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INTRODUCCION

A proposito del control de las normas laborales exigidas en el marco de la
integracion y del libre comercio, conviene hacer una reflexion sobre el particular.

En primer término haremos una somera referencia a las distintas experiencias
de integracién en las Américas, con el objeto de identificar las normas laborales
cuya promocion fue establecida en sus diferentes instrumentos, incluyendo sus
organos de promocidn y control previstos. Para ello se han tenido en considera-
cion los instrumentos constitutivos y las demas normas emanadas de las diversas
experiencias de integracion actualmente vigentes. Asi mismo nos referiremos a
los instrumentos interamericanos de la Organizacién de Estados Americanos —

* Ponencia presentada en el V Congreso Regional Americano de relaciones de Trabajo, Santiago de Chile,
julio de 2005

! Especialista Principal en Legislacién y Administracién del Trabajo de la OIT para los Paises Andinos.
Las opiniones expresadas en este documento son de naturaleza personal y no comprometen a la OIT.
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OEA, que también representa un esfuerzo de integracién, méas bien politica y
cultural, a diferencia de los demas que son fundamentalmente de indole comer-
cial.

En segundo lugar, nos referiremos a los principales Tratados de Libre Comer-
cio existentes en las Américas, que forman parte del fendmeno de 1a globalizacién
o mundializacién de la economia. A partir de la década del ochenta se aceleraron
los programas nacionales de liberalizacion comercial y desde entonces en todo el
mundo se han susgrito un niimero muy importante de acuerdos o tratados de libre
comercio, y las Américas no han estado ajenas a este proceso, sobre todo si
tenemos en cuenta que en este continente se encuentra una de las economias més

“poderosas del mundo.” '

Hacemos la distincién entre las experiencias de integracién y'los tratados de
libre comercio en la medida que en las primeras existe una visién de més largo
plazo, un afan de constituir 6rganos permanentes con participacion de los distintos
actores, y una afinidad cultural, geografica y también histérica. En tanto que en
los tratados de libre comercio tales elementos pueden no estar presentes, ain
cuando en ambos casos el interés comercial esté en la base de las iniciativas.

Conforme se podra apreciar, tanto enlas experiencias de integracién como en
los tratados de libre comercio, se desprende que en todos ellos —en grado diferen-
te y con mayor o menor amplitud- se han incorporado normas de naturaleza labo-
ral, aun cuando en algunos casos dicha incorporacion sea de indole declarativa y
genérica.

De igual forma, puede advertirse que en las distintas experiencias de integra-
cién y en los tratados de libre comercio en las Américas, salvo el caso de la OEA,
han tenido una motivacién fundamentalmente econémica o comercial, estable-
ciéndose mecanismos que permiten o facilitan la libre circulacién de capitales,
bienes y servicios. Es por ello que tales esfuerzos no han privilegiado, al menos en
sus inicios, los aspectos laborales que toda integracién necesariamente trae consi-
go, por la ineludible participacion del factor humano. No obstante, en las expe-
riencias de integracion, a diferencia de los tratados de libre comercio, existen
normas que permiten o facilitan la circulacion de personas.



El control de las normas en el marco de la integracién regional y de libre comercio

Puede distinguirse una primera etapa en que, tanto en las experiencias de
integracion como en los tratados de libre comercio, los aspectos laborales han sido
desarrollados por instrumentos especificos o complementarios muchos afios des-
pués de su creacion. Esta situacion ha cambiado en la denominada segunda ge-
neracion de los tratados de libre comercio, en que los aspectos laborales forman
parte del mismo tratado constitutivo.?

I. LAS EXPERIENCIAS DE INTEGRACION

En este apartado vamos a referirmos a cinco experiencias de integracién vi-
~ gentes en las Américas que se remontan, las mas antiguas, a los afios 50 y 60 del
siglo pasado: 1) la Organizacién de los Estados Americanos — OEA (1948); 2) el
Mercado Comuin Centro-americano — SICA (1951); 3) Comunidad Andina de
Naciones — CAN (1966); 4) la Comunidad del Caribe — CARICOM (1958); y, 5)
el Mercado'Comun del Sur - MERCOSUR (1991).

Para analizar el control de las normas en el marco de la integracién regional,
es menester referirnos —en primer iugar- al tipo de normas recogidas por las dis-
tintas experiencias de integracion, las mismas que varian de un caso a otro. Hay
algunas que han privilegiado los derechos fundamentales en el trabajo?, en tanto
que otras el empleo y la seguridad social.

En ese sentido, algunas experiencias de integracion han omitido pronuncia-
mientos respecto de ciertos derechos fundamentales, como es el caso del Merca-

2 Cfr. CIUDAD REYNAUD, Adolfo, Las normas laborales y el proceso de integracion en las Américas,

OIT, 2001, Lima, Talleres Grificos Art Lautrec, 268 pags.
3 En materia de derechos fundamentales se ha recogido el concepto aprobado en la Declaracion de la OIT

relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y su seguimiento, adoptada por la
Organizacion Internacional del Trabajo, en Ginebra, el 18 de junio de 1998. Entre otros aspectos, en
los considerandos de la Declaracién se enfatiza que “el crecimiento econdémico es esencial, pero no
suficiente, para asegurar la equidad, el progreso social y la erradicacion de la pobreza; lo que confirma
la necesidad de que la OIT promueva politicas sociales sélidas, la justicia e instituciones democréticas”.
En consecuencia, sostiene la Declaracién,”... la garantia de los principios y derechos fundamentales en
el trabajo reviste una importancia y un significado especiales al asegurar a los propios interesados la
posibilidad de reivindicar libremente y en igualdad de oportunidades una participacion justa en las
riquezas a cuya creacion han contribuido”. Asi, el numeral 2 de la Declaracion reconoce como
fundamentales los siguientes derechos: a) 1a libertad de asociacion y la libertad sindical y el reconocimiento
efectivo del derecho de negociacién colectiva; b) la eliminacién de todas las formas de trabajo forzoso
u obligatorio; c) 1a abolicion efectiva del trabajo infantil; y d) la eliminacién de la discriminacién en
materia de empleo y ocupacién.
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do Comuin Centroamericano — SICA, que s6lo recogié la obligacién de no discri-
minacién; y la Comunidad Andina que no recogié ningtin derecho fundamental con
caracter general y con validez para todos los trabajadores, salvo las referencias a
derechos de sindicacion, de negociacion colectiva y eliminacién de la discrimina-
cién, respecto de trabajadores migrantes (en la Decision 545, Instrumento Andino
de Migracion Laboral, art. 11°). En estos casos se opt6 por privilegiar pronuncia-
mientos sobre temas de empleo y de seguridad social.

" En efecto, en la CAN no se ha llegado a aprobar un instrumento en el que
consten los principales derechos de los trabajadores, a pesar de haber producido
un interesante debate al respecto®. La Carta Social Andina fue aprobada a nivel
-de Ministros de Trabajo, pero no logro el consenso necesario en niveles superiores
por lo que no fue sancionada con la jerarquia de Decision, y de esta forma no pas6
a formar parte del ordenamiento juridico de la Comunidad Andina. Situacién simi-
lar ocurri6 con el Instrumento Andino de Administracion del Trabajo que tampoco
paso a formar parte de dicho ordenamiento.

Igualmente se ha dispuesto la prohibicion de la contratacion de nifias, nifios y
adolescentes para la realizacién de actividades insalubres o peligrosas que puedan
afectar su desarrollo fisico y mental, pero se lo ha hecho en el marco de la Deci-
sion 547, Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo (articulo 28°), sin
referirse al tema de la edad minima con caracter general.

En sentido inverso, otras experiencias de integracion han privilegiado el trata-
miento de los derechos fundamentales, sin descuidar el tratamiento de las condi-
_ciones de trabajo, empleo y seguridad social. Es el caso de la OEA, el Mercado
Comun del Caribe - CARICOM, y el Mercado Comun del Sur - MERCOSUR.

En cuanto a derechos fundamentales destaca CARICOM, que ha incorpora-
do a sus normas de integracion la totalidad de los derechos fundamentales en
materia de trabajo, segun la Declaracion de Principios y Derechos Fundamenta-
les de la OIT de 1998.

4 Sobre el particular, véase ITURRASPE, Francisco, “Estado, Globalizacién, Integracion y Derecho del
Trabajo. Algunas ideas para introducir la discusién de la Carta Social Andina”, en: Asesoria Laboral
N° 42, Afio IV, Lima Pert, junio de 1994, pags. 12-14.
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En el caso de la OEA, han sido materia de incorporacion todos los derechos
fundamentales, salvo el de negociacion colectiva. CARICOM destaca, asimismo,
por ser la tnica experiencia de integraciéon que ha recogido en su normativa la
totalidad de los derechos fundamentales en el trabajo, de las condiciones laborales
y de empleo, sin dejar de considerar los mas importantes temas de administracién
del trabajo, seguridad social y érganos de promocion. * ’

El Mercado Comun del Sur no incluye normas sobre condiciones de trabajo,
salvo el caso de mecanismos de solucién de controversias laborales, pero si reco-
ge todas las instituciones relativas al empleo.

En términos cuantitativos, puede sefialarse que CARICOM es la experiencia
que mayor numero de previsiones en materia laboral contiene: 31, seguida de la
OEA con 28 y de MERCOSUR con 17. La Comunidad Andina contiene 14
prescripciones laborales, en tanto que SICA contiene sélo 6.

La unica institucion laboral unanime, valida para la totalidad de experiencias
de integracion analizadas, es la de promocién del empleo.

Le siguen en cuanto al nimero de inclusiones la obligacién de no discrimina- -
ci6én y el tema de la proteccion de los trabajadores migrantes, la igualdad de remu-
neracion y la seguridad social. Este ultimo tema se explica en la medida que en
estos acuerdos de integracion en principio promueven la movilidad de bienes y

- servicios, para lo cual requieren de mano de obra protegida por la seguridad so-
cial.

5 A los efectos del presente trabajo, se entiende por condiciones de trabajo: el derecho al trabajo, jornada
de trabajo, descanso, remuneracion, estabilidad en el trabajo, promocién o ascenso, normas especiales
sobre trabajo mujeres, normas de proteccion a minusvalidos, vacaciones, feriados, seguridad e higiene
y mecanismos de solucién de controversias laborales. En lo que a empleo se refiere, nos referimos a los
temas de promocion del empleo, movilidad de la mano de obra o trabajadores migrantes, formacién
profesional y orientacion vocacional. En lo atinente a administracidn del trabajo, las normas
internacionales se han referido genéricamente a dicho tema y en forma especifica a la inspeccion del
trabajo. En materia de seguridad social, los instrumentos de integracién tratan los temas de seguridad
social en general, subsidios por accidentes de trabajo o enfermedades profesionales, indemnizacién por
accidentes de trabajo o enfermedades profesionales, atencién médica, auxilio funerario, proteccion
contra la desocupacion, proteccién contra la vejez y pensién de sobrevivientes.
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1.1. Organos de promocion en las experiencias de integracién

La CAN, CARICOM y MERCOSUR han adoptado instrumentos normativos
socio laborales especificos que recogen las lineas prioritarias de accidn en sus
respectivos ambitos de integracion.

a) CAN: Convenio Simén Rodriguez (junio 2001)

El primigenio Convenio Simé6n Rodriguez se suscribio en Caracas el 26 de
octubre de 1973 y su Protocolo, en Cartagena de Indias el 12 de mayo de 1976.
Este instrumento normativo Subregional ha recogido las lineas prioritarias de ac-
¢ion en el ambito de integracion sociolaboral en los paises andinos.

El Protocolo Sustitutorio es menos explicito que el Convenio de 1973 en lo que
se refiere a los &mbitos de actuacion, pues mientras éste consider6 como priorita-
rios diversos aspectos, asi como precisé instrumentos para su logro, el Protocolo
Sustitutorio no entra en esos detalles y opta por sefialamientos de objetivos mas
genéricos que en realidad abarcan todos los temas sociolaborales que pudieran
considerarse relevantes.

En efecto, el Protocolo Sustitutorio sefiala que son objetivos del Convenio:

a) Proponer y debatir iniciativas en los temas vinculados al ambito sociolaboral
que signifiquen un aporte efectivo al desarrollo de la Agenda Social de la
Subregion.

b) Definir y coordinar politicas comunitarias referentes:

- al fomento del empleo;

- la formacidn y capacitacién laboral;

- lasalud y seguridad en el trabajo;

- laseguridad social;

- las migraciones laborales;

- otros temas que puedan determinar los Paises Miembros.

¢) Proponer y disefiar acciones de cooperacion y coordinacién entre los Pai-
ses Miembros en la tematica sociolaboral andina.
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Como puede apreciarse, si bien se enfatizan diversos temas que en su mo-
mento fueron recogidos por el Convenio Simén Rodriguez de 1973, el Protocolo
Adicional no contiene una lista cerrada de objetivos y -expresamente- deja abierta
la posibilidad de adoptarse «otros temas que puedan determinar los Paises Miem-
bros». No obstante, debe llamarse la atencién que nuevamente estin ausentes la
totalidad de principios y derechos fundamentales en el trabajo, a pesar que este
Protocolo adicional es posterior a la Declaracion de 1a OIT al respecto de 1998.

Y justamente a este respecto es que el Protocolo Adicional aporta la mayor
novedad pues a diferencia del Convenio de 1973 establece una estructura organi-
cay un sistema de adopcién de decisiones radicalmente distinto. En efecto, de un
organismo en que las decisiones eran adoptadas exclusivamente por los ministros
de Trabajo, se adopta una estructura de naturaleza tripartita y paritaria, reafir-
mandose un compromiso con el didlogo social institucionalizado.

Asi, se ha establecido que el Convenio estad conformado por tres 6rganos: la
Conferencia, las Comisiones Especializadas de Trabajo y la Secretaria Técnica
(Articulo 3°). La Conferencia es la instancia maxima y se expresa a través de
Recomendaciones que son adoptadas s6lo por consenso, estando integrada por
los Ministros de Trabajo de los Paises Miembros, y los Coordinadores de los Ca-
pitulos Nacionales del Consejo Consultivo Empresarial Andino, asi como los Coor-
dinadores de los Capitulos Nacionales del Consejo Consultivo Laboral Andino
(Articulo 4°).

Entre las funciones de la Conferencia destaca la de adoptar Recomendacio-
nes conducentes al logro de los objetivos sefialados en el Convenio, que pueden
ser incorporadas a la legislacion comunitaria andina por intermedio del Consejo
Andino de Ministros de Relaciones Exteriores, quienes son los que evalian la
adopcioén de las correspondientes Decisiones (articulos 6° y 8°).

Este es un cambio frascendental y sin precedentes en la normativa laboral de
la Comunidad Andina, pues tal Conferencia del Convenio Simén Rodriguez viene
a constituirse en un 0rgano tripartito y paritario con poder normativo, esto es, para
establecer normas juridicas de caracter vinculante. Ello reafirma el didlogo social
y la negociacion voluntaria como el mejor camino para encontrar soluciones que
favorezcan a todas las partes involucradas, sobre todo si se tiene en cuenta que el
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Articulo 6° establece que la Conferencia actuara por consenso en el cumplimien-
to de sus funciones.

Por su parte, también se ha establecido el caracter tripartito de las Comisio-
nes Especializadas de Trabajo, que deberan estar integradas por los represen-
tantes designados por los Ministerios de Trabajo y por los Consejos Consultivos
Empresarial y Laboral Andinos. Asimismo se establece que estas Comisiones
pueden invitar a participar en sus debates, sin derecho a voto, a organismos inter-
nacionales y a organizaciones e instituciones de la sociedad civil vinculadas con
los temas objeto de analisis (Articulos 9°y 10°).

Estas Comisiones tienen como funcion preparar documentos e informes que
solicite la Conferencia, celebrar reuniones de trabajo, presentar informes periodi-
cos a la Conferencia, asi como realizar las demas actividades y estudios que la
Conferencia le encomiende (Articulo 11°).

La Secretaria Técnica del Convenio es la instancia de coordinacidn y apoyo
del Convenio y tiene entre sus funciones la de elaborar propuestas de Recomen-
daciones para la Conferencia, proponer a la Conferencia las medidas necesarias
para el adecuado cumplimiento de los objetivos del Convenio, atender los encar-
gos de la Conferencia y de las Comisiones Especializadas de Trabajo, proponer el
programa anual de actividades, asi como las demaés funciones que le encomiende
la Conferencia.

Debe tenerse en cuenta que el Protocolo Sustitutorio del Convenio Simén
Rodriguez sélo entrara en vigencia cuando todos los Paises Miembros hayan efec-
tuado el depdsito del instrumento de ratificacion. Este Protocolo sustituye el texto
del Convenio Simén Rodriguez firmado en 1973 asi como el texto de su Protocolo
firmado en 1976.

Adicionalmente debe tenerse en cuenta que la Decision 441, de 26 de julio de
1998, cred el Consejo Consultivo Laboral Andino, como consecuencia de las di-
rectrices del Consejo Presidencial Andino que buscaron una mayor participacion
del sector laboral en el proceso de integracién.

Este Consejo esta integrado por cuatro delegados de cada uno de los Paises
Miembros. Sus funciones son: a) emitir opinién ante el Consejo Andino de Minis-
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tros de Relaciones Exteriores, la Comision o la Secretaria General, sobre los te-

mas de su interés; b) asistir a las reuniones de expertos gubernamentales o grupos

de trabajo vinculados a sus actividades; y, ¢) participar con derecho a voz en la§\
reuniones del Consejo Andino de Ministros de Relaciones Exteriores y de 1a Co-}
mision de la Comunidad Andina.

Por otra parte, mediante la Decision 442, de la misma fecha, se establecieron
las mismas funciones para el Consejo Consultivo Empresarial Andino.

b) CARICOM: Declaracion de Principios Laborales y de Relaciones Indus-
triales (Caricom Declaration of Labour and Industrial Relations Principles)

Esta experiencia de integracion ha adoptado expresos acuerdos para la armo-
nizacidén de las relaciones laborales en los distintos paises que conforman la Co-
munidad de] Caribe. Es asi que cuenta con varios instrumentos especificos de
naturaleza laboral, como la Declaracion de Principios Laborales y de Relaciones
Industriales (CARICOM Declaration of Labour and Industrial Relations
Principles), aprobada por la Trigésima Reunién del Comité Permanente de Mi-
nistros de Trabajo, en Nassau, Bahamas, el 28 de abril de 1995, Esta Declaracion
regula la mayor parte de los temas laborales més importantes.

Adicionalmente, CARICOM ha avanzado incluso en la elaboracion de deta-
llados modelos de legislacion sobre salud ocupacional y medio ambiente de trabajo
(Caricom Model La WHO Occupational Safety and Health and Working
Environment); conflictos de trabajo, huelga y lock out (Caricom Model Law on
Protection of Workers during Industrial Action); y un borrador de legislacién
laboral sobre tres de sus instituciones centrales: a) la terminacion de la relacion de
trabajo; b) el registro y reconocimiento de sindicatos y de organizaciones de
empleadores, asi como del derecho de negociacion colectiva; y, ¢) la igualdad de
oportunidades y no discriminacién en el empleo (Draft Model Labour Legislation
Regarding: (i) Termination of Employment; (ii) Registration, Status and
Recognition of Trade Unions and Employers Organisation; (iii) Equality of
Opportunity and Non-discrimination in Emloyment).

La indicada Declaracion de Principios Laborales y de Relaciones Industriales

fue aprobada en abril de 1995 y regula los temas de: a) libertad sindical; b) nego-
ciacion colectiva; c) no discriminacion en el empleo; d) politica de empleo (asi han
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denominado al capitulo que regula diversos temas de los derechos fundamentales,
condiciones de trabajo y empleo); €) administracion del trabajo; f) solucién de
conflictos y huelga; y, g) tripartismo y consultas.

En cuanto a la libertad sindical, la Declaracion reconoce el derecho de los
trabajadores y empleadores, sin ninguna distincion, de constituir o afiliarse a las
organizaciones que estimen convenientes. Asi mismo, se prescribe que tienen el
derecho de redactar sus estatutos y reglamentos administrativos sin ninguna inter-
ferencia de las autoridades publicas tendente a restringir o impedir su ejercicio.
De igual forma, se prohibe que las organizaciones sindicales de trabajadores estén
bajo el control de organizaciones de empleadores o que sean apoyadas a través de
su financiamiento. '

La Declaracion reconoce también la proteccion que deberan gozar los repre-
sentantes de las organizaciones sindicales contra todo acto que pueda perjudicar-
los, incluyendo el despido, siempre que actien conforme a las leyes vigentes y a
los convenios acordados mediante negociacion colectiva.

Respecto del derecho de negociacion colectiva, la Declaracion reconoce el
derecho de trabajadores y empleadores de negociar libremente para el estableci-
miento de los términos y condiciones de trabajo, sin injerencia de las autoridades
publicas. Se subraya la importancia de la negociacion voluntaria para la fijaciéon
de las condiciones de empleo a través de convenios colectivos. De igual forma,
se prescribe la obligacion de los Estados Miembros de establecer mecanismos y
procedimientos para el reconocimiento de las organizaciones de trabajadores ba-
sado en la libre eleccion de sus integrantes con el propésito de negociar colectiva-
mente. Asi mismo, se establece la obligacién de ambas partes de negociar de
buena fe, asi como de proporcionar la informacién necesaria a los representantes
de los trabajadores, respecto de las circunstancias econdémicas y financieras de la
unidad de negociacion correspondiente.

En lo que respecta a la obligacién de no discriminacién, la Declaracion hace
énfasis en la igualdad de oportunidades y de trato respecto del empleo y de la
ocupacidn, con el objeto de eliminar cualquier discriminacién basada en raza, co-
lor, sexo, religion, opinién politica, nacionalidad u origen social. A este respecto, la
Declaracion establece también el principio de igualdad de remuneracién para hom-
bres y mujeres que realicen el mismo trabajo. Asi mismo, se establece la obliga-
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cion de los Estados de establecer medidas especiales de proteccion para grupos
desvalidos, sin que pueda ejercerse discriminacién de algin tipo.

Dentro del capitulo referente a la Politica de Empleo, la Declaracion ha agru-
pado diversas instituciones de los derechos fundamentales, condiciones de trabajo
y empleo.

Asi, en cuanto al derecho al trabajo se estipula que de él deben gozar todos los
ciudadanos en base a su libre eleccidn, para lo cual los Estados Miembros deben
desarrollar politicas y programas de orientacion vocacional y formacion profesio-
nal.

De igual forma, se establece el derecho de los ciudadanos a vivir y trabajar en
el pais que ellos elijan dentro de la Comunidad, de acuerdo a la legislacion de cada
pais.

Se establece también la prohibicion del trabajo forzoso en beneficio de indivi-
.duos, compaiiias y asociaciones privadas; asi como emplear a nifios menores de
quince afios.

La Declaracién, en lo que respecta al descanso, sefiala que los Estados Miem-
bros deben promover y proteger el derecho de todos los trabajadores, en cualquier
lugar de sus territorios, al descanso y al tiempo libre, incluyendo limitaciones al
tiempo de trabajo y a dias feriados retribuidos.

En lo que respecta al pago de las remuneraciones, se establece que, salvo las
excepciones establecidas en la ley o aquellas dispuestas por las autoridades com-
petentes, las remuneraciones deben ser pagadas en dinero de curso legal y direc-
tamente a los trabajadores, a menos que hayan acordado algo en contrario.

Se establece, asi mismo, el principio de proteccion de las remuneraciones
estableciéndose que las deducciones se permiten s6lo en determinadas situacio-
nes prescritas por las legislaciones nacionales o aquellas reguladas por convenios
colectivos o laudos arbitrales, o cuando el trabajador haya acordado se le efec-
tien tales deducciones. En ese mismo sentido, la Declaracién afiade que las
remuneraciones estan protegidas contra su incautacion o transferencia dentro de
los limites establecidos por la legislacion nacional y, en cualquier caso, deben ga-
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rantizar el mantenimiento del trabajador y de su familia. Igualmente, la Declara-
cién establece que las remuneraciones tienen la calidad de crédito privilegiado en
caso de quiebra o liquidacion judicial o insolvencia del empleador, debiendo pagar-
se aquéllas integramente antes que los demés créditos ordinarios.

En lo tocante a la terminacidn de la relacién de trabajo, la Declaracién esta-
blece que no puede ponerse fin al empleo de un trabajador a menos que exista una
razo6n valida concerniente a su capacidad o conducta, o basada en requerimientos
operacionales de la empresa. Se sefiala, asi mismo, que cuando se deba poner fin
al empleo de un trabajador, se le debera conceder la oportunidad de rebatir los
cargos que se hayan formulado en su contra, a menos que razonablemente el
empleador no pueda otorgar tal oportunidad. Adicionalmente, se prescribe que los
trabajadores que se consideren agraviados puedan reclamar ante un cuerpo im-
parcial.

~

Cuando se trate de terminacién de relaciones de trabajo por razones econoémi- -
cas, tecnoldgicas, estructurales o analogas, el empleador debe proporcionar a los
representantes del sindicato, o a los trabajadores en caso de que no existan repre-
sentantes, la informacién relevante incluyendo las razones para la terminacién de
las relaciones de trabajo concernidas, indicando el nimero y categorias de traba-
jadores afectados y el periodo durante el cual quedaran sin efecto. Asi mismo, el
empleador debera otorgarles la oportunidad de considerar medidas que podrian
impedir o minimizar la terminacion de relaciones de trabajo, o tender a mitigar sus
efectos adversos, asi como tratar de encontrar empleos alternativos.

)

En cualquier caso, sefiala la Declaracion, deberan tomarse medidas tendentes
a que las partes impidan o minimicen hasta donde sea posible la reduccion de la
fuerza de trabajo, sin perjuicio de la eficiencia en las operaciones de la empresa.
Igualmente, se establece que si la reduccién de la fuerza de trabajo es significati-
va para la situacién de la mano de obra en determinada area o rama de actividad
econdmica, el empleador debera notificar a las autoridades competentes en forma
anticipada a la reduccion. Se prescribe también que los trabajadores afectados

“con lareduccidn de la fuerza de trabajo tendran derecho prioritario de recontratacion
hasta donde sea posible, en los casos que el empleador decida contratar trabaja-
dores nuevamente.
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Finalmente, se indica que las organizaciones de trabajadores y de empleadores
tienen la responsabilidad conjunta de acordar determinadas bases de procedimientos
apropiados para el reclutamiento y la.terminacion en el empleo, que protejan los
intereses de trabajadores y empleadores.

De la misma forma, la Declaracion concede la responsabilidad a las partes de
promover la capacitacién y el desarrollo de perspectivas de carrera de los traba-
jadores y de su productividad, con el objeto de contribuir al desarrollo social y
econdmico a nivel nacional.

En lo que respecta a la salud y seguridad ocupacional, 1a Declaracidn estable-
ce que los Estados Miembros deberan formular una politica nacional acompafiada
de la legislacion necesaria para proteger la salud y seguridad ocupacional y las
condiciones y medio ambiente de trabajo. Se prescribe, asimismo, que los
empleadores deberan promover un medio ambiente seguro y saludable, en tanto
que los trabajadores deberan realizar su labor de acuerdo con las reglas y regula-
ciones al respecto.

El tema de seguridad social es también tratado en la Declaracion, recordando
a los Estados Miembros su obligacion de establecer sistemas de seguridad social
viables en los que sus contribuciones y beneficios estén basados en célculos
actuariales y en fondos de inversion en negocios que permitan una seguridad so-
cial sustentable de largo plazo.

Adicionalmente, la Declaracion establece la obligacion de los Estados Miem-
bros de proteger el derecho a la seguridad social de los nacionales de la Comuni-
dad del Caribe que se desplacen a otros Estados Miembros por razones de traba-
jo. Para tal efecto, dichos Estados deben lograr reciprocos acuerdos para pro-
veer beneficios provenientes de las contribuciones y de la legislacion aplicable.
Estos temas han sido objeto de mayor desarrollo en el Acuerdo sobre Seguridad
Social del CARICOM suscrito en 1996.

En lo que respecta a la huelga, la Declaracion sefiala que cuando los trabaja-
dores recurran a ella, ésta deberd ser pacifica y cumplir las previsiones de los
convenios colectivos, decisiones arbitrales y leyes aplicables. Asi mismo, se dis-
pone que las partes comprendidas en cualquier disputa eviten recurrir a practicas
laborales injustas incluyendo acciones intimidatorias. Para el caso de huelgas o
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lock out espontaneos e intempestivos, la Declaracidn dispone que las partes de-
ban efectuar sus mayores esfuerzos para reasumir en forma inmediata las labores
y resolver rapidamente el problema segtin lo acordado o segun los procedimientos
aplicables.

En la Declaracion se trata también el tema de los servicios esenciales, dispo-
niéndose que las disputas en tales servicios sean resueltas por negociacién directa
entre las partes. Si las negociaciones fracasan, las partes deberan someterse a
procedimientos de conciliacion, mediacion o arbitraje, con la debida garantia de
celeridad, independencia e imparcialidad.

Finalmente, la Declaracion se refiere a la consulta y tripartismo, sefialandose
que constituyen elementos esenciales del sistema de relaciones laborales en la
regién del Caricom, la promocion de la negociacion colectiva, la consulta y el
tripartismo. Asi mismo se indica que no puede interpretarse que la consulta o el
tripartismo pueda utilizarse como sustituto de la negociacion colectiva.

¢) MERCOSUR: Declaracion Sociolaboral del MERCOSUR (1998)

Este instrumento suscrito por los presidentes de los Paises Miembros en la
ciudad de Rio de Janeiro, en diciembre de 1998, precisa los preceptos fundamen-
tales que deben regir la relacion laboral en el marco del MERCOSUR.

En primer lugar, se regulan los derechos fundamentales. Asi el articulo 1°
garantiza la igualdad efectiva de derechos, tratamiento y oportunidad en el empleo
y ocupacidn, sin distincion de nacionalidad, color, sexo, edad, credo, opinién politi-
ca o sindical, ideologia, posicién econdémica o cualquier otro tipo de condicién
social o familiar,

A fin de promover dicha igualdad, el articulo 2° sefiala que las personas que
cuenten con necesidades especiales deben ser tratadas en forma digna y no
discriminatoria, favoreciéndose su insercion en la sociedad y en el mercado de
trabajo.

Con el mismo fin de promover la igualdad en el trabajo, el articulo 3° de esta

Declaracion sefiala que los Estados Parte se comprometen a garantizar la igual-
dad de tratamiento entre mujeres y hombres.

222



El control de las normas en el marco de la integracion regional y de libre comercio

En este mismo sentido, el articulo 4° establece que todos los trabajadores
T rriigrantes, independientemente de su nacionalidad, tienen derecho a gozar de la
rproteccion y de las mismas condiciones de trabajo que las reconocidas a los na-

.. cionales del pais en que estén prestando sus servicios.

Respecto a la eliminacion del trabajo forzoso, el articulo 5° nos sefiala que los
Estados Parte se comprometen a eliminar toda forma de trabajo o servicios exigi-
do a un individuo bajo amenaza de una pena cualquiera y para lo cual dicho indivi-
duo no se ofreciera voluntariamente.

El articulo 6° precisa que los Estados Parte de la Declaraciéon se comprome-
ten a adoptar politicas y acciones que conduzcan a la eliminacién del trabajo in-
fantil; asi mismo se indica que el trabajo de los menores sera objeto de proteccién
especial por los Estados Parte.

El articulo 7° reconoce el derecho de los empleadores a organizar y dirigir sus
empresas de conformidad con la legislacion y las practicas de cada nacion.

Conrespecto a los derechos colectivos, la Declaracion establece en su articu-
lo 8° el derecho fundamental a constituir las organizaciones sindicales que consi-
deren convenientes, asi como la posibilidad de afiliarse a esas organizaciones. El
articulo 9° garantiza a los trabajadores la proteccion contra todo acto de discrimi-
nacion por motivos de afiliacion a una organizacion sindical.

De otra parte, el articulo 10° reconoce el derecho de los trabajadores a nego-
ciar y celebrar convenios y acuerdos colectivos para regular las condiciones de
trabajo.

El articulo 11° reconoce el derecho de huelga que tienen todos los trabajado-
res, debiéndose ejercer conforme a las disposiciones de cada pais.

Segun lo establece el articulo 12°, los Estados Parte se comprometen a propi-
ciar y desarrollar formas preventivas y alternativas de autosolucion de los conflic-
tos individuales y colectivos de trabajo. Igualmente, el articulo 13° se refiere al
compromiso de los Estados Parte a fin de fomentar el didlogo entre los represen-
tantes de los sectores sociales con el objeto de garantizar el consenso social.
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En el articulo 14° se hace constar el compromiso e los Estados de promover el
crecimiento econémico con el objeto de fomentar el empleo en beneficio de la
poblacion.

En el articulo 15° se indica que los Estados Parte se comprometen a crear
mecanismos que protejan a los desempleados, mientras subsista el periodo de
desocupacion involuntaria.

De otro lado, el articulo 16° reconoce el derecho de los trabajadores a la
orientacién, formacion y capacitacion laboral. Asi mismo, reconoce que todo tra-
bajador debe laborar en un ambiente sano y seguro, segun lo indica el articulo 17°.

1.2. La administracién del trabajo

El tema de la administracion del trabajo en las experiencias de integracion ha
sido recogido por 1a CAN, tanto en lo que se refiere a la administracion del trabajo
en general, como en lo atinente a la inspeccion del trabajo. En tanto que las
normas de CARICOM se han referido a la administracion del trabajo en general
y las de MERCOSUR a la inspeccién del trabajo. Las normas de la OEA y SICA
no se refieren a estos temas.

a) CAN

En lo que respecta a la CAN, la VII Reunién Ordinaria de la Conferencia de
Ministros del entonces Grupo Andino, efectuada en Caracas en noviembre de
1982, se traté ampliamente la administracion del trabajo y aprob6 un instrumento.
Este tiene la virtud de unificar definiciones relativas al tema, determinar sus fines
y medios de accidn, fijar las responsabilidades del sistema de administracion del
trabajo, sefialar una estructura basica de los ministerios del Trabajo, asi como
indicar las principales funciones de cada uno de sus organismos.

Asi, se asignd importantes objetivos a la administracion del frabajo de la
subregion. Elarticulo 2° del indicado instrumento sefialé que las administraciones
de trabajo debian cumplir el papel de promover lo siguiente: a) la justicia social en
las relaciones laborales, desarrollando una accién de asesoramiento e informacion
de los interlocutores sociales; b) el progreso del derecho laboral y social, y garan-
tizar el cumplimiento de sus normas; ¢) la ampliacion de la proteccidn del derecho
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laboral y de la administracién del trabajo a sujetos y bienes juridicos actualmente
desprotegidos o excluidos; d) el mejoramiento de las condiciones y del medio
ambiente de trabajo y fomentar acciones dirigidas a la promocién social y laboral,
y al mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores y de sus familias; €)
una activa participacién de empleadores y trabajadores en la formulacion, ejecu-
cién y administracion de la politicas sociolaboral en su concepcién mas amplia,
implantando con este fin mecanismos de consulta y colaboracién que fortalezcan
el tripartismo en el ambito de la administracion del trabajo en los Paises Miem-
bros; f) la incorporacion de las normas contenidas en los Convenios y Recomen-
daciones de 1a OIT en las respectivas legislaciones nacionales; g) la evaluacion de
las nuevas tecnologias que se adopten, cuya incorporacién puede tener efectos
sobre los niveles de empleo, de salarios y de condiciones de vida y de trabajo; h)
la presencia oportuna en las etapas de preparacion, formulacién y ejecucion de
planes de desarrollo econémico y social; i) la definicion de la politica sociolaboral,
incorporando a su disefio los elementos que faciliten su armonizacién.

Igualmente, este Instrumento andino se ocup6 de los objetivos de la inspec-
cién del trabajo a cargo de los ministerios de Trabajo de la Subregion. Asi, el
articulo 17° precisé que en tales ministerios se deberia organizar y poner en fun-
cionamiento unidades de inspeccidn del trabajo, de conformidad con las disposi-
ciones contenidas en los Convenios de 1a OIT nims. 87 y 129, y las Recomenda-
ciones nums. 81 y 133,

Se precisd, igualmente, las principales responsabilidades de la inspeccion del
trabajo: a) velar por el cumplimiento de las disposiciones legales, contratos colec-
tivos y laudos arbitrales relativos a las condiciones de trabajo y a la proteccion de
los trabajadores; b) facilitar informacion técnica y asesorar a los trabajadores y
empleadores sobre la manera mas efectiva de cumplir las disposiciones laborales;
y, ¢) poner en conocimiento de la autoridad competente las deficiencias o los
abusos que no estén especificamente cubiertos por las disposiciones legales.

Este instrumento sefiald, ademas, una estructura basica que podrian adoptar
los ministerios de Trabajo en la Subregion.
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b) CARICOM

En el caso de CARICOM, el capitulo VI de la Declaracién de Principios
Laborales y de Relaciones Industriales contiene prescripciones sobre el sistema

de administracidn del trabajo con que debe contar cada uno de los miembros de la
Comunidad del Caribe.

La Declaracion sefiala la obligacion de los Estados Miembros, de acuerdo a
las condiciones nacionales, de garantizar la organizacion y la operacion efectiva
en sus territorios de un sistema de administracion del trabajo con funciones y
responsabilidades apropiadamente coordinadas. Se dispone que las autoridades
competentes del sistema de administracion del trabajo sean las responsables de la
preparacioén, administracion, coordinacion y revision de la politica nacional al res-
pecto. Dentro de su ambito, tales autoridades deben responsabilizarse de la pre-
paracidn de leyes y regulaciones que concreten dicha politica.

Se hace énfasis en que el sistema de administracion del trabajo debe basarse
en la consulta, cooperacion y negociacion entre las autoridades publicas y las
organizaciones mas representativas de empleadores y trabajadores, tanto en el
ambito local, como en el nacional o regional, segin resulte apropiado.

Se sefiala también que el personal que conforma la administraciéon del trabajo
debe ser debidamente calificado y gozar de remuneraciones comparables dentro
de sus respectivos paises, tener acceso a capacitacion e independencia de in-
fluencias externas impropias en el cumplimiento de sus funciones. Los Estados
Miembros deben asegurar que ellos cumplan su labor con imparcialidad, indepen-
dencia profesional e integridad.

En lo que se refiere a la solucion de conflictos, se ha establecido que en caso
de quejas, diferencias o disputas entre las partes sociales, debe aplicarse procedi-
mientos tendentes a un acuerdo, y s6lo emplearan la huelga y el lock out como
ultimo recurso después de haber aplicado todas las medidas y procedimientos
incluyendo la negociacidn, conciliaciéon y mediacion. Para este efecto, la Decla-
racién dispone la obligacion de los Estados Miembros de mantener disponible,
para las partes sociales, apropiadas facilidades para la pronta solucién de los con-
flictos laborales, incluyendo la negociacion, conciliacion, mediacion y arbitraje.
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La Declaracion dispone también que las partes sociales deban evitar recurrir
a la huelga respecto de asuntos provenientes de la interpretacion y aplicacion de
los términos de convenios colectivos, en cuyo caso deberan ser resueltos a través
de la negociacion de buena fe, conciliacion, mediacion o arbitraje.

En ese sentido, se prescribe que las partes deberan honrar el espiritu y sustan-
cia de sus acuerdos libremente adoptados y aceptar como obligatorios los resulta-
dos provenientes de procedimientos de arbitraje.

¢) MERCOSUR

La experiencia de integracion de MERCOSUR, a través del articulo 18° de su
Declaracion Sociolaboral, sefiala que la inspeccion del trabajo debe ser materia de
regulacion para el control del cumplimiento de las disposiciones normativas que
protegen a los trabajadores.

1.3. Los 6rganos de control en las experiencias de integracién

En cuanto a los 6rganos de control, sélo la OEA y MERCOSUR prevén su
existencia. En los casos de la OEA y MERCOSUR, se incluyen érganos de
control, diferencidndose de los de promocion en la medida que disponen de mayo-
res competencias y funciones para pronunciarse sobre disputas por incumplimien-
to o interpretacion de las normas de integracion que los rigen. Estamos pues
frente a un sistema jurisdiccional supra nacional cuyas decisiones en Ultima ins-
tancia deben aplicarse en forma obligatoria.

a) OEA

En el caso de la OEA, el Sistema Interamericano de Derechos Humanos
cuenta con dos Organos para la proteccion de esos derechos: la Comision
Interamericana de Derechos Humanos y la Corte Interamericana de Derechos
Humanos.

La Comision Interamericana de Derechos Humanos, regulada en la Carta
de la OEA, ademés de sus funciones de promocidn, observacion in loco y estu-
dios de paises, esta facultada para el examen de casos mediante la recepcién de
denuncias de particulares en las que se alegue la violacién de los derechos huma-
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nos, incluidos los laborales. Asi mismo, tiene facultades de actuacién ante la
Corte Interamericana de Derechos Humanos al estar legitimada para someter
casos contenciosos segun su decision. Puede también solicitar de la Corte medi-
das provisionales en casos de extrema gravedad y urgencia, para evitar dafios
irreparables a las personas en casos atin no sometidos a la decision de la Corte.

No obstante, la admisibilidad de una peticion esta condicionada a que se haya
interpuesto y agotado los recursos de la jurisdiccion interna de cada Estado Miem-
bro.

La Corte Interamericana de Derechos Humanos tiene competencia para
conocer de casos relativos a la interpretacion o aplicacion de la Convencién Ame-
ricana sobre Derechos Humanos. De conformidad con lo establecido por los
articulos 67° y 68.1 de la Convencidn, los Estados Parte deben cumplir las deci-
siones de la Corte, que son definitivas e inapelables. Si bien la Convencién no
establece mecanismos concretos para fiscalizar la ejecucion de sentencias de la
Corte, el articulo 65° sefiala que, en su informe anual a la Asamblea General, la
Corte “de manera especial y con las recomendaciones del caso, sefialara los ca-
sos en que un Estado no haya dado cumplimiento a sus fallos”, lo que ofrece una
ocasion a la Asamblea para discutir el asunto. Aun cuando la Asamblea carece
de poderes para adoptar resoluciones coactivas frente a los Estados Miembros,
sus decisiones tienen considerable peso politico, moral y frente a 1a opinion publi-
ca.

Como se sabe, la Convencidon Americana sobre Derechos Humanos, fue
suscrita en San José de Costa Rica el 22 de noviembre de 1969, e incluye dentro
de sunormativa dos de los mas importantes derechos humanos fundamentales en
materia de trabajo: a) la libertad de asociacion con fines laborales (articulo 16°); y,
b) la prohibicion del trabajo forzoso (articulo 6°, numeral 2). Adicionalmente,
aunque de manera general para todos los ciudadanos, se reconoce varios dere-
chos que tienen directa relacion con temas laborales, como son las garantias judi-
ciales (articulo 8°), la libertad de pensamiento y de expresion (articulo 13°), el
derecho de reunién (articulo 15°), la igualdad ante la ley (articulo 24°) y el dere-
cho a la proteccion judicial (articulo 25°).

Luego tenemos el Protocolo Adicional a la Convencién Americana sobre los
Derechos Humanos, en materia de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales
(Protocolo de San Salvador), adoptado el 17 de noviembre de 1988.
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En lo que respecta a derechos fundamentales, el Protocolo se refiere a la
libertad sindical, al derecho de huelga, a las restricciones en la jornada de trabajo
de menores de edad, la obligacion de no discriminacién y la igualdad de remunera-
cion.

En lo relativo a condiciones de trabajo, este instrumento alude al derecho al
trabajo; jornada de trabajo; descanso, vacaciones y feriados; remuneracion digna
y decorosa; estabilidad en el trabajo; derecho a la promocién y ascenso; efectivo
derecho al trabajo de la mujer y licencia retribuida en caso de maternidad; proyec-
tos de generacion de trabajo para minusvalidos; seguridad e higiene en el trabajo.

Asi mismo contiene diversas prescripciones en materia de empleo y seguridad
social.

b) MERCOSUR

En el caso de MERCOSUR, segun el Protocolo para la Solucién de Contro-
versias (1991), los Estados Parte someten sus diferencias al Grupo Mercado Co-
mun, que puede efectuar recomendaciones directas a las partes para la solucion
del diferendo, pudiendo establecer paneles de expertos o grupos de peritos a fin
de contar con asesoramiento técnico adecuado.

Sino se llega a ninguna conclusion, debe elevarse la controversia al Consejo
del Mercado Comuin con el objeto de que adopte las recomendaciones pertinen-
tes, las mismas que, no tienen efecto vinculante para las partes. Por tal razén no
se ha previsto la posibilidad de imposicién de multas u otras sanciones para la
Parte infractora.

De otra parte, de acuerdo con el articulo 20° de la Declaracién Sociolaboral
del MERCOSUR, ha sido creada la Comision Sociolaboral, de caracter tripartito,
de caracter promocional, no sancionatorio, en doble instancia, la Comisién Regio-
nal y las respectivas Comisiones Nacionales.

La Comision Sociolaboral Regional esta encargada de las siguientes funcio-
nes: a) examinar, comentar y encaminar las memorias preparadas por los Estados
Parte, derivadas de los compromisos de la Declaracidn; b) formular planes, pro-
gramas de accion y recomendaciones tendentes a fomentar la aplicacion y el
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cumplimiento de los dispositivos contenidos en la Declaracion; ¢) examinar las
observaciones y consultas sobre dificultades e incorrecciones en la aplicacién y
cumplimiento de los dispositivos contenidos en la Declaracién; d) examinar las
dudas sobre la aplicacién de los términos de la Declaracién y proporcionar
esclarecimientos; €) elaborar analisis y actas sobre la aplicacion y el cumplimiento
de la Declaracion; y, f) examinar y instruir las propuestas de modificacion del
texto de la Declaracion y encaminarlas pertinentemente.

I. LOSTRATADOS DE LIBRE COMERCIO

En los afios 90 cobran una fuerte presencia los esquemas referidos a la liber-
tad de comercio internacional, conjuntamente con el proposito de evitar la existen-
cia de desequilibrios fundados en una disimil proteccion laboral que pueden dar
origen al denominado “dumping social”. Asi, en los tratados de libre comercio se
busca vincular lo laboral al libre comercio, convirtiéndose de esta manera en uno
de sus elementos que los conforma. Como se sabe el dumpig social ha sido defi-
nido como la existencia de ventajas indebidas de un Estado sobre otro en el plano
de las relaciones comerciales y derivadas de un tratamiento desigual de los dere-
chos de los trabajadores. Mas especificamente, de 1o que se trata es que un Esta-
do no puede ofrecer en el mercado internacional un producto méas barato que otro
Estado competidor, en base a que se ha elaborado dicho producto con infraccién
de los derechos de los trabajadores. Este tipo de ‘“clausulas sociales” se han
terminado imponiendo a través de la via bilateral de los Tratados de Libre Comer-
cio. En estos casos “estamos ante una norma porque hay un mandato, y (...) se
deben respetar los derechos seguidos de una sancién que es la infraccidn, que
acarrea pérdida de ventajas y eventualmente la rescision del propio Acuerdo.”

Los Acuerdos Laborales y tratados de libre comercio son los siguientes: 1) el
Acuerdo de Cooperacion Laboral de América del Norte (ACLAN) (setiembre
1993), anexo al Tratado de Libre Comercio de Canad4, México y los Estados
Unidos de América (diciembre 1992); 2) El Acuerdo de Cooperacion Laboral de
Canada y Chile ACLCC, anexo al Tratado de Libre Comercio suscrito entre am-
bos paises (julio 1997); 3) el Acuerdo de Cooperacién Laboral de Canada y Cos-
ta Rica ACLCCR, anexo al Tratado de Libre Comercio entre ambas naciones

.6 NEVES MUIJICA, Javier, “Derechos laborales y empleo en el Tratado de Libre Comercio”, en El
Trabajo y el Empleo en los Tratados de Libre Comercio, Comunidad Andina, Sociedad Peruana de
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, OIT, Lima, 2004, pag. 77 y siguientes.

230



El control de las normas en el marco de la integracion regional y de libre comercio

(noviembre 2002); 4) Tratado de Libre Comercio de los Estados Unidos de Amé-
rica y Chile (TLC USA-Chile), en el que lo laboral ha sido incorporado en el
propio texto del TLC (enero 2004), con lo que se abandona la modalidad de
convenir un Acuerdo de Cooperacién Laboral anexo al correspondiente tratado.’

2.1. Acuerdo de Cooperacion Laboral de América del Norte (ACLAN-
1993)

En primer término hay que sefialar que el Tratado de Libre Comercio de
América del Norte fue suscrito en diciembre de 1992 entre Canada, Estados Uni-
dos y México, lo que permitié el libre flujo de bienes y servicios entre sus territo-
rios, mas no estableci6 el libre transito de personas. En esa oportunidad no se
incorporaron al Tratado normas de naturaleza laboral.

Posteriormente, el 14 de setiembre de 1993, a instancias de 1a AFL-CIO (Aso-
ciacién Americana del Trabajo — Congreso de Organizaciones Industriales) y del
Partido Demdcrata Norteamericano, se suscribié el denominado Acuerdo Parale-
lo de Cooperacion Laboral, cuyo objetivo principal es lograr el cumplimiento de las
normas laborales en cada pais y bajo las condiciones sefialadas en su respectiva
legislacion interna, a través de una detallada relacion de importantes principios
laborales.

Segtin se puede apreciar del texto del indicado Acuerdo de Cooperacion La-
boral, todos los derechos fundamentales han sido objeto de consistente tratamien-
to. De igual forma han sido recogidos algunos derechos relativos a las condicio-
nes de trabajo y empleo. El tema de la administracion del trabajo no ha sido
tratado. La seguridad social tampoco, salvo en lo referente a la indemnizacién por
lesiones o enfermedades de trabajo.

Los derechos del Acuerdo Laboral del TLC de América del Norte, que apare-
cen en su Anexo N° 1, son los siguientes:

1) Libertad de asociacion y proteccion del derecho a organizarse
2) Derecho a la negociacion colectiva

7 Al momento de elaboracion del presente articulo no habia culminado el trimite de aprobacion en el
Congreso de los Estados Unidos del TLC. USA y Centroamérica, por lo que no se ha incluido en el
andlisis.
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3) Derecho de huelga
4) Prohibicion del trabajo forzado ‘
5) Restriccion al trabajo de menores
6) Condiciones minimas de trabajo (salario minimo y pago por tiempo extra)
7) Eliminacion de la discriminacién en el empleo
8) Salario igual para hombres y mujeres
9) Prevencion de lesiones y enfermedades ocupacionales
10) Indemnizaciones en caso de lesiones y enfermedades ocupacionales
11) Proteccion de trabajadores migrantes

No obstante, el sistema de solucién de controversias regulado en el ACLAN
(articulos 27° al 41°), se refiere a los casos en que no se hubiese llegado a una
solucion sobre una persistente omision en la aplicacion efectiva de sus normas
técnicas laborales, pero sélo si se trata de un asunto que invoque el incumplimien-
to de normas relativas al:

a) trabajo de menores;
b) al pago inferior al salario minimo; o,
c) a problemas de seguridad e higiene.

En estos casos se podra iniciar otro proceso de consultas, que posibilita que el
proceso de solucién de controversias continte hasta el final.

Asi se advierte de los articulos 27°, 36° b), 38° y 39°.1, que reiteran que s6lo
en esos casos se aplica el procedimiento.

Si el asunto no se resuelve en un plazo de sesenta (60) dias posteriores a la
reuni6n del Consejo Ministerial (6rgano méaximo de la Comisién para la Coopera-
cién Laboral), el articulo 29° determina que a solicitud de cualquiera de las partes
consultantes, el Consejo puede decidir, mediante el voto de dos terceras partes de
sus miembros, convocar a un panel arbitral que finalmente hara un estudio del
problema y propondr4 una solucién,

Las partes pueden acordar un plan de accién segin las recomendaciones del
panel de arbitros. Pero si no se llega a un acuerdo sobre un Plan de Accién o sino
se cumple plenamente con el Plan establecido, el panel de arbitros se reune de
nuevo y puede imponer una contribucién monetaria al pais que no cumple con

232



El control de las normas en el marco de la integracion regional y de libre comercio

hacer efectivas sus normas laborales, mediante el pago de una multa. Si no se
paga la multa, se suspende a la Parte en sus derechos respecto de la aplicacién
del Tratado de Libre Comercio por un importe igual a la multa.

La suspension concluye si el pais infractor acredita haber cumplido con las
normas supuestamente violadas o si paga la multa.

En materia de solucién de controversias el Acuerdo ha sido evaluado por los
trabajadores y los empleadores como lento, burocratico y extremadamente com-
plejo.

2.2. El Acuerdo de Cooperacion Laboral de Canada y Chile (ACLCC-
1997)

El Acuerdo de Cooperacién Laboral suscrito entre Canada y Chile fue cele-
brado en la ciudad de Ottawa, el 6 de febrero de 1997 y tiene como fuente de
inspiracion directa el Acuerdo de de Cooperacion Laboral suscrito en el marco del
Tratado de Libre Comercio de América del Norte entre Canada, Estados Unidos
de Norteamérica y México. Por esta razon, los derechos o temas tratados, asi
como su estructura, se asemejan casi en forma literal a aquél, con muy ligeras
variantes.

Segin se puede apreciar del texto del indicado Acuerdo, al igual que en el
caso del Acuerdo Paralelo de Cooperacion Laboral de América del Norte, todos
los derechos fundamentales han sido objeto de consistente tratamiento. De igual
forma han sido recogidos algunos derechos relativos a condiciones de trabajo y
empleo. Eltema de la administracién del trabajo no ha sido tratado. La seguridad
social tampoco, salvo en lo referente a la indemnizacién por lesiones o enfermeda-
des de trabajo.

En lo que respecta a la solucién de controversias, regulada en los articulos 25°
al 38°, se refiere al caso en que no se hubiese llegado a una solucién. Sélo se
podra iniciar un proceso de consultas con la otra parte si se trata de un asunto que
invoque el incumplimiento de:

a) normas relativas a seguridad e higiene en el trabajo;
b) trabajo infantil; o, ’
c) salarios minimos.
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Si el asunto no se resuelve en un plazo de 60 dias posteriores a la reunién del
Consejo, a solicitud de cualquiera de las Partes consultantes, este 6rgano podra
convocar un panel arbitral que finalmente hara un estudio del problema y propon-
dra una resolucion. De ella podra derivar una contribucién monetaria para el pais
que no cumple con hacer efectivas sus normas laborales.

En el anexo N° 1 se incluyen los principios laborales que las partes se com-
prometen a promover bajo las condiciones sefialadas en sus respectiva legislacion
interna. Tales principios son los mismos que los sefialados para el caso del Acuer-
do de Cooperacion Laboral de América del Norte (ACLAN) (setiembre 1993),
anexo al Tratado de Libre Comercio de Canada, México y los Estados Unidos de
América.

2.3. Acuerdo de Cooperacion Laboral de Canada y Costa Rica (ACLCCR),
anexo al Tratado de Libre Comercio entre ambas naciones (noviembre
2002)

El Acuerdo de Cooperacion Laboral entre Canada y Costa Rica es, al igual
que los dos precedentes, independiente del Tratado de Libre Comercio firmado
por ambos paises el afio precedente (2001) y no se diferencia mucho del Tratado
entre Canada y Chile, aunque es importante destacar que es el primero que se
suscribe con posterioridad a la Declaracion de la OIT.

El Acuerdo establece el compromiso de las partes de “respetar y promover
los Derechos Fundamentales en el Trabajo reconocidos en la Declaracién de la
OIT de 1998: Libertad de asociacién y proteccion del derecho a organizarse;
derecho a la negociacion colectiva; derecho de huelga; prohibiciéon del trabajo
forzoso; proteccion en el trabajo para los nifios y los jévenes; eliminacién de la
discriminacién e igualdad de remuneracién para hombres y mujeres”.

También se comprometen a promover, conforme a la legislacién nacional de
cada Parte, “... las normas laborales minimas; la prevencion de accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales y la indemnizacién en caso de accidentes
de trabajo o enfermedades profesionales”.

El Acuerdo no establece ni sanciones comerciales ni multas en caso de viola-
cidn sistematica de estos compromisos, pero si establece un mecanismo de revi-
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sién constituido por un panel de tres personas independientes que examinara cada
denuncia de violacién y que elaborara un informe inicial y otro final. En caso se
compruebe la violacién sistemética por una de las Partes y ésta no adopte medi-
'das al respecto, la otra Parte podra suspender el Acuerdo de Cooperacion.

En este caso el Anexo N° 1, cambia respecto de los anteriores. Se le denomi-
na “Principios y derechos fundamentales del trabajo”, y se sefiala 1a obligacién de
las Partes de respetar y promover los principios y derechos reconocidos en la
Declaracion sobre Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo de la OIT.
Ademas se prescribe que las Partes deberan reflejar los siguientes principios y
derechos en sus leyes, reglamentos, procedimientos y practicas:

1) Libertad de asociacion y proteccion del derecho a organizarse,
2) Derecho a la negociacion colectiva,

3) Derecho de huelga,

4) Prohibicion del trabajo forzado,

5) Proteccion en el trabajo para los nifios y los jovenes,

6) Eliminacién de la discriminacion, e

7) Igual remuneracién para mujeres y hombres.

Ademas, se incluye un Anexo N° 2, denominado “Principios y derechos labo-
rales adicionales”, que constituyen principios y derechos orientadores que las Partes
se comprometen a promover conforme a la legislacion nacional de cada parte,
pero que no constituyen normas comunes minimas para su legislacion nacional.
Ello abarca areas amplias de atencion como la jurisprudencia, leyes, reglamentos,
procedimientos y practicas que protegen los derechos e intereses de sus respec-
tivos trabajadores. Tales principios y derechos son los siguientes:

1) Normas laborales minimas,

2) Prevencién de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, e

3) Indemnizacién en caso de accidentes de trabajo o enfermedades profesio-
nales.
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2.4. Tratado de Libre Comercio de los Estados Unidos de América y Chile
(TLC USA-Chile), en el que lo laboral ha sido incorporado en el propio
texto del TLC (enero 2004) '

El Tratado de Libre Comercio entre Chile y Estados Unidos incluye un capi-
tulo, el 18, referido al trabajo. Es decir, no se trata, a diferencia de los tres TLC de
los que nos ocupamos anteriormente, de un Acuerdo complementario del Tratado
de Libre Comercio, sino que el componente laboral forma parte del mismo trata-
do. En el Tratado entre EEUU y Clhile, las partes reafirman su compromiso con la
Declaracién de la OIT relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el
Trabajo y su Seguimiento, del afio 1998.

Sin embargo, al definir esos principios (articulo 18.8) no se incluye nada rela-
tivo a la no discriminacion en el empleo y la ocupacion, uno de los derechos funda-
mentales recogidos en la Declaracion de la OIT, y si se hace referencia —ademas
de la libertad sindical, la negociacion colectiva, la prohibicion del trabajo forzoso,
la edad minima para el trabajo y la prohibicién y eliminacion de las peores formas
de trabajo infantil- a los principios y derechos relativos a “condiciones aceptables |
de trabajo respecto a salarios minimos, horas de trabajo y seguridad y salud ocu-
pacional”.

El Tratado establece, ademas, un mecanismo de cooperacién laboral para
promover asistencia reciproca en las dreas siguientes: a) derechos fundamentales
en el trabajo; b) relaciones laborales, incluida la solucién de conflictos laborales;
¢) condiciones de trabajo, en especial seguridad y salud ocupacional; d) promo-
cion de los derechos fundamentales en el trabajo, de buenas condiciones de traba-
joy de accidentes y enfermedades profesionales en la pequefia y mediana empre-
sa; €) capacitacion, reconversion laboral, seguridad social; y, f) estadisticas labo-
rales.

Es decir, si bien el compromiso de las Partes se centra en los derechos funda-
mentales en el trabajo, el mecanismo de cooperacion va mucho mas alla, al incluir
materias como las sefialadas en el parrafo anterior.

Ademas de este mecanismo de promocion, el Tratado crea un Consejo de

Asuntos Laborales encargado de supervisar la aplicacién y revisar el avance de lo
acordado en el capitulo 18 relativo al trabajo.
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II1. SINTESIS DE OBLIGACIONES

Tratando de hacer una sintesis de las obligaciones provenientes de los TLC
firmados por EEUU o Canada con otros paises, y siguiendo un listado de criterios
basicos del componente laboral elaborado por Martinez, puede sefialarse lo si-
guiente:

1) El primer criterio bésico es que cada pais tiene que aplicar su legislacién labo-
ral, elaborada, construida, desarrollada de manera soberana, y tiene que apli-
carla de forma adecuada a sus capacidades internas y no puede usar esa legis-
lacién laboral o, dejar de usarla, para obtener ventajas comerciales. Tiene que
ser una legislacion laboral soberanamente definida por el pais, que respete los
derechos fundamentales en el trabajo y que no sea usada o dejada de usar para
obtener ventajas comerciales.

2) El segundo criterio basico es que no se puede usar las normas laborales, la
legislacion, con fines proteccionistas, y los bajos salarios que estén vinculados a
bajos niveles de productividad no pueden ser utilizados como argumentos pro-
teccionistas. Sefiala Martinez que en los TLC el nivel de especificidad al que
se llega es que la legislacion laboral debe respetar los derechos fundamentales
en el trabajo y que no puede dejar de utilizar esa legislacién para obtener ven-
tajas comparativas. Como puede apreciarse, en comparacion con las normas
laborales de las experiencias de integracién son mucho mayores, mas especifi-
cos y mucho mads extensos, a la vez que concretos. A diferencia de éstos, los
tratados de libre comercio s6lo hablan de principios.

3) El tercer elemento central es que en la nueva generacién de TLC, a partir del
que EEUU suscribi6 con Chile, si un pais deja de aplicar de manera sistemati-
ca, sostenida y recurrente su legislacion para tener ventajas comerciales, se
recurre al sistema de solucién de controversias del Tratado. Ello quiere decir
que ya no hay un sistema de solucién de controversias especifico para el tema
laboral, sino que la solucién de controversias se rige por las normas y por las
reglas de solucién de controversias de todo el tratado y por tanto se recurrira a
las normas de solucién de controversias de tipo comercial.

4) Un cuarto elemento es que si se pueden aplicar sanciones monetarias en caso
de violacidn sistematica a los compromisos en materia laboral. El Acuerdo
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Laboral paralelo del TLC de América del Norte tiene un sistema de sanciones
largo y complejo, mas no asi los TLC mas recientes en los que el proceso se ha
abreviado y agilizado significativamente. En el caso de Chile y los deméas TLC
mas recientes no se aplican sanciones comerciales, son sanciones monetarias
que tienen un limite de aproximadamente 15 millones de délares. En el caso
que la parte sancionada no pague esa sancién, que se suele depositar en el
Fondo de Cooperacién Laboral, podria llegarse a una sancién comercial por un
mc ato equivalente al de la sancién monetaria.

Ademas, existe en los TLC un Fondo de Cooperacién que se financia con
aportes de los paises y con las posibles sanciones, que incluye temas laborales
como la erradicacion de las peores formas de trabajo infantil, promover la admi-
nistracion del trabajo, mejorar el sistema de inspeccion del trabajo, crear un siste-
ma de soluciones prejudiciales de conflictos laborales, mejorar las relaciones labo-
rales, mejorar las condiciones de trabajo, mejorar las condiciones de los migrantes,
desarrollar un sistema de estadisticas laborales, mejorar las oportunidades de
empleo, cuestiones de género, entre otros asuntos. Estos son temas laborales
objeto de la cooperacion que no forman parte del cuerpo de principios que si
podrian ser objeto de una sancién econdémica en caso de que la legislacion no sea
aplicada de manera sistematica, para obtener ventajas comerciales.

Un asunto adicional que merece destacarse es el que se aprecia del TLC de
EEUU y Chile, en cuya parte normativa referida al trabajo se inicia con una “de-
claracién de compromiso compartido”, en la que las Partes reafirman sus obliga-
ciones como miembros de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), y sus
compromisos asumidos en virtud de la Declaracion de la OIT relativa a los Prin-
cipios y Derechos Fundamentales en el Trabajo y su Seguimiento, de 1998.

Sobre este particular, sefiala Morgado?, que cada Parte debe procurar asegu-
rar que tales principios laborales y los derechos laborales internacionalmente re-
conocidos, sean reconocidos y protegidos por su legislacion interna. En conse-

‘cuencia, junto con reconocer el derecho de cada Parte de establecer sus propias

8 MORGADO VALENZUELA, Emilio, “Internacionalizacion de las relaciones individuales y colectivas
de trabajo en el marco de los acuerdos de libre comercio en América”, ponencia presentada Ponencia
presentada al VI Congreso Regional Americano de la Sociedad Internacional de Derecho del Trabajo y
de la Seguridad Social, Querétaro, México, 14 al 17 de setiembre del 2004.
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normas laborales internas —y de adoptar o modificar su legislacion laboral- el Tra-
tado les impone la doble obligacién de: a) garantizar que sus leyes establezcan
normas consistentes con los derechos laborales internacionalmente reconocidos,
y b) procurar el perfeccionamiento de dichas normas.

Finalmente conviene recordar que tanto en el ACLAN de América del Norte,
como en el Acuerdo Laboral Canada — Chile y en el Acuerdo Laboral Canada —
Costa Rica, las partes han adquirido obligaciones especificas referidas a medidas
gubernamentales de fiscalizacion, al acceso de los particulares a los procedimien-
tos, a las garantias procesales, a las publicaciones y a la informacion y conoci-
miento publico.

Para finalizar, nos interesa enfatizar que las partes se obligan a promover y
dar efectivo cumplimiento a su legislacion laboral, mediante medidas guberna-
- mentales de fiscalizacion que comprendan, entre otras medidas:

a) el nombramiento y capacitacién de inspectores de trabajo;

b) la vigilancia del cumplimiento de la legislacion;

¢) la investigacion de presuntas violaciones, incluyendo visitas de inspeccién “in
situ”;

d) la obtencioén de promesas de cumplimiento voluntario;

¢) el establecimiento de comisiones de empleadores y trabajadores para abor-
dar la reglamentacion laboral en el centro de trabajo;

f) 1a promocioén del uso de servicios de mediacion, conciliacion y arbitraje;

g) promocion de los procedimientos para procurar sanciones o soluciones ade-
cuadas; :

h) Obligacidn de verificar el cumplimiento de su legislacion laboral, investigar
posibles violaciones, nombrar y capacitar inspectores e iniciar oportunamen-
te los procedimientos para sancionar o remediar infracciones (en el Acuerdo
Laboral Canada- Costa Rica).

Sin duda, la posible adopcién de un TLC —a la luz de las caracteristicas preci-
sadas- implicara redoblar esfuerzos en la modernizacién y fortalecimiento de la
administracion del trabajo en general, y de manera especifica, en los sistemas de
inspeccion del trabajo, en razén de la clsica caracteristica de divorcio entre la ley
y la realidad, que caracteriza los sistemas de relaciones de trabajo en América
Latina.
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Una reflexién final. Como se ha podido apreciar, las obligaciones contenidas
en algunas de las experiencias de integracion son mas vastas, extensas, detalladas
y precisas que en los tratados de libre comercio. No obstante, en cuanto a los
mecanismos de control, en las experiencias de integracion, éstos son mas vagos e
imprecisos sin que se prevean mecanismos coercitivos. S6lo en el caso de la OEA
éstos son de naturaleza jurisdiccional, por lo que obligan a los Estados en forma
ineludible.

Mientras que, por otra parte, si bien las obligaciones estipuladas en los trata-
dos de libre comercio son mas generales y circunscritas principalmente a la ob-
servancia de los principios y derechos reconocidos internacionalmente y al cum-
plimiento de la legislacién de los paises firmantes, si se prevén mecanismos de
control importantes que van desde una multa significativa a la suspension de dere-
chos comerciales.
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