(Trinidad y Tabago) y FPU (Ucrania).

Otras respuestas
Gobiernos. 1. Argelia.

Organizaciones de empleadores. BEA (Bangladesh); UCCAEP (Costa Rica);
CITU (India) y UPS (Suiza).

Comentarios relativos a las respuestas afirmativas

Bulgaria. AIB, CCIB: S € instrumento interfiere en las relaciones comerciales,
surgirdn graves problemas. Los principios contractuales y comerciales reconocidos
deben preservarse.

Colombia. ANDI: Un instrumento que adopte los aspectos que hemos sefialado
como problematicos, desencadenara una confusion en las legislaciones nacionales que
puede afectar el desarrollo de las relaciones civilesy comerciales legitimas.

Eritrea. Habria que adoptar una reglamentacion aplicable a los trabajadores
domeésticosy abarcar alos trabajadores independientes en la definicidn propuesta.

Filipinas. Hay dificultades con la aplicaciéon de la legislacion del trabgjo a los
trabajadores domesticos, que generalmente trabagjan en el domicilio de su empleador,
debido a los limites que fija la Constitucion respecto del derecho al respeto de la vida
privada. Se propone que la administracion loca participe en la solucion de las
controversias.

Finlandia. La legidacion nacional debe tener la facultad de excluir ciertas
situaciones (como la de las personas que son objeto de la politica del mercado de
trabaj o) del &mbito de aplicacion de lalegislacion del trabajo.

AKAVA, SAK, STTK: Dado que la legislaciéon del trabajo de Finlandia ha sido
elaborada sobre una base tripartita, los empleadores se opondrén sin duda a los cambios
relativos a principio de la responsabilidad conjunta y solidaria de las empresas
(proveedores y usuarios) y a hecho de que las autoridades y los sindicatos estarian
habilitados a someter ciertos casos a los 6rganos competentes en e momento de la
decision definitiva

Francia. MEDEF. De aceptarse la totalidad de las cuestiones propuestas en €
informe, e instrumento interferiria con los principios contractuales y comerciales
establecidos en el plano nacional.
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Gabon. COSYGA: La falta de voluntad por parte del Gobierno de completar el
Cadigo del Trabajo mediante la adopcion de textos de aplicacion y la falta de medios del
ministerio y de los tribunales.

Iraq. Cambiar las estructuras de los ministerios competentes en armonia con |os
cambios que ocurren en e mercado de trabajo, con e apoyo de especidistas y
funcionarios de probada competenciay dedicacion, que crean en el papel que desempefia
el sector privado.

Italia. CGIL: El instrumento deberia prever un examen coherente de los textos
legislativos adoptados recientemente por Italia en el campo del trabajo.

Jamaica. JEF: En regla general, e cuestionario, tal como ha sido concebido, tiene
una cierta orientacion lo que puede crear dificultades alas legislaciones nacionales si las
respuestas no son objetivas. Si bien no existe necesariamente una definicion universal de
la relacion del trabajo, ésta puede ser establecida por las jurisdicciones nacionales.
Ademés, € instrumento no tiene por qué tratar ambitos que inciden en los contratos
civilesy comerciaes de las relaciones de trabg 0.

Lesotho. ALE: Los instrumentos demasiado normativos limitan la evolucion
natural y progresiva de la jurisprudencia, asi como también la flexibilidad necesaria para
crear mas empleo. Existe el peligro de ir mas ala de lo debido, en particular, € de
adentrarse en € terreno de los acuerdos comercialesy contractuales.

Libano. Estas dificultades pueden resolverse mediante la modificacion de las leyes
sociales nacionales.

Noruega. La pregunta 12 no corresponde a la situacion y a la tradicion legislativa
de Noruega. Una solucion seria considerar que los elementos del contrato que no son
claros seinterpretaran afavor del trabajador.

Opinion compartida por las organizaciones de empleadores siguientes. CNI
(Brasil); CEC (Canada); CEIF (Chipre); CEOE (Espafia); USCIB (Estados Unidos);
CACIF (Guatemala); IBEC (Irlanda); CONEP (Panamd); VNO-NCW (Paises Bgjos) y
CIP (Portugal): La orientacién de las preguntas antes mencionadas puede causar graves
problemas. Un instrumento elaborado segun |os principios enunciados en estas preguntas
perjudicaria las relaciones comerciales y vulneraria los principios contractuales y
comerciales reconocidos. EI CEC (Canadd) afiadio: También es posible que un
instrumento basado en el cuestionario vulnere medidas de proteccion establecidas desde
antiguo pero que no estan fundadas en la relacién de trabajo, como la proteccion de los
trabajadores prevista en numerosos sistemas de seguridad y salud. Ademas, las partes
integradas en la economia formal utilizan vias de recursos civiles basadas en principios
comerciales. Por Ultimo, un fortalecimiento de la reglamentacién no favoreceria la
adopcién de soluciones reales para resolver las dificultades de los trabgjadores de la
economiainformal.

Perd. En la administracion publica, la contratacion de prestaciones de servicios
bajo la apariencia de relaciones de naturaleza civil o comercia permite contar con €
personal necesario sin la necesidad de incumplir con las restricciones presupuestarias a
las que estd sujeta para la contratacion de trabgjadores en relaciones de naturaleza
laboral, restricciones que generalmente no son aplicables a la contratacion de
trabajadores en relaciones de naturaleza civil o comercial.

Reino Unido. CBI: De aplicarse las cuestiones consideradas, se plantearan graves
dificultades.
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TUC: La persistente distincion en la legislacion del trabajo del Reino Unido entre
un «rabagjador» y un «empleado» no es satisfactoria y crea una confusién y una
incertidumbre en cuanto a sus derechos y su proteccion. Una definicién Unica del
término «trabagjador» que abarque a todos salvo a aquellos que son realmente
trabaj adores independientes, permitiria una mejor aplicacion del instrumento tal como se
indicaen el informe.

Rumania. Estas dificultades deberian ser tratadas en e marco de una
reglamentacion especial.

Si Lanka. CWC: Las disposiciones juridicas relativas a derecho de los
trabgjadores de dfiliarse a un sindicato deberian aplicarse a los trabgjadores de la
economiainformal que no tienen contrato de trabajo.

LIJEWU: Si bien no existe ninguna ley que prohiba directamente determinadas
relaciones de trabgo, agunas leyes prohiben varias formas de empleo como la
prostitucion, los juegos ilegales, la pornografia, e tréfico ilicito, la contratacion de
desertores del gército, etc. En estos &mbitos, la indemnizacion y la rehabilitacion de los
trabaj adores afectados son dificiles.

Sudafrica. Sin embargo, seria un error creer o dar motivo a pensar que la
diversidad de las experiencias nacionales puede ser fuente de graves desacuerdos, en
lugar de ser € punto de partida de una discusion enriquecedora y que puede favorecer la
adopcion de resoluciones innovadoras.

BUSA: Una jurisprudencia constante tiende a diferenciar la relacion de trabajo de
los demas tipos de relacion. Muchas relaciones comerciales se crean y operan en €
marco de la legislacion y la reglamentacion vigentes. Un instrumento internacional que
modificara el marco actual podria desestabilizar numerosos sectores y provocar el cierre
de empresas, despidos y medidas de racionaizacion. Las recomendaciones
internacionales deberian tener un acance limitado y un caracter poco vinculante y no
deberian imponer a los Estados Miembros la obligacién de modificar en profundidad las
estructuras de sus mercados.

CONSAWU: Porque los tribunales laborales tardan demasiado en resolver los
conflictos mencionados.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Alemania. Las limitaciones de la legidacion nacional han sido tomadas en
consideracion en las respuestas a las preguntas preliminares y en cada una de las demés
preguntas.

Argentina. CGT RA: Aunque en la préctica pudiere haber dificultades de
aplicacion del instrumento por la posibilidad de respuesta del sector empleador.

Canada. Siempre que € instrumento sea de naturaleza promocional.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: La legislacién de Corea sobre las normas de
trabgjo define la relacion de trabajo de manera relativamente amplia. No obstante, los
criterios claros propuestos en el instrumento de la OIT podrian contribuir alograr que la
actitud de los tribunal es evol ucione de manera positiva.

Egipto. Siempre que € Estado puede excluir ciertas categorias del ambito de
aplicacion de las disposiciones del instrumento, segun las condiciones economicas y
sociales.
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Idandia. VIS: Las preguntas estan orientadas, 10 que podria crear problemas
importantes, de adoptarse el instrumento.

Si Lanka. Se podrian vencer las dificultades organizando programas educativos de
gran alcance.

EFC: Siempre que la recomendacién haga hincapié en |os principios rectores.

Suecia. LO, TCO: Una de las disposiciones que deberian figurar imperativamente
en larecomendacidn, es que debe aplicarse lalegislacion nacional.

Trinidad y Tabago. ECA: La legislacion y la jurisprudencia del pais fijan
principios aplicables a la determinacién de la relacion de trabajo. El nuevo instrumento
deberia apuntar a completar dichos principios y a ofrecer apoyo con miras a dar mayor
flexibilidad al marco vigente para adaptarlo a las condiciones econdémicas actuales.

Comentarios relativos a otras respuestas

Argelia. La relacion de trabagjo se establece, segin la legidacion vigente,
directamente entre el empleador y €l asalariado. La situacion del intermediario no esta
definida. Podrian surgir dificultades en la aplicacién del instrumento hasta tanto no se
regularice e funcionamiento de las agencias privadas de empleo, recientemente
establecidas por laley sobre el empleo de 2005.

Bangladesh. BEA: La inclusion de una disposicion de ese tipo en €l instrumento
podria provocar graves problemas. Podria vulnerar los principios contractuaes y
comerciales reconocidos.

Costa Rica. UCCAEP: Pudiera ser, pero debemos examinarlo mas afondo.

India. CITU: Habria que suprimir las posibles dificultades mediante la
modificacion de la legislaciéon nacional a fin de responder a la necesidad de ampliar la
proteccion de los trabajadores.

Suiza. UPS: Nos remitimos a la respuesta de nuestro Gobierno. Un instrumento
elaborado segun la propuesta presentada seria una fuente de problemas.

P. 18 ¢Hay otras cuestiones pertinentes que no estén abarcadas en e presente
cuestionario? En caso afirmativo, sirvase especificarlas.

Respuestas afirmativas

Gobiernos: 10. Argentina, Canada, Cuba, Edovaquia, Espafia, Filipinas, India,
Iraq, Qatar y TUnez.

Organizaciones de empleadores. CGECI (Coéte d'lvoire); USCIB (Estados
Unidos); JEF (Jamaica); BUSA (Sudéfrica); SN (Suecia) y ECA (Trinidad y Tabago).

Organizaciones de trabajadores: CGT RA (Argentina); FKTU, KCTU (Republica
de Corea); ETUF (Egipto); AKAVA, SAK, STTK (Finlandia); CFDT (Francia); CGIL
(Italia); JTUC-RENGO (Japdn); GEFONT (Nepal); FNV (Paises Bgos); CGTP
(Portugal); TUC (Reino Unido); CWC (Sri Lanka); LO (Suiza) y NATUC (Trinidad y
Tabago).

Respuestas negativas

Gobiernos. 57. Alemania, Arabia Saudita, Argelia, Austria, Barbados, Belarus,
Bélgica, Benin, Brasl, Bulgaria, Camerun, China, Chipre, Costa Rica, Croacia,
Dominica, Egipto, El Salvador, Emiratos Arabes Unidos, Eritrea, ESlovenia, Fiji, Grecia,
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Guatemala, Honduras, Hungria, Indonesia, Idandia, Italia, Japdn, Kiribati, Kuwait,
Letonia, Marruecos, Mauricio, México, Republica de Moldova, Mozambique, Niger,
Noruega, Paises Bajos, Panama, Per(, Portugal, Reino Unido, Rumania, Serbia y
Montenegro, Republica Arabe Siria, Sri Lanka, Sudén, Suecia, Suiza, Suriname,
Tailandia, Trinidad y Tabago, Ucraniay Zimbabwe.

Organizaciones de empleadores. CNI (Brasil); ACIB, AIB, CCIB (Bulgaria);
GICAM (Cameruin); KZPS, SPD CR (Republica Checa); CEC (China); CEIF (Chipre);
ANDI (Colombia); UCCAEP (Costa Ricd); DA (Dinamarca); ZDODS, ZDS
(Eslovenia); CEOE (Espaia); SY (Finlandia); MEDEF (Francia); CACIF (Guatemala);
MGYOSZ (Hungria); CIE (India); IBEC (Irlanda); VSI, ASI (Islandia); NK (Japon);
ALE (Lesotho); CNPM (Republica de Moldova); CTA (Mozambique); HSH, NHO
(Noruega); CONEP (Panama); VNO-NCW (Paises Bgjos); CIP (Portugal); CBI (Reino
Unido); EFC (Sri Lanka); UPS (Suiza); ECOT (Tailandia) y FRU (Ucrania).

Organizaciones de trabajadores: ACTU (Australia); BWU (Barbados); CMKOS
(Republica Checa); ACTFU (China); ZSSS (Eslovenia); CC.0O0. (Espafia); VTML
(Finlandia); CGT-FO (Francia); COSY GA (Gabén); MTOSZ (Hungria); ASI (Islandia);
LDF, LPSK (Lituania); CSL, CSRM (Republica de Moldova); OTM-CS (Mozambique);
CTP, UGT (Portugal); PTUF (Rumania); NWC (Sri Lanka); CONSAWU (Sudéfrica);
NCTL (Tallandia); CSTT (Togo) y FPU (Ucrania).

Otras respuestas
Gobiernos: 3. Australia, Libano y Sudéfrica.
Organizaciones de empleadores: CEC (Canadd) y CITU (India).
Organizaciones de trabajadores. LJEWU (Sri Lanka).

Comentarios relativos a las respuestas afirmativas
Argentina. Deberiatratar de incluirse alos trabajadores por cuenta propia.
CGT RA: Ené gercicio de las profesiones liberales.

Canada. El papel que desempefian |los Estados Miembros parainformar alas partes
en el mercado del trabajo sobre la aplicacion de lalegislacion del trabgjo y lalegislacion
de empleo, asi como sobre sus derechos y responsabilidades en virtud de esa legislacion.

Republica de Corea. FKTU, KCTU: Las cuestiones relativas a las relaciones
triangulares, incluido € suministro de mano de obra por agencias de trabajo temporal,
sblo se trataron parcialmente debido a la existencia del Convenio nim. 182. En vista del
rapido incremento de la externalizacion en forma de suministro de mano de obra
temporal, de subcontratacion y de contratos de arrendamientos de servicio, es necesaria
la revision del Convenio nim. 182 y la adopcidn de un convenio y una recomendacion
amplios sobre el empleo indirecto.

Cote d'Ivoire. CGECI: En ocasiones, €l contrato de aprendizaje plantea problemas
relativos alarelacion de trabgjo.

Cuba. Cuando concurran causas legitimas de terminacién de larelacion de trabajo,
se facultara a la inspeccion del trabajo para exigir el cumplimiento de la legislacion en
materia de relacion de trabgjo.

Egipto. ETUF: ES necesario mencionar en la recomendacion la importancia del
papel de los medios de informacion, subrayando que la proteccion social de los
trabajadores, gracias a la transparencia de la relacion de trabajo, constituye una cuestion
necesaria, Nno solamente en interés de los trabgjadores y las empresas, sino como
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exigencia del interés general de la sociedad para poder percibir las cotizaciones impagas
de los sistemas de seguridad social y de proteccion de la salud, asi como la recaudacion
del impuesto sobre larenta, etc.

Espaia. Respecto de las situaciones de subcontratacion, debe tenerse en cuenta €
reforzamiento de la salud y seguridad de los trabajadores, que puede exigir una actuacion
especia para coordinar las actividades empresariales en los supuestos en que en un
mismo centro de trabajo concurran trabajadores de dos 0 mas empresas, con la finalidad
de eiminar cualquier posibilidad de que la concurrencia de actividades constituya por si
misma un factor de riesgo. Se debe contemplar la adecuacion de la normativa de
prevencion de riesgos laborales a nuevas formas de organizacion de la actividad
empresarial, y establecer la obligacion del empresario principal, de vigilar €
cumplimiento de la normativa de prevencion de riesgos laborales. También debe
preceptuarse la responsabilidad conjunta de las dos empresas en caso de infracciéon en
materia de seguridad y salud en € trabajo en el centro de trabajo de la empresa principal,
y se debe velar por que los instrumentos de informacion de los trabajadores y sus
representantes doten a esas situaciones laborales de transparencia y seguridad juridica.
Es preciso asmismo adaptar las normas sobre representacion de los trabajadores a las
exigencias derivadas de las nuevas formas de organizacién empresaria a traves de redes
de empresas contratistas y subcontratistas. Ademas, la existencia de un estatuto del
trabajador autonomo o la regulacion del trabsjo autonomo independiente pueden
contribuir a clarificar determinadas situaciones y contribuir a una mayor seguridad
juridica mediante e establecimiento de las obligaciones y derechos de los trabajadores
gue se encuentran en dicha situacion.

Estados Unidos. USCIB: ¢Por qué esta pregunta no se ha propuesto como un
conjunto de principios sencillos?

Filipinas. De ser posible, regular mediante acuerdos internacionales o en la
legidacion nacional, la actividad de las entidades privadas que ofrecen empleos por
medios electronicos y la forma de determinar larelacién de trabajo en ese caso.

Finlandia. AKAVA, SAK y STTK: Se plantea también el problema de los
contratos denominados «cero horas», en virtud de los cuales el trabajador esté obligado a
estar a disposicion del empleador, que decidira en qué momento le asignara una labor.
La cuestion que se plantea es si hay una relacion de trabajo sin que exista la obligacion
de ofrecer un trabajo.

India. El cuestionario se ha elaborado para adquirir conocimientos sobre una
materia que no es necesariamente el trabgjo.

Irag. Prestar ayuda de manera eficaz a las organizaciones de empleadores en los
paises en situacion de conflicto, guerra o inestabilidad para que puedan sobrellevar esas
circunstancias a fin de asumir un papel efectivo en la comunidad industrial.

Italia. CGIL: Como ya se ha sefidado en relacion con la pregunta 6. 2), ¢), es
necesario prestar debida atencion a la diferencia entre la relacion de trabajo en casos
como €l trabajo por medio de agencia de colocaciones y las relaciones laborales més
frecuentes, derivadas, en particular, de la externalizacion de la mano de obra, que suele
consistir en unarelacion de trabajo disfrazada de relacion comercial.

Nepal. GEFONT: Deberian mencionarse las ventgjas de la relacion de trabajo e
indicarse claramente que la seguridad socia depende de la creacion de una relacion de
trabgo.
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Opinion compartida por las organizaciones sindicales siguientes: ETUF (Egipto),
CFDT (Francia), JTUC-RENGO (Japon) y TUC (Reino Unido): En € instrumento se
deberia recordar €l objetivo de la relacion de trabajo y afirmar su importancia como
medio para garantizar lajusticia socia y la proteccion de los trabajadores.

Paises Bajos. FNV: El preambulo deberia comenzar recordando la importancia de
larelacion de trabajo como medio principal para garantizar €l bienestar y la participacion
socia de hombresy mujeresy proteger sus derechos relacionados con el empleo.

Portugal. CGTP: El concepto de la relacion de trabajo deberia ser extendido de
forma que abarque @ trabajo independiente periddicamente prestado de forma exclusiva
aun unico empleador.

Qatar. Esimposible tratar todos los temas referentes a la relacion de trabajo, sobre
todo con € desarrollo de la tecnologia de la informacion y los sistemas de
comunicaciones y sus efectos en las actividades de individuos y empresas. A este
respecto, los problemas que plantea Internet son mayores que las soluciones propuestas.
Por ejemplo, actividades comerciaesy civilesy larelacion contractual de trabgjo.

Sudafrica. BUSA: No se ha subrayado suficientemente la necesidad de encontrar
un equilibrio adecuado entre proteccion de los derechos y flexibilidad. En un mundo en
constante evolucion, las modalidades de trabajo anteriormente consideradas «atipicas»
son hoy la norma y, en muchos casos, una condicién determinante de su éxito. El
cuestionario no parece concederles una atencion suficiente.

Suecia. LO, TCO: La posbilidad de que un empleador pueda despedir a un
trabgjador con o sin preaviso esta relacionada estrechamente con la contratacion y la
cuestion de determinar si debe considerarse 0 no como un asalariado. Tal vez no deba
tratarse ese punto en la misma recomendacion, pero deberia plantearse en relacion con
esas cuestiones.

Suiza. USS: En €l instrumento se deberia recordar €l objetivo de la relacion de
trabgjo y afirmar la importancia de dicha relacién para garantizar la justicia socia y la
proteccion de los trabajadores.

Trinidad y Tabago. ECA: Reforzar la capacidad y la sensibilizacion de los
empleadores, |os trabajadores y las demas partes interesadas, considerando que e nuevo
instrumento sera flexibley que, con e tiempo, surgiran nuevas tendenciasy précticas.

NATUC: La cuestion del vinculo entre las normas de seguridad y salud y la
relacion de trabajo.

Tunez. Debera alentarse el recurso ala negociacion colectiva como un medio eficaz
para extender la aplicacion de la legidacion del trabgjo a categorias de trabajadores
privados de proteccion en € plano nacional; la promocién de la cooperacion en € dmbito
nacional entre el Estado y las organizaciones de empleadoresy trabajadoresy en el plano
internaciona entre los Estados Miembros a fin de combatir las relaciones de trabgjo
disfrazadasy, en definitiva, pararegular las formas atipicas de trabgjo.

Comentarios relativos a las respuestas negativas

Si Lanka. EFC: Es necesario examinar periodicamente esta cuestion en € contexto
de laevolucién econdmicay de otros factores del mercado de trabajo.

Comentarios relativos a otras respuestas

Canada. CEC: En el cuestionario no se trata de aprovechar la experiencia del
debate en curso sobre e tema iniciado desde 1997, como minimo, e incluso desde €
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principio de los afios noventa. El hecho de solicitar opiniones sobre cuestiones como las
«relaciones de trabgo triangulares» y la relacion «ambigua» y los criterios de
determinacion de una relacion de trabgjo que se incluirdn en un instrumento
internacional supone no haber tenido en cuenta que esos conceptos contribuyeron a
fracaso de los anteriores debates. Es de temer que Sl no se aprende de esos lamentables
fracasos, en 2006 no estaremos en condiciones de comprometernos para que la
Conferencia sea constructiva y fructifera. En 2003, después de préacticamente dos
semanas durante las cuales la Comison de la Relacion de Trabajo rechazd
reiteradamente las preocupaciones planteadas por los empleadores, las tres partes
adoptaron por consenso un parrafo Unico en e que acordaron deliberar sobre una
«recomendacion» relativa al empleo encubierto o disfrazado, con sujecion a ciertas
condiciones. Este enfoque puede funcionar. La experiencia ensefia que sera muy dificil
mantener una discusion y un debate constructivos sobre una cuestion mas amplia que la
aprobada por consenso.

India. CITU: El didogo social seria util a fin de desalentar toda flexibilidad del
derecho laboral que propicie la transformacion de la relacion de trabajo en una relacion
informal y ambigua.

Libano. El trabajo intermitente, e trabajo estacional y los trabajadores en €
servicio doméstico. Esas categorias de trabagjadores siguen sin contar con proteccion

legal.
Si Lanka. LIEWU: Se han abarcado la mayoria de las cuestiones importantes. No
obstante, pueden surgir muchos problemas una vez que los Estados Miembros apliquen

el instrumento. Por lo tanto, después de su adopcion la OIT deberia examinarlo
periodicamente.
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COMENTARIOSDE LA OFICINA

En la presente seccion se analizan las respuestas a cuestionario elaborado con
miras a la preparacion del proyecto de recomendacion sobre la relacion de trabajo. Se
han tomado en consideracion las explicaciones que sobre el cuestionario se facilitaron en
el capitulo 111 del Informe V (1) °.

Las respuestas de los gobiernos, asi como |as de las organi zaciones de empleadores
y de trabajadores, revisten en € presente caso tanto mas importancia cuanto que en la
Conferencia la cuestion de la relacion de trabgjo se tratarda de conformidad con el
procedimiento de simple discusion. El proyecto de recomendacion se ha elaborado
esencialmente a partir de esas respuestas y de las conclusiones formuladas en la
resol ucilgn relativa a la relacion de trabajo que la Conferencia adopto en su 91.2 reunion
(2003) .

Observaciones generales
De las respuestas de los gobiernos, clasificadas en e cuadro que figura a
continuacion, se desprenden en general indicaciones claras sobre las lineas maestras que

deberia seguir la recomendacion.

Cuadro 1. Respuestas de los gobiernos

P. Si No Demas P. Si No Demas
1 68 7 2 6.2),1) 69 4 0
2 67 6 2 7 58 16 2
3.1),a) 55 18 0 8 61 9 0
3.1),b) 52 19 1 9.3) 49 21 0
3.1),¢) 54 14 3 9.h) 59 11 0
3.2) 58 16 0 9.¢) 55 16 0
3.3 62 12 0 10 67 4 4
3.4) 66 6 0 11.1) 66 6 1
3.5) 67 6 1 11.2) 53 21 0
3.6) 58 12 1 12 50 21 2

9 Larelacién detrabajo, Informe V (1), Conferencia Internacional del Trabajo, 95.2reunién, Ginebra, 2006.

10 1bid., anexo 2.
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P. Si No Demas P. Si No Demas
4 68 5 1 13 65 5 4
5 67 6 1 14 67 8 0
6.1) 70 4 0 15 62 6 4
6.2),a) 68 5 1 16 56 14 2
6.2), b) 71 3 0 17 10 58 1
6.2),c¢) 57 13 5 18 10 57 3
6. 2), d) 62 6 2

6.2),¢€) 70 2 2

Las respuestas de los gobiernos son en su mayoria afirmativas. En ellas se
formulan observaciones importantes y, sobre todo, sumamente Utiles sobre la estructura,
los limites y demas caracteristicas del futuro instrumento. En las observaciones generales
sereflgjan las contrastadas y diversas posturas que expresaron los distintos interlocutores
sociales.

Segun las organizaciones de empleadores, e texto deberia centrarse en las
relaciones encubiertas, o disfrazadas y en los mecanismos de acceso de |os trabgjadores a
la tutela juridica; en @ no deberia definirse e contenido de la relacion de trabajo con
carécter imperativo y universal, sino atender alas peculiaridades nacionalesy evitar todo
conflicto vinculado a las relaciones contractuales que sean genuinamente independientes
y comerciaes. Convendria no tratar este Ultimo aspecto con base en ideas preconcebidas,
toda vez que existen algunas relaciones manifiestamente civiles o comerciales. Una
organizacion de empleadores recalca laimportancia que la proteccion de |os trabajadores
reviste en larelacion de trabajo y recuerda el caso de los paises donde la mayoria de los
asalariados trabaja en la economia informal. Otra estima que también en esta ocasion
resultara dificil contemplar esa cuestion con miras a la adopcion de una recomendacion,
y que seria més redlista tratarla en una declaracion de principios. En lo que respectaalos
trabgjadores, una organizacion indica que € trabagjador queda desprotegido cuando su
relacion laboral es ambigua o poco clara, por o que esa organizacion subraya la
importancia de dotarse de un instrumento en que se defina con claridad el ambito de la
relacion de trabajo. Por Ultimo, un organismo paritario considera que la ambicién de la
OIT de elaborar una recomendacién reviste sumo interés y obedece a una dindmica muy
valiosa, ya que el temade larelacion de trabajo es muy amplio.

De las respuestas al cuestionario se desprenden fundamentalmente dos
constataciones: 1) la mayoria de los paises interesados consideran correcto €l analisis
comparado que se presenta en € Informe V (1); 2) segun la mayoria de las respuestas, y
principalmente las remitidas por |os gobiernos, las Unicas trabas que podrian coartar la
aplicacion de una recomendacion como la que se propone en dicho informe son las
peculiaridades de la legislacion y la practica nacionales.

El proyecto de recomendacion empieza, segun la tradicion de la OIT, por un
preambul o y consta de cuatro secciones amplias que se titulan:

I.  Politicanacional de proteccion de los trabajadores en larelacion de trabgjo;
Il. Determinacion de la existencia de unarelacion de trabajo;

I11.  Observaciony aplicacion;

IV. Intercambio internaciona deinformacion.
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1. Instrumento

Algunos gobiernos subrayan en sus respuestas la importancia que hoy reviste la
relacién de trabajo, concretamente en e contexto de la mundializacidn, y lo Gtil que para
afrontar los nuevos retos resultaria dotarse de un instrumento internacional que sea
respetuoso con las situaciones nacionales. En efecto, ante la variedad de sistemas
nacionales hoy existente, €l instrumento podria servir, en aras del trabajo decente, para
armonizar lalegisacion o completarla afin de subsanar las incertidumbres juridicas que
crecen en ese ambito, especialmente respecto a los trabajadores cuya condicion juridica
no resulta clara y aquellos que laboran en el sector informal, y para contemplar la
situacion de los trabajadores que en la practica quedan excluidos del &mbito de
aplicacion de lalegislacion laboral .

Con todo, varios gobiernos observan que no resulta verdaderamente necesario
contraer otras obligaciones o adoptar otras reglamentaciones respecto a la relaciéon de
trabgo, y que no es absolutamente indispensable dotarse de un nuevo instrumento.
Bastaria con elaborar una guia, un repertorio de recomendaciones practicas o un plan de
accion. Declaran no obstante que se adhieren a consenso alcanzado en la 91.2 reunion
(2003) de la Conferencia Internacional del Trabajo, siempre que en el instrumento se
refleje lo que en ella se convino. Un gobierno considera que convendria dotarse de un
instrumento en gque se prevean soluciones diferenciadas para tratar, respectivamente, las
relaciones de trabajo encubiertas, las ambiguas y las triangul ares.

Segin las organizaciones de trabgjadores, convendria adoptar @ menos un
instrumento en atencion a las nuevas tendencias que se registran en materia de relacion
de trabgjo, a la erosion de la proteccion de los trabajadores interesados y a la necesidad
de colmar €l vacio legislativo o de paliar la desreglamentacién registrados en agunos
paises. Un instrumento internacional constituiria una pauta importante para orientar 10s
debates de ambito nacional.

En cambio, un gobierno considera que & concepto no es por ahora lo bastante
preciso como para motivar la adopcién de un instrumento internacional. Otros estiman
gue este tipo de instrumento resultaria ineficaz; entrafaria € riesgo de cercenar la
libertad de las partes para contratar y limitar el @mbito de la cooperacion entre los
empleadores y los empleados. Un gobierno teme que @ instrumento dificulte las
relaciones comerciales y el progreso econémico, amén de resultar contraproducente en
términos de empleo.

Las organizaciones de empleadores consideran en su mayoria que esta cuestion no
deberia tratarse en un instrumento en vista de los retos que hoy se plantean en larelacion
de trabgjo y al margen de lamisma, asi como de las diferencias legidativas que existen
entre los distintos paises. La adopcidn de un instrumento limitaria esa flexibilidad que
hoy permite acceder a diversos tipos de empleo. El tema debe tratarse a escala nacional,
tal como se dispone por gemplo en las directivas de la Unién Europea. A escala
internaciona seria en cambio aconsejable, por gjemplo, emprender estudios de derecho
comparado, contrastar experiencias e inventariar las préacticas recomendadas. Con todo,
dado €l consenso alcanzado en 2003, las organizaciones de empleadores declaran que
estan dispuestas a considerar la posibilidad de adoptar un instrumento que revista la
forma de una recomendacién sobre la relacién de trabgjo encubierta o disfrazada. Una
organizacion afirma sin embargo que ahora si procede reconsiderar la necesidad de
dotarse de una recomendacion sobre e tema, toda vez que el informe y el cuestionario
desbordan el ambito del acuerdo suscrito en 2003, segun se reflejaen el parrafo 25 de las
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conclusiones de la discusion general. Algunas organizaciones de empleadores son
partidarias de que se adopte un instrumento que sea promocional y resulte Gtil desde un
punto de vista juridico ademéas de contener disposiciones acerca de todos los derechos
vinculados a la relacion de trabajo. Una de ellas considera sin embargo que seria dificil
adoptar este tipo de instrumento.

2. Forma

En la mayoria de las respuestas, los gobiernos, los empleadores y los trabajadores
se muestran partidarios de que € instrumento revista la forma de una recomendacién,
seguin se convino en la 91.2 reunion de la Conferencia (2003). Este constituiria un marco
flexible y amoldado a las necesidades de los Estados Miembros, los cuales podrian asi
definir la relacién de trabgjo con claridad y gjustarla a las nuevas tendencias y
caracteristicas del mercado laboral.

Varios gobiernos y organizaciones de trabajadores hubieran deseado que e
instrumento revistiera la forma de un convenio, completado en su caso por una
recomendacion, y algunos persisten ciertamente en su postura. Un gobierno hubiera
preferido la adopcion de un repertorio de recomendaciones o bien de una guia de
précticas idoneas.

A laluz de la decision adoptada en la reunion de la Conferencia de 2003, varias
organizaciones de empleadores declaran que estén dispuestas a brindar una contribucion
constructiva al examen de una recomendacion, dentro de los limites acordados a la
sazdn. A esta misma postura se acogen en general dos gobiernos.

Asi pues, diriase que en la discusion general celebrada en 2003 se generaron unas
condiciones que propician la discusion de un proyecto de recomendacion, aun
subsistiendo algunas diferencias marcadas en lo que respecta al contenido del
instrumento y a su ambito de aplicacion.

3. Preambulo

Observaciones generales

Cuatro gobiernos observan que e tenor del preambulo deberia ser mas genérico y
menos detallado, bien porque en el instrumento debieran tratarse por separado las tres
categorias de trabgjadores interesados, bien porque bastaria con indicar que, en vista de
la evolucion del mercado y la ordenacion del trabajo, puede resultar dificil determinar s
existe 0 no una relacion de trabao, o bien porque en el preambulo deberian enunciarse
los principios generales de la reglamentacion y su objetivo, sin entrar en los pormenores
de las reglas de fondo. Un gobierno considera que convendria no emplear una
terminologia 0 un tono gque tenga connotaciones acusatorias o0 deje prejuzgar que lamala
fe es la fuente de los problemas que surgen en torno a la relacion de trabajo; antes bien,
convendria indicar que la evolucion del mercado labora tiende a desdibujar las
diferencias entre los asalariados y los no asalariados, y a incitar a los Estados a dotarse
de ciertos dispositivos para resolver € problema en el @mbito nacional.

Otro gobierno y la mayoria de las organizaciones de empleadores piden que el
preambulo sea claro y conciso, que en é se traten Unicamente los problemas derivados
del fraude y se subraye acaso la necesidad de respetar las relaciones comerciales
legitimas y demas relaciones juridicas. Tres organizaciones de empleadores y un
gobierno consideran que el preambulo no resulta necesario.
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En vista concretamente de las observaciones formuladas, se opt6 por redactar un
preambul o relativamente breve y centrado en el objeto verdadero del instrumento.

3.1),a). Insuficienciaslegidativas

Seguin las respuestas de los gobiernos, algunos Estados necesitan adaptar el ambito
de aplicacion de su legislacion alas nuevas formas de empleo, por excluir ésta a muchos
trabgjadores que resultan asi desprotegidos, o por tener el defecto de ser demasiado
restringida, imprecisa o0 poco clara. Seguin algunos gobiernos no resulta facil contemplar
en la norma toda la diversidad de supuestos de hecho posibles. Segin un gobierno, lo
que falta son medidas para dar cumplimiento alalegislacion, asi como una culturay una
tradicidn que tengan un peso suficiente en este sentido. El instrumento resultara Util para
aclarar lalegidacion y adaptarla, razon por la cua éste deberd ser claro y flexible.

Un gobierno califica de imprecisa la formulacion propuesta. Varios gobiernos
consideran que su legislacion es adecuada y clara. Uno de ellos declara en ese sentido
gue su legislacion se basa en la definicion que del asalariado da el «common law», 0
derecho de precedentes, que tiene la ventaja de evolucionar por impulso de los jueces a
ritmo de los cambios que van registrandose en el mercado labora y en la ordenacion del
trabgjo.

Varias organizaciones de trabgjadores observan que la legislacion es demasiado
restringida y ambigua, o bien que deberia aclararse y ampliarse con miras a proteger
tanto a los «trabajadores directos» como a los «indirectos», a aquellos que estan
vinculados por un contrato aparentemente mercantil o subcontratados, y a aquellos que
Se mueven en una cadena de empresas. Deberia contemplar todas las formas de relacion
de trabajo, como las practicadas en € sector informal y las nuevas formas de empl eo.

Las organizaciones de empleadores consideran en general que en el preambulo no
deberia tratarse ese particular pues presupondria la existencia de una norma juridica
uniforme de referencia. Corresponde a las autoridades legislativas determinar con
claridad aquello que debe definirse en la reglamentacién y aquello que deben resolver
los jueces con base en los hechos. Se califica el ambito de aplicacion de concepto indtil,
al igua que los términos «inadaptado por cuaquier otro motivo», a tratarse de unos
elementos que no arrojan luz alguna sobre los objetivos que se pretende alcanzar. En €
preambul o solo debe tratarse el problema de las relaciones encubiertas.

Las insuficiencias y los limites de la legislacion se mencionan en el segundo
considerando del preambulo.

3.1),b). Relaciones de trabajo ambiguas

Segun indican los gobiernos en sus respuestas, en algunos paises la relacion de
traba 0 se define todavia con arreglo al «common law», mientras que en otros, donde se
aplica € mismo sistema, se han adoptado normas juridicas precisas. En unos paises
donde coexisten varios sistemas juridicos cabe que el Codigo del Trabgjo no contenga
normas especificas o facilmente aplicables a las nuevas formas de trabgjo, o bien que
tenga un ambito de aplicacion suficientemente extenso. Finalmente, la jurisprudencia
puede encerrar contradicciones respecto a los trabajadores que se hallan en una situacion
ambigua, aunque en varios paises la norma aplicable seala méas favorable a trabajador, y
puede considerar, en las situaciones confusas, que existe la relacion de trabajo. Dicho
esto, la relacion de trabajo resulta muy a menudo evidente en virtud de las normas
vigentes, salvo cuando se trata de modalidades de empleo que no son tradicionalesy en
las que € trabgjador goza de un margen amplio de independencia. La indole de la
relacién puede entonces no resultar clara. Esas formas atipicas surgieron en los ultimos
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anos y dificultan la aplicacion de la ley, dificultad esta que viene acentuada por la
flexibilizacion de las normas, la transformacion de la ordenacion del trabajo y la actitud
de algunos empleadores. La relacion de trabajo y las relaciones contractuales de indole
civil pueden asemejarse tanto entre si, que sea dificil dedindar las unas de las otras.
También es dificil clasificar a determinados trabajadores semiautonomos o incluso
independientes que entablan progresivamente una relacién permanente con un cliente
particular. Los Estados necesitan dotarse de reglas que les permitan caracterizar las
relaciones que son ambiguas. Convendria sin embargo dar a concepto de ambigliedad
una interpretaciéon homogénea. Un gobierno considera que este particular no deberia
plantearse en el preambulo, aunque la ambigiiedad de |as relaciones sea a veces evidente.
Otros en cambio indican que su legislacion es precisa y que se dan pocos casos de
relaciones ambiguas.

Mientras algunas organizaciones de trabajadores observan que hay cada vez més
relaciones de trabajo ambiguas, otras estiman que es el empleador el que les confiere tal
carécter. La legislacion no puede contemplar la relacion de trabgo con carécter
especifico y la norma que contiene puede no resultar suficiente para cubrir las nuevas
modalidades de relacion de trabajo, o incluso entrar en contradiccién con las normas de
derecho civil o mercantil. En algunas respuestas se indica que la jurisprudencia puede
encerrar contradicciones, por lo cua resulta dificil prever s a un trabgjador se le
conferirala consideracion de asalariado o de independiente.

Para la mayoria de las organizaciones de empleadores, e concepto de ambigliedad
no tiene cabida ni en e preambulo ni en el resto del instrumento. Ademés de no resultar
atil, no haria més que agregar confusion. La relacion de trabajo debe determinarse en
funcion de los hechos 'y, en caso de litigio, compete a los tribunales resolver al respecto.
Una organizacion indica que la referencia a la dificultad eventua de determinar la
existencia de unarelacién de trabgjo resulta contraria a acuerdo de 2003, en cuya virtud
la recomendaciéon debia ser flexible y en €ella debia tomarse en consideraciéon la
diversidad de |os sistemas nacionales.

Para una organizacion de trabajadores, la cuestién que realmente se plantea no es,
salvo en alguin caso excepcional, la ambigliedad, sino la de las relaciones encubiertas.

En e preambulo no se retoma expresamente la locucion «relacion de trabajo
ambigua», sino que se alude mas en general, en e segundo considerando, a las
situaciones en que los derechos y obligaciones de las partes no resultan claros.

3.1),c). Relacionesdetrabajo encubiertas o disfrazadas

En varias respuestas |os gobiernos y las organizaciones de trabajadores insisten en
los medios que permiten encubrir o disfrazar una relacion de trabgo, incluso en las
empresas publicas. trabajadores supuestamente independientes, préstamos ilicitos de
mano de obra, presuntos vinculos familiares, subcontratacion, «cooperacion», y
economiainformal. El problema radica a veces en una aplicacion deficiente de laley, en
ocasiones con la complicidad del trabajador, que procura eludir sus obligaciones
tributarias y con la seguridad social.

Varios gobiernos consideran que deberian ser mas bien los tribunales las instancias
competentes para resolver |os casos de relaciones encubiertas. Un gobierno en particular
Se opone a toda disposicion que tenga por efecto otorgar la consideracion de asalariados
alas personas que trabajan en régimen de subcontratacion con arreglo a «common laws,
Otro estima importante evitar las relaciones falsamente calificadas de mercantiles,
habida cuenta de la movilidad internacional de la mano de obra.
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La mayoria de |as organizaciones de empleadores estima que la relacion de trabajo
debe considerarse encubierta o disfrazada sdlo en caso de fraude o incumplimiento de las
obligaciones legales, y que convendria evitar toda orientacion que menoscabe la libertad
del empleador. Resulta a su juicio prematuro pronunciarse antes de que el particular se
trate en la Conferencia. De desempefiarse correctamente esta tarea, no sera necesario
aludir ala cuestion en € preambulo.

La Oficina volvera a abordar e tema, mencionado en el segundo considerando del
preambulo, en relacion con la pregunta 6. 2), b).

3.2). DIFICULTAD DE DETERMINAR QUIEN ES EL EMPLEADOR

Seguin | as respuestas de algunos gobiernos, esta dificultad se plantea concretamente
en las relaciones de trabajo vinculadas a la contratacion externa. Se citan en particular
los siguientes casos: cadenas de subcontratacion sumamente extensas, contratos
sucesivos de arrendamiento de servicios, relaciones no declaradas, cambios de direccion
del empleador, actividad en e sector informal 0 en e sector publico cuando surgen
problemas vinculados a la representacion, a la presencia de intermediarios y a las
relaciones triangulares. Ademas, los cambios registrados en la organizacion de la
produccion pueden modificar € perfil tradicional de las partes en e contrato de trabgjo.
Puede suceder que las legislaciones no sean lo bastante precisas o que resulte dificil
presentar pruebas. El Estado tiene por cometido instaurar |os dispositivos necesarios para
controlar la aplicacion de la ley. La jurisprudencia también es un elemento importante.
Varios gobiernos y una organizacion de empleadores afirman que la legislacién nacional
vigente es clara, en algunos casos aislados puede resultar dificil determinar cudles son
las normas de aplicables.

Algunos gobiernos indican que la cuestion se tratdé ya implicitamente en la
respuesta a la pregunta 3.1),a), por lo que deberia incluirse en e cuerpo del
instrumento.

Ciertas organizaciones de trabgjadores destacan que este tipo de situacidon se
produce principalmente en los siguientes contextos. estrategias de subcontratacion,
actividades de arrendamiento de servicios, trabgjo temporal, préstamo y suministro de
mano de obra, trabajo a destgjo, redes de empresas y actividades del sector publico. Esas
organizaciones subrayan que es necesario ayudar a los trabajadores a facilitar pruebas
gue coadyuven a determinar laidentidad del empleador.

Segun varias organizaciones de empleadores y algunos gobiernos, en los casos en
gue se desconoce la identidad del empleador no cabe considerar que existe una relacion
de trabajo. La determinacion de la existencia de una relacion de trabajo, en la que debe
haber un solo empleador, presupone ineludiblemente en la existencia y la identificacion
de las partes. Una organizacion considera que € hecho de mencionar esta cuestion en e
instrumento redunda en menoscabo del acuerdo de 2003 referente alarelacion de trabajo
triangular.

Segun la mayoria de los gobiernos y de los trabajadores que respondieron al
cuestionario, € problema que se plantea en esta pregunta, y que se menciona
concretamente en e cuarto considerando del preambulo, reviste suma importancia y
actualidad. Es sin embargo cierto que este problema que polariza una discusion que en
2003 no rindi6 fruto, segin consta en el parrafo 25 de las conclusiones de la discusion
general. Este aspecto volveré a abordarse en relacién con la pregunta 6. 2), c).
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3.3). TRABAJADORES PRIVADOS DE PROTECCION

Varias organizaciones de trabajadores indican que los trabajadores se hallan
desprotegidos en muchas situaciones, concretamente cuando quedan a margen del
ambito de aplicacion de la legislacion sobre la relacion de trabajo, han sido contratados
de manera indirecta, son semiautonomos pero subordinados a empleador, 0 estan
vinculados por contratos mercantiles ficticios o sumidos en e empleo ilegal. Resulta por
ello esencial dotarse en este &mbito de normas internacionales del trabgjo que permitan
afrontar la mundializacion y paliar la desproteccion que pueda derivarse de diversos
factores, como la rgpida evolucion del mercado laboral. Dichas normas brindarian
perspectivas a las autoridades nacionales acerca de la manera de proteger a los
trabajadores interesados.

En agunas respuestas los gobiernos recuerdan que esta cuestion, al igua que la
anterior, ya se trato implicitamente bajo la pregunta 1, a), por lo que huelga mencionarla
en e preambulo; indican que convendria tratarla en el cuerpo del instrumento o, en su
defecto, formularla nuevamente de manera menos negativa. Varios gobiernos indican
que su legislacion esta bien adaptada y que pueden afrontar este problema.

La mayoria de las organizaciones de empleadores considera que no se esta dando
un tratamiento bastante matizado a este tema, que podria limitarse a los trabajadores
victimas de fraude.

Considerando las diversas observaciones, en e proyecto se ha conferido a la
cuestion un cariz mas general: segin se indica en e quinto considerando, las
dificultades mencionadas pueden generar graves problemas. Al propio tiempo, se ha
ampliado el alcance de la cuestion, ya que esos problemas pueden afectar no solo a los
trabajadores, sino también a sus familias y a su entorno, amén de redundar en
detrimento de la productividad y los resultados financier os de las empresas.

3.4). POLITICA NACIONAL

Para conferir al proyecto un caracter mas sucinto, y segun sugirio un gobierno, se
ha suprimido del preambulo la cuestion relativa a la posibilidad de dotarse de una
politica destinada a garantizar una proteccion adecuada a los trabajadores interesados,
gue se tratara en relacion con el parrafo 1 del proyecto (pregunta 4).

3.5). DIALOGO SOCIAL

Sobre esta cuestion se ha logrado una adhesion amplia. La participacion efectiva de
los interlocutores socides es un factor que se considera fundamental. Varias
organizaciones sindicales recuerdan que este didlogo presupone la existencia de
organi zaciones solidas e independientes, en cuyo defecto corresponde a gobierno asumir
la responsabilidad de proteger a los trabajadores. Las organizaciones de empleadores
subrayan que el didlogo social debe adaptarse alas condiciones de cada paisy beneficiar
atodos los interesados, y no solo alos trabajadores.

Una organizacion de trabajadores recalca la necesidad de actuar en prioridad en e
plano legislativo en aquellos paises donde los convenios colectivos no tienen fuerza
vinculante.

En otras respuestas se considera superfluo recordar en el predmbulo laimportancia
del didlogo social, o se indica que en algunos paises ese didlogo rara vez repercute en la
formulacién de las politicas.

Este particular figura en € parrafo 5 del proyecto de recomendacion.
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3.6). REFERENCIA A LA DECLARACION DE 1998
Y A OTROS INSTRUMENTOS PERTINENTESDE LA OIT

Varios gobiernos y organizaciones de trabajadores, asi como una organizacion de
empleadores, son partidarios de que se aluda a la Declaracion de la OIT relativa a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo. Otros expresan el deseo de que se
haga referencia a diversos convenios, mientras un tercer grupo estima que en la
recomendacion deberian mencionarse tanto la Declaracion como algunos otros
instrumentos pertinentes. En cambio, la mayoria de las organizaciones de empleadores y
algunos gobiernos no estiman juicioso aludir ala Declaracion, cuyo contenido no juzgan
directamente pertinente, ni a otros instrumentos de la OIT que no parecen ser
directamente aplicables ni adecuados para dar un planteamiento oportuno a las
cuestiones contempladas.

Finalmente, y segun varias respuestas, es evidente que en el proyecto se hace
referencia a la Declaracion y a las normas de la OIT. En € primer considerando del
preambulo se subraya, de entrada, la importancia indiscutible de la relacion de trabajo
con miras a la aplicacion de las normas nacionales e internacionales del trabajo, asi
como para € cumplimiento de los principios enunciados en la Declaracion de la OIT
relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

4. Politica nacional

El proposito de enunciar una politica nacional que permita analizar la situacion
referente a la relacién de trabajo con miras a la adopcion de las medidas concretas que
procedan, ocupa un lugar prominente en el proyecto y, en vista de las respuestas,
parecen haberlo suscrito la mayoria de los gobiernos y de las organizaciones de
empleadores y de trabajadores. Las divergencias de opiniones se refieren mas bien al
ambito de esa politica y a su posible trascendencia.

Se pretende, por una parte, garantizar un marco legislativo estable y coherente. Por
otra parte, se ha expresado el deseo de que esta revision no venga a menoscabar €
cumplimiento de determinados principios y de los derechos adquiridos de los
trabajadores.

Para algunas organizaciones de empleadores se descarta por completo que la
revision de lalegislacion pueda entrafiar una ampliacion del ambito de aplicacion de esta
ultima. En cambio, algunas organizaciones de trabajadores indican que convendria velar
por que, ademés de la aplicacion de lalegislacion laboral, se examine su &mbito.

Varias organizaciones de empleadores consideran que la expresion «proteccién
suficiente» es subjetiva y confusa. Por su parte, un gobierno afirma que la legislacion
vigente en su pais protege ya «suficientemente» a los trabajadores y que cada afio se
reconsidera su @mbito de aplicacion.

Finalmente, un gobierno estima que corresponde a cada Estado decidir si debe
revisarse su legislacion y cuando procede hacerlo, mientras que otro no considera
juicioso agregar obligaciones relativas a la revision de la legislacion y otro no alcanza a
comprender cudles serian las implicaciones reales de esta politica.

La politica nacional es objeto del parrafo 1 del proyecto de recomendacion. Lo
mas importante de esta politica nacional es, sobre todo, que se sugiere a los Estados
Miembros reconsideren periddicamente la manera en que su legislacion protege a los
trabajadores vinculados por una relaciéon de trabajo, ver cuales son las carencias de
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ésta y procurar subsanarlas con acierto atendiendo a su naturaleza, de manera continua
y no solo con medidas aisladas y estéticas. El instrumento no tendria por objeto dar
instrucciones especificas a los Miembros respecto a la forma y al contenido de la
politica que deba adoptarse ™. En los parrafos siguientes se abordan tan solo las bases
y las modalidades de esta politica.

L os trabajadores mas vulnerables

La politica nacional, segiin se menciona en la pregunta 3. 4), deberia garantizar una
proteccion adecuada a los trabajadores interesados, tomando en consideracion la paridad
entre hombresy mujeres.

Dada la importancia que a este aspecto se atribuyo en las labores de la Oficina y
en la discusion mantenida en 2003 en la Conferencia, se le ha dedicado €l parrafo 4 del
proyecto de recomendacion, con mencidn también de otros trabajadores especial mente
afectados por la incertidumbre de su condicion juridica.

5. Determinacion dela existencia de unarelacion detrabajo

El principio de la primacia de los hechos, arraigado en €l derecho comparado, viene
ampliamente avalado por las respuestas, s bien las organizaciones de empleadores
observan gue también debe respetarse laintencion de las partes. En algunas respuestas se
apunta que lareferencia ala politica nacional no resulta necesaria.

En realidad, la referencia a la politica nacional se explica por e hecho de que las
medidas y disposiciones referentes a la relacion de trabajo se adoptan en el marco de
esa politica. Ahora bien, e punto previsto en esta pregunta se ha incluido en €
parrafo 7 del proyecto de recomendacién, concretamente en la seccion relativa a la
determinacion de la existencia de una relacion de trabajo.

6.1). NATURALEZA Y ALCANCE DE LA PROTECCION
TRANSPARENCIA

Lamayoria de las respuestas a esta pregunta son afirmativas. Las organizaciones de
trabajadores y una organizacion de empleadores observan sin embargo que la referencia
a «lalegidacion y la préactica nacionales» resulta improcedente en el caso de los paises
cuya legislacion no se gjusta alas normas internacionales del trabajo. Asi pues, proponen
sustituirla por una referencia a las «normas internacionales del trabajo» y piden que la
politica se aplique de manera transparente junto con las organizaciones mas
representativas de |os trabajadores y de |os empleadores.

En otras respuestas se subraya la importancia de que los interlocutores sociales
participen en todos los planos, principalmente ello permite tomar conocimiento de las
necesidades desatendidas de cara a la aplicacion de la legislacion y conforme a los
intereses de esos interlocutores, al tiempo que coadyuva a la elaboracion de la politicay
laaplicacion de lalegidacion.

Varios gobiernos piden que la recomendacion sea flexible teniendo presente la
diversidad de las situaciones nacionales. Otro gobierno y una organizacion de
trabajadores indican que en el instrumento deberia especificarse e grado minimo de
proteccion, a partir del cual cada Estado podra introducir las modificaciones pertinentes.
Un gobierno declara que no es partidario de que se adopte esta politica.

1 Sobre este particular, véase el Informe V (1), op. cit., parrafos 218 a 221.
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El proyecto brinda la flexibilidad y recoge la observacion formulada por las
organizaciones de trabajadores. En su parrafo 2 seindica que la naturaleza y el alcance
de la proteccion que se concede a los trabajadores interesados deberia especificarse en
la legislacion y en la practica nacionales, de conformidad con las normas
internacionales del trabajo pertinentes.

6.2). MEDIDAS DE PROTECCION

6.2),a). Orientaciones

La orientacion es un concepto clave del cuestionario y las respuestas evidencian
gue ha tenido muy buena acogida.

En efecto, ciertos gobiernos consideran que este punto es esencia para garantizar la
seguridad juridica de los actores en e mercado laboral y para evitar, segin uno de €ellos,
toda ambigiedad o litigio. Convendria que las politicas nacionales confirieran a los
empleadores y alos trabajadores |os medios necesarios para saber qué es unarelacion de
trabajo. Una calificacion errénea de esos vinculos puede originar tensiones en la
gjecucion de un contrato 0 en caso de ruptura de este Ultimo. La rigurosa aplicacion de la
ley permitira garantizar una tutela eficaz de los trabagjadores y una competencialea entre
los empleadores. Una organizacién de trabagjadores aflade que convendria adoptar una
orientacion precisa para establecer una distincion entre los trabajadores vinculados por
una relacion de dependencia encubierta y los trabgjadores independientes. Segin una
organizacion de empleadores, definir la relacion de trabgo suele ser una tarea
sumamente compleja, por 10 que deben darse pautas generales de orientacion. Segun
varias organizaciones de empleadores y una organizacion de trabajadores, es preciso
tener en cuentalalegislacion y lajurisprudencia nacional es.

Por otra parte, algunos gobiernos consideran que el concepto general de asalariado
no es de por si suficiente para dar pautas de orientacion vélidas en todos |os supuestos de
hecho, ante la multiplicidad y la flexibilidad de las formas que pueden revestir las
relaciones de trabgjo. Algunos estiman que es preciso dgjar a los Estados decidir a
respecto o que en e instrumento solo deben facilitarse agunos gemplos del contenido
gue podria darse a esa politica nacional, sin imponer criterio minimo alguno a este
respecto. Un gobierno considera, a igua que una organizacion de trabajadores, que en
vez de dar pautas de orientacion convendria instaurar un dispositivo juridico que proteja
larelacion de trabajo e impida toda actuacion al margen de lalegalidad.

El proyecto versa sobre la orientacion de las personas interesadas en los
parrafos 3, a) y 10 del proyecto de recomendacion.

6.2),b). Combatir lasrelaciones de trabajo encubiertas

Esta pregunta es la que mayor nimero de respuestas afirmativas ha motivado,
frente a tan solo tres respuestas negativas. Ello evidencia la importancia que para los
gobiernos reviste el problema de las relaciones encubiertas, sobre el que precisamente el
Grupo de los Empleadores se mostro dispuesto a examinar la posibilidad de adoptar una
recomendacion.

En las respuestas se apunta a que todo trabagjador que asi lo desee tenga la
posibilidad de que una instancia independiente defina su condicién juridica, a que los
Miembros tengan toda la latitud necesaria para combatir los métodos empleados para
encubrir o disfrazar la relacion laboral y a que la inspeccion del trabajo desempefie un
papel de fiscalizacién y asesoramiento, mediante una reglamentacion adecuada y la
instauracion de sistemas eficaces de control y sancion. Un gobierno propone que se
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definan criterios caracteristicos de la relacion de trabajo encubierta, mientras que varias
organizaciones de trabajadores sugieren que se amplie el ambito de aplicacion de la
legislacion laboral o que en ésta se contemplen presunciones para facilitar su aplicacion
a las relaciones que parezcan tener una indole distinta de la de la relacién de trabajo.
Segun varias organizaciones de empleadores, resulta necesario definir previamente €
concepto de «empleo encubierto», que debe relacionarse con la nocién de fraude.
También es preciso no vedar a los trabajadores y a los empleadores la posibilidad de
concertar acuerdos contractuales legitimos, aungue no comprendan elementos tipicos de
larelacion de trabajo, ni coartar las relaciones mercantiles legitimas.

La expresion «relacion de trabajo encubierta o disfrazada» se ha venido
empleando desde hace varios afos en las reuniones de la OIT, se refiere a unas
relaciones que ya se han calificado en varios informes de la Oficina. En las
conclusiones de la discuson general de 2003 se consider6 que € empleo encubierto o
disfrazado se producia cuando un empleador consideraba a una persona que era
empleada como si no tuviese tal condicién, con € fin de ocultar su verdadera condicion
juridica. Ello puede hacerse a través de la utilizacién inadecuada de acuerdos
contractuales civiles o comerciales*. En e Informe V (1) se indica que encubrir una
relacion de trabajo significa crearle una apariencia distinta de la que en verdad tiene
con € fin de anular, impedir o atenuar la proteccion que brinda la ley o evadir
impuestos o |as obligaciones de la seguridad social **. En el proyecto de recomendacion,
en cuyo parrafo 3, b) se recoge este punto, la autoridad nacional es competente para
determinar los supuestos en que cabe considerar que una relacion de trabajo es
encubierta.

6. 2), c). Establecer normas claras para las situaciones en que
los empleados de una persona trabajan para otra persona

Es ésta una cuestion delicada y controvertida que se expone en la pregunta 3. 2).
Varios gobiernos dan una respuesta afirmativa al estimar que la progresion de las formas
de trabgjo consideradas justificaria que fueran objeto de una atencion particular, y que en
las normas pertinentes deberia preverse la obligacion de determinar cudles son las partes
en la relacion de trabajo. Esas normas obedecen a la necesidad de brindar seguridad
juridicaalostrabgjadores y alos empleadores, alavez que permiten a Estado e ercer un
control mas eficaz y evitar el recurso fraudulento a la subcontratacion de mano de obra

Un gobierno propone que se establezca una distincion entre las situaciones en que
el usuario gerce su autoridad sobre los trabajadores del proveedor, por una parte, y la
mera subcontratacion, en cuyo marco |os trabajadores no estdn subordinados a usuario,
por otra parte. Un gobierno considera dificil que se dicten normas internacionales en este
ambito, mientras otros dos estiman que las relaciones triangulares deberian ser objeto de
un instrumento especifico.

Las organizaciones de trabajadores piden que las responsabilidades del usuario y
las del proveedor sean transparentes y comunicadas a los trabajadores interesados.
Algunas estiman gue los términos «proveedor» y «usuario» no resultan apropiados. Se
indica asimismo que la cesion de trabajadores debe prohibirse, o si no limitarse a los
casos claramente definidos, y que debe establecerse una distinciéon entre € trabajo
interino y la subcontratacion.

2 |nforme V (1), op. cit., anexo 2, parrafo 7.

18 |nformeV (1), op. cit., parrafo 46.
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Las organizaciones de empleadores declaran que es preciso aplicar las normas
laborales alarelacion de trabajo y que es también necesario evitar toda interferencia con
los contratos comerciales concluidos entre un proveedor y un usuario, y velar por que las
obligaciones dimanantes de la relacion de trabajo no se imputen al usuario cuando en
realidad corresponden a empleador proveedor. Ese punto desbordaria el dmbito del
acuerdo enunciado en e parrafo 25 de las conclusiones de 2003. Resultaria imposible
lograr una armonizacion a ese respecto en € plano dela OIT.

Conviene destacar que el proyecto de recomendacion se limita, en un plano muy
general y en su parrafo 3, ¢), a sugerir a los Estados Miembros que establezcan hormas
para las situaciones a las que se refiere la pregunta, y sin proponer un tipo de
reglamentacion preciso ni una orientacion especifica. Esta sugerencia apunta ante todo
aincitar a los Estados cuya legislacion es deficiente a colmar el vacio juridico o aclarar
sus disposiciones, |o cual no puede menos de favorecer a las personas interesadas, a
saber, los trabajadores, los empleadores y los usuarios. Esas normas tendrian por
objeto determinar sin ambigiedades quién es el empleador, cuéles son los derechos de
los trabajadores y quién debe responder de su cumplimiento, cuestiones estas que
suscitan opiniones contrastadas.

6. 2),d). Evitar lainjerencia en las relaciones contractuales
civileso comerciales

En general, las respuestas afirmativas parecen presentar a la vez semejanzas y
diferencias. Por una parte, las organizaciones de empleadores piden que la aplicacion del
instrumento se refiera a las relaciones de trabajo y que ello no entrafie consecuencia
alguna en las relaciones contractuales civiles o comerciales trabadas de buena fe. Por
otra parte, ciertas organizaciones de trabajadores indican que la politica nacional deberia
prohibir el recurso a relaciones contractuales civiles o comerciales ficticias. Un gobierno
considera que en esa politica debe respetarse |a libertad de las partes contratantes, que
sin embargo no debe ser ilimitada ni menoscabar la proteccion de los derechos de los
trabgjadores.

Segln un gobierno, hay injerencia por ejemplo a partir del momento en que la
condicion juridica del trabajador no viene determinada por e contrato concertado entre
las partes, sino por las condiciones facticas en que se gerce la actividad profesional
correspondiente. Segin una organizacion de trabajadores, cabe reconocer € principio de
no injerencia cuando € contrato es realmente civil o mercantil y las partes o han
celebrado en pie de igualdad, s bien la inclusion de este punto en una norma
internacional podria interpretarse como una pauta de orientacién dirigida a las
legislaciones nacionales y aprovecharse para justificar el abandono de la reglamentacion
de las relaciones encubiertas o disfrazadas.

Se mantiene e punto como parrafo 6 del proyecto de recomendacion, de suerte que
rece: «La politica nacional no deberia afectar a las relaciones civiles y comerciales
legitimas».

6. 2), €). Acceso a mecanismos de solucion de controversias

Este punto suscita en o esencial una unanimidad cas absoluta, ya se trate de los
gobiernos, de los empleadores o de los trabajadores. Una organizacion de empleadores
recuerda que en el instrumento deberia abordarse €l tema tan solo a grandes rasgos, toda
vez que los detalles habrén de contemplarse en las legidaciones y practicas nacionales.
También se ha observado que los mecanismos deberian ser accesibles, equitativos y
poco onerosos, y que ninguna de las dos partes deberia poder abusar de ellos. Segun las
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organizaciones de trabajadores y varios gobiernos, estos mecanismos deberian ser
econémicamente asequibles y rapidos, y los trabajadores deberian poder recurrir a ellos
sin arriesgar su empleo. Algunos gobiernos indican que ya disponen de los mecanismos
adecuados.

La cuestion, muy genérica, se ha convertido en e péarrafo 3, d) del proyecto de
recomendaci on.

6. 2),f). Cumplimiento efectivo y eficaz de la legislacion

El dltimo tipo de medidas que se sugiere alos Miembros en el &mbito de la politica
nacional se refiere al cumplimiento de la legislacion sobre la relacion de trabgo.
También a este respecto se ha registrado una gran convergencia de opiniones. Se subraya
gue la aplicacion de la legislacion es fundamental y mucho més importante que otros
tipos de medidas. En una respuesta se indica que el deficiente cumplimiento de la
legislacion es la principal causa de desproteccion de los trabajadores vulnerables,
mientras en otra se seflala que en el cumplimiento deben respetarse las necesidades de
ambas partes, sin descuidar toda trascendencia operativa y financiera. Se proponen
ademas otras medidas, como el fortalecimiento de la administracién del trabajo v,
concretamente, de lainspeccion.

Setrata este punto en el parrafo 3, €) del proyecto de recomendacion.

7-9. Mecanismo de observacion

Las respuestas referentes a varios aspectos del mecanismo de observacion admiten
un examen conjunto.

CREACION O UTILIZACION DE UN MECANISMO (P. 7)

Respecto ala conveniencia de que en el instrumento se prevea lainstauracion de un
mecanismo de observacion y asesoramiento, la mayoria de las respuestas son afirmativas
y en ellas se reconocen € interés y la importancia de ese mecanismo, aungque algunas
respuestas vienen matizadas considerando la indole y el alcance de este dltimo. Se dice
por eemplo que & mecanismo no deberia ser demasiado coercitivo y deberia depender
de la capacidad de cada pais. En algunas respuestas se duda entre la conveniencia de
adoptar un mecanismo nuevo y la de mantener algin mecanismo existente que ya se
gjuste a lo previsto en el instrumento. Un gobierno considera que los Estados deberian
gozar de absoluta libertad para dotarse del mecanismo que consideren apropiado. Otro
estima que esta cuestion no tiene cabida en un instrumento internacional y otro declara
gue ese tipo de mecanismo no resulta idéneo. Para otro gobierno, el sistema de consulta
periédica que hainstaurado resta toda justificacion ala creacion de ese mecanismo.

En e pérrafo 15 del proyecto de recomendacion se prevé la instauracion de un
mecanismo de observacion que deberia permitir seguir mejor la evolucion de las
relaciones de trabajo y contribuir a la transparencia de la politica nacional. El
instrumento no contiene indicaciones especificas sobre la indole de ese mecanismo, que
deberia definirse en e dmbito nacional. Ni que decir tiene que ese mecanismo debera
corresponder a las posibilidades y condiciones de cada pais, y que podra ser nuevo o
antiguo.
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PARTICIPACION DE LAS AUTORIDADES COMPETENTES Y DE LAS
ORGANIZACIONES DE EMPLEADORES Y DE TRABAJADORES (P. 8)

La pregunta relativa a la conveniencia de prever en ese mecanismo una
participacion tripartita ha motivado una mayoria de respuestas afirmativas. Un gobierno
estima que no deberian preverse consultas més amplias solamente con las organizaciones
de empleadores y de trabajadores mas representativas, sino también con otras que no lo
sean.

CONSULTAS CON ORGANIZACIONES DE EMPLEADORES
Y DE TRABAJADORES (P. 9, a), b) y ¢))

Los tres apartados de la pregunta relativa a la consulta motivaron respuestas
similares y positivas (intervalos frecuentes; representacion de las organizaciones en pie
de igualdad, e informes de expertos o estudios técnicos). En algunas respuestas se alaba
el mérito de esa consulta, s bien con matices e interrogantes.

Las consultas evacuadas con frecuencia estan justificadas cuando existen
organizaciones poderosas, representativas e independientes. Se trata de saber qué ha de
entenderse por «intervalos frecuentes» 0 breves y si las consultas deben ser frecuentes,
periddicas 0 gjustarse a las necesidades.

La representacion de las organizaciones en pie de igualdad es una necesidad
comunmente admitida, sin perjuicio de su definicidén. Para un gobierno convendria no
entrar en esos pormenores, a resultar ya suficiente el contenido de la pregunta 8.

Laidea de recurrir ainformes de expertos o estudios técnicos ha tenido en genera
buena acogida, aunque segiin algunas respuestas plantea un problema de coste y segun
otras esos informes de expertos no deberian ser determinantes, por muy Utiles que
resulten. Finalmente, de otras respuestas se desprende que €l recurso a expertos debe
determinarse de manera casuistica.

Las preguntas 8 y 9 originaron la redaccion del parrafo 16 del proyecto de
recomendacion, en la seccion Ill, relativa a la observancia y a la aplicaciéon. Se ha
flexibilizado la referencia a la frecuencia de las consultas y al recurso a informes de
expertos o a estudios técnicos.

10. Descripcion delarelacion detrabajo

Esta pregunta genérica se formul6 con miras a aclarar las ideas, en la inteligencia
de que, segun la légica del proyecto de instrumento, corresponde a los Estados
Miembros definir con precision larelacion de trabgjo. En la mayoria de las respuestas de
las organizaciones de empleadores se considera sin embargo que la formulacion utilizada
en el cuestionario e inspirada en el derecho comparado da cabida a una tercera parte.

No se ha retomado este punto en el proyecto de recomendacion, que a este
respecto se orienta mas bien hacia la determinacion de la existencia de la relacion de
trabajo.

11. Factoreseindicadoresdelaexistenciadelareacion detrabajo
a) En lo referente a los factores que determinan la existencia de una relacion de

trabgjo (P. 11. 1)), en varias respuestas se reconoce la utilidad de determinarlos,
mientras que en otras se explica que corresponde a las autoridades competentes
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definirlos, teniendo también presente la jurisprudencia. En otras respuestas se
manifiestan preferencias por factores distintos.

Las organizaciones de empleadores consideran que esos factores no deben ser
definidos en € instrumento, sino por las autoridades nacionaes, al venir
determinados en funcién de las caracteristicas de cada pais. Dotarse de un
instrumento que comprenda una lista de factores resultaria indtil y, segin una
organizacion, entraria en contradiccion con € acuerdo en cuya virtud la
recomendacion no facilitara una definicion universal de la sustancia de la relacion
de trabgjo. En cambio, una organizacién de trabajadores recuerda la posibilidad de
gue en lalegislacion y la practica nacionales no se prevean medidas de proteccion
en los casos de relacion de trabajo encubierta, por o que seriaimportante que en €
instrumento se enunciasen normas claras.

b) Lacuestion relativa a los indicadores (P. 11. 2) y 3)) suscita gran interés entre los
gobiernos, segin los cuales esos indicadores facilitan la determinacion de la
relacion de trabgjo. En respuesta a la pregunta 11. 3), cuarenta y un gobiernos
mencionan indicadores que cabria incluir en € proyecto de recomendacién, y
varios de ellos se adhieren a aguellos mencionados en el cuestionario. Resultaria
sumamente interesante realizar un estudio comparado de los indicadores utilizados
€en esos paises 'y en otros.

También se han registrado reservas, especidmente de las organizaciones de
empleadores, que se oponen principdmente a que se dé una definicion
internaciona de la relacion de trabajo. La definicion y el ambito de esta ultima
dependen de una amplia gama de caracteristicas nacionales. S se intentase
introducir el concepto de indicadores comunes no se haria mas que generar
disensiones y descontento entre |os interlocutores sociales.

Un gobierno prefiere e método actual, basado en el «common law». Otro en
cambio considera que los indicadores no resultan pertinentes para determinar la
relacién de trabajo. Un tercero sefiala que los indicadores deben buscarse en la ley
y lajurisprudencia. Otro estima que deben venir determinados por lalegislacion y
la practica nacionales, que su inclusion en € instrumento puede dar laimpresion de
gue se trata de una lista exhaustiva y que agunos indicadores pueden no gozar de
reconocimiento universal. Finalmente, un gobierno considera que ante la diversidad
de las relaciones de trabajo resulta casi imposible mencionar indicadores validos.

De la lectura del cuestionario se desprende que el instrumento no contendra
definicion alguna de la relacion de trabajo, si bien resultaria deseable que los propios
Miembros elaborasen esa definicion con base en una serie de factores, o condiciones,
por retomar e término utilizado en e parrafo 8 del proyecto. Se atiende asi a las
preocupaciones expresadas al respecto, y las condiciones mencionadas en €
cuestionario y en e proyecto no dejan de ser meros gjemplos.

La adopcion de una lista de indicadores es un objetivo plausible. S se adopta una
visién a mas largo plazo las respuestas son alentadoras aunque, efectivamente, por
ahora no parecen haberse reunido las condiciones necesarias para proponer esa lista en
el proyecto de instrumento. Este Ultimo contiene tan solo, en su parrafo 9, los pocos
gjemplos citados en el cuestionario.
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12. Presuncion

El principio que consiste en contemplar en e proyecto una presuncion de
existencia de una relacion de trabajo cuando se relnan ciertos indicios tuvo buena
acogida entre lamayoria de los gobiernos y de las organi zaciones de trabajadores.

Con todo, agunos gobiernos y organizaciones de empleadores formulan criticas,
por ejemplo cuando expresan la conveniencia de remitirse a la legislacion nacional y a
hecho de que, dada la diversidad de las relaciones de trabajo existentes, los indicios
resultardn insuficientes para calificar cada caso concreto. Cada uno debe apreciarse
segun sus caracteristicas, con arreglo a la legidacion y a la practica nacionales, y
eventualmente mediante un mecanismo accesible de solucion de controversias. Un
gobierno propone que la presuncién se funde més bien en las notas caracteristicas de la
relacién de trabgjo. Otro, en cambio, seria partidario de que se tomase en consideracion
la primacia de los factores tipicos de la relacion de trabgo. Otro, finamente,
consideraria deseable que los puntos oscuros del contrato o de la relacion de trabagjo se
interpretaran afavor del trabajador.

La presuncion propuesta tendria por anico objeto el de ayudar a los trabajadores
a probar la existencia de la relacion de trabajo, sobre unas bases que vendrian
natural mente precisadas en la legislacion nacional.

Con este mismo talante, y en vista del interés general en garantizar a las partes el
acceso a mecanismos y a procedimientos eficaces de solucion de controversias en ese
ambito, en e proyecto se incluye un texto detallado, el parrafo 11, que comprende las
tres disposiciones siguientes, inspiradas en el derecho comparado:

a) autorizar una gran variedad de medios para acreditar larelacion de trabajo;

b) establecer una presuncion legal de la existencia de una relacién de trabajo cuando
exista al menos unindicio, y

C) decidir, previa consulta con las organizaciones de empleadores y de trabajadores
mas representativas, cuando existan, que los trabajadores que rednan
determinadas caracteristicas deben reputarse, en general 0 en un sector
determinado, trabajadores asalariados o independientes.

13. Procedimientos de solucion de controversias

Existe un amplio consenso tripartito con miras a lainclusién en € instrumento de
una disposicion en cuya virtud habran de establecerse procedimientos administrativos o
de otra indole en € sentido indicado en e cuestionario. En las respuestas se especifica
gue esta medida no resultaria necesaria de existir ya esos procedimientos, inclusive de
orden judicial. También se puntualiza que las autoridades deberian tener suficiente
competencia para dar curso a esos procedimientos, que deberian ser accesibles,
econdmicos y fiables. También convendria cuidar la relacion coste-eficacia, y atender a
las consecuencias en términos de coste, a los riesgos de abuso y a la posibilidad de
disponer también de cauces procesales voluntarios. Una organizacion de empleadores
considera que este aspecto esta en contradiccion con e acuerdo concluido por la
Conferencia en 2003, mientras que segun un gobierno esta disposicion puede dar pie a
intervenciones molestas de la autoridad, por egemplo en los paises pobres, y otro estima
gue esta cuestion particular deberia determinarse en lalegislacion nacional.
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Esta cuestion se aborda en e apartado d) del parrafo 3 del proyecto de
recomendacion, que se centra mas bien en el acceso de los interesados, principalmente
de los empleadores y de los trabajadores, a procedimientos y mecanismos adecuados y
rapidos de solucion de controversias relativas a la existencia y al contenido de una
relacion de trabajo.

14. Organosde solucion de controversias

En las respuestas, en su mayoria afirmativas y fundamentalmente similares, se
recuerda que la determinacion del Organo competente para resolver los conflictos
referentes alarelacion de trabao debe efectuarse de conformidad con lalegislacion y la
practica nacionales. Las organizaciones de trabajadores subrayan que el 6rgano
competente deberia soportar de medios y de una condicion judicial independiente y
especifica; no deberia soportar una carga de trabagjo excesiva cuando los procesos
litigiosos se alarguen en demasia, y |os trabajadores deberian poder acceder con facilidad
a dichos cauces procesales. Un gobierno menciona el papel que puede desempeiiar la
inspeccion del trabajo cuando deba determinarse si concurren indicios de la existencia de
unarelacion de trabgjo.

Esta cuestion motivo la redaccion del parrafo 12 del proyecto de recomendacion.

15. Observanciay aplicacion

También se registré un consenso sumamente amplio en relacion con los problemas
de incumplimiento de lalegislacion sobre la relacion de trabajo y la necesidad de prever
en el instrumento que se adopten medidas para resolverlos. Se pregunta por ejemplo cud
seria la autoridad competente en este ambito o s la aplicacion de esa disposicion
presupondra la creacion de nuevas instituciones o una ampliacion sustantiva de las
ingtituciones existentes en materia de inspeccion y administracion del trabajo, o incluso
su fortalecimiento. Dos gobiernos indican que son principamente los interlocutores
sociales quienes en sus paises respectivos se encargan de velar por € cumplimiento de la
normativa pertinente. Otro preferiria que en la recomendacion se utilizasen las palabras
«conformidad» antes que «observancia». Una organizacion de empleadores recuerda que
lamayoria, sino latotalidad, de los problemas mencionados por los gobiernos durante la
discusion general celebrada en 2003, son imputables a una aplicacion deficiente y se
pregunta si para reforzar la capacidad de los Estados con miras a la aplicacion de su
legislacion no seria mas importante la cooperacion de la OIT que la elaboracion de un
instrumento.

Un gobierno recalca que los propios interesados deben ajustarse a la legislacion
laboral, aspecto este que también se menciona en otro momento. Se trata de
comportamiento de los interesados frente a la legislacion del trabajo més que de la
actuacion necesaria para velar por su cumplimiento efectivo, lo cual cobra un significado
particular respecto a las relaciones de trabajo encubiertas.

Ambos aspectos se reflejan en el parrafo 13 del proyecto de recomendacion.
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16. Contratoscivilesy comerciales

Se presentan posturas and ogas a aquéllas expresadas en respuesta a la pregunta 6.
2), d).

El parrafo 6 del proyecto, en e que se define una de las bases de la politica
nacional, se redacto teniendo presente las respuestas a ambas preguntas.

Negociacion colectiva, informacion y estudios,
y cometidodelaOIT

Tres disposiciones del proyecto de recomendacion no corresponden directamente al
cuestionario, sino alas conclusiones de la discusion general celebrada en la 91.2 reunion
de la Conferencia (2003) *, conclusiones que por lo demés se mencionan en varias
respuestas. Esas disposiciones se refieren a la promocion de la negociacion colectiva
para clarificar la existencia de la relacion de trabgjo y facilitar asi la aplicacion de la
legislacion del trabgjo (parrafo 14 del proyecto de recomendacion), la recopilacion de
informacion y de datos estadisticos, y la realizacion de estudios por los Miembros
(p&rrafo 17 del proyecto de recomendacion), asi como e papel del intercambio
internacional de informacién atribuido a la Oficina Internacional del Trabajo
(pérrafo 18).

* * %

En aras de facilitar el paralelismo entre los comentarios de la Oficina y €
proyecto de recomendacion sobre la relacion de trabajo, se presenta a continuacion un
cuadro de concordancias entre las respuestas al cuestionario y los parrafos del proyecto
correspondientes *°.

Cuadro 2. Concordancia entre el cuestionario y el proyecto de recomendacion

Pregunta del cuestionario  Parrafo del proyecto Pregunta del cuestionario  Pérrafo del proyecto
1 _ 6.2),f) Parr. 3, e)

2 _ 7 Parr. 15
3.1),a) 2.° considerando 8 Parr. 16
3.1),b) 2.° considerando 9.a),b),c) Parr. 16
3.1),¢0 2.° considerando 10 —

3.2) 4.° considerando 11.1) Parr. 8

3.3) 5.° considerando 11.2),3) Parr. 9

3.4) 6.° considerando, parr. 4 12 Parr. 11, b)
3.5) Parr. 5 13 Parrs. 3,b) y 10
3.6) 1.& considerando 14 Parr. 12

14 v éanse concretamente los parrafos 18, 20 y 25 de las conclusiones.

® Los pérrafos 14, 17 y 18 se refieren a las conclusiones de la discusion general de 2003. Véase Informe V (1),
op. cit., parrafos 18, 20y 25 del anexo 2.
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Pregunta del cuestionario  Parrafo del proyecto Pregunta del cuestionario  Parrafo del proyecto
4 Parr. 1 15 Par. 3, €)

5 Péarr. 7 16 Parr. 6

6.1) Parrs. 2y 5 Parr. 14

6.2),a) Parrs. 3,a) y 10 Parr. 17

6.2),b) Parr. 3, b) Parr. 18

6.2),¢) Parr. 3, ¢)

6.2),d) Parr. 6

6.2),¢e) Parr. 3, d)
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