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Prefacio

Durante los altimos veinte afios, la creciente necesidad de proveer servicios a un
mercado de trabajo flexible que crece rapidamente ha generado un incremento
notorio en la cantidad de agencias de empleo privadas (AEP). Mientras que estas
agencias han complementado durante mucho tiempo al mercado de trabajo tradi-
cional, actualmente se consideran catalizadoras de nuevas formas de servicios de ges-
tién de recursos humanos y pueden contribuir a mejorar las condiciones laborales.

Las AEP desempenan un papel fundamental en el funcionamiento del mer-
cado de trabajo, y con la adopcién del Convenio niim. 181 sobre las agencias de
empleo privadas en 1997, en la actualidad se las considera de manera més positiva.
Este mismo Convenio establece los pardmetros generales para la reglamentacion,
la colocacion y el empleo de trabajadores por parte de estas agencias. Mediante este
Convenio, la OIT tiene el objetivo de colaborar con los Estados Miembros para
establecer politicas y leyes claras y poner en marcha mecanismos para el registro y
la habilitacién eficaz de las AEP, ayuddndolas a desempenar un papel constructivo
y asi contribuir al establecimiento de un mercado de trabajo libre de condiciones
de explotacion.

Esta Guia para las agencias de empleo privadas: regulacion, monitoreo y eje-
cucidn elaborada por la OIT pretende orientar a los legisladores en la elaboracion
de marcos juridicos de conformidad con el Convenio nim. 181 y la Recomenda-
cién nim. 188 de la OIT. Veinte paises han ratificado el Convenio y la OIT ha
recibido varias solicitudes para colaborar con gobiernos nacionales en el desarrollo
de marcos legales para regular las AEP. La Guia es rica en ejemplos de legislacion
de paises y ha recopilado disposiciones especificas tanto de paises desarrollados
como en desarrollo. Es un recurso util para legisladores nacionales e interlocutores
sociales que les permitird identificar posibles vacios legales y encontrar soluciones
apropiadas. La Guia brinda una perspectiva general de los requisitos reglamentarios
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e institucionales para que los paises puedan adaptar libremente los aspectos de la
legislacién correspondientes a su propio contexto nacional.

Esta Guia es el resultado de la obra conjunta del Departamento de Conoci-
mientos Tedricos y Précticos y Empleabilidad (EMP/SKILLS) y el Programa Espe-
cial de Accién para Combatir el Trabajo Forzoso (SAP-FL) de la Declaracién y
se ha contado con el andlisis y los comentarios realizados por importantes partes
interesadas externas a la OIT: la Asociacién China para la Promocién del Empleo
(CAEP); la Administracién Filipina de Empleo en el Extranjero (POEA); la Orga-
nizacién Internacional de Empleadores (OIE); la Confederacién Internacional
de Organizaciones Sindicales Libres (CIOSL); la Confederacion Internacional de
Empresas de Trabajo Temporal (CIETT); y otras importantes oficinas de la OIT.
Deseamos agradecer a todos ellos por sus invalorables contribuciones.

Esta Guia es el resultado de un trabajo en equipo. Quisiéramos agradecer a las
siguientes personas: al Sr. Lars Thomann, consultor de la OIT, que elaboré un pro-
yecto inicial luego de realizar una investigacién exhaustiva; a la Sra. Beate Andrees
(SAP-FL, Declaracién); a la Sra. Carmela Torres y a la Sra. Ellen Hansen (EMP/
SKILLS), quienes trabajaron incansablemente para que esta guia surgiera en tiempo
y forma y a la Sra. Evelyn Ralph que la edité.

CHRISTINE EvaNns-Krock ZAFAR SHAHEED

Director Director

Departamento de Conocimientos Programa sobre la promocidn de
Tedricos y Pricticos y Empleabilidad la Declaracion de la OIT relativa a
(EMP/SKILLS) los principios y derechos fundamentales

en el trabajo (DECLARACION)
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Introduccion

| rapido crecimiento de las agencias de empleo privadas obedece a una serie de

factores: un mercado de trabajo flexible y de rdpido crecimiento, restricciones en
el funcionamiento de los servicios publicos de empleo y el uso de otras redes de colo-
cacién. Hay pocos sectores en el mundo que hayan cambiado tan profundamente su
imagen como el sector de la contratacién privada. Dado que las compaiias tienden
cada vez mds a buscar personal més flexible y mévil y que los trabajadores estin
mds dispuestos a trabajar fuera de su pais mediante diversos contratos de trabajo,
las empresas de contratacién privadas han pasado a desempenar un papel prepon-
derante en el funcionamiento eficaz de los mercados trabajo. A pesar de la situaciéon
cambiante de los mercados de trabajo nacionales e internacionales, las AEP han
aumentado constantemente su participacion en el mercado y han expandido sus
actividades comerciales. Han colocado a mds de 8 millones de trabajadores en todo
el mundo y han mejorado la empleabilidad de los solicitantes de empleo al mante-
nerlos en contacto con el mercado de trabajo mediante la formacién .

Este desarrollo se ha fomentado gracias a la apertura de los mercados de trabajo
en diferentes partes del mundo, donde, con anterioridad, las instituciones putblicas
habian monopolizado la contratacion. Los ejemplos més elocuentes pueden encon-
trarse en los paises del antiguo bloque comunista de Europa del Este. En otros,
mayoritariamente paises en desarrollo, la contratacién se privatiza «por defecto»
ya que los servicios pablicos de empleo luchan con la ineficiencia y los recursos
escasos. Durante los afos noventa, cada vez mds gobiernos revisaron las politicas
que impedian que las AEP operaran en el mercado. Con este espiritu, los man-
dantes de la OIT adoptaron el nuevo Convenio nim. 181 sobre las agencias de

1. Confederacién Internacional de Empresas de Trabajo Temporal (CIETT), julio de 2006.
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empleo privadas en 1997, reemplazando asi normas anteriores que habian tenido
como objetivo abolir a las agencias de contratacion privadas. Este Convenio reco-
noce que las agencias de empleo privadas pueden contribuir al funcionamiento del
mercado de trabajo y establece pardmetros generales para la regulacion, la coloca-
cién y el empleo de los trabajadores contratados por las AEP y, en particular, por
agencias de trabajo temporal. Al mismo tiempo, el Convenio promueve la coope-
racién entre los servicios publicos del empleo y las AEP para asegurar el funcio-
namiento 6ptimo del mercado de trabajo, al tiempo que los servicios putblicos del
empleo atin mantienen la potestad de formular politicas de mercado de trabajo. La
Recomendacién nim. 181 sobre las agencias de empleo privada completa el Con-
venio nim. 181 y establece orientaciones especificas para la cooperacién entre los
servicios publico del empleo y las AEP. Actualmente, veinte paises han ratificado
el Convenio num. 1812

Conscientes de su imagen negativa, en algunas partes del mundo, destacadas
agencias de empleo privadas han desarrollado mecanismos de autorregulacién para
promover buenas practicas empresariales y ser reconocidas como actores legitimos en
relacién con los SPE. No obstante, la autorregulacion no puede reemplazar el papel
de los legisladores nacionales y los organismos de aplicacion de las leyes. La legisla-
cién nacional ha sido considerada como un medio para equilibrar los intereses de
las AEP con la necesidad de proteger los derechos de los trabajadores, tal como se
establece en el Convenio nim. 181 y la Recomendacién nim. 188 (véase Anexo I
que incluye los textos originales del Convenio y la Recomendacién). La legislacién
puede ayudar a configurar el papel de las AEP dentro del contexto de las politicas
nacionales de empleo y migracion, las caracteristicas locales de los mercados de tra-
bajo y los niveles de desarrollo socio-econdémico. La normativa deberia, en conse-
cuencia, asegurar que las AEP presten sus servicios en interés de sus clientes asi
como en respaldo de los objetivos generales de desarrollo del pais. Deberfa mejorar
el funcionamiento del mercado de trabajo, y no ser una herramienta para restringir
la competencia y crear una carga innecesaria para las AEP.

Muchos paises que comenzaron a elaborar dichos marcos juridicos han reque-
rido la orientacién de la OIT. El presente documento incluye orientaciones para
elaborar leyes de conformidad con las normas internacionales. Al mismo tiempo,
también deberia considerarse como una obra de referencia que ofrece una perspec-
tiva integral de los marcos reguladores, basados en el Convenio nim. 181 y la Reco-
mendacién nam. 188, asi como en otras normas laborales internacionales relativas,
por ejemplo, a la creacién del empleos y a la migracion. Por lo tanto, podria ser ttil
para una amplia gama de profesionales, incluyendo a las organizaciones de traba-
jadores y de empleadores. También contiene casos de paises que no deberian ser

2. Los paises que han ratificado el Convenio nim. 181 de la OIT son: Albania, Argelia, Bélgica,
Bulgaria, Republica Checa, Etiopia, Finlandia, Georgia, Hungrfa, Italia, Jap6n, Lituania, Reptblica de Mol-
davia, Marruecos, Paises Bajos, Panam4, Portugal, Espana, Surinam y Uruguay.



1. Introduccion

considerados como ejemplos de las mejores practicas sino como modelos de enfoques
posibles para elaborar legislacién sobre las AEP.

La Guia no promueve un enfoque «tnico que sirva para todos». Ofrece
una perspectiva de una serie de aspectos reguladores ¢ institucionales que no son
necesariamente pertinentes en todos los paises. En aquellos mercados de trabajo
altamente desarrollados, por ejemplo, es probable que muchos de estos aspectos
ya hayan sido suficientemente considerados en las disposiciones generales de la
legislacion del trabajo. En otros, los recursos pueden ser tan limitados que serfa
imposible implementar apropiadamente un sistema regulador extremadamente
complejo. Dependerd del legislador nacional y de los interlocutores sociales identi-
ficar posibles vacios legales y encontrar soluciones apropiadas. Esta Guia puede ser
un recurso util a estos efectos.

La Guia comienza por describir el contexto general de la legislacién y las insti-
tuciones relacionadas con las AEP. La segunda seccién proporciona una descripcién
detallada de los requisitos legales posibles para establecer y administrar una AEP. En
la siguiente seccion se analiza la responsabilidad reguladora y de aplicacion de los
gobiernos. Las tltimas dos secciones se centran en los mecanismos de autorregula-
cién y cooperacion entre las agencias de empleo privadas y los servicios publicos de
empleo. El anexo contiene fragmentos de leyes representativas que han sido seleccio-
nadas de una amplia gama de paises.






Antecedentes y contexto

2.1. Consideraciones sobre la redaccion de textos legislativos

Histéricamente, han existido tres enfoques principales para la regulacion de las
AEP: primero, una prohibicién estricta a las agencias privadas de ofrecer coloca-
cidén y otros servicios; segundo, una normativa estricta para las AEP por las que
se les permiti6 operar junto a los SPE; y tercero, una reglamentaciéon minima para
las AEP aceptandolas como actores privados en el mercado de trabajo . Conside-
rando que la primera opcién de politica ha sido dejada de lado por la mayoria de los
Estados Miembros de la OIT, las diferencias, en cuanto al alcance y la densidad de
las normas, son significativas. El punto de partida para todas las normas es la defini-
cién de la situacion legal y las condiciones que rigen el funcionamiento de las AEP.
Tal como se establece en el articulo 3 del Convenio niim. 181 de la OIT, el régimen
juridico de las agencias de empleo privadas debe determinarse de conformidad con
la legislacion y la practica nacionales, y su funcionamiento mediante un sistema de
licencias o autorizaciones. Sin embargo, dicho sistema de licencias o autorizaciones
debe ejecutarse de manera adecuada, ser objetivo, transparente y colaborar con las
agencias para que éstas puedan brindar sus servicios de manera apropiada y ade-
cuada. Como alternativa a las licencias, también pueden implementarse sistemas de
registro y certificacién. Tal como ocurre con el sistema de licencias, el cumplimiento
adecuado es necesario y debe involucrarse a los interlocutores sociales. En la mayoria
de las legislaciones sobre las AEP, los principios fundamentales se encuentran en
leyes donde pueden encontrarse disposiciones, tanto concretas como variables, en
normas tales como ordenanzas ministeriales o decretos. Algunas leyes confieren la

1. Para una perspectiva histérica del debate politico acerca de las AEP, véase OIT (1994): El papel de
las agencias de empleo privadas en el funcionamiento del mercado de trabajo, Ginebra.
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facultad de establecer sus propios reglamentos y normas, es decir, las no relativas a
las condiciones de otorgamiento de licencia. Esta podria ser una manera ttil de no
sobrecargar una ley general, como un c4digo de trabajo, con disposiciones detalladas
y asegurar un proceso de revision constante. La autoridad responsable de supervi-
sién podria actuar de oficio y modificar cualquier disposicion de una reglamentacion
ministerial que haya demostrado ser ineficaz en el monitoreo de las actividades de
las AEP. Asimismo, es esencial en el proceso de elaboracién de dichas leyes que se
integren las cuestiones de igualdad y las consideraciones de género.

Si se elabora legislacion que regula las actividades comerciales de las AEP, en
primer lugar deberia ser coherente, y también corresponderse con el mercado de tra-
bajo general y las politicas de migracién para el empleo en un pais. La experiencia ha
demostrado que esto es necesario porque las contradicciones entre la legislacion y las
politicas nacionales pueden representar un serio obstdculo para la implementacién y
el cumplimiento eficaz de las normas de las AEP. Ademas, durante el proceso legis-
lativo, cada pais deberia considerar las capacidades administrativas gubernamentales
existentes para aplicar las disposiciones propuestas. Es posible que ya sea bastante
obvio, por ejemplo, en la etapa del proceso de redaccién, que las capacidades de la
autoridad de ejecucion designada sean limitadas. En ese caso, seria aconsejable man-
tener las obligaciones y los requisitos para las AEP tan simples como sean posibles,
de lo contrario el proceso de aplicacién efectiva podria sobrecargarse. Los Estados
Miembros de la OIT pueden recurrir a la asistencia de la Oficina al elaborar una
nueva legislacién laboral

El articulo 3 del Convenio nim. 181 establece que antes de redactar y adoptar
una legislacion, deberia consultarse a las organizaciones de trabajadores y de emplea-
dores. Deberd prestarse especial atencion a los trabajadores especialmente vulne-
rables, como las mujeres o los trabajadores migrantes. Para tener en cuenta sus
preocupaciones, también podria ser aconsejable consultar con las organizaciones
pertinentes de la sociedad civil y otras partes interesadas. Los gobiernos podrian,
de conformidad con el articulo 2, parrafo 4), 4) del Convenio nim. 181 de la OIT,
previa consulta con las organizaciones mas representativas de trabajadores y de
empleadores prohibir «el funcionamiento de las agencias de empleo privadas con
respecto a ciertas categorfas de trabajadores o en ciertas ramas de actividad econd-
mica». Dicha exclusion de la participacion en el mercado privado de las AEP en acti-
vidades de contratacién podria ser significativa en los casos de agencias privadas que
hayan incurrido en negligencias. Los gobiernos, por lo tanto, podrian considerar que
la proteccién de los trabajadores se garantiza de una mejor manera a través de los ser-
vicios publicos de empleo. La exclusién de las actividades de contratacion privadas,

2. ElProgramade la OIT sobre Didlogo Social ha elaborado una herramienta que también podria ser
atil en este aspecto: la Guia sobre Legislacion Laboral puede proveer asesoramiento y asistencia en la redac-
ci6n de las nuevas leyes laborales. Se encuentra disponible en: http://www.ilo.org/public/spanish/dialogue/

ifpdial/llg/main.htm
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no obstante, podria inicamente ser recomendable en aquellas circunstancias en las
que los servicios publicos de empleo de un pais sean realmente capaces de proveerlas.
Sin embargo, esta cuestién no se vincula inicamente con la capacidad financiera de
los Estados sino tal vez, y de manera mas fundamental, con la percepcién de que
los solicitantes de empleo aceptan el uso de los servicios de las agencias estatales. Si,
por ejemplo, algunos solicitantes de empleo prefirieran utilizar agencias privadas en
lugar de servicios publicos, seria aconsejable permitir y regular la participacion de las
agencias de contratacién privadas en el mercado de trabajo nacional.

A ese respecto, dos disposiciones importantes del Convenio, los articulos 4 y
11, enfatizan los derechos de libertad sindical y de negociacion colectiva de los tra-
bajadores. La legislacion de las AEP deberia estipular que se les concedan estos dere-
chos a los trabajadores contratados asi como una proteccién adecuada en cuanto a
salarios minimos, tiempo de trabajo y demds condiciones de trabajo; prestaciones de
seguridad social obligatorias; acceso a la formacidn; seguridad y salud en el trabajo;
indemnizacién en caso de accidente de trabajo o enfermedad profesional e insolvencia
y proteccién de los créditos laborales; y proteccion y prestaciones de maternidad. El
articulo 12 indica ademds las responsabilidades de las AEP, que comprenden emplear
a trabajadores que presten servicios a terceros, denominados «empresas usuariass.

La Recomendaciéon nim. 188 establece que las «agencias de empleo privadas
no deberian poner trabajadores a disposicién de una empresa usuaria con el fin de
reemplazar a sus trabajadores en huelga». Varios paises han adoptado legislaciéon
que prohibe el reemplazo de trabajadores fijos que estén en huelga por personal de
la agencia. En el Reino Unido, por ejemplo, el Conduct of Employment Agencies
and Employment Business Regulations (Reglamento sobre la gestiéon de agencias
de empleo y actividades comerciales en materia de empleo) de 2003, que entrd en
vigencia en abril de 2004, restringe el suministro de solicitantes de empleo durante
conflictos laborales.

Hay ejemplos de legislacion en algunos paises desarrollados que legitiman a
las AEP con fines lucrativos, tratdindolas como cualquier otra actividad empresarial,
y, por lo tanto, los empleadores y trabajadores estin contemplados en la legislacion
laboral general. Esto permite una desregulacion sin obstaculos de las AEP, especial-
mente donde existen sindicatos de trabajadores fuertes que garantizan las condiciones
laborales de los trabajadores mediante convenios colectivos. Hay buenos ejemplos de
lo anterior en Suecia®y en Alemania®, donde las AEP y los trabajadores temporales
estan contemplados en los convenios colectivos que regulan la relacién laboral.

Estos casos también demuestran el papel positivo del didlogo social en la regu-
lacién y el monitoreo de las AEP. Los Paises Bajos y Dinamarca cuentan con normas

3. Nystrom, Brigitta. «The Legal Regulation of Employment Agencies and Employment Leasing Com-
panies in Sweden>, Comparative Labor Law and Policy Journal, Vol. 23, Ne 1, publicado en agosto de 2003.

4. Collective Framework Agreement on Temporary Work, Alemania. http://www.bza.de/tarif/tari-
fvertraege.php.
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obligatorias sobre las AEP, cuyo marco legal se ha alcanzado mediante el didlogo
laboral colectivo, subrayando el papel cada vez mas importante jugado por la nego-
ciacién colectiva en la expansién del sector’.

Es importante que todas las leyes y reglamentos estén disponibles al publico
y sean divulgados. Este requisito previo podria permitir a todas aquellas AEP que
soliciten una licencia esperar obtenerla en un plazo razonable si retinen las condi-
ciones exigidas. Toda decision tomada por las autoridades, ya sea referida a la obten-
ci6n de licencia o al proceso de monitoreo deberia ser comprensible, facil de seguir y
claramente fundamentada en las normas. Las condiciones para obtener una licencia
deberfan ser transparentes, objetivas y conocidas por los solicitantes. Los motivos
segtin los cuales se pueden revocar o retirar las licencias deberian ser conocidos por
los futuros titulares de las mismas. Esto incluye un plazo de tiempo realista y razo-
nable para que las autoridades puedan decidir sobre la solicitud de una licencia.

2.2. Tipologia de las leyes y reglamentos sobre las AEP

El 4mbito de aplicacién de las normas de las AEP probablemente estd vinculado
con los tipos de servicios de contratacién que realizan las AEP o con los sectores
en los que se concentran sus operaciones. Por ¢jemplo, varios paises han establecido
una legislacion especifica sobre agencias de trabajo temporal, mientras que en otros
casos, la legislacion tiene por objeto regular la contratacién y la colocacion de traba-
jadorcs en el exterior; otras incluirfan a las agencias que proporcionan otros servicios
ademads de la colocacién.

La legislacion se utiliza para regular, de manera eficaz, la colocacién de per-
sonas de conformidad con la ley. La legislacion especifica para orientar tipos parti-
culares de servicios de contratacidn es absolutamente necesaria, en los casos relativos
a los trabajadores domésticos y la colocacién de trabajadores en el exterior y en el
mercado nacional. Si la colocacién de trabajadores en el exterior es muy comtn en un
pais, deberia proponerse una legislacion especifica para este tipo de actividad. Por el
contrario, en el caso de que la contratacion para el exterior sea muy poco frecuente,
dichas agencias podrian estar comprendidas dentro del alcance de la legislaciéon
general. La estructura del mercado de trabajo local y las actividades de colocaciéon
mis desarrolladas podrian tener un impacto sobre la decision de si debiera elaborarse
una unica legislacion breve que contemple todos los tipos de agencias o si deberian
utilizarse diversas leyes y/o normas especificas.

5. «La cesién temporal de trabajadores en la UE ampliada», junio de 2006. El informe completo
estd disponible en http://eiro.curofound.eu.int/thematicfeaturel4.html .



2. Antecedentes y contexto

Recuadro 1
Tipo de legislacion

Varios paises han optado por adoptar leyes y/o reglamentos especificos que abarcan
Unicamente ciertos tipos de AEP y que versan sobre practicas especificas preponde-
rantes en el sector. El siguiente cuadro muestra algunos ejemplos:

Tema de la legislacion: ambito de aplicacion de la legislacion

Pais Tipos de AEP

Austria Agencias de trabajo temporal
Bélgica Agencias de trabajo temporal
China Empleo en el extranjero
Francia Agencias de trabajo temporal
Alemania Agencias de trabajo temporal
Indonesia Empleo en el extranjero

Italia Agencias de trabajo temporal
Filipinas Empleo en el extranjero
Polonia Agencias de trabajo temporal
Portugal Agencias de trabajo temporal
Espafia Agencias de trabajo temporal
Reino Unido Proveedores de empleo en la agricultura

En la mayoria de los paises se establece una legislacion especifica para cada
tipo de agencia a fin de atender diferentes tipos de practicas vinculadas con la acti-
vidad que se realiza. En cuanto a las agencias de trabajo temporal, por ¢jemplo, las
preguntas mas frecuentes se refieren a la igualdad de trato en comparacién con el
personal permanente; en varios paises, por lo tanto, la legislacién sobre agencias de
trabajo temporal contiene disposiciones especificas sobre la proteccion de las condi-
ciones laborales de los trabajadores de las agencias. Algo similar ocurre en lo concer-
niente a las agencias de contratacién en el extranjero.

Cada vez mas, surgen dificultades en la regulacién y el monitoreo de las AEP
que operan en Internet. Las agencias que funcionan a través de este medio ofrecen una
amplia gama de servicios, desde actividades cldsicas de colocacién (ya sea de empleo
fijo o temporal) a contratacion en otros sectores, como por ejemplo personas encar-
gadas del cuidado de los nifios, agencias de modelos, etc. Debido a que las agencias
con base en Internet no tienen una infraestructura fisica, son dificiles de supervisar.
Un problema similar impera también en el contexto de empresas que tienen su sede
y que operan en el exterior, fuera del 4mbito de aplicacion de las normas nacionales.
Muchas AEP se dedican a la contratacién de trabajadores migrantes para empleos
en el exterior. Sin embargo, como estas agencias operan desde el extranjero, es dificil
hacerlas responsables de los abusos que se cometan en el proceso de contratacién.
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2.3. Marco institucional

Las actividades de regulacion y monitoreo de las AEP requieren una autoridad admi-
nistrativa responsable de hacer cumplir la legislacién. En la mayoria de los paises, la
autoridad se encuentra en un departamento especificamente designado dentro del
Ministerio de Trabajo, mientras que otros gobiernos han creado una autoridad inde-
pendiente responsable del seguimiento de las actividades de las AEP. Establecer una
autoridad independiente puede ofrecer la ventaja no s6lo de involucrar en el proceso
a los funcionarios del gobierno sino también a los interlocutores sociales, como por
ejemplo, las organizaciones de trabajadores y de empleadores o las ONG, segtin sea
pertinente. Esto refuerza la legitimidad del proceso de monitoreo, el cual podria ser
mds efectivo si participasen mds partes interesadas.

Las autoridades a cargo deberfan estar claramente designadas y tener un
mandato preciso. Si existe una funcién ambigua de una autoridad de cumpli-
miento podria darse un solapamiento en las tareas y las obligaciones y plantearse
en consecuencia problemas de jurisdiccién. Para evitar estas dificultades, pueden
adoptarse mecanismos y procedimientos de cooperacion en los que varios ministe-
rios o agencias participen en el proceso de cumplimiento. Establecer mecanismos
de coordinacion es significativo por otras razones. Como el papel de los servicios
publicos de empleo y privados deberia analizarse a la luz de sus otras politicas,
especialmente, aquellas relativas a la migracion laboral, deberian existir procedi-
mientos de coordinacién entre departamentos. Esto podria facilitar la implemen-
tacién de la politica del mercado de trabajo general de manera mas coherente. Los
paises que buscan alcanzar acuerdos bilaterales, o que reivindican otras medidas
de proteccién en cuanto a la migracién laboral, podrian encontrarse con que la
coordinacion entre las necesidades y las demandas de los diferentes ministerios o
departamentos gubernamentales pueden hacer que la puesta en marcha de dichos
acuerdos sea mas efectiva.

@J En el Cuadro 1 del Anexo Il se incluyen ejemplos de textos
legislativos sobre este tema

2.4. Definicién de las AEP

Un requisito importante de cualquier legislacion sobre agencias de empleo privadas
deberia ser la definicion clara e inequivoca de este término, evitando confusiones en
cuanto a la aplicacién de la legislacion. Por ejemplo, las disposiciones de proteccion
establecidas en la ley podrian no cubrir ciertas categorias de trabajadores contratados
mediante AEP.
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2. Antecedentes y contexto

Recuadro 2
C181 Convenio sobre las agencias de empleo privadas, 1997

Articulo 1

1. A efectos del presente Convenio, la expresion agencia de empleo privada designa
a toda persona fisica o juridica, independiente de las autoridades publicas, que presta
uno o mas de los servicios siguientes en relacién con el mercado de trabajo:

a) servicios destinados a vincular ofertas y demandas de empleo, sin que la agencia de
empleo privada pase a ser parte en las relaciones laborales que pudieran derivarse;

b) servicios consistentes en emplear trabajadores con el fin de ponerlos a disposicion
de una tercera persona, fisica o juridica (en adelante «empresa usuaria»), que
determine sus tareas y supervise su ejecucion;

c) otros servicios relacionados con la busqueda de empleo, determinados por la auto-
ridad competente, previa consulta con las organizaciones mas representativas de
empleadores y de trabajadores, como brindar informacion, sin estar por ello desti-
nados a vincular una oferta y una demanda especificas.

2. A efectos del presente Convenio, el término trabajadores comprende a los solici-
tantes de empleo.

3. A efectos del presente Convenio, la expresion tratamiento de los datos personales
de los trabajadores designa la recopilacion, almacenamiento, combinacién y comu-
nicacion de los datos personales, o todo otro uso que pudiera hacerse de cualquier
informacion relativa a un trabajador identificado o identificable.

Todas las categorias de AEP que ofrecen diferentes tipos de servicios de colo-
cacién tienen en comun la colocacion como su actividad principal. A pesar de las
diferencias en su funcionamiento y la modalidad operativa, las AEP podrian defi-
nirse generalmente como empresas de servicios regidas por el derecho privado que
realizan, de conformidad con contratos, y a cambio de una compensacién econd-
mica, operaciones en nombre de individuos (0 empresas) cuyo objetivo es facilitar o
agilizar el acceso al empleo o al desarrollo profesional cubriendo una vacante®. En
el Recuadro 2 figura la definicién de agencia de empleo privada establecida en el
Convenio nim. 181 de la OIT.

Esta definicién del Convenio niim. 181 ya ha sido utilizada en varios casos (por
¢j. en Georgia, Eslovenia e Italia) y podria servir como referencia para la legislacion
nacional sobre las AEP.

[gll En el Cuadro 2 del Anexo Il se incluyen ejemplos de textos
legislativos sobre este tema.

6. OIT: El papel de las agencies de empleo privadas en el funcionamiento del mercado de trabajo, 1994,
Ginebra, pag. 11.
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Requisitos legales para
el establecimiento y el
funcionamiento de las AEP

Tal como se estipula en el Convenio nim. 181, «Todo Miembro debera deter-
minar, mediante un sistema de licencias o autorizaciones, las condiciones por las
que se rige el funcionamiento de las agencias de empleo privadas salvo cuando dichas
condiciones estén determinadas de otra forma por la legislacion y la practica nacio-
nales». Sin embargo, las licencias no deberfan considerarse como el tnico medio de
supervisar o monitorear las actividades de las AEP. Las licencias y la autorregula-
cién son otras opciones. En el Capitulo 4, se examinardn mds detalles al respecto. El
siguiente capitulo se centra en el registro y la licencia obligatorios que son los medios
bésicos para implementar los principios del Convenio nim. 181.

3.1. Registroy licencia de la empresa
Condiciones generales

Una de las opciones en la regulacién de las actividades de las AEP es a través del
registro y la licencia (acreditacién, autorizacién, constitucion, etc.). El registro supone
que las AEP se registren en una autoridad gubernameantal, mientras que la licencia
requiere que la AEP sea autorizada antes de comenzar a funcionar. Esto se refleja
en el articulo 3, pérrafo 2) del Convenio nim. 181 en virtud del cual los Estados
Miembros son llamados a «determinar, mediante un sistema de licencias o auto-
rizaciones, las condiciones que rigen el funcionamiento de las agencias de empleo
privadas salvo cuando dichas condiciones estén determinadas de otra forma para la
legislacion y la practica nacionales».

13



Guia para las agencias de empleo privadas. Regulacién, monitoreo y ejecucion

La regulacién, mediante el sistema de licencias, ayuda a mantener registros de las
AEP; no sélo proporciona informacién como las direcciones comerciales de los actores
que participan en el mercado de colocacién en el empleo sino también sobre los tipos
de servicios que las AEP ofrecen a sus clientes. A pesar de que las AEP, en general,
operan como empresas privadas normales, cabe observar que sus actividades y fun-
cionamiento se relacionan con personas que desean encontrar un empleo apropiado.

Los servicios relativos a la gestién de recursos humanos son diferentes de una
actividad empresarial de intermediacion; requieren competencias especificas y la
aptitud de comprender las diferentes necesidades, aspiraciones e idiosincrasias de
los seres humanos. Por lo tanto, las AEP deberfan registrarse como una categoria
especial de empresas privadas para evitar que los clientes sean victimas de précticas
indebidas y abusos.

Antes de adoptar una legislacion sobre licencias, es conveniente que el gobierno
consulte a las organizaciones de empleadores y trabajadores mds representativas, de
conformidad con el articulo 3 del Convenio nim. 181. La participacién de inter-
locutores sociales brinda referencias ttiles acerca de las necesidades especificas del
mercado de trabajo en relacién con el funcionamiento de las AEP. Ademads, deberfan
considerarse las preocupaciones especificas planteadas por los interlocutores sociales,
por ejemplo, en lo referente a ciertos grupos de trabajadores que son especialmente
vulnerables a la explotacion y el abuso.

El sistema de licencias propuesto no deberia ser tan complejo que ocasione pro-
blemas innecesarios y cargas para los emprendedores. Los criterios especificos debe-
rian acordarse durante el proceso de consulta, especialmente en el caso de aquellos
que resultan aceptables y apropiados para paises en desarrollo. Las condiciones para
otorgar una licencia podrian variar ampliamente con consecuencias muy diferentes
en la préctica. La ventaja de un sistema de licencias obligatorio es que permite un
andlisis previo de las capacidades y la experiencia profesional de los solicitantes en
actividades de colocacién. Un sistema de licencias permite también generar transpa-
rencia para identificar a aquellos que participan en el mercado y las actividades gene-
rales de las AEP, por ¢j. la cantidad de solicitantes de empleo colocados. Una licencia
se utiliza principalmente para mejorar el funcionamiento del mercado de trabajo,
y no para contener la competencia. En general, las dificultades de las condiciones
de las licencias surgen con respecto al estindar de prueba necesario. Si las disposi-
ciones no tienen definiciones precisas, su interpretacion se deja librada al criterio de
un dnico funcionario gubernamental, lo cual no es recomendable ya que lleva a un
tratamiento desigual y a distorsiones en el mercado de la colocacion.

Si se establece un sistema de licencias para el funcionamiento de las agencias
de empleo privadas, puede hacerse publico un registro de todas aquellas agencias
autorizadas. Dicho registro publico (con informacion acerca de las agencias autori-
zadas, sus direcciones y posiblemente la fecha de vencimiento de su licencia) asegura
que cualquier persona pueda verificar si la AEP que desea consultar estd legalmente
autorizada. Las AEP que funcionen ilegalmente podrén ser identificadas mucho
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Recuadro 3
Registros publicos de las AEP en Filipinas y Singapur

En paises como Singapur y Filipinas es posible encontrar modelos de registros publicos
de AEP con licencias que aumentan la transparencia del mercado de colocacion.
Ambos paises han elaborado una lista con todas las agencias autorizadas que se
encuentra actualmente disponible en Internet. Esto permite a los potenciales solici-
tantes de empleo verificar previamente si la agencia de la que procuran obtener servi-
cios posee una licencia o no. Asimismo, Filipinas ha incluido también a aquellas AEP
gue han sido retiradas de las listas, suspendidas, revocadas, canceladas, prohibidas
0 a las que se les ha denegado la renovacion de licencia con datos completos acerca
de los representantes oficiales de la agencia. Para aquellos solicitantes de empleo que
no tengan acceso a Internet, Filipinas publica, de manera regular, un folleto con las
agencias incluidas en la lista. Esta modalidad tiene en cuenta la situacion econémica
de muchos trabajadores (migrantes) que procuran obtener los servicios de las AEP.

Fuente: Sitios en Internet de registros publicos en Singapur y Filipinas: Singapur: http://www.mom.gov.sg/
FMMD/EADirectory/. Filipinas: http://www.poea.gov.ph/cgi-bin/agSearch.asp

mds ficilmente si se conocen las agencias que poseen licencias y las que no. Dicho
grado de transparencia podria ser aconsejable, especialmente en el caso de mercados
de trabajo nacionales donde existen numerosas AEP en actividad.

En cuanto a la colocacién de trabajadores migrantes, el Marco multilateral de
la OIT para las migraciones laborales, estipula lineamientos no vinculantes sobre el
otorgamiento de licencias y la supervision de servicios de contratacién de confor-
midad con el Convenio de la OIT nim. 181 sobre las agencias de empleo privadas .

Tarifa de registro

Si existe un procedimiento de registro o licencias, es muy comuin cobrar una tarifa
de registro a las AEP. El monto de esta tarifa, sin embargo, varfa en gran medida
en los diferentes paises, donde en algunos incluso los solicitantes deben pagar por
el formulario de solicitud.

Sin embargo, no deberia desalentarse a las AEP a comenzar esta actividad al
imponerles tarifas de registro excesivamente altas, ni tampoco deberia ocurrir que
las AEP existentes que previamente no debifan pagar tarifas de registro se vean des-
alentadas a continuar con su actividad comercial.

1. El Marco multilateral de la OIT para las migraciones laborales contiene principios y directrices no
vinculantes para un enfoque basado en los derechos de las migraciones laborales. Provee una gufa practicay
accién en la optimizacion de los beneficios de las migraciones laborales. Publicado en 2006.
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El pago de una tarifa de registro cubre el procedimiento administrativo de obten-
cién de la licencia de una agencia y también puede ser visto como una prueba de la
capacidad financiera de una AEP que desea ingresar al mercado. En algunas legisla-
ciones, el monto de la tarifa depende del tamano de la agencia solicitante, medido
segun la cantidad de empleados. El hecho de que la tarifa de registro dependa del
tamafio real de la agencia tiene en cuenta la capacidad financiera de la AEP'y, por tanto,
también permite que las pequenas y medianas empresas puedan ingresar al mercado.

Los costos administrativos que tenga que asumir una autoridad que otorgue
licencias dependerdn mucho del procedimiento de habilitacién en st mismo. Cuanto
més complicado y diferenciado sea el procedimiento de solicitud, mayores serdn los
costos administrativos. Si, por el contrario, el monto de la tarifa de registro no se
ajusta exactamente al poder de consumo imperante en el pais, se podria estimular,
como consecuencia, a que algunas AEP operen fuera del sistema legal, lo que no es la
intencién de ningtin marco regulatorio y hace que las tareas de supervisiéon y moni-
toreo sean mas dificiles. Por lo tanto, deberfa buscarse un equilibrio entre el costo
administrativo de otorgamiento de una licencia y las capacidades financieras de las
AEP. Es importante notar que las fuertes cargas financieras impuestas a los contra-
tistas podrian provocar una competitividad decreciente en relacién con aquellos que
desean operar fuera del sistema legal. Si, por cualquier razdn, se rechaza la solicitud
de una licencia, algunas legislaciones han previsto disposiciones para el reembolso
de la tarifa de registro.

I..l En el Cuadro 3 del Anexo Il se incluyen ejemplos de textos
| |egislativos sobre este tema.

Capacidad financiera — Depdsito y capital inicial minimo

La capacidad financiera de una AEP es un importante criterio para evaluar su con-
ducta empresarial. Se puede demostrar que se cuenta con una sélida capacidad finan-
ciera mediante un depdsito y/o un capital inicial minimo.

En varios paises, las AEP deben constituir una caucién ante a las autoridades
como garantia antes de comenzar sus operaciones. El depdsito puede servir como
salvaguarda para asegurar que la AEP cumple con las disposiciones de la legislacion.
Asimismo, cualquier pérdida o dano ocasionado a una persona, debido a la falta de
cumplimiento puede ser reembolsado sobre el depdsito. La politica parece efectiva
en cuanto a que desalienta violaciones a las normas estatales, siempre que las mismas
se basen en reglamentos claros que hagan viable el procedimiento de confiscar el
depdsito en casos de conducta indebida. Existen casos donde dicho depésito resulta
atil para pagar al trabajador una indemnizacion, ya sea porque lo haya dispuesto un
tribunal o un procedimiento administrativo especial.
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En la préictica, la cuantia de la caucién varia considerablemente. El depésito
puede funcionar como medida de salvaguarda para la proteccién del trabajador
(para salarios impagos u otras prestaciones de seguridad social, etc.) o asegurar el
pago de multas impuestas a las AEP, especialmente cuando el depdsito requerido
es una suma fija, dejando fuera a firmas pequenias con un volumen bajo de contra-
tacion. Por esta razdn, algunos paises establecen que la suma depositada dependa
de la cantidad de trabajadores que la agencia pretenda contratar. Esto, sin embargo,
podria ser dificil de lograr en la practica, ya que las AEP no siempre conocen de
antemano cdmo evolucionardn sus actividades o cudntos trabajadores se contratarin
realmente. En otros paises, la cuantia del depésito equivale a un multiplo del salario
minimo anual.

Los depdsitos o cauciones no sélo se requieren para prever posibles dafios o
multas, sino que también pueden servir como prueba de la capacidad financiera de
una AEP que solicita una licencia. En este caso, podria ser suficiente una garantia
bancaria o una prueba de capital inicial minimo, requisitos que pueden facilitar la
decisién de otorgar o no una licencia. La prueba de la capacidad financiera sirve
para demostrar que la agencia tiene la capacidad de proveer los recursos logisticos y
financieros necesarios para realizar sus actividades empresariales de colocacién con
continuidad, y, en caso de que no logre realizarlas, no perjudicar los intereses de los
empleados afectados.

I..l En los Cuadros 4 y 5 del Anexo Ill se incluyen ejemplos de textos
| |egislativos sobre este tema

Calificaciones personales y profesionales

Otro criterio importante para el otorgamiento de una licencia para operar una
agencia de empleo privada son las calificaciones personales de admisibilidad. Un
criterio especifico puede ser la edad del solicitante. En algunos paises, la edad de
admisibilidad es a partir de la mayoria de edad. Podrfa esperarse un nivel de confia-
bilidad mayor de los solicitantes que ya tienen una determinada edad y que cuentan
con una experiencia profesional especifica.

Ademas de la edad del solicitante, el criterio personal refiere en primer lugar a
la confiabilidad del titular de la licencia (y sus empleados) y su capacidad de demos-
trar que ha tenido un comportamiento licito previo. Los documentos de solicitud
presentados permiten esperar que el solicitante habra de cumplir no sélo con la legis-
lacién referente alas AEP en cuestion, sino también con todas las demds leyes o dis-
posiciones pertinentes. Una certificacién que establezca que el solicitante no posee
antecedentes penales y/o interdicciones comerciales previas habitualmente satisface
este criterio. En algunos casos, la prueba de un comportamiento licito se limita a
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delitos especificos relativos al derecho laboral o depende de la gravedad de los delitos
previos cometidos. Ademds, es posible que se requiera al solicitante de la licencia que
demuestre su idoneidad para desempenar actividades de colocacion. Este criterio se
refiere a las capacidades de gestion que se analizaran més adelante.

Varios paises han incorporado a los requisitos para el otorgamiento de licencia
determinadas exigencias destinadas a demostrar la competencia profesional, de
modo de asegurar el control de calidad de los servicios prestados. Un ejemplo es el
caso de Singapur (Recuadro 4). En Alemania, las normas minimas profesionales se
regulan mediante acuerdos voluntarios (Recuadro 5).

También pueden aplicarse restricciones mediante el requisito de que el titular
de la licencia sea nacional del pais. El principio que exige que el titular de la licencia,
o en el caso de una sociedad an6nima, la mayoria de los accionistas, sean nacionales
del pais, ha impedido considerar responsables a los extranjeros en la mayoria de los
casos Las restricciones basadas en la nacionalidad pueden, sin embargo, ser con-
traproducentes, en el sentido de que las agencias de contratacion extranjeras, que a
menudo brindan mayores garantias financieras ¢ incluso mejores empleos, queda-
rian fuera del mercado. El temor a no poder hacer efectiva la responsabilidad de las
empresas o titulares de licencias extranjeros puede superarse exigiendo cauciones
en efectivo u otras garantias financieras, tal como se describié con anterioridad.
Para prevenir estos conflictos de interés, se prohibe que el titular de la licencia (o
su socio) participe oficialmente en la supervisién y monitoreo de la AEP. La misma
restriccion deberia aplicarse a los familiares del titular de la licencia.

Las licencias deberian ser rechazadas, canceladas o revocadas en los casos en
donde se lleven a cabo determinadas actividades empresariales complementarias
que pudieran ser desfavorables para el solicitante de empleo. Las actividades que a
menudo se mencionan en este contexto incluyen las agencias de viaje, que podrian
estar mas interesadas en vender paquetes de viaje que en proporcionar oportuni-
dades de empleo apropiadas y existentes para el desarrollo de los trabajadores. La
prohibicién de actividades empresariales secundarias depende en gran medida de la
experiencia anterior, especialmente en aquellos casos detectados de fraude, engano
y negligencia. Sin embargo, es dificil justificar una descalificacién categérica de
empresas cuyos ingresos no derivan exclusivamente de la contratacién, e incluso
podria ser beneficioso autorizarlas. Asimismo, es muy poco probable que las com-
panias respetables en un 4rea econdmica estén dispuestas a arriesgar su reputacion
por negligencia en actividades de contratacién.?

@J En los Cuadros 7 y 8 del Anexo Ill se incluyen ejemplos de textos
legislativos sobre este tema.

2. OIT: Abella, Manolo: Sending Workers Abroad, Ginebra, 1997, pag. 79.
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3. Requisitos legales para el establecimiento y el funcionamiento de las AEP

Recuadro 4
Calidades personales y calificaciones profesionales
para los solicitantes de licencia de AEP en Singapur

El Gobierno de Singapur y el Ministerio de la Mano de Obra han estipulado, mediante
leyes y reglamentos, requisitos bastante estrictos con respecto a las calidades per-
sonales y calificaciones profesionales que debe tener un potencial titular de licencia
de AEP.

En primer lugar, los solicitantes deberan ser mayores a 21 afos, ser nacionales de

Singapur, residentes permanentes, o poseer un permiso de trabajo si son extranjeros.
Tampoco podrén ser insolventes no rehabilitados o haber tenido condenas previas,
especificamente en virtud del Estatuto de la Mujer, la Ley sobre los Nifios y Jovenes,
el Codigo Penal, la Ley de Agencias de Empleo y la Ley de Empleo de Trabajadores
Extranjeros.
A partir del 1 de agosto de 2005, todos los solicitantes deberan aprobar el examen
correspondiente a dos médulos del Certificado de Agencias de Empleo (CEA) organi-
zado por el Instituto Politécnico de Singapur y el Ministerio de Mano de Obra. Esto tiene
como objetivo proporcionar a las AEP los conocimientos necesarios para administrar
una AEP en Singapur. El M6dulo A se concentra en la legislacion, mientras que el
Modulo B trata de las capacidades de administracién y asesoria.

Fuente: Ministerio de la Mano de Obra: Una Guia para las Agencias de Empleo( A Guide for Employment
Agencies), 2005, disponible en: http://www.mom.gov.sg/ProceduresAndGuidelines/ForProspectiveOr
ExistingEmploymentAgencies/AGuideforEmploymentAgencies.htm. Informacion sobre el Politécnico de
Singapur y el curso disponible en: http://www.sp.edu.sg/department/dis/-cec.htm.

Capacidad de gestion

El criterio de capacidad de gestién se refiere a la competencia del solicitante para
organizar y administrar la empresa. Ademdas de demostrar su capacidad financiera
para operar una AEDP, se le puede pedir al solicitante, como requisito previo, prueba
de una capacidad profesional y experiencia laboral idéneas para la realizacién de
actividades de colocacion. En algunos paises, se requiere que los titulares de licencias
posean antecedentes educativos adecuados (diploma, titulo universitario, califica-
ciones profesionales) en el 4mbito de la gestion de recursos humanos, la colocacion,
la consultorfa, etc. Ademads, puede ser necesario un determinado periodo de expe-
riencia laboral profesional y antecedentes educativos relacionados con las actividades
de colocacion. Algunos paises han establecido que el periodo requerido de expe-
riencia laboral dependa de los antecedentes educativos del solicitante.

Asimismo, en el pérrafo 14 de la Recomendaciéon num. 188 insta a que las
calificaciones profesionales mencionadas con anterioridad se extiendan a todo el
personal de la agencia. Las competencias de un solicitante de licencia para individua-
lizar y seleccionar nacionales calificados para empleos e identificar las oportunidades
de empleo adecuadas para ellos en el exterior son muy importantes, ya que consti-
tuyen los requisitos bésicos depara toda actividad de colocacién. Las calificaciones
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Recuadro 5
Alemania: aplicaciéon de normas de calidad

En marzo de 2002, el Parlamento aleman adopté una nueva ley por la que se supri-
mieron algunos requisitos de licencias para las AEP. Desde entonces, las AEP s6lo
deben inscribirse en un registro profesional y cumplir con las siguientes clausulas de
las leyes de proteccion social (SGB IlI): a) la existencia de un contrato por escrito que
establezca los servicios de seleccion de candidatos para los puestos de trabajo que se
ofrezcan; b) el pago de un arancel en caso de intermediacion exitosa y c) la proteccion
de la informacion. El servicio publico de empleo es responsable de la supervision y del
cumplimiento de dichas normas. Al mismo tiempo, los legisladores solicitaron al Minis-
terio de Trabajo y a las asociaciones empresariales privadas de las AEP que iniciaran
un diadlogo sobre las normas de calidad en dicho sector. Esto ha llevado a la adopcion
de las siguientes normas minimas a partir de diciembre de 2003.

1. Calidades personales, por €j. personal sin antecedentes penales, prueba de capa-
cidad financiera, certificado de registro;

2. Calificaciones profesionales del personal, por €j. prueba de su experiencia profe-
sional, conocimiento de las normas legales y conocimiento del mercado de trabajo
local/regional.

3. Marco institucional adecuado, por ej. condiciones comerciales transparentes, ins-
talaciones adecuadas y proteccion de la informacion.

Estas normas minimas son voluntarias y es responsabilidad de las asociaciones empre-
sariales de las AEP asegurar su aplicacion efectiva. Existe, sin embargo, un didlogo
permanente entre el Ministerio de Trabajo y las AEP para continuar ajustando y desa-
rrollando estas normas.

Fuente: Bundestagsdrucksache 15/2521, 2004.

personales pueden contribuir a asegurar que cada solicitante esté familiarizado no
s6lo con las leyes y reglamentos pertinentes, las caracteristicas de los mercados de tra-
bajo locales, nacionales ¢ internacionales (en el caso de la contratacion en el extran-
jero), sino también que tenga conocimientos sobre sectores econdmicos especificos
y ejerza la profesion adecuadas al puesto de trabajo.

Deberd considerarse atentamente la definicién de los requisitos de prueba
de la capacidad de administracién. Esto ha llevado a ciertos paises a establecer
requisitos bastante rigidos y estrictos. En Singapur, por ejemplo, los solicitantes
de licencias deben asistir a un curso disefiado especificamente para el funciona-
miento de una AEP y aprobarlo. Este requisito previo puede brindar a los poten-
ciales operadores de las AEP informacion ttil sobre las competencias profesionales
mencionadas con anterioridad e informacién sobre las practicas prohibidas. La
manera en que puede evaluarse mejor la capacidad de gestién — ya sea mediante
una auditoria de revisién de documentos o una entrevista personal — se examinard
en la proxima seccion.
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En algunos paises, disponer de instalaciones comerciales con equipamiento
y tamafio adecuado para el funcionamiento de una AEP es un requisito adicional
para obtener la licencia. Algunas AEP podrian incluso proporcionar una oficina adi-
cional para llevar a cabo entrevistas en privado. En algunos paises, se inspeccionan
las instalaciones de las AEP durante el proceso de solicitud. Otro requisito institu-
cional para el funcionamiento de una AEP es la especificacién y la publicacion del
horario de atencién al publico de la agencia.

I..l En el Cuadro 9 del Anexo Il se incluyen ejemplos de textos
| |egislativos sobre este tema.

Capacidad de comercializacion de los servicios

En algunos paises, demostrar la capacidad de comercializacién de los servicios se ha
considerado como otro criterio para otorgar una licencia para operar una AEP. Esta
capacidad se refiere principalmente a la competencia de las AEP para identificar opor-
tunidades de empleo para los solicitantes de empleo y negociar contratos, que no sélo
beneficien a la agencia sino también a los trabajadores en busqueda de trabajo. La capa-
cidad de comercializacion es particularmente importante en el campo de la contrata-
cién en el extranjero y en aquellos casos donde el mercado de colocacién ya se encuentra
saturado. Por este motivo, algunos gobiernos han establecido este criterio para que no
aumente el nimero de participantes en el mercado. Se trata de una manera de restringir
el mercado a aquellas agencias suficientemente calificadas, que logren probar que de
hecho existe un nuevo mercado para sus actividades de contratacion. La capacidad
de comercializacién en cuanto a la identificacién de oportunidades de empleo puede
demostrarse, aunque no exclusivamente, mediante las calificaciones profesionales.

En este aspecto, es importante conocer de antemano con qué socios comerciales
desea cooperar el titular de la licencia y qué sector especifico del mercado (si existe)
busca cubrir el nuevo solicitante. Lo primero puede demostrarse mediante una soli-
citud de mano de obra especifica a un socio comercial (extranjero), un acuerdo de
contratacién con funcionarios extranjeros, en el caso de empleo en el exterior, o un
poder especial. Por ejemplo, una gran cantidad de solicitudes de empleo de catego-
rias especificas de trabajadores podria indicar la existencia de nuevos mercados para
la colocacién. Por el contrario, si el titular de la licencia no puede demostrar que
existe un nivel de demanda adecuado para la oferta de trabajo, es evidente que no
podréd deducirse que la AEP tiene la capacidad de comercializacién necesaria para
sobrevivir en el mercado.

I..l En el Cuadro 10 del Anexo Il se incluyen ejemplos de textos
| l|egislativos sobre este tema.
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Validez de la licencia y nueva solicitud

En general, las licencias para el funcionamiento de una AEP se otorgan por un
periodo limitado de tiempo, habitualmente de doce meses. En algunos casos excep-
cionales, el periodo es de tres anos. En los casos en que se requiera una renovaciéon
de licencia, se envia una nueva solicitud previo al vencimiento de la original a la
autoridad que otorga licencias. El otorgamiento de licencias por plazos breves (por
¢j., un ano) puede obstaculizar el buen funcionamiento de una AEP legalmente
constituida, ya que el periodo es muy corto para que pueda planificar y ejecutar
sus estrategias.

Sila AEP demuestra una conducta empresarial adecuada durante un periodo
de tiempo especifico, es posible simplificar los requisitos para el procedimiento de
una nueva solicitud y ampliar el periodo de validez de la licencia. Este es el caso de
Japon, donde la primera licencia se otorga por un periodo de tres afios y su renova-
ci6n, en el caso de que la AEP haya realizado sus actividades adecuadamente, por
cinco anos. Por el contrario, si la AEP no cumple con las normas y se ha revocado,
cancelado o retirado la licencia (excepto en el caso de solicitud por parte del titular
de la licencia), serfa apropiado que transcurra un periodo de tiempo determinado
hasta que pueda permitirse solicitar una nueva licencia.

I..l En el Cuadro 11 del Anexo IlI se incluyen ejemplos de textos
| |egislativos sobre este tema.

Alcance y transferibilidad de la licencia

El alcance y la transferibilidad de una licencia se refieren a la responsabilidad per-
sonal y juridica del titular de la licencia para el funcionamiento apropiado de la
empresa como tal. Para garantizar dichas responsabilidades, en muchos paises la
licencia otorgada no es transferible y se limita al nimero de personas autorizadas a
actuar en su nombre para impedir précticas fraudulentas una vez que la autorizacién
haya sido otorgada.

En algunos paises, es obligatorio anunciar todos los cambios dentro de la
estructura de propiedad de la AEP (accionistas, socios, etc.), los cambios en el domi-
cilio comercial o la apertura de nuevas sucursales a la autoridad que otorga licencias
o a la agencia encargada de hacer cumplir las normas. Este requisito es importante
y, por tanto, aconsejable para el posterior proceso de control o seguimiento; por
ejemplo, conocer el domicilio actual de la agencia es fundamental para realizar
inspecciones.

Otra manera de limitar el alcance de aplicacion de la licencia es imponer res-
tricciones en cuanto el alcance geografico del funcionamiento de las agencias. Sin
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Recuadro 6
El desarrollo del marco regulatorio de las AEP en Irlanda

Irlanda es un ejemplo interesante de cdmo adaptar la legislacion sobre el funcio-
namiento de las AEP al desarrollo del sector de la contratacion en el mercado de
trabajo en los Ultimos afios. La Ley de Agencias de empleo de 1971 establece los
principios para la autorizaciéon de las agencias de contratacion. La Ley introdujo el
procedimiento de licencias, mediante el cual se establecieron ciertas condiciones
financieras y de gestion, como la inspeccion de las instalaciones apropiadas. Ademas
de ello, la norma general fue algo liberal en su enfoque. Debe tenerse en cuenta que
al momento de adoptar la Ley las agencias de contratacion en Irlanda se dedicaban
principalmente a la contratacion de nacionales para trabajar en el extranjero, princi-
palmente en el Reino Unido.

El auge de la industria irflandesa que comenzd en los afios noventa ha tenido como
consecuencia la generacion del fenémeno de escasez de competencias laborales. En
relativamente poco tiempo, Irlandal, un pais que enviaba sus trabajadores al exterior a
pasado a ser un pais de destino para muchos trabajadores del extranjero, gracias en
gran medida a una mayor libertad de circulacion tanto entre la UE como a nivel mun-
dial, y al advenimiento de Internet. Esto ha dado a lugar a un incremento de las ope-
raciones de las AEP para atender la escasez de la demanda laboral no sélo en Irlanda
sino también en otros Estados o en Internet .

Esta evolucion fue acompafiada por la adopcién del Convenio nim. 181 sobre las
agencias de empleo privadas en 1997 y a una discusién renovada en la UE sobre
la Propuesta de Directiva relativa a las condiciones de trabajo de las agencias de
empleo temporal. En el curso de estas actividades internacionales y regionales, el
Departamento de la Empresa, el Comercio y el Empleo de Irlanda (DETE) elabord y e
hizo circular en mayo de 2004 un documento para la discusion sobre la revision de
la Ley de agencias de empleo de 1971 a efectos de su examen por las partes intere-
sadas. Después de recibidos los comentarios de las organizaciones de empleadores
(incluyendo al sector de la contratacion) y de trabajadores y las AEP individuales, los
Comisionados de Ingresos y el Consejo de Inmigrantes de Irlanda el DETE, publicaron
en junio de 2005, un Libro Blanco en el que se enuncia la politica a seguir en esta
materia. Se incluyeron propuestas para presentar una nueva ley que reconsidere inte-
gralmente la situacion. La nueva legislacion reforzara el sistema existente de normas
haciendo que todas las agencias de empleo establecidas y/o en funcionamiento en
Irlanda sean titulares de licencias. También se instituird un cdédigo de practicas que
abarque las normas de conducta de las AEP. El cumplimiento del cédigo de practicas
serd una condicion para recibir la licencia. Las disposiciones del codigo se elaboraran
mediante el didlogo entre las partes en los contratos y tendran en cuenta el debate en
curso y la evolucién que se registra en la UE en cuanto a los trabajadores enviados al
extranjero y la Propuesta de Directiva sobre esos servicios.

Fuente: Departamento Irlandés de la Empresa, el Comercio y el Empleo (2005), Revision de la Ley de

agencias de empleo, 1971 Disponible en: http://www.entemp.ie/publications/employment/2005/employ-
mentagencyreview.pdf
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embargo, esto puede plantear algunos problemas sobre de la viabilidad y la utilidad
de dichas restricciones en la practica. A algunas AEP podria resultarles dificil ofrecer
servicios de colocacion inicamente en ciertos territorios ya que es posible que dichas
zonas geogréficas no proporcionen la mano de obra requerida. De hecho, si se exigen
mayores calificaciones para un determinado trabajo o puesto ofrecido, y se incre-
mentan las restricciones geograficas, mas dificil serd encontrar al candidato con la
formacion y las competencias adecuadas.

I..l En el Cuadro 12 del Anexo Il se incluyen ejemplos de textos
| |egislativos sobre este tema.

3.2. Registro ante otras autoridades fiscales
y de regulaciéon comercial

Otra manera de realizar el seguimiento de las operaciones de las AEP es establecer
un requisito para su inscripcién de conformidad con lo establecido por otras normas
oficiales relativas a las actividades comerciales, sistemas de seguridad social y/o auto-
ridades fiscales. Este requisito refleja la situacion de las AEP como empresas comer-
ciales que cumplen normalmente sus obligaciones fiscales y demas obligaciones.

Asimismo, la informacién de otros organismos puede ser ttil para el proceso de
seguimiento en una etapa posterior. Las declaraciones de impuestos de las AEP sobre
su volumen de negocios pueden compararse con a las contrataciones declaradas; los
casos de discrepancia pueden ser indicio de que se recurre a précticas indebidas. La
informacién obtenida de los sistemas de seguridad social también puede propor-
cionar informaci6n util acerca de las actividades de las AEP. En algunos paises, por
ejemplo, el solicitante de la licencia debe incluir el nimero de registro del impuesto
sobre el valor anadido, el nimero de registro del impuesto a la renta o el documento
probatorio de inscripcién en el registro comercial.

I..l En el Cuadro 13 del Anexo Il se incluyen ejemplos de textos
| |egislativos sobre este tema.
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3.3. Acuerdo de cumplimiento de las leyes laborales
y de igualdad de oportunidades

En concordancia con su condicién de empresas comerciales, las AEP deberfan cum-
plir con todas las leyes y/o reglamentos de trabajo y de igualdad de oportunidades.
A pesar de que este requisito parece bastante obvio, es de capital importancia por
varias razones. En primer lugar, para cumplir esta condicién es necesario delimitar
las responsabilidades referentes a la proteccion de los trabajadores entre las agencias
y las empresas usuarias. Esto es particularmente importante en el caso de las agencias
de trabajo temporal o las agencias de empleo en el extranjero. De conformidad con
el articulo 12 del Convenio num. 181, los gobiernos tienen derecho a determinar
y atribuir las responsabilidades respectivas de las agencias de empleo privadas y de
las empresas usuarias, en relacidon con: «a) la negociacion colectiva; 4) el salario
minimo; ¢) el tiempo de trabajo y las demds condiciones de trabajo; d) las presta-
ciones de seguridad social obligatorias; ¢) el acceso a la formacién; f) la proteccién
en el 4mbito de la seguridad y la salud en el trabajo; g) la indemnizacién en caso de
accidente de trabajo o enfermedad profesional; /) la indemnizacién en caso de insol-
vencia y la proteccién de los créditos laborales; 7) la proteccion y las prestaciones de
maternidad y la proteccién y prestaciones parentales».

Esta disposicion refleja la relacion entre la AEP, el solicitante de empleo y el
empleador, tambié¢n llamada la relacién «triangular» de empleo. En el contexto
concreto del trabajo de agencia temporal, esta relacién se ha discutido ampliamente .
En la préctica, la atribucién de responsabilidades tiene consecuencias muy diferentes,
dependiendo del tipo de AEP con que estén tratando los gobiernos. Las AEP, ya sea
que funcionen como agencias de trabajo temporal o se dediquen a la contratacién
para trabajar en el extranjero, tienen las mismas obligaciones de acuerdo con la ley.
Sin embargo, cada tipo de AEP se rige por normas especificas que contemplan sus
actividades.

Asimismo, la mayoria de las leyes nacionales disponen la proteccién para los
trabajadores contra la violacién de sus derechos fundamentales, ya sea en la Constitu-
cién o en otras fuentes de derecho. Habitualmente, se basan en la Declaracién de la
OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y su seguimiento
adoptada por los Estados Miembros en 1998. Los gobiernos, por ende, tienen la obli-
gacion de proteger a todos los trabajadores contra la violacién de dichos derechos, ya
sea que hayan ratificado, o no, el Convenio de la OIT correspondiente. Estos prin-
cipios estipulan que todos los trabajadores tienen derecho a la libertad sindical y a la
negociacion colectiva. También deberian protegerlos contra la discriminacion en el
mundo del trabajo. Este principio es particularmente importante para las mujeres o

3. OIT: El dmbito de la relacidn de trabajo, 91* reunién de la CIT, Informe V, Ginebra, 2003.
Este tema también estuvo en la orden del dia de la 95 *¢esion de la CIT llevada a cabo entre mayo y
junio de 2006.
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Recuadro 7
Agencias de empleo privadas: las «guardianas» del empleo

Las agencias de empleo, ya sean privadas o publicas, pueden o bien promover la
igualdad de oportunidades y mejorar la transparencia en el mercado de trabajo o bien
perpetuar las practicas discriminatorias. Por el temor a perder clientes actuales o
potenciales, las agencias de empleo podrian discriminar en el periodo de contratacion.
Sin embargo, Adecco, la principal agencia de empleo privada de empleos temporales,
ha establecido una serie de medidas para promover la igualdad de oportunidades. Esto
incluye, por ejemplo una linea gratuita para trabajadores temporales que aleguen tra-
tamiento discriminatorio, formacién para 2000 de sus 4700 empleados y la obligacion
de que el personal no acepte requisitos de empleo discriminatorios, bajo amenaza de
sanciones, incluso a ser despedidos.

Fuente: Y. Philippin: «<Emploi. Le plus gros proces pour discrimination ethnique a I'embauche s'ouvre jeudi

a Paris. L'entreprise prend des couleurs» in Le Journal du Dimanche, 14 mayo de 2006, pag. 15. Ver tam-
bién : http://www.adecco.com

Manpower, otra AEP internacional, tiene una politica proactiva de la diversidad en
Estados Unidos y ha sido pionera en la promocién de la diversidad en el lugar de tra-
bajo. Entre una de sus politicas de responsabilidad social empresarial Manpower con-
sidera que la diversidad en el lugar de trabajo es esencial. Define a la diversidad como
diferencias de raza, nacionalidad, religion, antecedentes culturales, género, edad, dis-
capacidad, orientacion sexual e identidad de género. Esto significa promover el respeto
mutuo y la comprension entre personas con situaciones y antecedentes personales
diferentes. Por ejemplo, en 1948, Manpower fue pionero en generar oportunidades
para las mujeres de modo que pudieran dedicarse y prosperar en la fuerza de trabajo
en un momento en que socialmente no era bien visto para las mujeres trabajar fuera
del hogar y progresar en sus carreras. En los sesenta, que fue la época méas importante
para la diversidad racial en Estados Unidos, también jug6 un papel importante al pro-
veer empleos para las minorias raciales.

Fuente: http:// www.manpower.com/mpcom/content

los grupos minoritarios que tienen dificultades para ingresar a los mercados de tra-
bajo nacionales o mundiales. Mientras que no puede responsabilizarse a las AEP por
la discriminacién general de ciertos grupos en algun pais en especial, éstas deberian
abstenerse de realizar todas aquellas actividades que puedan perpetuar dicha discri-
minacién. Asimismo, desde que actian como intermediarios, también tienen una
gran influencia en promover la inclusiéon de grupos discriminados. A menudo, esto
se regula a través de convenios colectivos *.

4. En Alemania, por ejemplo, la Asociacién de agencias de empleo privadas firmé en 2003 un convenio
marco colectivo con los miembros de la Confederacién Alemana de Sindicatos (Deusscher Gewerkschaftsbund-
DGB) que regula el tiempo de trabajo y la asignacion de trabajadores contratados, el establecimiento y la fina-
lizacion de la relacién de empleo, el pago de salarios y el tiempo de licencia. Ademés estipula que los miembros
del personal no deberfan ser asignados a empresas directamente afectadas por una huelga legal. Fuente: Bun-
desverband Zeitarbeit Personal Dienstleistungen e.V. http://www.bza.de/tarif/tarifvertraege.php
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El principio de no discriminacién también se incluye en el 5 del Convenio
nam. 181, segtin el cual deberfa velarse para que las AEP «traten a los trabajadores
sin discriminacién alguna por razones de raza, color, sexo, religioén, opinién politica,
ascendencia nacional, origen social o cualquier otra forma de discriminacién cubierta
en la legislacion y la préctica nacionales, tales como la edad o la discapacidad». Esta
disposicion es fundamental dado que muchos trabajadores temporales y migrantes, y
también mujeres, tienen dificultades para ejercer sus derechos, a menudo se los priva
de las prestaciones sociales y enfrentan otras desventajas en forma de salarios bajos,
malas condiciones de trabajo y denegacién de la libertad sindical’.

También pertinente a la regulacién de las AEP es el principio de que ningun
trabajador deberfa ser retenido en condiciones de trabajo forzoso o de servidumbre.
Asi, las AEP deben abstenerse de cualquier préictica ilegal que vincule a los trabaja-
dores con sus propias agencias o con empleadores especificos, por ejemplo, mediante
endeudamiento (posiblemente vinculado con la imposicién ilegal de tarifas de con-
tratacion o deducciones ilegales de salarios), la retencién ilegal de documentos de
identidad o diversas formas de amenaza. Finalmente, las AEP deberfan respetar el
principio de que el trabajo infantil deberia eliminarse y que ningtin nifio deberia ser
contratado segin las modalidades que el Convenio nim. 182 de la OIT ha definido
como las «peores formas de trabajo infantil» °.

Como regla més general, el parrafo 5 de la Recomendacién niim. 188 incluye el
requisito de que todos los contratos celebrados entre una agencia de empleo privada
y los solicitantes de empleo deben hacerse por escrito y especificar las condiciones
de empleo. La Recomendacién niim. 188 también estipula que, como minimo, los
trabajadores deberian estar informados acerca de las condiciones de empleo de sus
futuros trabajos.

Dado que los trabajadores migrantes, especialmente, a menudo carecen de
informacion sobre los paises de empleo, muchos paises han establecido normas
minimas para los contratos de trabajo que deberdn firmarse por el solicitante de
empleo. Para simplificar el procedimiento, muchos paises han elaborado contratos
de trabajo modelo basindose en los reglamentos sobre las AEP. Estos contratos
de trabajo no son siempre vinculantes, pero sirven como guia para los eventuales
empleadores y trabajadores en la formalizacién del contrato de trabajo. Los con-
tratos de trabajo modelo para trabajadores migrantes deberfan incluir como
minimo lo siguiente:

®  Descripcion del trabajo, el lugar del empleo y la duracién del contrato;
®  Remuneracién bésica y por horas extraordinarias;

®  Horario de trabajo habitual, dias de descanso, vacaciones;

5. OIT: 92° sesidn de la CIT,Acta provisional N° 22, Ginebra, 2004, pag. 57.
6. Ver también OIT (2005): Trata de seves humanoss y trabajo forzoso como forma de expolotacid, Guia
sobre la Legislacion y su Aplicacion, Ginebra.
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Clausulas de transporte a paises/lugar de empleo, y regreso;

Indemnizacion por accidente de trabajo o enfermedad profesional, atencion de
emergencia médica;

Motivos validos de rescisidn de contrato;
Clausula de resolucién de conflictos;

Indemnizaciones y prestaciones no monetarias relativas al empleo 7

Para proteger, en particular, a los trabajadores migrantes, varios paises han deter-
minado que la contratacién para trabajo en el extranjero dependa de la existencia
de acuerdos bilaterales con el pais en cuestién. Esto también se refleja en el arti-
culo 8, parrafo 2, del Convenio niim. 181: «Cuando se recluten trabajadores en un
pais para trabajar en otro, los Miembros interesados considerardn la posibilidad de
concluir acuerdos laborales bilaterales para evitar abusos y practicas fraudulentas
en materia de reclutamiento, colocacién y empleox. Puede encontrarse un acuerdo
tipo sobre las migraciones temporales y permanentes para el empleo en el anexo
de la Recomendacién nim. 86 sobre los trabajadores migrantes (revisada) de la
OIT. De acuerdo con esta Recomendacidn, los acuerdos bilaterales deberfan cubrir
aspectos como la notificacién de las vacantes, la seleccion y la contratacion, los con-
tratos de trabajo, el transporte y las condiciones de trabajo, los procedimientos para
la solucién de conflictos, la proteccion de los derechos fundamentales, la seguridad
social y la migracion de la familia y el regreso de los migrantes. Deberfa notarse,
sin embargo, que cualquiera sea la forma que adopten los acuerdos bilaterales, es
importante asegurar que se acompanen por directivas sobre la aplicacién y que
exista coherencia entre los acuerdos bilaterales y las normas sobre control del fun-
cionamiento de las AEP.

Es importante, sin embargo, que si existe la mencionada condicién de suscribir
acuerdos bilaterales, el gobierno en cuestion haya celebrado efectivamente dichos
acuerdos con otros paises. Si este no fuera el caso, la AEP funcionard automatica-
mente de manera ilegal. Asimismo, es esencial que los acuerdos firmados establezcan
disposiciones claras para la proteccion de los trabajadores migrantes. De todas
maneras, la experiencia demuestra, que muchos acuerdos bilaterales o multilaterales
sobre migracion transfronteriza se ocupan en primer lugar de cuestiones de resi-
dencia ilegal y/o deportacién de personas empleadas ilegalmente. Dichos acuerdos,
por lo tanto, no pueden considerarse beneficiosos en cuanto a la proteccién de esta
categoria especifica de trabajadores.

7. OIT: Abella, Manolo: Sending Workers Abroad, Ginebra, 1997, pag. 68.
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Recuadro 8
Contratacion de trabajadores domésticos

En Asia, la gran cantidad de mujeres que emigra para trabajar, asi como la demanda
de trabajo doméstico barato, ha generado un mercado lucrativo para las agencias de
empleo especializado en trabajadores domeésticos. Estas agencias se dedican a la
contratacion, la formacion, el transporte y la colocacion de trabajadores domésticos.
A menudo, desempefian un papel importante en la resolucién de conflictos entre
empleadores y trabajadores. Las normas y la supervisién gubernamentales inade-
cuadas por parte del gobierno se combinan para que las agencias de empleo tengan
una fuerte influencia sobre los destinos de los trabajadores domésticos migrantes.
En muchos casos, se establecen las condiciones de empleo, incluido el salario y los
dias de descanso. Los trabajadores domésticos migrantes estan sujetos al engafio y
al abuso por parte de las agencias de empleo en sus paises de origen asi como de la
agencia del pais que los recibe.

Los agentes de colocacién a menudo brindan informacién incompleta o falsa
acerca de las condiciones de empleo e imputan deudas onerosas a futuros trabaja-
dores domésticos. Para los trabajadores que migran a Hong Kong, Taiwan, Singapur y
Malasia, los aranceles de contratacién habitualmente se pagan mediante deducciones
salariales a largo plazo. Si emigran a Oriente Medio, con frecuencia pagan una alta
suma por adelantado a la agencia de contratacion local, a menudo financiada con
préstamos con intereses de hasta 100%. Con un derecho adquirido para recuperar su
inversion, las agencias de empleo frecuentemente incumplen la obligacién de proteger
a los trabajadores contra el abuso de los empleadores. A veces, incluso los agentes de
colocacion son directamente responsables del abuso.

Filipinas y Sri Lanka poseen marcos regulatorios para monitorear la migracién mas
desarrollados que los de otros paises que envian mano de obra. Los trabajadores
domésticos migrantes provenientes de estos paises tienden a enfrentarse con mas
abusos cuando viajan por intermedio de agencias no autorizadas en comparaciéon con
otras agencias autorizadas por sus ministerios de trabajo. En Indonesia, donde hay mas
de cuatrocientas agencias de empleo doméstico habilitadas e innumerables agencias
ilegales, la falta de supervision gubernamental eficiente, la corrupcién y la estructura
burocratica de la contratacion laboral aumenta los riesgos de explotacion de futuros
trabajadores domésticos migrantes.

Fuente: Human Rights Watch: Swept under the rug. Abuses against domestic workers around the world, julio

2006, volumen 18, nimero 7 (C). Ver también OIT: (Aplicacion de las Normas Internacionales del Trabajo:
Informe de la Comisién de expertos en aplicacién de convenios y recomendaciones, Ginebra, 2005.
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Recuadro 9
Acuerdos bilaterales en Ghana

La Ley de Trabajo (2003) de Ghana es un ejemplo de acuerdo bilateral. El articulo 7,
parrafo 5, de la Ley de Trabajo requiere que toda AEP esté autorizada Unicamente a
contratar solicitantes de empleo para empleos en el exterior siempre que exista un
acuerdo bilateral con el pais de destino. Hasta la fecha, no se ha celebrado acuerdo
bilateral alguno. En consecuencia, ninguna AEP en Ghana puede contratar trabaja-
dores legalmente para empleos en el exterior. Esta situaciéon demuestra la necesidad
de realizar un seguimiento de las acciones legislativas mediante procedimientos admi-
nistrativos que respalden el marco legal.

Fuente: Ley de Trabajo de Ghana (2003).

3.4. Requisito de redaccién de informes

Para estar en conocimiento de la evolucién que se registra dentro y fuera del mer-
cado de trabajo interno, es preciso compilar informacién. Por ende, los gobiernos
deben solicitar a las AEP que los mantengan al tanto de sus actividades mediante
informes administrativos. Esto estd en consonancia con el articulol3, parrafo3, del
Convenio nim. 181, en el que se estipula que las AEP deberédn, con la periodicidad
que las autoridades determinen, proporcionar informacion «con el fin de permi-
tirle conocer la estructura y las actividades de las agencias de empleo privadas, de
conformidad con las condiciones y las practicas nacionales.» Al brindar informa-
ci6n se mejora la transparencia de las actividades de contratacion, una circunstancia
que permite al gobierno tener una idea global de la colocacion realizada a través
de las AEP.

La periodicidad de la presentacién de informes por las AEP a las autoridades
pertinentes acerca de sus procedimientos pueden variar en la practica y depende
en gran medida de la capacidad de la administracion para procesar datos. Algunos
paises exigen la presentacion de informes mensuales, otros trimestrales, mientras
que otros anuales. Varios paises, sin embargo, exigen a las AEP mantener un registro
de los trabajadores contratados e informar o presentar dichos registros cuando se
les solicite. Los requisitos de presentacién de informes deben ser coherentes con
los métodos utilizados por las AEP para recopilar y archivar la informacién. Los
datos obtenidos sobre las actividades de la AEP también pueden ser procesados y
empleados para tener una mejor idea del comportamiento del mercado de trabajo
en su totalidad (véase seccién 3.5).

Varias legislaciones exigen que se presente a la autoridad responsable de su apro-
bacién una copia de los contratos de trabajo en los que las AEP intervienen como
intermediarias. La autoridad responsable puede ser la oficina de empleo extranjera
o los agregados laborales de las embajadas en los paises de destino. Si los términos
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establecidos en el contrato de trabajo retinen los requisitos previamente definidos, se
otorga un visado de emigracion. Dicho sistema no s6lo aseguraré el cumplimiento de
las normas minimas establecidas en el contrato sino que también servird de prueba
documental en el caso de incumplimiento de las disposiciones normativas y de que
se planteen controversias. En general, tal requisito puede también servir como otra
manera de recopilar informacién sobre las condiciones de los trabajadores contra-
tados por intermedio de la AEP.

I..l En el Cuadro 14 del Anexo Il se incluyen ejemplos de textos
| |egislativos sobre este tema.

3.5. Cobro de honorarios

El principio de los servicios de colocacién gratuitos para trabajadores y empleadores
fue establecido por primera vez como norma sobre los servicios publicos de empleo
en el Convenio num. 2 de la OIT de 1919 y nuevamente en el Convenio num. 88 de
1949. En el Convenio 181, el principio de los servicios de colocacién gratuitos para
los solicitantes de empleo se mantuvo como disposicién protectora encargada de sal-
vaguardar los intereses de los trabajadores. Pero al mismo tiempo se autorizé a los
gobiernos para hacer excepciones con respecto a este principio si existieran motivos
claramente justificables. El articulo 7 del Convenio establece:

Las agencias de empleo privadas no deberdn cobrar a los trabajadores, ni directa ni
indirectamente, ni en todo ni en parte, ningtn tipo de honorario o tarifa. En interés
de los trabajadores afectados, la autoridad competente, previa consulta con las orga-
nizaciones mds representativas de empleadores y de trabajadores, podréd autorizar
excepciones a lo dispuesto en el parrafo 1 del presente articulo respecto de determi-
nadas categorias de trabajadores, asi como de determinados servicios prestados por
las agencias de empleo privadas. Todo Miembro que autorice excepciones deberd, en
las memorias que envie a la OIT, suministrar informacién acerca de esas excepciones

y motivarlas debidamente.

En los paises industrializados, donde las empresas de trabajo temporal dominan
el mercado de trabajo privado, la prohibicién de cobrar honorarios a los trabaja-
dores es un procedimiento habitual. Por ejemplo, en todos los paises que integran la
UE/15 esta prohibido cobrar honorarios a los trabajadores. Asimismo, el Cédigo de
Buenas Pricticas de la Confederacién de Agencias de Trabajo Temporal (CIETT)
prohibe expresamente el cobro de honorarios a los trabajadores. Otros paises, en
especial aquellos que cuentan con un niimero significativo de agencias de colocacién
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internacionales, han optado por restringir el cobro de honorarios a ciertas catego-
rias de trabajadores o han regulado la suma de honorarios a cobrar. Hay también
paises que no regulan en absoluto los honorarios y lo dejan a discrecién de las AEP.
La Comisién de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones es res-
ponsable de examinar si las excepciones establecidas en virtud de las leyes nacionales
estan en concordancia con el Convenio.

A partir de algunos ejemplos en ciertos paises, se puede observar que existen
varias razones para permitir a las AEP el cobro de honorarios a los trabajadores. En
algunos casos, serfa dificil cobrarle los honorarios al empleador por razones préc-
ticas, por ¢jemplo, debido a que éste se encuentra en el exterior. Ademds, en muchos
paises debe tenerse en cuenta la relacién entre la oferta y la demanda de trabajo. En
los que hay un exceso de oferta de trabajo local o una elevada tasa de desempleo,
surgen situaciones donde el solicitante de empleo estd dispuesto a pagar honorarios
excesivos. Parece adecuado permitir a las AEP cobrar honorarios a los solicitantes
de empleo a fin de que puedan competir con los participantes ilegales del mercado
de trabajo que obtienen ganancias mediante la aceptacién de sobornos. Esto, no
obstante, es solamente aceptable siempre que se instrumenten medidas de protec-
ci6n contra la explotacién de los solicitantes de empleo y se regule el monto de los
honorarios. Para simplificar la aplicacion y el monitoreo de los honorarios cobrados
alos solicitantes de empleo, la legislacién debera fijar un tope. En este orden de ideas,
serfa importante que la suma correspondiente a los honorarios que las AEP estin
autorizadas a percibir se haga publica.

En algunos paises, los honorarios que pueden ser cobrados al solicitante de
empleo se calculan en proporcién al salario mensual o anual. El monto concreto
establecido en la legislacién varia de manera considerable; puede ir desde un 5, 10 o
15 por ciento del salario mensual inicial hasta el 5 por ciento del primer salario anual
neto. Con algunas categorias de trabajadores, como por ejemplo artistas, actores/
actrices, bailarines o modelos, se realiza un calculo diferente de los honorarios.

Algunos paises han optado por fijar un tope a los honorarios cobrados a los
trabajadores. Se admiten excepciones en algunas categorias de trabajadores: para las
personas encargadas del cuidado de nifios, el honorario maximo es considerable-
mente més bajo, mientras que a los aprendices, en general, no se les cobran hono-
rarios. Para la contratacién de artistas, modelos, disc-jockeys, dobles o deportistas
profesionales, se establece un limite en los honorarios, que reviste la forma de un
porcentaje del salario. En algunos casos, los honorarios se pagan solamente si la con-
tratacion trae como resultado la obtencién de un empleo.

Las disposiciones de otros paises permiten a las AEP cobrar el equivalente del
salario de un mes del solicitante de empleo, a menos que el pais donde el trabajador
serd empleado prohiba el cobro de dichos honorarios. Por otra parte, se les puede
cobrar por los gastos de documentacién que, en los casos de contratacién para un
trabajo en el extranjero, pueden resultar bastante elevados. Los costos de dicha docu-
mentacién cubren en general los gastos de emision de documentos de identidad,
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pasaportes y certificados médicos o también los gastos por concepto de exdmenes
médicos o pruebas de aptitud. El fundamento de estos costos es que normalmente
los desempleados o los no migrantes también estin sujetos a tales honorarios; se
considera que los gastos incurridos son en beneficio del trabajador. Los gobiernos,
hospitales, etc. pueden no estar dispuestos a realizar excepciones concretas a los tra-
bajadores migrantes en materia de gastos de documentacion.

Ya se ha mencionado anteriormente que en los casos excepcionales en los que las
AEP estan autorizadas a cobrar honorarios a los solicitantes de empleo, deberén faci-
litar informacién completa sobre los servicios cobrados. Esto no incluye inicamente
los honorarios por los servicios en si, sino también todos los gastos relacionados con
la contratacion. Los costos adicionales pueden obedecer a gastos de documentacion,
tramites de visado, examenes médicos o traslados aéreos. En algunos casos, los gastos
han resultado ser mas elevados que los propios honorarios.

I..l En el Cuadro 15 del Anexo Il se incluyen ejemplos de textos
| |egislativos sobre este tema.

3.6. Confidencialidad y divulgacion de informacién personal
sobre clientes y solicitantes de empleo

De acuerdo con el 6 del Convenio num. 181, el tratamiento de los datos del tra-
bajador debe «limitarse a las cuestiones relativas a las calificaciones y experiencia
profesional de los trabajadores en cuestién». La recopilacion, el almacenamiento y
la comunicacién de todos los datos personales de los trabajadores se deben realizar
siempre en conformidad con las leyes y reglamentos nacionales relativos a la pro-
teccién de los datos personales. La Recomendacién num. 188, que complementa el
Convenio num. 181, prevé normas mas especificas sobre la privacidad de los datos
personales de los trabajadores. Estas normas refieren al acceso a estos datos por parte
del trabajador, a la duracién del almacenamiento de los datos y al tipo de informa-
cién autorizada para ser almacenada®.

Otro aspecto importante es la divulgacion de informacion a los solicitantes de
empleo por intermedio de las AEP. La informacién es esencial, especialmente para
los solicitantes de empleo que han decidido ir a trabajar al extranjero; es un requisito
previo para estar en pleno conocimiento de la situacién y poder tomar una decision

8. La OIT tambi¢n publicé en 1997 un Repertorio de recomendaciones practicas sobre la protec-
ci6n de los datos personales de los trabajadores, que incluye més informacién especifica sobre este tema. Se
encuentra disponible en: http://www.ilo.org/public/english/protection/safework /cops/spanish/download/
5000011.pdf
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sensata. Por ello, el parrafo 7 de la Recomendacién nim. 188 establece que: «La
autoridad competente deberia reprimir las précticas desleales en materia de publi-
cidad y anuncios enganosos, incluidos aquéllos para empleos inexistentes.»

Reviste igual importancia que el solicitante de empleo conozca las condiciones
de trabajo a las que se ha comprometido. Una forma de garantizar que los mismos
tengan conocimiento de las condiciones laborales exactas es el uso de contratos de
trabajo modelo, en particular en los casos de contratacién para empleos en el exte-
rior. Es esencial que los futuros trabajadores migrantes tengan conocimiento de lo
que les espera en el pais de destino. Esta cuestiéon queda subrayada también en el
articulo 3 del Convenio nim. 97 relativo a los trabajadores migrantes (revisado) en
el que se establece que los Estados Miembros: «se obligan a tomar todas las medidas
pertinentes contra la propaganda sobre la emigracién y la inmigraciéon que pueda
inducir en error.»

La informacioén que la AEP proporcione no debe, sin embargo, limitarse a las
condiciones de trabajo y a los riesgos que puedan derivarse de la naturaleza o el tipo
de trabajo. Los trabajadores migrantes deben estar informados acerca de los posibles
procedimientos de queja y se les debe procurar los datos de una persona de contacto
para los casos de emergencia. También es util facilitarles, en la etapa previa a la par-
tida, datos sobre las condiciones de vida y las costumbres y practicas especificas del
pais. Ademads, los trabajadores migrantes deben disponer de informacién sobre las
misiones diplomdticas o los agregados laborales que pueden brindarles asistencia
para la proteccion de sus derechos. Deberdn recibir informaciones sobre los proce-
dimientos vigentes para presentar quejas sobre incumplimiento de los contratos y la
manera de solucionar conflictos con los empleadores locales’.

9. OIT: Abella, Manolo: Sending Workers Abroad, Ginebra, 1997, pag. 86.
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4.1. Procedimiento de registro y (posible) cobro
de aranceles de registro

La gestion del procedimiento de registro (o licencia) es importante ya que existen
varias formas de organizar el otorgamiento de una licencia a una AEP y el segui-
miento posterior de sus actividades. Por ende, este tema se vincula estrechamente
con la cuestién del nombramiento de una autoridad responsable, tal como se indi-
cara en la Seccion 2.3.

La administracién del procedimiento de registro en si incluye el proceso real
de otorgamiento de licencia y registro, asi como el monitoreo posterior de las acti-
vidades de la AEP y el cumplimiento de la legislacion. Las tareas administrativas
deben también fijar un plazo realista tras el cual los solicitantes de la licencia pueden
esperar obtener la misma — siempre que se reunan los criterios exigidos.

Una forma de aumentar la transparencia de las actividades de la AEP es crear
un registro publico que incluya a todas las AEP titulares de licencia y sus datos
de contacto. Se deberfa establecer también en las reglamentaciones de las AEP en
qué casos y de qué manera se deben cobrar los arenceles de registro. Algunos paises
incluso exigen a los solicitantes de licencia el pago de una tasa no reembolsable por
la presentacion de solicitudes, solamente para su tratamiento. La administracion del
proceso de registro estd vinculada a la capacidad administrativa y financiera de la
autoridad encargada del otorgamiento de licencias. Dependiendo de los criterios de
licencia que un Estado decida establecer, variard también el personal necesario para
el procesamiento de las solicitudes.
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4.2. Monitoreo de las actividades de la AEP

Una vez otorgada la licencia a la AEP de conformidad con los criterios expuestos,
es preciso monitorear las actividades de contratacién. Existen dos mecanismos de
control de dichas actividades: las auditorias de revisién de documentos presentados
como informacién o las auditorias de campo.

El método mds comuin para la evaluacién de las condiciones de la licencia es
una auditorfa de revision de documentos, que puede realizarse durante el proceso
de solicitud de la misma. Sin embargo, en muchos paises las agencias deben propor-
cionar informacién adicional a la autoridad competente si ésta lo requiere. Si una
autoridad de monitoreo sospecha que una agencia incurre en pricticas de contra-
tacion fraudulentas, se justificaria el pedido de informacién adicional. Aunque en
algunos casos, incluso si esta informacién adicional proporcionada por la agencia
es suficiente, puede ser necesario realizar una inspeccién de sus instalaciones. En
algunas legislaciones, en el procedimiento de solicitud se prevé el acuerdo para que
un inspector de trabajo controle los locales de las agencias.

Ademads de las inspecciones previas al otorgamiento de la licencia, muchos
paises establecen inspecciones periddicas y/o iz situ. Estas tltimas no se anuncian ya
que suelen ser el resultado de una queja o un informe de violacién de la reglamenta-
cién. Las inspecciones periddicas, no obstante, requieren una cantidad suficiente de
recursos financieros y humanos por parte del ministerio responsable. Como ocurre
en muchos paises, las capacidades financieras y de personal para las inspecciones
peri6dicas o regulares son escasas, por lo que se deberia al menos establecer un meca-
nismo de inspeccién 7z situ para investigar denuncias de abusos o de conducta inde-
bida de una agencia.

En algunos paises se han establecido procedimientos de auditoria en los cuales
el solicitante debe presentarse personalmente durante el proceso de otorgamiento de
licencia. Las entrevistas personales con la autoridad, comisién o funcionario encar-
gado de la expedicion de la licencia pueden ser una manera previa de verificar en
detalle las calificaciones y las estrategias empresariales del solicitante para dirigir
una AEP.

Varios paises han establecido un niimero de registro para todas las actividades
de la agencia como forma adicional de monitoreo. En concreto, cuando las AEP
realizan publicidad en los medios de comunicacidn, tales como los periddicos y la
television, se les obliga a publicar su niimero de licencia. Si existe un registro publico
de todas las AEP con licencia, este requisito resultara util para verificar la seriedad
de la misma ya que es posible controlar si la agencia tiene licencia o no.

Otra forma de monitorear directamente las actividades de contratacién y colo-
cacion de las AEP es exigirles la presentacion de copia de los contratos de trabajo
firmados a las autoridades competentes. Sélo si los contratos cumplen con las normas
minimas preestablecidas, las autoridades pueden dar su autorizacién para comenzar
con el trabajo. Este requisito puede resultar una herramienta ttil, especialmente en
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el caso de la contratacién para trabajar en el extranjero. Como de por si es dificil
realizar el seguimiento de las condiciones de trabajo de un trabajador migrante, se
deberia establecer por escrito, al menos durante la fase previa a la partida, la mayor
cantidad de informacién posible, lo cual puede, por ejemplo, evitar la colocacién de
trabajadoras en condiciones de abuso'.

Del mismo modo, algunas AEP han establecido controles y normas para los
empleadores extranjeros, incluyendo medidas tales como sistemas de verificacién de
empleadores extranjeros, lugares de trabajo, proyectos con las embajadas de los paises
proveedores de mano de obra, procesos de evaluacion de las ofertas de trabajo y los
términos y condiciones de los contratos de trabajo, asi como las sanciones adminis-
trativas o la suspension de los empleadores extranjeros.

4.3. Evaluacion de las sanciones por inobservancia
de las leyes o reglamentos

En los casos de incumplimiento de las disposiciones legales, se deberdn imponer
sanciones. Este método estd contemplado en el articulo 10 del Convenio nim. 181
sobre los trabajadores migrantes, en ¢l que se insta a los Estados a adoptar «leyes o
reglamentos que establezcan sanciones, incluyendo la prohibicién de aquellas agen-
cias de empleo privadas que incurran en précticas fraudulentas o abusos». Si, por el
contrario, las disposiciones legislativas sobre el funcionamiento de una AEP no se
hacen cumplir adecuadamente y si no existen mecanismos de sancion, las normas no
tendrdn un efecto disuasivo sobre las AEP que incurren en préicticas abusivas. Por
lo tanto, es necesario contar con un sistema de sanciones diferenciado para actuar
de forma apropiada en las situaciones de falta de cumplimiento. Esto significa que
las sanciones pueden ser impuestas tanto por la propia autoridad de ejecucién como
por un tribunal administrativo o un tribunal de justicia.

Las sanciones por incumplimiento de las leyes y reglamentos relativos a las
AEP suelen depender del tipo de infraccion y de si el autor tiene o no antecedentes
judiciales. Las medidas pueden ir desde sanciones administrativas menores hasta
condenas penales severas. En los casos en que la AEP ha sido declarada culpable de
una infraccién de menor cuantia, la autoridad ejecutiva podra brindar a la AEP el
asesoramiento adecuado para que pueda rectificar sus procedimientos y practicas.
Dicho método, caracterizado por la cooperacién y la comunicacién para tratar los
casos menores de incumplimiento (bajo la forma de sanciones administrativas) ha

1. Por mayor informacién ver: OIT (2003) Preventing Discrimination, Exploitation and Abuse of
Women Migrant Workers, An Information Guide, Ginebra.
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Recuadro 10
Autoridad para el otorgamiento de licencias
a los proveedores de mano de obra del Reino Unido

El suministro de mano de obra en el sector agricola del Reino Unido a través de
intermediarios denominados «gangmasters» (proveedores de mano de obra) se rea-
liz6 durante mucho tiempo de manera libre y no regulada. En 2003, tras un tragico
incidente donde murieron 23 recolectores de mariscos contratados por proveedores
de mano de obra el Reino Unido adoptd un nuevo enfoque. El gobierno promovio la
Iniciativa sobre el Comercio Etico, que comenz6 celebrando consultas con las partes
interesadas, creandose un Grupo de trabajo sobre el trabajo temporal. Este Grupo
de trabajo inicié sus actividades con la elaboracion de un cédigo de conducta volun-
tario. A su vez, el Gobierno del Reino Unido promulgé la Ley sobre proveedores de
mano de obra (otorgamiento de licencias), 2005, que hizo obligatoria la obtencién
de una licencia para los proveedores de mano de obra y el cumplimiento del cédigo
de conducta establecido por el Grupo de trabajo. Con la elaboracién de ese instru-
mento se impulsé la creacion de la Autoridad para el otorgamiento de licencias a los
proveedores de mano de obra (GLA, sigla en ingés) en mayo de 2005, responsable
de otorgar licencias para todos los proveedores de mano de obra. La Ley establece
claramente que se considerara como delito que el proveedor de mano de obra preste
sus servicios sin haber obtenido previamente una licencia. Asimismo, los empleadores
(«usuarios de mano de obra») que utilicen los servicios de proveedores no habilitados
seran igualmente sancionados.

La GLA publicé un documento de consulta en octubre de 2005 sobre las condi-
ciones especificas para expedir una licencia. Con respecto a ciertas condiciones de
licencia, las etapas a cumplir pueden, no obstante, preverse de antemano. Por ejemplo,
la GLA debe llevar a cabo el procedimiento de licencia basandose en una estrategia de
recuperacion total de costos, lo cual tiene consecuencias en el nivel de los aranceles.
Una recuperacion total de costos mas un arancel uniforme de licencia haréa los aran-
celes para los proveedores de mano de obras asciendan aproximadamente a £2000.

sido propuesto por la nueva legislacién de Irlanda relativa a las AEP? En el otro
extremo, las sanciones administrativas deberfan incluir la posibilidad de retirar
la licencia en los casos de conducta indebida grave o reiterada. Las sanciones por
las que se suspenden definitivamente las actividades AEP que realizan contrata-
ciones y actividades de colocacién fraudulentas pueden servir de leccién y pro-
teger a las AEP que administran correctamente su empresa. En los casos menos
graves de incumplimiento, se deberd formular una advertencia a la AEP y darle
la posibilidad de rectificar su comportamiento. La legislaciéon debe, no obstante,
dar también la posibilidad de retirar o revocar licencias por un periodo de tiempo
determinado (suspensién).

2. Departamento de empresa, comercio y empleo (2005), Review of the Employment Agencies Act
1971, pag. 13. Disponible en: http://www.entemp.ie/publications/employment/2005/employmentagency
review.pdf
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Este monto, sin embargo, parece constituir un obstaculo econémico inicial poco razo-
nable, especialmente para las agencias de empleo privadas pequefias o recientemente
creadas. Ademas, disuadirfa la presentacion de solicitudes de licencia por parte de las
AEP que no reunen todos los requisitos. Una posible solucion es pasar de un arancel
uniforme a un arancel diferencial (con distintos niveles). Esto significaria que la cuantia
del arancel es proporcional al tamafio de la empresa y supondria un arancel inicial de
£660 para los proveedores de mano de obra pequefios y medianos. A finales de 2006,
la GLA habia expedido 882 licencias.

Otro aspecto importante de las condiciones de licencia es el relativo a las inspec-
ciones que garantizan el cumplimiento. La GLA realizaré inspecciones en la etapa de
solicitud y una vez obtenida la licencia. Sin embargo, podria resultar bastante costoso
realizar inspecciones en la etapa de solicitud a todos los proveedores de mano de
obra. Por ende, la GLA procurara aplicar un método de evaluacion de riesgo durante la
etapa de presentacion de la solicitud. Sobre la base de un perfil de riesgo estadistica-
mente fiable, actualmente en fase de desarrollo, solamente serian auditados aquellos
proveedores de mano de obras que la GLA considera que representan un riesgo de
medio a alto de futuro incumplimiento. Asimismo, la GLA procura seguir un método
proporcional de puntuacién del cumplimiento, con categorias tales como la critica
(seguridad), la critica (otros), la denunciable y la corregible. En relacion con estos
criterios, el cumplimiento y el posible factor de riesgo seran puntuados basandose,
por ejemplo, en entrevistas con trabajadores y proveedores de mano de obra, datos
recopilados sobre estos Ultimos o pruebas recabadas por los funcionarios de la GLA.
En suma, el proceso de evaluacién de riesgos tiene como objetivo reducir el costo del
régimen de licencia en general, puesto que los proveedores de mano de obra cum-
plidores no tendran que sufragar con los costos de inspeccion y auditoria. Por otra
parte, esto se aplica solamente a aquellos proveedores de mano de obra que podrian
constituir un riesgo para los derechos de los trabajadores.

Fuente: GLA: Gangmasters Licensing Consultation, octubre 2005, disponible en: http://www.gla.gov.uk/
consultation.htm

Dado que la conducta ilegal en la contratacion puede tener graves consecuencias
para los solicitantes de empleo, se podran imponer también sanciones penales para
las AEP en infraccion. El que estas sanciones penales adopten la forma de multas o
penas de prision dependerd de la gravedad de la infraccién cometida. Asimismo, es
importante tener presente que la imposicién de multas y penas de prisién debe ser
equilibrada. Las multas deberan corresponderse con las eventuales ganancias ilegales
obtenidas por la AEP que ha violado la ley. La sentencia por la que se impongan
sanciones penales deberd también tener en cuenta toda indemnizacién pagada por
la AEP al solicitante de empleo. Las sanciones penales deberdn, por ende, incluir
mecanismos de indemnizacion para los trabajadores afectados. Si fueran victimas
de explotacion en el proceso de contratacion y colocacién de una AEP, las agencias
deberdn estar obligadas a resarcir econémicamente al solicitante de empleo.

Algunos paises, ademds de imponer sanciones administrativas y penales a
las AEP infractoras, han introducido incentivos para las agencias que observan las
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disposiciones legales. En Filipinas, por ejemplo, se recompensa a las AEP que tengan
una trayectoria ejemplar permitiéndoles acompanar a los funcionarios del gobierno
en las misiones a los paises de destino. La devolucién total o parcial del depésito de
garantia luego de un determinado periodo de tiempo puede servir también como
incentivo para la contratacién ética.

4.4. Administracion del procedimiento de presentacion
de quejas de los trabajadores

En los casos en que los trabajadores han sido victimas del abuso o conducta ilegal
de una AEP, es necesario establecer procedimientos de queja adecuados para identi-
ficar y examinar los alegatos de las violaciones. Esto estd en conformidad con el arti-
culo 10 del Convenio niim. 181, que ademds insta a que en los mecanismos de queja
«colaboren si es conveniente las organizaciones mds representativas de empleadores
y de trabajadores». Por otra parte, los solicitantes de empleo que han sido victimas
de infracciones tienen la posibilidad de tratar de obtener reparacién mediante la
presentacion de quejas.

En algunos paises, las quejas de los solicitantes de empleo que han sufrido
abusos o explotacion deben presentarse ante los tribunales de trabajo competentes.
La decisién en un procedimiento judicial puede, no obstante, suponer un proceso
costoso, largo y sujeto a excesivas formalidades. Por otro lado, principalmente en
el caso de los trabajadores migrantes, a menudo ocurre que se ignora la jurisdic-
cién de los tribunales (laborales) del pais donde se trabaja. En general, las quejas se
remiten al pais de contratacién, donde tampoco se tratan, alegando incompetencia
de jurisdiccién.

Otra via para tratar las quejas es el sistema administrativo especifico de pro-
cedimiento conciliatorio, que permite el tratamiento acelerado de los reclamos y los
alegatos de negligencia o abuso.

4.5. Presentacion de informes a las autoridades responsables

La recopilaciéon y examen de informacion sobre las actividades de la AEP deberd
presentarse periddicamente a la direccion del ministerio responsable, asi como
también ante otras autoridades responsables pertinentes, segtin corresponda. Estos
informes sobre la evolucion y el desarrollo general de las actividades privadas de
colocacién pueden dar un panorama general de las limitaciones en las tendencias
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y en la préctica. Dicho mecanismo podria permitir evaluar y modificar la legisla-
cidn si fuera necesario.

En muchos paises se utiliza la informacién proveniente de los registros ofi-
ciales y las licencias para publicar los nombres de las agencias privadas que realizan
sus actividades de conformidad can la ley cumplen con la ley y de aquellas que no
proceden de ese modo. Este proceso es un medio de individualizar, basindose en
datos uniformes, las agencias mds s6lidas y las que lo son menos. El Cédigo de Tra-
bajo de Filipinas, por ejemplo, proporciona directrices y reglamentos relativos a la
participacion del sector privado en la contratacion y la colocacion de trabajadores
en el mercado local y en el exterior, y lleva una lista de los trabajadores filipinos en
al extranjero que han sido objeto de sanciones por violacién del Cédigo de Con-
ducta del Trabajo en el Extranjero. Esta lista se publica periédicamente e incluye
el nombre de las agencias de empleo con licencia que han sido suspendidas, cance-
ladas, prohibidas o eliminadas de la lista.

a1






Mecanismos
de autorregulacion

Si bien el registro y el otorgamiento de licencias efectivos son fundamen-
tales para la aplicacién de los principios del Convenio nim. 181, es impor-
tante sefialar el papel positivo en materia de autorregulacion desempefiado por los
cédigos de pricticas profesionales y otras normas empresariales voluntarias. Existe
una serie de précticas que promueve la autorregulacién del sector y en los paises
desarrollados las AEP se han organizado en asociaciones sectoriales nacionales que
utilizan cédigos de pricticas de su sector empresarial como criterio. En Canada,
por ¢jemplo, las AEP se han organizado en la Association of Canadian Search,
Employment and Staffing Services (ACSESS) cuyo objetivo es garantizar la ética
profesional, las normas y las mejores practicas en el sector de los servicios de con-
tratacion, empleo y suministro de personall. Existe la Confederacién Internacional
de Empresas de Trabajo Temporal (CIETT) con sede en Bélgica, una organizacién
internacional integrada por representantes de organizaciones empresariales nacio-
nales, asi como también por grandes empresas multinacionales, que ha elaborado
su propio Cddigo de Buenas Practicas (ver Anexo II), el cual sirve de modelo para
las organizaciones nacionales.

1. http://www.acsess.org/ CPC-CERTIFICATION/default.asp
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5.1. Asociaciones de agencias de empleo privadas

En muchos paises, las AEP se han organizado para obtener visibilidad y legitimidad
en los mercados nacionales ¢ internacionales. Las asociaciones de empresas privadas
han sido fundamentales para crear una imagen positiva de las AEP y elevar el nivel
de las normas en dicho sector. También colaboran para que se consulte a las AEP
cuando se elabore una nueva legislacion que afecte sus actividades.

Asimismo, las asociaciones de AEP también pueden facilitar el intercambio
de informaci6n entre sus miembros y las autoridades gubernamentales. Si no se
comprende cabalmente el mercado y las limitaciones de las AEP, las disposiciones
legales corren el riesgo de encontrar dificultades en su aplicacién prictica y, por
ende, generardn resistencia. Al mismo tiempo, las asociaciones de AEP pueden
recopilar informacién sobre las agencias consideradas como de alto riesgo a través
de la investigacion periddica de sus miembros, asi como también de las nuevas soli-
citudes de afiliacién que reciben. Las normas del sector se establecen ademds en los
seminarios de formacién que organizan las AEP. Dado que la contratacién no es
una profesion certificada, las asociaciones empresariales son vitales para divulgar
el know-how y las buenas practicas empresariales.

Las asociaciones pueden unirse a las AEP de un pais en particular o por
sector. Las normas que rigen a los miembros de una asociacién figuran en sus esta-
tutos. En general, éstos incluyen las condiciones de admisibilidad, los derechos por
concepto de afiliacién y las disposiciones relativas a la expulsion de los miembros.
Las asociaciones de AEP suelen pertenecer a la federacién nacional de empleadores
de cada pais.

Las asociaciones nacionales pueden formar una federacion internacional que
represente sus intereses generales. El ejemplo més visible es la Confederacién Inter-
nacional de Empresas de Trabajo Temporal (CIETT), como se menciond anterior-
mente, cuyo principal objetivo es lograr un mayor reconocimiento del aporte de
las agencias en la creacién de empleo en general, la integracién en el mercado de
trabajo y el crecimiento econémico. Sus miembros son asociaciones nacionales de
empresas de trabajo temporal y grandes multinacionales tales como Manpower y
Adecco. Ha desempenado un papel preponderante en el establecimiento de normas
internacionales para sus AEP miembros en el sector de la contratacién®. En varios
paises, se han creado asociaciones privadas. En Canad4, como se mencioné ante-
riormente, las AEP estan organizadas en la Association of Canadian Search, Emplo-
yment and Staffing Services (ACSESS). En la Federacién de Rusia, la International
Association of Labour Migration (IALM) fue establecida en 2004 e incluye a mds
de 70 agencias de contratacién privadas de Rusia, Tayikistan y Moldova. La tarea
principal de la asociacién es el desarrollo de formas «civilizadas» de migraciéon

2. Por mayor informacién véase http://www.ciett.org
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laboral, mediante la promocidn, la organizacién de conferencias y la participa-
ci6én activa en el didlogo sobre politicas. Los miembros de la IALM adoptaron un
Cédigo de Etica en los Negocios que guia su trabajo.

5.2. Codigos de practicas

Ademais de los requisitos legales, las AEP han desarrollado sus propios codigos de
practicas, ya sea referidos a temas especificos o de un alcance més general. Los c6digos
practicas pueden ser establecidos por una sola empresa o por una asociacion. Si bien
no son juridicamente vinculantes, deben estar basados en las normas internacionales
y en la legislacién de cada pais. Estas normas abordan temas relativos a la ética empre-
sarial y promueven la calidad en la prestacion de servicios. Esto es importante para
asegurar la credibilidad del cédigo de précticas y facilitar una administracién con-
fiable de la empresa/asociacion. Su valor es de naturaleza moral: un c6digo de con-
ducta es una promesa y un compromiso con los clientes y con el publico en general.

En una reunién de expertos internacionales organizada por la OIT en 1997,
se elaboraron recomendaciones para promover la autorregulacion de las AEP dedi-
cadas a la contratacion de personal para trabajar en el extranjero. Posteriormente, las
recomendaciones fueron adoptadas por el Consejo de Administracién de la OIT®.
Se recomendé que los cédigos de conducta de las agencias de contratacién interna-
cionales incluyan los siguientes puntos:

®  normas minimas para la profesionalizacion de los servicios de las agencias pri-
vadas, comprendidas las especificaciones relativas a las calificaciones minimas
de su personal y de sus directivos;

®  una completa e inequivoca transparencia ante los clientes de todos los cobros
y condiciones del contrato;

® ¢ principio de que los agentes privados deben obtener del empleador, antes
de anunciar los empleos, y con el mayor detalle posible, toda la informacion
relativa al dicho empleo, comprendidas sus funciones y responsabilidades espe-
cificas, sueldos, salarios y otros complementos, asi como las correspondientes
disposiciones sobre viaje y alojamiento;

® ¢ principio de que los agentes privados no deberian, a sabiendas, reclutar tra-
bajadores para empleos que supongan riesgos o peligros indebidos o en que
puedan estar sujetos a abusos o a un trato discriminatorio de cualquier tipo;

3. OIT: Doc. GB.270/MEIM/1997/D4, Informe de la Reunidn tripartita de expertos sobre las acti-
vidades futuras de la OIT en el campo de las migraciones, 21-25 abril de 1997, Ginebra.
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® ¢ principio de que los trabajadores migrantes sean informados, en la medida
de lo posible, en su propio idioma o en un idioma que les sea familiar, de los
términos y condiciones de empleo;

abstenerse de disminuir los salarios de los trabajadores migrantes; y

mantener, para inspeccion por parte de la autoridad competente, un registro de
todos los migrantes contratados o colocados por su mediacion, a condicién de que
esta informacion se limite a materias directamente vinculadas al contrato y que
la vida privada de los trabajadores y de sus familias sea absolutamente respetada.

Si bien los cédigos de conducta pueden ir més alld de lo establecido en estas dispo-
siciones, deben ser considerados como normas minimas, en especial en lo relativo a
la contratacién para el extranjero.

Las experiencias pasadas han demostrado que la elaboracién de c6digos de con-
ducta es mis efectiva cuando se adhiere a los siguientes principios *

1. Un c4digo no debe confundirse con los estatutos de una federacién o de una
asociacion empresarial privada, pero puede ser utilizado para aumentar el
numero de miembros de dichas organizaciones;

2. Sibien las normas concretas que se incluyen en el c6digo constituyen son cues-
tiones internas de una empresa o asociacién privada, deberdn de todos modos
ser objeto de consulta, cuando sea pertinente, con los sindicatos, el gobierno y
las organizaciones de la sociedad civil;

3. Sedeberan incluir mecanismos de seguimiento independientes que establezcan
criterios y sanciones claras por incumplimiento, aunque esto sea, en general, el
aspecto més controvertido del cédigo de conducta; y

4. El cédigo de buenas practicas deberd ser comunicado al publico, especial-
mente a los clientes, a los solicitantes de empleo, asi como a los miembros de la
empresa o la organizacion.

El nimero de cédigos elaborados por las AEP o sus asociaciones es cada vez mayor. El
mas conocido es el Codigo de la CIET'T, que incluye reglas generales para ser adop-
tadas por las asociaciones empresariales nacionales. La CIETT defiende el principio
de la autorregulacion de las empresas de trabajo temporal, en cooperacién con las ins-
tituciones pertinentes. Los codigos nacionales deben reflejar el espiritu del cédigo de
la CIETT, pero en muchos casos van mds alld de las normas generales establecidos

4. Los principios de autorregulacion, incluyendo la obtencién de sellos de calidad y la certificacién
pueden descargarse del sitio Web de la International Social and Environmental Accreditation and Labelling
Alliance (ISEAL) htep://www.iscalalliance.org/
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Recuadro 11
Cddigo de practicas para de los proveedores de mano de obra
en el sector agricola, Reino Unido

En varios informes se han documentado préacticas ilegales y abusivas en el sector de
la contratacion, que obstaculizan la competencia normal en los mercados de los ope-
radores legalmente autorizados. El gobierno promovi6 la creacion de la Iniciativa sobre
Etica Comercial, en cuyo marco se organizaron consultorias sobre este tema en 2002,
gue condujeron a su vez a la formacién del Temporary Labour Working Group (TLWG),
dedicado fundamentalmente a los proveedores de mano de obra («gangmasters») en el
sector de la agricultura. En ese momento, no estaba claro si habia suficiente voluntad
politica para introducir medidas legales més estrictas. Como consecuencia, el TLWG
decidi6 emprender la elaboracion de un coédigo de conducta voluntario. El cédigo se
redacto sobre la base de una investigacion profunda, tomandose en consideracion el
Cadigo basico de la ETI, derivado a su vez de los Convenios y Recomendaciones de
la OIT. Varios proyectos de cddigo fueron discutidos con funcionarios del gobierno y
representantes de los sectores interesados (proveedores de trabajo y comerciantes
minoristas). Asimismo, el codigo fue probado en la practica, evaluado y revisado.

Al mismo tiempo, la Association of Labour Providers (ALP - Asociacion de provee-
dores de mano de obra) fue establecida en 2004 para que las empresas que cumplen
con las disposiciones legales tuvieran voz en el proceso. Ese mismo afio, la ALP adoptd
el cédigo de conducta, como condicién para ser miembro de la organizacion. Actual-
mente trabaja con el TLWG en la aplicacion del el cédigo y para promover de manera
efectiva las normas alli contenidas. Al dia de hoy, constituye el sistema mas completo
y elaborado de autorregulacion relativa a las AEP de un sector en particular. La ALP y
el TLWG trabajaran junto con la Autoridad sobre proveedores de mano de obra, esta-
blecida en 2005, para supervisar la aplicacion de la nueva Ley sobre otorgamiento de
licencias a los proveedores de mano de obra (véase Recuadro 10).

Fuentes: Temporary Labour Working Group: A License to Operate. New measures to tackle exploitation

of temporary workers in the UK agriculture industry, noviembre 2004. Cédigo de conducta disponible en:
www. Ipcode.co.uk

por dicha organizacién. Otros c6digos voluntarios pueden incluir cédigos de con-
ducta negociados u otras formas de colaboracién entre trabajador y empleador para
la regular las actividades de la AEP. En el recuadro 11 se incluye un ejemplo sobre la
manera en que, tras un largo proceso de consulta y quejas sobre précticas abusivas en
el sector de la contratacion, fue adoptado en el Reino Unido un c6digo de conducta.

Ademis de los codigos de conducta voluntarios, las AEP han favorecido sis-
temas mas competitivos de autorregulacion, tales como la calificacién y la certifi-
cacién. Las grandes empresas multinacionales han obtenido el sello ISO 9000 de
calidad en la gestion, otorgado por la Organizacién Internacional de Normalizacion.
Por ejemplo, en 2002, KELLY Services obtuvo la certificaciéon ISO 9002. Las agen-
cias como KELLY Services utilizan actualmente la certificacion ISO 9000 en sus
campanas publicitarias y de marketing como garantia de calidad. En todo el sistema
ISO 9000, se hace hincapi¢ en la satisfaccion del cliente.
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Relacion entre las AEP
y los servicios privados
del empleo

l articulo 13 del Convenio nim. 181 (1997) promueve la cooperacién entre las
agencias de empleo publicas y privadas. En concreto: «De conformidad con
la legislacién y la préctica nacionales y previa consulta con las organizaciones mas
representativas de empleadores y de trabajadores, todo Miembro elaborard, estable-
cerd y revisard periddicamente las condiciones para promover la cooperacion entre el
servicio publico del empleo y las agencias de empleo privadas.» En muchos aspectos,
sus actividades pueden incluso ser complementarias. Sin embargo, en teoria, las
autoridades publicas retienen la potestad definitiva en materia de formulacién de
politicas del mercado de trabajo y la utilizacién y el control de los fondos publicos
destinados a la puesta en prictica de esas politicas.
El pérrafo 17 de la Recomendaciéon nam. 188 (1997) propone las siguientes
medidas de cooperacién:

®  «la puesta en comun de informaciones y la utilizacién de una terminologia
comun para mejorar la transparencia del funcionamiento del mercado de
trabajo;

intercambios de anuncios de puestos vacantes;
la promocién de proyectos conjuntos, por ejemplo en materia de formacion;

la conclusién de convenios entre los servicios publicos de empleo y las agencias
de empleo privadas sobre la ejecucion de ciertas actividades, tales como pro-
yectos para la insercién de los desempleados de larga duracion;

la formacién del personal; y

consultas regulares dirigidas a mejorar las practicas profesionales.»
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Recuadro 12
Intercambio de informacion entre el servicio publico
del empleo y las agencias de empleo privadas

Se pueden encontrar ejemplos de cooperacion entre el servicio publico del empleo y
las agencias de empleo privadas en varios paises. En Francia, por ejemplo, la ANPE (el
servicio publico del empleo francés) también proporciona a los solicitantes de empleo
las ofertas de las empresas de trabajo temporal (ETT). Ademas del intercambio de
informacion relativa al mercado de trabajo, la ANPE ayuda a las ETT a encontrar
candidatos apropiados para cubrir sus vacantes. Las AEP son informadas periddica-
mente sobre la situacion del mercado de trabajo y su desarrollo. En Polonia el servicio
publico del empleo y las agencias de empleo privadas no solamente intercambian
bases de datos sobre solicitantes de empleo, sino que también organizan ferias de
empleo y consideran conjuntamente las vacantes que son dificiles de llenar. En Eslo-
vaquia se publica una lista de todas las AEP en el sitio Web y en todas las oficinas del
servicio publico del empleo.

Fuente: OIT: Public-Private Partnerships in Employment Services, Documento de trabajo, nim. 17, Ginebra,
2004.

Las actividades conjuntas pueden ser de naturaleza comercial o no comercial.
En el primer caso, la cooperacion no entranaria el gasto de fondos publicos por los
servicios prestados.

Un ¢jemplo podria ser el intercambio de informacion relativa a las vacantes. En
el segundo caso, se asignan recursos publicos a la AEP para la realizacién de determi-
nadas actividades, tales como la formacién de los desempleados. En estas instancias
se suelen elaborar memorandos de entendimiento que establecen las modalidades
para el trabajo conjunto del cémo el sector publico y el privado.

La comunicacidon permanente facilita la cooperacién. Se pueden celebrar
reuniones periddicas entre representantes de las asociaciones de AEP y del servicio
publico de empleo en el dmbito regional y nacional. En el fondo, sin embargo, la
cooperacion dependerd de la confianza que los actores privados y publicos tengan
entre si. La falta de confianza, generalmente debida a disposiciones legales imprecisas
y buenas practicas muy arraigadas, puede entorpecer considerablemente la prestacién
de servicios mds eficientes.

50



E

Conclusiones

n muchos paises del mundo, las AEP han ganado mayor importancia en el mer-
cado de trabajo. Ofrecen servicios relacionados con el empleo en distintos sec-

tores, incluyendo la colocacién de trabajadores temporarios y la facilitacién de la
migracion laboral. Dada la diversidad de las actividades de este sector, el estableci-
miento de un marco legal para agencias de empleo privadas es una tarea compleja
que requiere la coordinacién entre los diferentes organismos gubernamentales y el
apoyo de las organizaciones de trabajadores y de empleadores.

Esta guia brinda informaci6n sobre importantes aspectos del proceso de elabo-

racion e aplicacién de la legislacién. A continuacion se resumen las dificultades que
se pueden encontrar en este proceso y sus posibles soluciones:

1.

Deberfa elaborarse una legislacién que cumpla con los requisitos y las normas
recogidas en el Convenio nim. 181 de la OIT. Sin embargo, en su aplicacién,
se debera prestar especial atencion para adaptarse a las circunstancias y capaci-
dades de cada pais. La legislacion sobre las AEP debe abordar las limitaciones
concretas y las lagunas relativas al papel actual de las AEP en el mercado de
trabajo nacional y tener en cuenta las actividades y los servicios principales
que llevan a cabo. Las disposiciones sobre las AEP deben ademds adaptarse
a la capacidad de qué dispone el gobierno para hacer cumplir las normas. Si
la situacion actual se caracteriza por una falta de capacidad de seguimiento y
de ejecucion debida a los escasos recursos técnicos y econdmicos, esto deberd
ser tomado en consideracién al elaborar la nueva legislacion. En tal caso, seria
recomendable mantener la simplicidad de las disposiciones, haciendo hincapié
en aquellas que pueden ser aplicadas de manera realista y efectiva. Establecer
principios en una ley que no podrén ser aplicados puede afectar negativamente
la legitimidad de la nueva legislacion.
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A fin de ajustar la legislacion a las circunstancias nacionales, se deberan revisar
las practicas y las actuacién habitual de las AEP existentes en el mercado de
trabajo antes de redactar y adoptar nuevas leyes y/o disposiciones. Los legis-
ladores deben saber cudntas agencias existen o se estima que existen, qué tipo
de servicios ofrecen y en qué sectores de la economfa predominan. Se deberan
examinar los casos denunciados de précticas indebidas y abuso de las agencias.
La evaluacién de los servicios y la actuacién de las AEP asegura que, en el pro-
ceso de elaboracién de la legislacion, se toman en consideracién los problemas
concretos del mercado de trabajo nacional,.

De conformidad con los principios de didlogo social de la OIT, las organi-
zaciones de empleadores y de trabajadores deberdn ser consultadas desde el
comienzo del proceso de elaboracién de la legislacién sobre las AEP. Puede
resultar particularmente util que las AEP organicen previamente su propia
asociacion de empresas, ya que estin mds al tanto de los problemas especificos
que enfrentan en el mercado de trabajo. Las opiniones expertas de las organi-
zaciones de empleadores y trabajadores, pero también de otras partes intere-
sadas, como las organizaciones de mujeres o trabajadores migrantes, pueden
contribuir a evaluar los problemas y las lagunas del marco regulador. También
pueden desempenar un papel decisivo en la aplicacién de la nueva legislacion
y los cédigos de conducta voluntarios.

Asimismo, es importante tener en cuenta que el objetivo general de regular
las actividades de las AEP debe ser incrementar la eficacia de los servicios que
prestan en el mercado de trabajo tanto las agencias de empleo privadas como
las publicas. Las disposiciones de la ley no deben tener como objetivo prin-
cipal refrenar la competencia u obstaculizar, deliberada o involuntariamente, el
ingreso al mercado de trabajo de las pequenas y medianas AEP. La legislacion
sobre dichas agencias no debe unicamente establecer controles para evitar los
abusos cometidos en la practica laboral, sino que también incluir incentivos
para las agencias que respetan las normas.

La legislacion sobre las AEP debe armonizarse con las leyes y las politicas gene-
rales sobre practicas empresariales, el trabajo, la migracion y el servicio publico
de empleo. Por ejemplo, en el caso de la colocacion de solicitantes de empleo
en el extranjero, se deberdn establecer mecanismos de cooperacion entre el pafs
de origen y el de destino. Esto atafie no sélo a las agencias encargadas de hacer
cumplir la ley, sino también a las propias AEP. Dado que a menudo se plantean
problemas en el pais de destino luego de efectuada la contratacion, se debera
instrumentar un mecanismo de seguimiento.

Es importante establecer un mecanismo funcional y eficaz para tratar las
quejas ¢ investigar los casos de incumplimiento. Esto incluye un proce-
dimiento especifico para que los solicitantes de empleo que hayan sufrido
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abusos en el proceso de contratacién y colocacion puedan reclamar una repa-
racién. Los mecanismos de queja deben basarse en un enfoque diferenciado,
permitiendo una solucién del conflicto entre las partes antes de optar por una
solucion judicial.

7. Las disposiciones contenidas en una ley o reglamentacién nueva deben publi-
carse y ponerse en conocimiento de las partes interesadas. Debe informarse
acerca del contenido concreto de la legislacion no solo a las propias agencias
sino también a todas las autoridades gubernamentales que participan en su
seguimiento y ejecucion. Es importante concientizar a todas las partes intere-
sadas para asegurar que la nueva legislacion sea apoyada ampliamente. En este
sentido, los seminarios de formacién sobre las condiciones especificas estable-
cidas en la ley pueden resultar una herramienta util.

8. Dado que las fuerzas del mercado tienden a generar cambios rapidos en las
oportunidades comerciales que se ofrecen a las AEP, resulta util revisar peri6-
dicamente las experiencias previas de aplicacion de legislacion para poder rea-
lizar las necesarias adaptaciones y modificaciones de la misma.

9. Existen varias formas de cooperacién entre las AEP y el servicio publico del
empleo. Este puede cumplir una funcién en el establecimiento de normas rela-
tivas a las AEP, debido a su especializacién en la prestacion de servicios en el
mercado de trabajo. El servicio publico del empleo y las AEP pueden intercam-
biar informacién para incrementar la amplia comprensién que ambos tienen
de la dindmica del mercado de trabajo.

La mayor preocupacién de la OIT es prestar asistencia a los Estados Miembros en
la adopcidn de leyes y el establecimiento de estructuras claras y eficaces para regis-
trar y expedir licencias a las AEP que cumplan con los principios del Convenio
num. 181. No obstante, existen también medios voluntarios, como la utilizacién de
cédigos de conducta y normas sectoriales, que permiten establecer mecanismos de
autorregulacion.

Teniendo en cuenta el asesoramiento al que se hizo referencia, es posible
alcanzar un equilibrio «reconociendo el papel que las agencias de empleo privadas
pueden desempefiar en el buen funcionamiento del mercado de trabajo, y recor-
dando la necesidad de proteger a los trabajadores contra los abusos...» (Convenio
de la OIT nim. 181, Predmbulo).
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Convenios de la OIT

€181 Convenio sobre las agencias de empleo privadas, 1997

Convenio sobre las agencias de empleo privadas

(Nota: Fecha de entrada en vigor: 10.05.2000)
Convenio: C181

Lugar: Ginebra

Sesién de la Conferencia: 85

Fecha de adopcion: 19.06.1997

Clasificacién por tema: Politica y promocién del empleo
Tema: Politica y promocién del empleo

Ver las ratificaciones que ha recibido este Convenio
Visualizar el documento en: inglés y francés

Estatus: Instrumento actualizado

Este Convenio fue adoptado desde 1985 y se considera actualizado

La Conferencia General de la Organizacién Internacional del Trabajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracion de la Oficina Interna-
cional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el 3 de junio de 1997, en su
octogésima quinta reunion;

Tomando nota de las disposiciones del Convenio sobre las agencias retribuidas de
colocacién (revisado), 1949;

Consciente de la importancia que representa la flexibilidad para el funcionamiento
de los mercados de trabajo;

Recordando que la Conferencia Internacional del Trabajo en su 81.a reunién, 1994,
consideré que la OIT debia proceder a revisar el Convenio sobre las agencias
retribuidas de colocacién (revisado), 1949:
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Considerando que el contexto en que funcionan las agencias de empleo privadas es
muy distinto de las condiciones existentes cuando se procedié a la adopcion
del mencionado Convenio;

Reconociendo el papel que las agencias de empleo privadas pueden desempenar en
el buen funcionamiento del mercado de trabajo;

Recordando la necesidad de proteger a los trabajadores contra los abusos;

Reconociendo la necesidad de garantizar la libertad sindical y de promover la nego-
ciacién colectiva y el dialogo social como elementos necesarios para el funcio-
namiento de un buen sistema de relaciones laborales;

Tomando nota de lo dispuesto en el Convenio sobre el servicio del empleo, 1948;
Recordando las disposiciones del Convenio sobre trabajo forzoso, 1930, el
Convenio sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicacién,
1948, el Convenio sobre el derecho de sindicacién y de negociacion colectiva,
1949, el Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacién), 1958, el Con-
venio sobre la politica del empleo, 1964, el Convenio sobre la edad minima,
1973, el Convenio sobre el fomento del empleo y la proteccién contra el des-
empleo, 1988, asi como las disposiciones sobre reclutamiento y colocacién que
figuran en el Convenio sobre los trabajadores migrantes (revisado), 1949, y en
el Convenio sobre los trabajadores migrantes (disposiciones complementarias),
1975;

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas a la revision del
Convenio sobre las agencias retribuidas de colocacion (revisado), 1949, tema
que constituye el cuarto punto del orden del dia de la reunién, y

Después de haber decidido que estas proposiciones adopten la forma de un convenio
internacional,

adopta, con fecha diecinueve de junio de mil novecientos noventa y siete, el siguiente
Convenio, que podrd ser citado como el Convenio sobre las agencias de empleo

privadas, 1997:

Articulo 1
1. A efectos del presente Convenio, la expresion agencia de empleo privada
designa a toda persona fisica o juridica, independiente de las autoridades publicas,
que presta uno o mds de los servicios siguientes en relacion con el mercado de
trabajo:

a)  servicios destinados a vincular ofertas y demandas de empleo, sin que la agencia
de empleo privada pase a ser parte en las relaciones laborales que pudieran
derivarse;

b)  servicios consistentes en emplear trabajadores con el fin de ponerlos a disposi-
cién de una tercera persona, fisica o juridica (en adelante «empresa usuaria»),
que determine sus tareas y supervise su ejecucion;

¢)  otros servicios relacionados con la busqueda de empleo, determinados
por la autoridad competente, previa consulta con las organizaciones mds
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representativas de empleadores y de trabajadores, como brindar informacién,

sin estar por ello destinados a vincular una oferta y una demanda especificas.

2. A efectos del presente Convenio, el término trabajadores comprende a los
solicitantes de empleo.

3. A efectos del presente Convenio, la expresién tratamiento de los datos
personales de los trabajadores designa la recopilacién, almacenamiento, combina-
cién y comunicacion de los datos personales, o todo otro uso que pudiera hacerse de
cualquier informacion relativa a un trabajador identificado o identificable.

Articulo 2

1. El presente Convenio se aplica a todas las agencias de empleo privadas.

2. El presente Convenio se aplica a todas las categorias de trabajadores y a
todas las ramas de actividad econémica. No se aplica al reclutamiento y colocacién
de la gente de mar.

3. El presente Convenio tiene como una de sus finalidades permitir el funcio-
namiento de las agencias de empleo privadas, asi como la proteccion de los trabaja-
dores que utilicen sus servicios, en el marco de sus disposiciones.

4. Previa consulta con las organizaciones més representativas de empleadores
y de trabajadores interesadas, todo Miembro podré:

a)  prohibir, en determinadas circunstancias, el funcionamiento de las agencias de
empleo privadas con respecto a ciertas categorias de trabajadores o en ciertas
ramas de actividad econdmica en lo que atane a la prestacion de uno o mas de
los servicios a que se refiere el parrafo 1 del articulo 1;

b)  excluir, en determinadas circunstancias, a los trabajadores de ciertas ramas de
actividad econémica, o de partes de éstas, del campo de aplicacién del presente
Convenio, o de algunas de sus disposiciones, siempre que se garantice por otros
medios a los trabajadores en cuestion una proteccién adecuada.

5. Todo Miembro que ratifique el Convenio deberd indicar, en las memorias
que envie en virtud del articulo 22 de la Constitucién de la Organizacién Interna-
cional del Trabajo, las prohibiciones o exclusiones a las que en su caso se acoja en
virtud del parrafo 4 del presente articulo, motivandolas debidamente.

Articulo 3

1. Ladeterminacién del régimen juridico de las agencias de empleo privadas se
efectuard de conformidad con la legislacién y la practica nacionales, previa consulta
con las organizaciones mas representativas de empleadores y de trabajadores.

2. Todo Miembro debera determinar, mediante un sistema de licencias o auto-
rizaciones, las condiciones por las que se rige el funcionamiento de las agencias de
empleo privadas salvo cuando dichas condiciones estén determinadas de otra forma
por la legislacion y la prictica nacionales.
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Articulo 4
Se adoptaran medidas para asegurar que los trabajadores contratados por las
agencias de empleo privadas que prestan los servicios a los que se hace referencia en
el articulo 1 no se vean privados del derecho de libertad sindical y del derecho a la
negociacion colectiva.

Articulo 5

1. Con el fin de promover la igualdad de oportunidades y de trato en materia
de acceso al empleo y a las diferentes profesiones, todo Miembro velard por que las
agencias de empleo privadas traten a los trabajadores sin discriminacion alguna por
razones de raza, color, sexo, religion, opinién politica, ascendencia nacional, origen
social o cualquier otra forma de discriminacién cubierta en la legislacién y la practica
nacionales, tales como la edad o la discapacidad.

2. Las disposiciones del parrafo 1 del presente articulo no serdn obsticulo
a que las agencias de empleo privadas faciliten servicios especiales o apliquen pro-
gramas destinados a ayudar a los trabajadores mas desfavorecidos en sus actividades
de busqueda de empleo.

Articulo 6
El tratamiento de los datos personales de los trabajadores por las agencias de
empleo privadas debera:

a)  efectuarse en condiciones que protejan dichos datos y que respeten la vida
privada de los trabajadores, de conformidad con la legislacion y la préctica
nacionales;

b)  limitarse a las cuestiones relativas a las calificaciones y experiencia profesional
de los trabajadores en cuestion y a cualquier otra informacién directamente
pertinente.

Articulo 7

1. Las agencias de empleo privadas no deberdn cobrar a los trabajadores,
ni directa ni indirectamente, ni en todo ni en parte, ningn tipo de honorario o
tarifa.

2. En interés de los trabajadores afectados, la autoridad competente, previa
consulta con las organizaciones mds representativas de empleadores y de trabaja-
dores, podra autorizar excepciones a lo dispuesto en el parrafo 1 del presente arti-
culo respecto de determinadas categorias de trabajadores, asi como de determinados
servicios prestados por las agencias de empleo privadas.

3. Todo Miembro que autorice excepciones en virtud del pérrafo 2 del pre-
sente articulo deberd, en las memorias que envie de conformidad con el articulo 22
de la Constitucion de la Organizacién Internacional del Trabajo, suministrar infor-
macion acerca de esas excepciones y motivarlas debidamente.
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Articulo 8

1. Todo Miembro deber, previa consulta con las organizaciones mas repre-
sentativas de empleadores y de trabajadores, adoptar todas las medidas necesarias y
convenientes, dentro de los limites de su jurisdiccién vy, en su caso, en colaboracién
con otros Miembros, para que los trabajadores migrantes reclutados o colocados en
su territorio por agencias de empleo privadas gocen de una proteccién adecuada y
para impedir que sean objeto de abusos. Esas medidas comprenderan leyes o regla-
mentos que establezcan sanciones, incluyendo la prohibicién de aquellas agencias de
empleo privadas que incurran en précticas fraudulentas o abusos.

2. Cuando se recluten trabajadores en un pais para trabajar en otro, los Miem-
bros interesados consideraran la posibilidad de concluir acuerdos laborales bilaterales
para evitar abusos y practicas fraudulentas en materia de reclutamiento, colocacién
y empleo.

Articulo 9
Todo Miembro tomar4 medidas para asegurar que las agencias de empleo pri-
vadas no recurran al trabajo infantil ni lo ofrezcan.

Articulo 10
La autoridad competente deberd garantizar que existen mecanismos y proce-
dimientos apropiados en los que colaboren si es conveniente las organizaciones mas
representativas de empleadores y de trabajadores, para examinar las quejas, los pre-
suntos abusos y las practicas fraudulentas relacionadas con las actividades de las
agencias de empleo privadas.

Articulo 11

Todo Miembro adoptard, de conformidad con la legislacién y la préctica nacio-
nales, las medidas necesarias para asegurar que los trabajadores empleados por agen-
cias de empleo privadas previstas en el apartado 4) del parrafo 1 del articulo 1 gocen
de una proteccién adecuada en materia de:
a)  libertad sindical;
b)  negociacion colectiva;
¢)  salarios minimos;
d)  tiempo de trabajo y demds condiciones de trabajo;
¢)  prestaciones de seguridad social obligatorias;
/) acceso ala formacion;
¢)  seguridad y salud en el trabajo;
h)  indemnizacién en caso de accidente de trabajo o enfermedad profesional;
i) indemnizacién en caso de insolvencia y proteccion de los créditos laborales;
j)  proteccién y prestaciones de maternidad y proteccién y prestaciones parentales.
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Articulo 12
Todo Miembro deber4 determinar y atribuir, de conformidad con la legislacion
y la practica nacionales, las responsabilidades respectivas de las agencias de empleo
privadas que prestan los servicios que se mencionan en el apartado 4) del pérrafo 1
del articulo 1, y de las empresas usuarias, en relacién con:
a)  la negociacion colectiva;
b) el salario minimo;
¢) el tiempo de trabajo y las demds condiciones de trabajo;
d)  las prestaciones de seguridad social obligatorias;
e) el acceso ala formacidn;
/) laproteccion en el 4mbito de la seguridad y la salud en el trabajo;
¢) laindemnizacion en caso de accidente de trabajo o enfermedad profesional;
h)  la indemnizacién en caso de insolvencia y la proteccién de los créditos
laborales;
i) la proteccién y las prestaciones de maternidad y la proteccién y prestaciones
parentales.

Articulo 13

1. De conformidad con la legislacién y la préctica nacionales y previa consulta
con las organizaciones més representativas de empleadores y de trabajadores, todo
Miembro elaborard, establecerd y revisard periédicamente las condiciones para pro-
mover la cooperacién entre el servicio publico del empleo y las agencias de empleo
privadas.

2. Las condiciones que se mencionan en el parrafo 1 del presente arti-
culo deberan reconocer el principio de que las autoridades publicas retienen compe-
tencias para, en ultima instancia:

a)  formular politicas de mercado de trabajo;
b)  utilizar y controlar la utilizacién de fondos publicos destinados a la aplicacién
de esa politica.

3. Las agencias de empleo privadas deberan, con la periodicidad que la auto-
ridad competente disponga, facilitarle la informacién que precise, teniendo debida-
mente en cuenta su cardcter confidencial:

a)  con el fin de permitirle conocer la estructura y las actividades de las agencias de
empleo privadas, de conformidad con las condiciones y las practicas nacionales;
b)  con fines estadisticos.

4. La autoridad competente debera compilar vy, a intervalos regulares, hacer

publica esa informacién.

Articulo 14
1. Las disposiciones del presente Convenio se aplicaron por medio de la legis-
lacién o por otros medios conformes a la prictica nacional, como decisiones judi-
ciales, laudos arbitrales o convenios colectivos.
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2. Elcontrol de la aplicacion de las disposiciones destinadas a dar efecto al pre-
sente Convenio correrd a cargo de los servicios de inspeccion del trabajo o de otras
autoridades publicas competentes.

3. Se deberfan prever y aplicar efectivamente medidas de correccién ade-
cuadas, con inclusion de sanciones si hubiese lugar, en los casos de infraccién de las
disposiciones del presente Convenio.

Articulo 15
El presente Convenio no afecta a las disposiciones mas favorables aplicables en
virtud de otros convenios internacionales del trabajo

Articulo 16
El presente Convenio revisa el Convenio sobre las agencias retribuidas de colo-
cacién (revisado), 1949, y el Convenio sobre las agencias retribuidas de colocacion,

1933.

Articulo 17
Las ratificaciones formales del presente Convenio serdn comunicadas, para su
registro, al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo.

Articulo 18

1. Este Convenio obligard inicamente a aquellos Miembros de la Organi-
zacién Internacional del Trabajo cuyas ratificaciones haya registrado el Director
General de la Oficina Internacional del Trabajo.

2. Entrard en vigor doce meses después de la fecha en que las ratificaciones de
dos Miembros hayan sido registradas por el Director General.

3. Desde dicho momento, este Convenio entrard en vigor, para cada Miembro,
doce meses después de la fecha en que haya sido registrada su ratificacion.

Articulo 19

1. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio podrd denunciarlo a la
expiracién de un periodo de diez aos, a partir de la fecha en que haya entrado
inicialmente en vigor, mediante un acta comunicada, para su registro, al Director
General de la Oficina Internacional del Trabajo. La denuncia no surtird efecto hasta
un afo después de la fecha en que se haya registrado.

2. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio y que, en el plazo de un
afo después de la expiracion del periodo de diez afnos mencionado en el pérrafo pre-
cedente, no haga uso del derecho de denuncia previsto en este articulo, quedard obli-
gado durante un nuevo periodo de diez anos, y en lo sucesivo podra denunciar este
Convenio a la expiracién de cada periodo de diez afos, en las condiciones previstas
en este articulo.

61



Guia para las agencias de empleo privadas. Regulacién, monitoreo y ejecucion

Articulo 20

1. El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo notificard a
todos los Miembros de la Organizacién Internacional del Trabajo el registro de
cuantas ratificaciones, declaraciones y denuncias le comuniquen los Miembros de
la Organizacién.

2. Al notificar a los Miembros de la Organizacién el registro de la segunda
ratificacién que le haya sido comunicada, el Director General llamara la atencién de
los Miembros de la Organizacion sobre la fecha en que entrar en vigor el presente
Convenio.

Articulo 21
El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo comunicara al
Secretario General de las Naciones Unidas, a los efectos del registro y de confor-
midad con el articulo 102 de la Carta de las Naciones Unidas, una informaciéon
completa sobre todas las ratificaciones, declaraciones y actas de denuncia que haya
registrado de acuerdo con los articulos precedentes.

Articulo 22
Cada vez que lo estime necesario, el Consejo de Administracién de la Oficina
Internacional del Trabajo presentard a la Conferencia General una memoria sobre
la aplicacion del Convenio, y considerard la conveniencia de incluir en el orden del
dia de la Conferencia la cuestién de su revisién total o parcial.

Articulo 23
1. En caso de que la Conferencia adopte un nuevo convenio que implique una
revision total o parcial del presente Convenio, y a menos que el nuevo convenio con-
tenga disposiciones en contrario:

a)  laratificacién, por un Miembro, del nuevo convenio revisor implicara, ipso iure,
la denuncia inmediata de este Convenio, no obstante las disposiciones conte-
nidas en el articulo 19, siempre que el nuevo convenio revisor haya entrado en
vigor;

b)  apartir de la fecha en que entre en vigor el nuevo convenio revisor, el presente
Convenio cesara de estar abierto a la ratificacion por los Miembros.

2. Este Convenio continuard en vigor en todo caso, en su forma y contenido
actuales, para los Miembros que lo hayan ratificado y no ratifiquen el convenio
revisor.

Articulo 24
Las versiones inglesa y francesa del texto de este Convenio son igualmente
auténticas.
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Referencias cruzadas
Convenios: C029 Convenio sobre el trabajo forzoso, 1930
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del derecho de sindicaciéon, 1948
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Convenios: C097 Convenio sobre los trabajadores migrantes
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Convenios: C098 Convenio sobre el derecho de sindicacion y de negociaciéon
colectiva, 1949

Convenios: C111 Convenio sobre la discriminacién (empleo y
ocupacién), 1958

Convenios: C122 Convenio sobre la politica del empleo, 1964
Convenios: C138 Convenio sobre la edad minima, 1973

Convenios: C143 Convenio sobre los trabajadores migrantes (disposiciones
complementarias), 1975

Convenios: C168 Convenio sobre el fomento del empleo y la proteccion
contra el desempleo, 1988

Revision: C034 Este Convenio revisa el Convenio sobre las agencias
retribuidas de colocacién, 1933

Revision: C096 Este Convenio revisa el Convenio sobre las agencias
retribuidas de colocacién (revisado), 1949
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Constitucion: Articulo 22: articulo 22 de la Constitucién de la
Organizacién Internacional del Trabajo
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R188 Recomendacion sobre las agencias de empleo privadas, 1997

Recomendacion sobre las agencias de empleo privadas

Recomendacion: R188

Lugar: Ginebra

Sesién de la Conferencia: 85

Fecha de adopcién: 19.06.1997

Clasificacién de tema: Servicios de empleo — Colocacién de empleo
Tema: Politica y promocién del empleo

Estatus: Instrumento actualizado

Esta Recomendacién fue adoptada desde 1985 y se considera actualizada

La Conferencia General de la Organizacién Internacional del Trabajo: Convocada en

Ginebra por el Consejo de Administracion de la Oficina Internacional del Trabajo, y

congregada en dicha ciudad el 3 de junio de 1997, en su octogésima quinta reunion;

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas a la revision del
Convenio sobre las agencias retribuidas de colocacién (revisado), 1949, tema
que constituye el cuarto punto del orden del dia de la reunién, y

Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la forma de una reco-
mendacién que complemente el Convenio sobre las agencias de empleo pri-
vadas, 1997,

adopta, con fecha diecinueve de junio de mil novecientos noventa y siete, la presente
Recomendacién, que podra ser citada como la Recomendacién sobre las agen-
cias de empleo privadas:

I. Disposiciones generales

1. Las disposiciones de la presente Recomendacién complementan las del
Convenio sobre las agencias de empleo privadas, 1997 (en adelante «el Convenio»),
y deberian aplicarse conjuntamente con ellas.

2. 1) En la medida de lo posible, los organismos tripartitos o las organizaciones
de empleadores y de trabajadores deberian ser asociados a la formulacion y aplicacion
de las disposiciones adoptadas para dar efecto al Convenio.

2) Cuando sea conveniente, la legislacion nacional aplicable a las agencias de
empleo privadas deberia completarse con normas técnicas, directrices, codigos de
deontologfa, procedimientos de autocontrol o por otros medios que sean conformes
a la préctica nacional.

3. Los Estados Miembros deberfan, cuando sea conveniente y viable, inter-
cambiar informaciones y compartir la experiencia adquirida sobre la contribuciéon
de las agencias de empleo privadas al funcionamiento del mercado de trabajo, comu-
nicdndolas a la Oficina Internacional del Trabajo.
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Il. Proteccién de los trabajadores

4. Los Miembros deberfan adoptar las medidas necesarias y apropiadas para
prevenir y eliminar las practicas de las agencias de empleo privadas que no sean con-
formes a la deontologia. Entre estas medidas pueden figurar leyes o reglamentos que
establezcan sanciones, incluyendo la prohibicién de las agencias de empleo privadas
que lleven a cabo practicas que no sean conformes a la deontologia.

5. Los trabajadores empleados por las agencias de empleo privadas, a las que se
refiere el apartado 4) del parrafo 1 del articulo 1 Convenio, deberian tener, cuando
sea conveniente, un contrato de trabajo escrito en donde se especifiquen sus condi-
ciones de empleo. Como minimo, estos trabajadores deberian ser informados de sus
condiciones de empleo antes del inicio efectivo de su actividad.

6. Las agencias de empleo privadas no deberian poner trabajadores a disposi-
cién de una empresa usuaria con el fin de reemplazar a sus trabajadores en huelga.

7. Laautoridad competente deberfa reprimir las précticas desleales en materia
de publicidad y anuncios enganosos, incluidos aquéllos para empleos inexistentes.

8. Las agencias de empleo privadas:

4)  no deberfan reclutar, colocar o emplear trabajadores para trabajos que impli-
quen riesgos y peligros no aceptados o cuando puedan ser objeto de abusos o
trato discriminatorio de cualquier tipo;

b)  deberfan informar a los trabajadores migrantes, en la medida de lo posible en
su idioma o en el que les resulte familiar, acerca de la indole del empleo ofre-
cido y las condiciones de empleo aplicables.

9. Se deberia prohibir, o impedir con otras medidas, a las agencias de empleo
privadas que formulen o publiquen anuncios de puestos vacantes o de ofertas de
empleo que tengan como resultado, directo o indirecto, la discriminacién fundada
en motivos de raza, color, sexo, edad, religion, opinion politica, ascendencia nacional
u origen social, origen étnico, discapacidad, situacién conyugal o familiar, orienta-
cién sexual o afiliacion a una organizacién de trabajadores.

10. Deberia alentarse a las agencias de empleo privadas a que promuevan la
igualdad en el empleo a través de programas de accidn positiva.

11. Se deberia prohibir a las agencias de empleo privadas que consignen en
ficheros o en registros datos personales que no sean necesarios para juzgar la aptitud
de los candidatos respecto de los empleos para los que estdn siendo o podrian ser
tomados en consideracién.

12. 1) Las agencias de empleo privadas deberian conservar los datos personales
de un trabajador Gnicamente mientras esté justificado por los fines concretos para
los cuales hayan sido recabados, o inicamente mientras el trabajador desee figurar
en una lista de candidatos a un puesto de trabajo.

2) Se deberian adoptar medidas para asegurar el acceso de los trabajadores a
todos sus datos personales, tal y como se conservan en los sistemas de tratamiento
automatico o electrénico o en ficheros manuales. Estas medidas deberfan contem-
plar el derecho de los trabajadores a examinar y obtener copia de estos datos asi
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como el derecho a solicitar que se supriman o rectifiquen los datos inexactos o
incompletos.

3) Excepto cuando guarden relacién directa con los requisitos de una profesién
determinada, y cuenten con el permiso explicito del trabajador afectado, las agencias
de empleo privadas no deberian pedir, conservar ni utilizar los datos sobre las con-
diciones de salud de un trabajador, ni tampoco utilizar esos datos para determinar
la aptitud de un trabajador para el empleo.

13. Las agencias de empleo privadas y la autoridad competente deberfan
adoptar medidas para alentar la utilizacién de métodos apropiados, equitativos y
eficaces de seleccion.

14. Las agencias de empleo privadas deberian contar con personal adecuada-
mente cualificado y formado.

15. Dentro del respeto debido a los derechos y obligaciones establecidos en la
legislacién nacional relativos a la terminacién del contrato de trabajo, las agencias
de empleo privadas que presten los servicios mencionados en el pérrafo 1 4) del arti-
culo 1 del Convenio no deberfan:

a)  impedir que la empresa usuaria contrate a ese asalariado, o
b)  limitar la movilidad profesional de ese asalariado;
¢)  imponer sanciones al asalariado que acepte un empleo en otra empresa.

I1l. Relaciones entre el servicio publico de empleo
y las agencias de empleo privadas
16. Deberia fomentarse la cooperacion entre los servicios publicos de empleo

y las agencias de empleo privadas para la puesta en practica de una politica nacional

de organizacién del mercado de trabajo; a ese efecto, se podran establecer orga-

nismos que comprendan a representantes de los servicios publicos de empleo y de
las agencias privadas de empleo, asi como de las organizaciones més representativas
de empleadores y de trabajadores.

17. Las medidas dirigidas a fomentar la cooperacién entre los servicios publicos
de empleo y las agencias de empleo privadas podrian comprender:

a) la puesta en comun de informaciones y la utilizacién de una terminologia
comun para mejorar la transparencia del funcionamiento del mercado de
trabajo;

b)  intercambios de anuncios de puestos vacantes;

¢)  la promocién de proyectos conjuntos, por ejemplo en materia de formacion;

d)  laconclusién de convenios entre los servicios publicos de empleo y las agencias
de empleo privadas sobre la ejecucion de ciertas actividades, tales como pro-
yectos para la insercion de los desempleados de larga duracion;

¢)  laformacién del personal;

/) consultas regulares dirigidas a mejorar las précticas profesionales.
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Caodigo de practicas de la CIETT

Compromiso de los Miembros de la CIETT para el buen
funcionamiento del mercado de trabajo internacional

Introduccion

Los servicios prestados por las agencias de empleo privadas representan una res-
puesta moderna para conciliar las exigencias de flexibilidad laboral de las empresas
usuarias y la necesidad de seguridad laboral de los trabjadores.

Consciente de su responsabilidad social, el sector de las agencias de empleo
privadas ha venido adoptando, desde hace muchos anos, c6digos de conducta en los
distintos paises.

Dada la creciente importancia de las agencias de empleo privadas a escala inter-
nacional y la necesidad de fortalecer principios de autorregulaciéon que eleven los
niveles de calidad del sector, la CIETT ha establecido un Cédigo general de con-
ducta, que brinda una serie de Principios Generales Convenidos sobre las practicas
profesionales de las agencias de empleo privadas, que son compartidos por todos sus
Miembros.

Estos principios convenidos de comin acuerdo se complementan con la Carta
de la CIETT sobre las agencias de empleo privadas, que describe las obligaciones de
los miembros de la CIETT en relacién con su responsabilidad social empresarial.
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I. Codigo de conducta de la Ciett

Principio 1 — Respeto de una conducta ética y profesional
Los Miembros deberdn observar los principios mas elevados en materia de ¢ética,
integridad, conducta profesional y précticas justas en el trato con los trabajadores
temporales de la agencia asi como con las demas partes interesadas y realizaran sus
actividades de manera tal que pueda reforzarse el funcionamiento, la imagen y la
reputacion del sector.

Principio 2 — Respeto a las leyes
Los Miembros y su personal deberdn cumplir con la legislacién pertinente, las obli-
gaciones reglamentarias o no reglamentarias y las directivas oficiales relativas a las
agencias de empleo privadas.

Principio 3 — Respeto a la transparencia en las condiciones contractuales
Los Miembros se asegurardn que los trabajadores reciban informacion sobre las con-
diciones de trabajo, la naturaleza del trabajo que emprenderan, el sucldo, los acuerdos
salariales y las horas de trabajo.

Principio 4 — Respeto de la prestacién de servicios

sin cargo a los solicitantes de empleo
Los Miembros no deberdn cobrar ni directa ni indirectamente, en forma total
o parcial, ningan honorario o arancel a los solicitantes de empleo y trabajadores
por los servicios directamente relacionados con misiones temporales o colocaciéon
permanente.

Principio 5 — Respeto de la seguridad en el trabajo
1. Los Miembros deberdn actuar con diligencia en la evaluacién de riesgos para pro-
mover la seguridad de los trabajadores de la agencia en el lugar de trabajo.
2. Los Miembros deberdn informar a los trabajadores de la agencia si tienen razones
para creer que una determinada misién puede acarrear un riesgo para la salud o la
seguridad en el trabajo.

Principio 6 — Respeto de la diversidad
Los Miembros establecerdn précticas laborales que protejan contra toda discrimi-
nacion ilegal o no ¢ética.

Principio 7 — Respeto de los derechos de los trabajadores
1. Se deberan promover principios equitativos, objetivos y transparentes en la fija-
cién de los salarios de los trabajadores de la agencia, teniendo en consideracion la
legislacion y las pricticas nacionales.
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2. Los Miembros no deberdn negar de ningin modo a sus empleados el derecho a
la libertad sindical.

3. De conformidad con la legislacién y las précticas nacionales, las agencies de
empleo privadas no deberdn suministrar trabajadores a las empresas usuarias para
reemplazar a los trabajadores de dicha compafia que estén ejerciendo su derecho

de huelga.

Principio 8 — Respeto de la confidencialidad
1. Los Miembros deberdn garantizar la confidencialidad en todas sus acciones.
2. Los Miembros y su personal deberdn asegurarse de que tienen autorizacién docu-
mentada para divulgar, exhibir, presentar o tratar de obtener informacién confiden-
cial o personal.

Principio 9 — Respeto del conocimiento profesional

y la calidad del servicio
1. Los Miembros deberdn trabajar con diligencia para desarrollar y mantener un
nivel satisfactorio y actualizado de conocimiento profesional pertinente.
2. Los Miembros se aseguraran de que su personal esté adecuadamente formado
y capacitado para asumir sus responsabilidades y asegurar un servicio altamente
calificado.

Principio 10 — Respeto de la competencia leal
Los Miembros deberan asegurar las relaciones mutuas basadas en la competencia leal.

Il. Carta de la CIETT sobre las agencias de empleo privadas

Los servicios prestados por las agencias de empleo privadas representan un acuerdo
legal de flexibilidad laboral que proporciona a los trabajadores una oportunidad de
seguridad laboral, un mayor nivel ocupacional y una funcién de impulso inicial en
materia de ocupacion, al tiempo que concilian las aspiraciones de los empleados y
las necesidades de mano de obra flexible de los empleadores.

En tanto que empleadores socialmente responsables, los miembros de la
CIETT acuerdan plenamente reconocer, mediante esta Carta sobre las agencias de
empleo privadas, que:

1. El empleo por intermedio de una agencia privada debera respetar los prin-
cipios de no discriminacién nacionales e internacionales relativos a todas las cues-
tiones vinculadas con las condiciones de trabajo.

2. Las agencias de empleo privadas no deberan cobrar ni directa ni indirecta-
mente ningin honorario o arancel a los trabajadores por los servicios de busqueda
de empleo.
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3. La agencia de empleo privada no deberd suministrar trabajadores a una
empresa usuaria para reemplazar a los trabajadores de dicha empresa que estén en
huelga.

4. La agencia de empleo privada deberd facilitar a sus trabajadores el acceso a
la formacién.

5. El didlogo social y la negociacién laboral colectiva deberdn considerarse
como medios apropiados de organizacién del sector de las agencias de empleo pri-
vadas, siempre que sea pertinente y adecuado.

Al mismo tiempo, el aporte que las agencias de empleo privadas realizan al mundo
del empleo y a los objetivos econdémicos deberia ser ampliamente reconocido por los
gobiernos nacionales, las instituciones internacionales y las partes interesadas corres-
pondientes. En efecto, los servicios prestados por las agencias de empleo privadas
pueden ser parte de la solucién para mejorar la eficacia de los mercados de trabajo
en tanto que:

®  DProporcionan trabajo a los solicitantes de empleo
®  Brindan el impulso inicial para el logro del empleo permanente

®  Incrementan las oportunidades de trabajo e integracién en el mercado de tra-
bajo, en especial para los grupos de trabajadores mas desfavorecidos

®  Mejoran la fluidez del mercado de trabajo

®  Contribuyen ala creacion de puestos de trabajo que de otro modo no existirian
y, por consiguiente, ayudan a reducir el desempleo

®  Cooperan con los servicios publicos del empleo

®  Facilitan el acceso a la formacién profesional

Asimismo, toda norma concerniente a las agencias de empleo privadas debera pro-
mover la lucha contra las practicas ilegales y la trata de personas.

Por tltimo, en su calidad de Confederacién de Agencias de Empleo Privadas,
la CIETT adhiere plenamente al Convenio nim. 181 de la OIT sobre las agencias
de empleo privadas. La CIETT insta a sus miembros a promover la ratificacion de
este instrumento de la OIT en sus respectivos paises, en caso de que atin no lo hayan

hecho.
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Ejemplos de textos legislativos
POr pais y por tema

Cuadro 1

Tema de la legislacion: organizacion o funcionario
responsable de la ejecucion

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Australia (Queensland), Ley
sobre agentes de empleo
privados, 2005

Parte 3, articulo 7: «Creacion del Comité de asesora-
miento sobre agentes de empleo.»

Articulo 8: «[...] (2) Las funciones del comité
incluyen — a) asesorar al director ejecutivo en asuntos
relativos al contenido y funcionamiento del cédigo de
conducta; y b) si el director ejecutivo asf lo solicita — ase-
sorar al director ejecutivo acerca de cualquier asunto
gue se plantee en relacion con esta Ley o la Ley de Rela-
ciones Laborales 1999, capitulo 11A (Cobro de honora-
rios por parte de agentes de empleo privados).»

Etiopia, Proclamacion sobre
agencias de empleo privadas,
nam. 104/ 1997

Articulo 4: «Toda persona que desee operar una agencia
de empleo privada debera obtener una licencia expedida
por las siguientes autoridades: 1) sin perjuicio de lo dis-
puesto en el parrafo 3 del presente articulo, la autoridad
regional responsable de la aplicacion de la legislacion
laboral, cuando el servicio de empleo se limita a dicha
region; 2) el Ministerio, cuando el servicio de empleo se
presta en dos 0 mas regiones; 3) el Ministerio, cuando
el servicio de empleo deba enviar un trabajador etiope al
extranjero, donde prestara servicios para un tercero.»

71



Guia para las agencias de empleo privadas. Regulacién, monitoreo y ejecucion

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Filipinas, Ley sobre
trabajadores migrantes y
filipinos en el exterior, 1995

Articulo 23: «PAPEL DE LAS AUTORIDADES GUBER-
NAMENTALES -Las autoridades gubernamentales que
se indican a continuacioén, con el objetivo de promover
el bienestar y proteger los derechos de los trabajadores
migrantes y, en la medida de lo posible, de todos los
ciudadanos filipinos en el exterior, llevaran a cabo las
siguientes actividades: a) el Ministerio de Asuntos Exte-
riores [...] por intermedio de su sede nacional y sus ofi-
cinas en el exterior, llevara a cabo acciones prioritarias
0 presentara reclamaciones ante la autoridad extran-
jera correspondiente para proteger los derechos de los
trabajadores migrantes y otros filipinos en el exterior y
prestard asistencia inmediata, incluyendo la repatriacion
de trabajadores migrantes en situaciones dificiles [...];
b) Ministerio de Trabajo y Empleo — El Ministerio [...] pro-
curara que la legislacion del trabajo y de seguridad social
de paises extranjeros sea aplicada de manera justa a
los trabajadores migrantes [...] incluyendo la prestacion
de asistencia juridica y la derivacion a centros médicos
u hospitales adecuados; b.1) La Administracion Filipina
de Empleo en el Extranjero, con sujecion a la desregula-
cion y eliminacion progresiva de conformidad a los arti-
culos 29 y 30 de esta ley, regulara la participacion del
sector privado en la contratacion y colocacién de trabaja-
dores en el extranjero mediante el establecimiento de un
sistema de licencia y registro. Asimismo, se encargara de
organizar y poner en practica, en coordinacion con las
entidades apropiadas, cuando sea necesario, el empleo
de trabajadores filipinos teniendo en cuenta su bienestar
y los requisitos de mano de obra local. [...]»

Reino Unido, Ley sobre
proveedores de mano de obra
(Otorgamiento de licencias),
2004

Articulo 1: «1) Se creara un 6rgano denominado Auto-
ridad para el otorgamiento de licencias a los provee-
dores de mano de obra[...] 2) La autoridad tendra las
siguientes funciones: a) las previstas en la presente ley
en relacion con el otorgamiento de licencias, b) realizar
las inspecciones, cuando lo estime necesario, de las
personas titulares de licencia con arreglo a la presente
ley; ¢) de manera general, examinar periodicamente las
actividades de los proveedores de mano de obra, [...]
e) supervisar la aplicacion de la presente ley,[...]»

Singapur, Ley sobre agencias
de empleo (Capitulo 92),
1985

Articulo 3, 1): «El Comisionado de Trabajo designado de
conformidad con lo dispuesto en la Ley de Empleo [...]
serd el funcionario encargado de la aplicacion general
de estaley [...]»
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Cuadro 2

Tema de la legislacion: definiciéon

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Australia (Nueva Gales del
Sur), Reforma de la Ley sobre
comercio justo (Servicios de
colocacion), 2002

Anexo 1, 1): «En esta parte, la expresion servicio de colo-
cacion designa el servicio que presta una persona en
calidad de agente con objeto de: a) encontrar o ayudar
a encontrar una persona que realice un trabajo para
otra que busca su realizacion, o b) encontrar o ayudar a
encontrar un empleo para una persona que busca tra-
bajo, independientemente de si el empleo o el trabajo
se desempefia o realiza con arreglo a un contrato de
trabajo.»

Australia (Queensland), Ley
sobre agentes de empleo
privados, 2005

Parte 1, articulo 4, 1): «La expresion agente de empleo
privado designa a la persona que, en el desarrollo de sus
actividades y con fines de lucro - a) se ofrece a encon-
trar - i)un trabajo ocasional, a tiempo parcial, temporal,
permanente o contractual para una persona; o ii) un
trabajador ocasional, a tiempo parcial, temporal, perma-
nente o contractual para una persona; o b) negocia las
condiciones de un contrato de trabajo para un o una
modelo o artista interprete; o ¢) administra un contrato
en representacion de un o una modelo o artista inter-
prete y acuerda los pagos alli establecidos; o d) asesora
a un o una modelo o artista interprete sobre su carrera.

[...]»

Canada (Columbia Britanica),
Ley sobre normas de trabajo
[RSBC 1996], Capitulo 113,
1996

Articulo 1, 1): «En la presente ley: [...] la expresion
«agencia de empleo» designa una persona que, a
cambio del pago de honorarios, contrata o se ofrece a
contratar trabajadores para un empleador.»

China, Reglamento
administrativo sobre
actividades de intermediacién
para el empleo en el
extranjero, 2002

Art. 2: «[...] Las actividades de intermediacion para el
empleo en el extranjero se refieren a los servicios perti-
nentes prestados a ciudadanos chinos empleados para
trabajar fuera de las fronteras de la Republica Popular
China, o a los empleadores extranjeros que contratan
ciudadanos chinos para trabajar fuera del pais.»

Corea del Sur, Ley sobre
seguridad en el empleo
(Modificada en su totalidad
por la ley nim. 4733), 1994

Articulo 4: «A los efectos de la presente ley, [...] 2) la
expresion colocacion para el empleo significa ayudar
tanto al oferente como al solicitante de empleo a celebrar,
cuando estos lo soliciten, un contrato de trabajo; [...] 4)
la expresion servicio de colocacién gratuito designa al
servicio de colocacién en un empleo prestado sin recibir
ningun honorario, cuota de participacion o dinero u otros
valores; 5) la expresion servicio de colocacion con cobro
de honorarios designa el servicio de colocacion distinto
del servicio de colocacion gratuito;»
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Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

EEUU (Arizona), Leyes
revisadas de Arizona,
Titulo §23 Trabajo

Articulo 23-521: «A. La expresion «Agente de empleo»
designa a toda persona, empresa, sociedad o0 asociacion
que, a cambio de una, una tarifa, comision u honorarios
cobrados a personas que buscan empleo:

1. Proporciona informacién a las personas que buscan
empleo que les permite o facilita obtener un trabajo,
incluida la orientacién profesional o los servicios de
asesoramiento laboral.

2. Proporciona a los empleadores que buscan trabaja-
dores o0 ayuda de cualquier tipo informacion que les
permite o facilita conseguir la mano de obra.

3. Lleva un registro de las personas que buscan empleo
0 mano de obra, ya sea desarrollando sus actividades
en una oficina, en la via publica o en desplazamiento
e independientemente de si esas actividades cons-
tituyen la actividad principal de los agentes o una
actividad suplementaria o dependiente de otras
actividades.»

Indonesia, Ley nim. 13 sobre
mano de obra, 2003

Art. 1, 12): «El servicio de colocacién es una actividad
dirigida a poner en contacto la mano de obra con los
empleadores a fin de que los trabajadores puedan
obtener puestos de trabajo acordes con sus aptitudes,
intereses y capacidades y que los empleadores puedan
recurrir a los trabajadores que necesitan.»

Irlanda, Ley sobre agencias
de empleo, 1971

Articulo 1, 2): «A los efectos de la presente Ley, las
actividades de una agencia de empleo consisten en la
busqueda, para obtener una retribucién o no, en repre-
sentacion de otros, personas que ofrezcan o acepten
empleo, e incluyen la obtencion o el otorgamiento de
una retribucion a las personas que acepten un trabajo o
presten servicios a otros.»

Israel, Ley sobre contratacion
de trabajadores por
contratistas de mano de obra,
5756, 1996

Articulo 1: «A los efectos de la presente ley [...], la
expresion «contratista de mano de obra» designa a la
persona encargada del suministro a otra persona de ser-
vicios de mano de obra prestados por sus empleados,
incluyendo el establecimiento de una oficina privada en
el sentido de la Ley de Servicios de Empleo [...], que
también se encarga del suministro de servicios de mano
de obra; [...]»

Malta, Reglamento sobre
agencias de empleo, 1995

Articulo 2: «En el presente reglamento, salvo que el con-
texto indique lo contrario: [...] la expresion ‘agencia de
empleo’ o ‘empresa de colocaciones’ designa a toda acti-
vidad realizada en Malta para la contratacion de personas
que serédn empleadas en Malta o en el extranjero; [...]»
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Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Reino Unido, Ley sobre
proveedores de mano de obra
(Otorgamiento de licencias),
2004

Art. 4, 2): «Una persona (‘A’) acta como proveedor de
mano de obra si suministra un trabajador a otra persona
(‘B’).para realizar alguna de las actividades previstas en
la presente por el Ley.»

Art. 3, 1): «La presente ley se aplica a las siguientes
actividades a) el trabajo agricola, b) la recoleccion de
mariscos, y c) la elaboracion o el envasado - i) de todo
producto derivado del trabajo agricola, o - ii) de todo pro-
ducto de marisco o pescado o de sus derivados.»

Singapur, Ley sobre agencias
de empleo (Capitulo 92),
1985

Articulo 2: «<En esta Ley, salvo que el contexto indique lo
contrario, la expresion «agencia de empleo» designa a
toda agencia o registro, actualmente en actividad, o con
actividades previstas en el futuro (independientemente
de que se pretenda o no obtener una ganancia o retribu-
cion), cuyo objeto es el empleo de personas en cualquier
capacidad; pero no incluye registro alguno establecido
por un empleador a efectos de la contratacion de su
propio personal.»
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Cuadro 3

Tema de la legislacion: aranceles de registro

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Canada (Columbia Britanica),
Reglamento sobre normas de
empleo, 1995, 2005

Parte 2, articulo 2, 1): «Una solicitud de licencia para
operar una agencia de empleo debe a) ser presentada al
director, y b) estar acompafiada de un arancel de $100
[~ 84 délares de los EE.UU.]»

Articulo 5, 1): «Una solicitud de licencia para desem-
pefiarse como contratista de mano de obra rural debe
a) ser presentada al director, y b) estar acompafiada
del pago de un arancel de $150 [~ 125 ddlares de los
EE.UU.]»

EEUU (Arizona), Leyes
revisadas de Arizona, Titulo
23, Trabajo, Capitulo 3

Articulo 23-528. Renovacion anual de la licencia; dere-
chos anuales

A. Toda licencia sera valida por un afio a partir de la
fecha de expedicion y podra ser renovada anualmente
por un mismo periodo de tiempo. La comisidn notificara
por escrito al titular de la licencia cuarenta y cinco dias
antes del vencimiento de la misma.

B. Toda agencia de empleo que ha obtenido una licencia
conforme a lo dispuesto en este articulo deberé pagar un
arancel por concepto de licencia inicial o de renovacion,
segln se indica a continuacion:

1. Una agencia con menos de tres asesores de coloca-
cion, cien dolares.

2. Una agencia que opere con tres a ocho asesores de
colocacion, doscientos dolares.

3. Una agencia que opere con mas de ocho asesores
de colocacion, trescientos délares.

C. Para determinar los aranceles de licencia que una
agencia de empleo debe pagar anualmente, el solicitante
debera indicar en su solicitud el nUmero promedio de
asesores de colocacién empleados por la agencia de
empleo del solicitante durante el afio de licencia previo.
En caso de que el solicitante no haya dirigido previa-
mente una agencia de empleo conforme a lo dispuesto
en este articulo, debera indicar el nimero promedio de
asesores de colocacion que espera, de manera razo-
nable, emplear en la agencia de empleo durante el
afio para el cual se expide la licencia. Los aranceles se
pagarén a la comision de trabajo y se depositaran en el
fondo general estatal, con arreglo a lo dispuesto en los
articulos 35-146 y 35-147.
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Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

EEUU (Connecticut),
Capitulo 564 sobre agencias
de empleo e informacion
privadas

Articulo 31-130 a): «[...] La solicitud de dicha licencia o
la renovacion anual de la misma se realizara mediante
formularios prescritos y proporcionados por el comi-
sionado y deberan estar acompafiados del [...] pago
de un arancel por un importe de cincuenta dolares por
cada afo. A todo solicitante que se le haya negado una
licencia, se le reembolsaran los aranceles abonados.

[...]»

Ghana, Ley de trabajo, 2003,
formulario de solicitud

«La agencia de empleo debera pagar aranceles de
licencia por un importe de dos millones de Cedis
(2.000.000,00) antes de comenzar sus actividades.
Las agencias de empleo privadas en actividad deberan
pagar aranceles anuales por un importe de un millén de
Cedis.» [~ US$ 240/120] por concepto de renovacion.

Malta, Reglamento sobre
agencias de empleo, 1995

Articulo 4, 3): «Se deber& pagar aranceles por un importe
de ciento cincuenta liras al Director en el momento de
presentar la solicitud. Esa suma no es reembolsable al
solicitante en caso de que la solicitud sea rechazada.»
[~ US$ 450]

Zimbabwe, Reglamento sobre
relaciones laborales (Agencias
de empleo) (Enmienda),
2002 (nim. 3)

Articulo 5: « a) los aranceles por concepto de presenta-
cion de solicitud de registro e inspeccién de una agencia
de empleo se fijan en: diez mil délares [~ 12 ddlares
EEUU], que no seran reembolsados en caso de que
la solicitud sea rechazada; b) por concepto de registro
de una agencia de empleo se fijan en cinco mil délares
[~ 16 dodlares de los EE.UU.]; c) para la renovacion del
registro de una agencia de empleo se fijan en cinco mil
dolares; d) para la renovacion tardia de la licencia de
una agencia de empleo, es decir, una renovacion des-
pués de transcurridos catorce dias tras el vencimiento
del certificado de registro anterior, se fijan en tres mil
doélares [~3.50 de los EE.UU.].»
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Cuadro 3a

Tema de la legislacion: aranceles de registro

Pais, titulo de la legislacion y afio de promulgacion

Texto de la legislacon

Canada (Columbia Britanica), Reglamento
sobre normas de empleo, 1995, 2005

Agencia de empleo $100
[~ 84 dolares de los EE.UU]
Contratista de mano de obra rural $150

[~ 125 dolares de los EE.UU]

EEUU (Arizona), Leyes revisadas de
Arizona, Titulo 23, Trabajo, Capitulo 3

100 délares de los EE.UU. (1-3
empleados) 200 dolares de los EE.UU.
(3-8 empleados) 300 doélares de los
EE.UU. (mas de 8 empleados)

EEUU (Connecticut), Capitulo 564 sobre
agencias de empleo e informacién privadas

US$ 150

Filipinas, POEA, Reglamento sobre la
contratacion y el empleo de trabajadores
en territorio extranjero, Parte Il; regla Il,
articulos 2y 3, 2002

Tarifas de presentacion de solicitud
P10.000 [~ 178 dolares de los EE.UU.]

Derechos de licencia P50.000 [~ 890
ddlares de los EE.UU.]

Ghana, Ley de trabajo, 2003, formulario de
solicitud

2.000.000 Cedis [~ 240 délares de los
EE.UU.]

Irlanda, Ley sobre agencias de empleo,
1971

€500 [~ 625 dolares de los EE.UU.]

Malasia, Ley sobre agencias de empleo
privadas, 1981

RM 25 [ ~ 6.80 ddlares de los EE.UU.]

Malta, Reglamento sobre agencias de
empleo, 1995

150 liras [~ 450 délares de los EE.UU.]

Singapur, Condiciones de licencia de las
agencias de empleo, 2001

S$ 350 [~ 210 délares de los EE.UU]

Suiza, Ordenanza sobre honorarios,
comisiones y avales en virtud de la ley
sobre servicio de empleo, 1999

CHF70 0 -150 0 [~ 570 — 1 220 dolares
de los EE.UU.]

Zimbabwe, Reglamento sobre relaciones
laborales (Agencias de empleo)
(Enmienda), 2002 (ndm. 3)

$10.000 [~ 12 délares de los EE.UU.]
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Cuadro 4

Tema de la legislacion: deposito

Pais, titulo de la
legislacion y afio
de promulgacién

Texto de la legislacon

Canada (Columbia
Britanica),
Reglamento sobre
normas de empleo,
1995, 2005

Parte 2, articulo 5: «1) Una solicitud de licencia para desempe-
flarse como contratista de mano de obra rural debe a) ser presen-
tada al Director, y b) estar acompafiada del pago de un depdésito
de $150. 2) El director podra expedir una licencia siempre que
el solicitante [...] d) haya presentado una garantia conforme a lo
estipulado en el parrafo 3). 3) La garantia debe [...] c) ajustarse al
monto previsto en la el articulo 5.1. [...] 5.1 1) En el presente arti-
culo, se entiende por ‘requisito basico’ todo requisito establecido
en virtud de alguno de los siguientes articulos: a) articulo 13, 1) de
la ley [Los contratistas de mano de obra rural deben poseer una
licencia]; b) articulo 17, 1) de la ley [dias de pago]; c) articulo 28
de la ley [registro de néminas] d) articulo 58 de la Ley [salario
por vacaciones]; e) articulos 15 y 18, 1) [salario minimo]. 2) De
conformidad con el parrafo 3), el monto de la garantia exigido a
un contratista de mano de obra rural con arreglo al articulo5, 3),
c¢) sera igual al monto obtenido tras multiplicar el salario minimo
por hora por 80 y luego multiplicar el resultado por el nimero de
empleados que figura en la licencia. 3) Si un contratista de mano
de obra rural no ha contravenido ningln requisito basico durante el
periodo establecido en la columna 1 de la siguiente tabla, el monto
de garantia exigido con arreglo al articulo5, 3), c) sera igual al
monto obtenido luego de multiplicar el salario minimo por hora por
el namero que figura en la columna 2 correspondiente al periodo
de no contravencion de la columna 1, y tras multiplicar el resultado
por el nimero de empleados que figura en la licencia.

Periodo de no contravencién/ Multiplicador
De 1 afio a menos de 2 afios 60
De 2 afios a menos de 3 afios 1 40

De 3 afios 0 mas de £ 20»

EEUU (Arizona),
Leyes revisadas de
Arizona, Titulo 23
Trabajo, Capitulo 3

23-527. Solicitud de licencia; depo6sito en efectivo o caucion de
garantia;

A. Una persona, empresa, sociedad o asociacion que desee obtener
una licencia para desempefiarse como agente de empleo debera
presentar una solicitud ante la comision del sector, acompafiada de
un depdsito minimo en efectivo de mil délares o de una caucién de
garantia por el monto establecido por la comisién, que no sera supe-
rior a cinco mil délares, a condicién de que el agente retina todos los
requisitos de la ley relativos a la actividad empresarial de un agente
de empleo. El depésito en efectivo o la caucion de garantia ascen-
derén en todos los casos a un minimo de mil ddlares o la cantidad
determinada por la comision que no exceda los cinco mil délares.
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Pais, titulo de la
legislacion y afio
de promulgacién

Texto de la legislacon

Etiopia,
Proclamacion
sobre agencias de
empleo privadas,
nam. 104/ 1997

Articulo 14, 1): «Toda agencia de empleo privada que envie un tra-
bajador al extranjero para desempeniar tareas laborales con arreglo
a lo establecido en esta proclamacion debera, a fin de proteger los
derechos del trabajador, depositar la siguiente suma de dinero en
efectivo o su equivalente en forma de caucién confirmada e irrevo-
cable en una institucién financiera reconocida: a) 30000 dolares
de los EE.UU., para hasta quinientos trabajadores [...]; b) 40.000
ddlares de los EE.UU., para entre quinientos uno y mil trabajadores
[...]; ¢) para méas de mil y un trabajador 50 000 [...].»

Malasia, Ley sobre
agencias de empleo
privadas, 1981

caucion RM 1.000.00 (~ 265 dolares de los EE.UU)

caucion para el extranjero RM 5.000.000.00 (~ 1330 dolares de
los EEUU).

Nigeria, Capitulo
198 de la Ley de
trabajo, Solicitud de
registro de permiso
de empleador/
licencia de
contratista/ agencia
de empleo privada,
1990

C) El solicitante debera constituir una garantia en forma de cau-
cién, como se indica a continuacion:

1-10 empleados contratados — N 100.000 (~ 750 délares de los
EE.UU.)

11-50 empleados contratados — N 500.000 (~ 3750 ddlares de
los EE.UU)

51-100 empleados contratados — N 1.000.000 (~ 7500 doélares
de los EE.UU.)

101-250 empleados contratados — N 2.000.000 (~ 15 000
délares de los EE.UU)

251-500 empleados contratados — N 5.000.000 (~ 37 500
délares de los EE.UU)

501-1000 empleados contratados — N 10.000.000 (~ 75 000
dolares de los EE.UU)

1000 y mas — N 20.000.000 (~ 150.000 dolares de los EE.UU)

Singapur,
Condiciones
de licencia de
las agencias de
empleo, 2001

S$ 2000 [~US$12 000]
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Cuadro 5

Tema de la legislacion: capacidad financiera —

capital inicial minimo

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Cantidad

Filipinas, POEA, Reglamento
sobre la contratacion y el
empleo de trabajadores en el
extranjero, 2002

Parte Il, regla 1, articulo 1. «Solamente estaran auto-
rizadas a dirigir una empresa de contratacién y colo-
cacion de trabajadores filipinos en el exterior las
personas que posean las siguientes calificaciones [...]
b) Una capitalizacién minima de dos millones de pesos
(P2.000.000,00)

[~ 35 750 doélares de los EE.UU] cuando se trate de un
propietario Gnico o sociedad][...]»

Malasia, Ley sobre agencias
de empleo privadas, 1981

RM 25.000,00 [~ 6 650 dolares de los EE.UU.]

Marruecos, Caodigo de
Trabajo, Libro 1V, 2003

Articulo 481: «La autorizacion de ejercer prevista en el
articulo 477 podré otorgarse Unicamente a las agen-
cias de contratacion privadas que dispongan, en todos
los casos, de un capital social equivalente de al menos
100.000 dirhams [~ 11 175 dolares de los EE.UU.]».

Cuadro 6

Tema de la legislacion: calificaciones personales — edad

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Texto de la legislacion

Malta, reglamento sobre
agencias de empleo, 1995

Articulo 3, 2):«No se otorgara la licencia para la admi-
nistracion de una agencia o empresa de empleo a la
persona menor de veinticinco afios de edad y que, con-
forme del articulo 23 de la ley, haya notificado su inten-
cion de dirigir la agencia de empleo y hecho publicar su
solicitud.»

Singapur, Guia para futuras
agencias de empleo, 2005,

Los solicitantes deben: a) Tener al menos 21 afios de
edad a la fecha de presentar la solicitud

1. http://www.mom.gov.sg/ProceduresAndGuidelines/ForProspectiveOrExistingEmployment
Agencies/AGuideforEmploymentAgencies.htm [tltima visita el 15 de noviembre de 2005].
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Cuadro 7

Tema de la legislacion: calificaciones personales — seriedad
para la obtencién de la licencia (comportamiento licito)

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Etiopia, Proclamacién sobre
agencias de empleo privadas,
nam. 104/ 1997

Articulo 7: «Toda persona que haya sido sancionada por
haber realizado una actividad de empleo considerada
ilegal no podra obtener una licencia de gestion de una
agencia de empleo.»

Filipinas, POEA, Reglamento
sobre la contratacion y el
empleo de trabajadores en el
extranjero, 2002

Parte Il, regla I, articulo 2: «No estan calificados para
desempeniar actividades de contratacion y colocacion de
trabajadores filipinos en el exterior: [...] d) las personas
o0 sociedades con antecedentes desfavorables, como los
que se indican a continuacion: aunque no se limitan a
éstos: 1) las personas que tengan antecedentes desfavo-
rables registrados en la Oficina Nacional de Investigacion
o0 en el Departamento de Contratacion llegal de la POEA;
2) las personas presuntamente o prima facie responsa-
bles de contratacion ilegal o actos conexos; 3) las per-
sonas condenadas por contratacion ilegal u otros casos
y/o delitos conexos que supongan una inmoralidad mani-
fiesta; y 4) las agencias cuyas licencias han sido previa-
mente revocadas o canceladas por la Administracion por
la violacion de los RA 8042, PD 442 modificados y sus
reglamentos de aplicacion, asi como también del pre-
sente reglamento.»

Marruecos, Caodigo de
Trabajo, Libro 1V, 2003

Articulo 481: «[...] No se otorgara ni mantendra la auto-
rizacion de ejercer a las personas condenadas por sen-
tencia definitiva a una pena en virtud de un delito contra
el honor o condenadas a una pena de prisién mayor de
tres meses »
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Cuadro 8

Tema de la legislacion: conflicto de intereses

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Texto de la legislacion

Corea del Sur, Ley sobre
seguridad en el empleo
(Modificada en su totalidad
por la ley nim. 4733), 1994

Articulo 26: «Ninguna persona que desarrolle activi-
dades en una empresa alimenticia o de entretenimientos
de conformidad con el articulo 21 de la Ley de higiene
alimenticia, en el sector del hospedaje, de confor-
midad con el articulo 2 de la Ley de salud publica, o
una agencia matrimonial o de formacién de parejas con
arreglo al articulo 5 de la Ley relativa a los Rituales fami-
liares u otras empresas previstas por Decreto presiden-
cial, podré prestar servicios de colocacion laboral.»

Filipinas, POEA, Reglamento
sobre la contratacion y el
empleo de trabajadores en el
extranjero, 2002

Parte Il, regla 1, articulo 2: «No estéan calificadas para
desempefiar actividades comerciales de contratacién
y colocacion de trabajadores filipinos en el exterior:
a) las agencias de viaje y agencias de ventas de com-
pafifas aéreas; [...] e) todo funcionario o empleado de
DOLE, POEA, OWWA, DFA u otros organismos estatales
directamente relacionados con la aplicacion de la R.A.
8042, también conocida como la Ley sobre trabajadores
migrantes y trabajadores filipinos en el exterior de 1995,
y/o cualesquiera de sus familiares dentro del cuarto
grado de consanguinidad o afinidad; [...]»

Japon, Ley de seguridad en el
empleo, 2000

Articulo 33-4: «Una persona que gestione un restau-
rante, un establecimiento de venta de bebidas o comidas,
hotel, tienda de segunda mano, casa de empefio, activi-
dades de préstamo de dinero, de cambio de moneda o
similar, no podra llevar a cabo un proyecto de colocacion
para el empleo.»

Nigeria, Ley de Trabajo,
Capitulo 198, 1990

Articulo 26, 3): «Ningun funcionario publico podra-
a) actuar como agente de empleo; o b) ejercer presion
con respecto a posibles contrataciones; o c) recibir de
fuente alguna ninguna remuneracion u otro aliciente
especial por la asistencia en la contratacion.»
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Cuadro 9

Tema de la legislacion: capacidad de gestion —
experiencia laboral y educacion

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Texto de la legislacion

Canada (Columbia
Britanica), Reglamento
sobre normas de
empleo, 1995, 2005

Parte 2, articulo 5: 1) «Toda solicitud de licencia para ejercer
actividades de contratista de mano de obra rural debera a) ser
presentada al director, [...] 2) El director otorgara la licencia sélo
si el solicitante [...] c) ha obtenido un resultado satisfactorio en
un examen escrito u oral, 0 ambos, sobre sus conocimientos de
la ley y del presente reglamento, [...]»

EEUU (Arizona), Leyes
revisadas de Arizona,
Titulo 23, Trabajo,
Capitulo 3

Articulo 23-526

B. Antes de la primera emision de una licencia de agente de
empleo, las personas que la comision determine que pueden
participar en la explotacion efectiva de la agencia de empleo
deberan rendir un examen escrito preparado por el director con
asistencia del consejo consultivo. EI examen se podréa rendir al
menos una vez por mes y estard concebido para demostrar a la
comision que la persona tiene conocimientos suficientes sobre
las leyes y reglamentos aplicables, incluyendo, aunque no limi-
tandose a los siguientes:

1. Las leyes relativas a los agentes de empleo.

2. Los reglamentos sobre los agentes de empleo.

3. Las leyes relativas a la discriminacién en el empleo.
4. Otras leyes del trabajo pertinentes.

Israel, Ley sobre
contratacion de
trabajadores por
contratistas de mano
de obra, 5756, 1996

Articulo 3, a): «So6lo se otorgara la licencia a la persona que
desea ejercer actividades de contratista de mano de obra a con-
dicién de que cumpla c los siguientes requisitos: 1) Tiene, ya
sea €l o la persona que contrate como gerente — seguin sea el
caso-, por lo menos tres afios de experiencia en la prestacion
de servicios de proveedor de mano de obra o en la gestién de
mano de obra; [...]»

Malta, Reglamento
sobre agencias de
empleo, 1995

Articulo 7, 1): «La persona competente designada por el titular
de una licencia o solicitante de la misma para administrar una
agencia o empresa de colocaciéon para empleo, o para susti-
tuirlo debera: [...] c) tener i) no menos de seis afios de expe-
riencia en cualquier actividad que incluya la gestion de recursos
humanos; o ii) no menos de tres afios de experiencia en cual-
quier actividad que incluya la gestién de recursos humanos y
poseer un titulo universitario o diploma en un campo que, a
juicio del Director, sea pertinente para la gestion de una agencia
0 empresa de colocacion para el empleo.»
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Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Texto de la legislacion

Republica Checa, Ley
de empleo, 1991

Parte 2, articulo 5, a), 4): «Cuando se esté considerando el
otorgamiento de una licencia para la prestacion de servicios de
intermediacién en el empleo, se estimara que una persona tiene
calificaciones profesionales suficientes si ha completado estudios
de nivel universitario y tiene al menos dos afios de experiencia en
el sector de los servicios de intermediacion en el empleo o en el
sector en el cual se brindaran dichos servicios, o si ha finalizado
sus estudios secundarios y tiene al menos cinco afios de expe-
riencia en el sector de servicios de intermediacion en el empleo
0 en el sector en el que se brindarén los mismos. [...]»

Singapur, Guia para
futuras agencias de
empleo, 20052

Los solicitantes deben:

a) tener al menos 21 afios en el momento de presentar la
solicitud,

b) ser ciudadanos o residentes permanentes de Singapur; 0
titulares de un permiso de trabajo si son extranjeros, en el
momento de presentar la solicitud

c) haber obtenido 5 créditos en el GCE ‘O’ Level o poseer el
Certificado de Agencias de Empleo (CEA) en el momento de
presentar la solicitud, si no pretenden colocar a titulares de
permisos de trabajo,

d) poseer el Certificado de Agencias de Empleo (CEA) en el
momento de presentar la solicitud, si pretenden colocar a
titulares de permisos de trabajo,

e) estar registrados en ACRA como propietario/director/gerente
general/gerente de la empresa/sociedad/sociedad de res-
ponsabilidad limitada (SRL) en el momento de presentar la
solicitud [...]

Cuadro 10

Tema de la legislacion: capacidad de comercializacion

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

sobre la contratacion y el

extranjero, 2002

Filipinas, POEA, Reglamento Parte 11, regla Il, articulo 1, d): «Prueba de la capacidad

de comercializacién: 1. Un poder debidamente ejecutado

empleo de trabajadores en el | y/o un acuerdo de contratacion /servicios/ debidamente

concluido; 2. Requisito(s) de mano de obra o certifica-
cién de visado del nuevo(s) empleador(es)/director(es)
para no menos de cien (100) trabajadores; y 3. Certifi-
cacion de la Oficina de Servicios Previos al Empleo de la
POEA sobre la existencia de un nuevo mercado.»

2. hetp://www.mom.gov.sg/ProceduresAndGuidelines/ForProspectiveOrExistingEmployment
Agencies/AGuideforEmploymentAgencies.htm [tltima visita el 15 octubre de 2005]
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Cuadro 11

Tema de la legislacion: validez de la licencia

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Albania, Ordenanza
ndm. 365/1, 1999

5. «La validez de la autorizacion es de un afio, con excep-
cion de los casos en que existen condiciones de retiro o
revocacion.»

Corea del Sur, Ley sobre
seguridad en el empleo
(Modificada en su totalidad
por la ley num. 4733), 1994

Articulo 19, 2): «El plazo de validez del permiso referido
en el parrafo 1) seré de tres afios.»

Etiopia, Proclamacion
sobre agencias de empleo
privadas, num. 104/ 1997

Articulo 8: «Una licencia expedida con arreglo a esta pro-
clamacion tendra una validez de dos afios y estara sujeta
a renovacion anual.»

Filipinas, POEA, Reglamento
sobre la contratacion y el
empleo de trabajadores en
el. extranjero, 2002

Parte I, regla Il, articulo 6: «Con excepcion de las licen-
cias provisionales, toda licencia tendrd una validez de
cuatro (4) afios contados a partir de la fecha de expedi-
cion, a menos que sea cancelada, revocada o suspendida
antes del vencimiento de dicho plazo por violacién de la
legislacion filipina, del presente reglamento o de otras dis-
posiciones pertinentes. [...]»

Japon, Ley de seguridad en
el empleo, 2000

Articulo 32 — 6: «El plazo efectivo del permiso previsto
en el articulo 30, parrafo 1, sera de tres afios contados
a partir del dia de su expedicién. 2. Toda persona que
desee continuar prestando servicios de colocacion con
cobro de honorarios luego de concluido el plazo de validez
de su permiso, segun lo estipulado en el parrafo anterior
[...], debera obtener una renovacién del mismo. [...] 5.
El periodo de validez del permiso [...], en caso de que se
obtenga la renovacion del mismo, de conformidad con las
disposiciones del parrafo 2, sera de cinco afios [...]»

Nigeria, Ley de Trabajo,
Capitulo 198, 1990

Articulo 25, 2): «Una licencia otorgada conforme a lo
establecido en el presente articulo sera vélida por un
periodo de doce meses contados a partir de la fecha de
emision, y se publicara una notificacion del otorgamiento
en el Federal Gazette.»

Republica Checa, Ley de
empleo, 1991

Parte 2, articulo 5, a), 1): «La licencia (autorizacion) para
actuar como intermediario en el empleo se otorgara (o
no) sobre la base de una solicitud realizada por una per-
sona fisica o juridica; y es valida durante tres afios. Dicha
licencia podra ser renovada ulteriormente.»

Suiza, Ley federal sobre
el servicio del empleo y la
locacion de servicios, 2003

Art. 4, 1): «La autorizacién se expide por un plazo ilimi-
tado y permite desempefiar las actividades de colocacion
en todo el territorio suizo.»
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Cuadro 12

Tema de la legislacion: indicacién de cambios
en el contenido de la licencia

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Filipinas, POEA, Reglamento
sobre la contratacion y el
empleo de trabajadores en el
extranjero, 2002

Parte Il, regla Il, articulo 11: «Todo nombramiento de
agentes o representantes de una agencia autorizada
estara sujeto a la aprobacién o autorizacién previa de la
Administracion. [...]

Articulo 12: «<Ademds de los requisitos de registro y
presentacion ante la Administracion, todo cambio en la
integracion del Directorio, el despido justificado de otros
funcionarios o personal, y la revocacién o modificacion
del nombramiento de representantes debera publicarse
al menos una vez en un periédico de circulacién general,
a fin de que tenga caracter vinculante respecto de ter-
ceros. Se deberéa presentar prueba de dicha publicacion
a la Administracion.»

Hong Kong, Reglamento
sobre agencias de empleo,
1998

Articulo 9, 1): «Si el titular de una licencia desea cam-
biar el domicilio de la sede de la agencia de empleo,
debera, al menos catorce dias antes de realizar el
cambio, — a) notificar al Comisionado por escrito todos
los pormenores al respecto; [...]»

Israel, Ley sobre contratacion
de trabajadores por
contratistas de mano de obra,
5756, 1996

Articulo 9, c): «Los titulares de una licencia deberan
informar por escrito al Ministerio sobre cualquier cambio
en los datos que hubieran proporcionado, de confor-
midad con lo dispuesto en este capitulo, dentro de los
30 dias posteriores a dicho cambio».

Reino Unido, Proyecto de
reglas sobre proveedores de
mano de obra (Condiciones
de otorgamiento de la
licencia), 2005

Anexo:
Articulo 1.

1) El titular de la licencia debera actuar siempre de una
manera correcta y apropiada.

2) El titular de la licencia debera notificar a la Autoridad
todo cambio de nombre o domicilio comercial dentro de
los 30 dias habiles posteriores al cambio.

3) El titular de la licencia debera notificar a la Autoridad
todo cambio en el control y administraciéon de la acti-
vidad dentro de los 10 dias habiles posteriores a dicho
cambio.
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Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Reino Unido, Proyecto de
reglas sobre proveedores de
mano de obra (Condiciones
de otorgamiento de la
licencia), 2005 (cont.)

4) El titular de la licencia deber& notificar por escrito a
la Autoridad en un plazo de 10 dias si hay cambios en la
informacién proporcionada en el formulario de solicitud.

5) Eltitular de la licencia deberd notificar a la Autoridad
tan pronto como sea posible si sospecha que su licencia
ha sido utilizada indebidamente.

6) El titular de la licencia debera proporcionar infor-
macion sobre su licencia a solicitud de todo agente de
policia, funcionario encargado de la aplicacion o de la
observancia.

7) El titular de la licencia debera proporcionar informa-
cién a solicitud de todo trabajador que haya cedido en
subcontratacion o a cualquier usuario de la mano de
obra.

Singapur, Condiciones de

la licencia de agencia de
empleo, MOM (Ministerio de
Mano de Obra), 2005

Articulo 7, a): «El titular de la licencia deberé obtener
la autorizacion del Comisionado de Trabajo por escrito
en caso de cambio de socio o director de la agencia de
empleo. [...] 9 b): Cuando el titular de la licencia abra
una sucursal o cambie el domicilio de la sucursal de
la agencia de empleo, debera informar al Comisionado
durante los siete (7) dias posteriores a la apertura o
cambio de direccién y solicitar por escrito al Comisionado
de Trabajo que incluya la domicilio de la sucursal en la
licencia expedida en favor de la agencia de empleo. En la
sucursal debera exhibirse una copia de la licencia.»

Sudafrica, Reglamento

nam. 608 relativo a las
agencias de empleo privadas,
2000

Articulo 5, 4): «Cuando un servicio de empleo se tras-
lade a un nuevo local, debera solicitar al Director General
un nuevo certificado de registro que tenga en cuenta el
nuevo domicilio.»
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Cuadro 13

Tema de la legislacion: registro de conformidad
con otras normas sobre la actividad empresarial

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Etiopia, Proclamacién sobre
agencias de empleo privadas,
nam. 104/ 1997

Articulo 5: «Toda persona que presente una solicitud
para el funcionamiento de una agencia de empleo pri-
vada de conformidad con la presente proclamacion
deberd cumplir con los siguientes requisitos: 1) pre-
sentar un documento que demuestre que esta inscrito
en el registro empresarial para la operacion de un ser-
vicio privado de empleo; [...]»

Malta, Reglamento sobre
agencias de empleo, 1995

Articulo 4, 1): «Las solicitudes de licencia para el funcio-
namiento de una agencia o empresa de empleo deberéan
ser presentadas al Director mediante el formulario pres-
crito en el primer anexo. Toda solicitud deber& incluir los
siguientes datos: a) nombre, domicilio, nimero de docu-
mento de identidad, nimero de registro de impuesto al
valor agregado y nimero de registro de impuesto a la
renta del solicitante [...]»

Singapur, Condiciones de
licencia de agencia de
empleo, MOM, 2005

Articulo 6, a): «La licencia sera vélida Unicamente si
la agencia de empleo esta inscrita debidamente en el
Registro de actividades empresariales. La licencia de
la agencia de empleo tendra una duracién equivalente
al periodo de registro de la agencia de empleo en el
Registro de actividades empresariales.»

Suiza, Ley federal sobre los
servicios de empleoy la
locacion de servicios, 1989

Articulo 3: «La autorizacion sera concedida siempre
que la empresa: a) esté inscrita en el registro suizo de
comercio; [...]»
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Cuadro 14

Tema de la legislacion: presentacién de informes
sobre las actividades de la agencia

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Texto de la legislacion

Canada (Columbia
Britanica), Reglamento
sobre normas de empleo,
1995, 2005

Parte 2, articulo 3, 1): «La agencia de empleo debera llevar
un registro: a) del nombre y domicilio de todo empleador al
cual la agencia de empleo preste servicios; b) del nombre,
la ocupacion y el domicilio de toda persona enviada a un
empleador con el fin de ser contratada y al que se le da
informacién sobre los empleadores que necesitan traba-
jadores. 2) El registro debe a) estar redactado en inglés,
b) llevarse en la sede comercial de la agencia de empleo
en Columbia Britéanica, y ¢) conservarse durante dos afios
en la agencia de empleo.»

Corea del Sur, Ley sobre
seguridad en el empleo
(Modificada en su totalidad
por la ley nim. 4733),
1994

Articulo 41, 1): «El Ministro de Trabajo o el alcalde o el
gobernador de provincia podra, si fuera necesario, ordenar
a toda persona que preste un servicio de colocacion autori-
zado conforme a lo estipulado en los articulos 18, 19 o 23,
0 luego de presentar su informe conforme al articulo 23, la
elaboracion del informe requerido en el marco del cumpli-
miento de la presente ley.»

Etiopia, Proclamacion
sobre agencias de empleo
privadas, num. 104/ 1997

Articulo 12, 2): «[...] toda agencia de empleo privada que
envie a trabajadores para trabajar en el extranjero tendra
las siguientes obligaciones: d) presentar un informe anual
al Ministerio o segun se requiera dependiendo de la situa-
cion del trabajador en el pais del empleo.»

Ghana, Ley de Trabajo,
2003

Articulo 7, 6): «La agencia debera presentar al Ministro,
dentro de los catorce dias siguientes al final de cada tri-
mestre, las estadisticas relativas a los trabajadores contra-
tados en dicho periodo, ya sea en Ghana o en el exterior.»

Israel, Ley sobre
contratacion de
trabajadores por
contratistas de mano de
obra, 5756, 1996

Articulo 9 a): «Los titulares de una licencia deberan pre-
sentar al Ministro — cada afio en la fecha establecida por
éste — informes de auditoria sobre sus actividades en
calidad de contratistas de mano de obra, incluyendo datos
sobre el nUmero de empleados, por ramas de actividad,
lugares de trabajo, periodos de trabajo, salarios, pagos a
los empleados con arreglo a la legislacion y otros datos
anélogos que sean estipulados por el Ministro.»

Jordania, Regulacion
nam. 21 de 1999,
Regulacién sobre oficinas
de empleo privadas

Articulo 6): «a) El Ministro suscribira los registros, formu-
larios y documentos relativos a la organizacion del trabajo
de oficina y los contratos firmados o realizados con los soli-
citantes de empleo. b) El inspector de trabajo podra exa-
minar los registros, documentos y contratos en la oficina y
realizar fotocopias de los mismos.»
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Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Texto de la legislacion

Malasia, Ley nim. 246
sobre agencias de empleo
privadas, 1981

Articulo 19: «Toda agencia de empleo privada debera llevar
- a) un registro de inscripcion [...] de los trabajadores;
b) un registro de vacantes y todo lo relativo a ello, [...] ¢) un
registro de colocacion de trabajadores; d) un registro de los
aranceles percibidos; [...]

Articulo 20: El Director General podra en todo momento
mediante orden escrita solicitar a la agencia de empleo
privada el envio, del modo y en el lapso de tiempo estipu-
lado en dicha orden - a) estadisticas relativas a alguno o a
todos los registros llevados conforme a la articulo 19; [...]
c) estadisticas de las inscripciones y la colocacién de per-
sonas para trabajar en el extranjero [...]»

Nigeria, Ley de Trabajo,
Capitulo 198, 1990,
Condiciones y directrices
del permiso del empleador
y la licencia del contratista

Articulo 6: «Todo empleador o contratista debera pre-
sentar informes trimestrales al Ministerio Federal de Tra-
bajo y Productividad del estado en que funcione, en los
gue se detallar lo siguiente: a) la cantidad de trabajadores
empleados o contratados b) el/los lugar(es) donde el/los
trabajo/s se desarrolla(n) o desarrollara(n), y c) la natura-
leza del trabajo.»

Per(, Decreto supremo
nim. 005-2003-TR, Crean
el Registro Nacional de
Agencias Privadas de
Empleo, 2003

Articulo 13: «Las Agencias privadas de empleo regis-
tradas de acuerdo con lo prescrito por el presente Decreto
Supremo, deberan comunicar trimestralmente a la Auto-
ridad Administrativa de Trabajo, siguiendo los formatos
aprobados para tal efecto, la informacion estadistica laboral
relacionada con su oferta y demanda de mano de obra, fre-
cuencia de colocacion, ocupaciones y sectores de la acti-
vidad econémica en las que se actia como intermediario,
ndmero de solicitantes de empleo presentados, rechazados
y colocados en las empresas, asi como los importes de las
remuneraciones asignadas a estos Ultimos.»

Reino Unido, Proyecto
de reglas sobre
proveedores de mano
de obra (Condiciones

de otorgamiento de la
licencia) (num. 2), 2006

Anexo
Registros relativos a los trabajadores

19. «Todo titular de una licencia debera llevar un registro,
tan pronto como sea posible, con los siguientes datos rela-
tivos a toda solicitud recibida de un trabajador—

a) los plazos son acordados entre el titular de la licencia y
el trabajador;

b) el nombre del trabajador, domicilio y edad, si es menor
de 22 afios;

c) cualquier condicién que se aplique o esté previsto apli-
carse entre el titular de la licencia y el trabajador y cual-
quier documento que registre cambios;
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Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Texto de la legislacion

Reino Unido, Proyecto
de reglas sobre
proveedores de mano
de obra (Condiciones

de otorgamiento de la
licencia) (num. 2), 2006
(cont.)

d)

e)

9)

h)

todo dato pertinente acerca de la formacion, expe-
riencia o calificaciones del trabajador y toda autoriza-
cion para realizar un trabajo en particular (y copias de
toda prueba documental de la misma obtenida por el
titular de la licencia);

datos de todo requisito indicado por el trabajador en
relacién con la aceptacion de un trabajo;

los nombres de los usuarios de trabajo o subcontra-
tistas a los que se envia el trabajador;

datos de todo acuerdo resultante y su fecha de entrada
en vigor;

la fecha de terminacion del contrato (si corresponde); y
datos de cualquier averiguacion realizada conforme a
los parrafos 13 y 14 sobre el trabajador y el puesto en

cuestion, con copias de todo documento pertinente y
su fecha de recepcion o envio.

Registros relativos al usuario de mano de obra

20. Todo titular de una licencia deberd llevar un registro,
tan pronto como sea posible, con los siguientes datos rela-
tivos a los usuarios de trabajo—

a)
b)

c)
d)

9

h)

los plazos son acordados entre el titular de la licencia y
el usuario de trabajo;

el nombre y domicilio del usuario de trabajo y la ubica-
cion del lugar de trabajo si fuera diferente;

datos sobre todo subcontratista;

datos sobre la vacante que el usuario de trabajo espera
cubrir;

la duracién o posible duracién del trabajo;

la experiencia, formacion, habilidad, calificacién o auto-
rizacion requerida por el titular de la licencia o el usuario
de trabajo conforme a la ley, o por cualquier organismo
profesional, y cualquier otra condicién relativa a la
vacante que el usuario de trabajo pretende cubrir;

las condiciones ofrecidas sobre la vacante que el
usuario de trabajo pretende cubrir;

una copia de las condiciones establecidas entre el
titular de la licencia y el usuario de trabajo y todo docu-
mento que registre cualquier cambio;

el nombre de los trabajadores suministrados;
datos sobre las averiguaciones realizadas segun los
parrafos 12 y 14 sobre el usuario de trabajo y la vacante

gue pretende cubrir, con copias de todo documento
pertinente y su fecha de recepcion; y
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Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Texto de la legislacion

Reino Unido, Proyecto
de reglas sobre
proveedores de mano
de obra (Condiciones

de otorgamiento de la
licencia) (num. 2), 2006
(cont.)

k) datos de todo acuerdo resultante y su fecha de entrada
en vigor,;

I) fechas en las cuales el titular de la licencia haya soli-
citado honorarios u otros pagos al usuario de trabajo y
los recibos correspondientes, junto con las copias de
las liquidaciones o facturas.

Registros relativos a las relaciones
con otros titulares de licencia

21. Todo titular de una licencia debera llevar un registro,
tan pronto como sea posible, con los siguientes datos rela-
tivos a otros titulares de licencia—

a) el nombre de cualquier otro titular de licencia de cuyos
servicios se sirve el titular de la licencia, y datos sobre
las averiguaciones realizadas para asegurarse de
qgue el mencinado titular tiene una licencia valida; y

b) lafechay la copia de todo contrato celebrado conforme
al parrafo 16, 2).

Disposiciones generales relativas al registro

22. 1) El titular de la licencia debera mantener sus registros
durante un afio como minimo. 2) El registro se podra llevar
en cualquier local utilizado por el titular de la licencia para
la realizacion de su actividad empresarial, 0 en otro sitio;
en este Ultimo caso, el titular de la licencia debera asegu-
rarse de que se pueda acceder faciimente a los registros
y que puedan ser enviados al local del titular de la licencia
en el Reino Unido o a la autoridad en un plazo de dos dias
habiles. 3) Todo registro debe llevarse por escrito o en for-
mato electrénico.»

Singapur, Ley sobre
agencias de empleo
(Capitulo 92), 1985

Articulo 17: «Toda agencia de empleo debera presentar
estadisticas mensuales de la manera estipulada y dentro
de los diecisiete dias siguientes al dltimo dia del mes cuyas
estadisticas se requiere presentar.»

Sudéfrica, Reglamento
nim. 608 relativa a
agencias de empleo
privadas, 2000

Articulo 5, 12): «El propietario o gerente de un servicio de
empleo debera presentar al Director General, el dia 10 de
enero de cada afio o antes, un informe indicando el nimero
de personas, clasificadas segln raza, sexo y ocupacion,
gue hayan sido colocadas o contratadas en un trabajo a
través de dicho servicio de empleo en el afio anterior.»

Zimbabwe, Reglamento
sobre relaciones laborales
(Agencias de empleo)
(Enmienda), 2002

(nm. 3)

Articulo 10: «La agencia de empleo debera presentar datos
estadisticos mensuales al Registro por medio del formulario
E.A. 3»
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Cuadro 15

Tema de la legislacion: el contrato de trabajo
deberéa redactarse por escrito

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Francia, Disposiciones
legislativas sobre el trabajo
temporal

Articulo L.124-4: «El contrato de trabajo que vincula a un
empresario de trabajo temporal con cada uno de los tra-
bajadores que ha puesto provisionalmente a disposicién
de un usuario provisoriamente debe establecerse por
escrito y enviarse al trabajador dos dias habiles después
de comenzado el trabajo a més tardar.»

Israel, Ley sobre contratacion
de trabajadores por
contratistas de mano de obra,
5756, 1996

Articulo 11: «a) Las condiciones de trabajo de los
empleados de contratistas de mano de obra deberan
establecerse en contratos escritos entre ambos, a menos
que se les pueda aplicar un convenio colectivo que pres-
criba las condiciones de trabajo de los empleados del
contratista de mano de obra. b) El contratista de mano
de obra, antes del comienzo del trabajo, debera propor-
cionar al trabajador una copia del contrato por escrito
redactado por ambos; cuando exista un convenio colec-
tivo aplicable, el contratista hard lo necesario para
ponerlo en conocimiento del trabajador

Polonia, Ley sobre empleo
de trabajadores temporales,
2004

Articulo 9, 1): «a fin de concluir un contrato de servicios
entre una agencia de trabajo temporal y un empleado
temporal, el empleador usuario deberé acordar con la
agencia lo siguiente por escrito: [...]»

Reino Unido, Reglas sobre
proveedores de mano de obra
(Condiciones de otorgamiento
de la licencia) (num. 2),
2006

Anexo

9, 1) «Antes de suministrar un trabajador a un usuario de
trabajo, el titular de la licencia debera acordar las condi-
ciones que se aplicaran entre éste y el trabajador, inclu-
yendo— a) el tipo de trabajo que el titular de la licencia
procurard o tratard de procurar al trabajador; y b) las
condiciones referidas en el parrafo 10. 2) Conforme
al parrafo 3), el titular de la licencia debera llevar un
registro de todas las condiciones por escrito, en un solo
documento si es posible, y proporcionar al trabajador las
condiciones por escrito antes de prestar cualquier ser-
vicio al mismo.»
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Cuadro 16

Tema de la legislacion: honorarios cobrados
a los solicitantes de empleo

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Australia (Nueva Gales
del Sur), Reforma de la
Ley sobre comercio justo
(general) (Servicios de
colocacion), 2003

Anexo 1

Articulo 87A: «[...] 2) La persona que presta servicios de
colocacion debe, antes de ofrecerlos a una persona que
busca empleo (solicitante de empleo), notificar por escrito
a esta Ultima lo siguiente: a) La persona que preste ser-
vicios de colocacion no debera cobrarle al solicitante de
empleo por buscarle un trabajo.»

Canada (Columbia
Britanica), Ley sobre
normas de trabajo [RSBC
1996], Capitulo 113, 1996

Parte 2, articulo 10, 1): «Una persona no debera solicitar,
cobrar o recibir, directa o indirectamente, de la parte de
una persona que busca empleo, un pago por concepto de
a) un empleo o la obtencion de un trabajo para el soli-
citante de empleo, o b) informacion sobre empleadores
que buscan empleados. 2) No se infringe el presente arti-
culo por el hecho de solicitar, cobrar o recibir un pago por
cualquier tipo de publicidad de parte de la persona que
hizo publicar el anuncio. 3) Todo pago recibido por una
persona en contravencion de lo estipulado en esta arti-
culo supondra una deuda salarial y la presente ley es apli-
cable para la recuperacion del pago.»

Articulo 11, 1): «Una agencia de empleo no debera rea-
lizar ninglin pago, directa o indirectamente, a una persona
por obtener o ayudar a obtener un empleo para otra. 2)
Un contratista de mano de obra rural no deberd realizar
ningun pago, directa o indirectamente, a la persona para
la cual sus empleados trabajan. 3) Una persona no viola la
presente Articulo por realizar un pago por cualquier tipo de
publicidad realizada.»

EEUU (Arizona), Leyes
revisadas de Arizona,
Titulo 23, Trabajo,
Capitulo 3

23-532. «Reembolso de los honorarios del agente al
trabajador

A. Ningun agente de empleo, o agente del mismo, debera
enviar a un solicitante a un empleo sin una declaracion
de buena fe del futuro empleador que garantice dicho
empleo.

B. Si el solicitante es enviado y no obtiene el trabajo prome-
tido, el agente de empleo debera, a pedido del solicitante,
reembolsarle cualesquiera arancel que hayan pagado.
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Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

EEUU (Arizona), Leyes
revisadas de Arizona, Titulo
23, Trabajo, Capitulo 3

(cont.)

C. Si el agente de empleo se niega 0 no puede realizar el
reembolso rapido que se le haya solicitado, conforme a lo
establecido en este articulo, el solicitante podra pedir una
audiencia ante la comision. Si tras la investigacion, la comi-
sion decide que el solicitante tiene derecho a ser reem-
bolsado, debera expedir una orden a tales efectos y pagar
el reembolso al solicitante con el depdsito en efectivo o la
caucion efectuados por agente de empleo. Cualesquiera de
las partes litigantes podran apelar dentro de los cinco dias
siguientes la decision del tribunal superior del distrito en
donde se encuentra la empresa del agente de empleo.»

Etiopia, Proclamacion
sobre agencias de empleo
privadas, num. 104/ 1997

Articulo 2: «En la presente proclamacion, a menos que el
contexto requiera lo contrario; 1) La expresion ‘agencia de
empleo privada’ designa toda persona, independiente de
toda autoridad gubernamental, que realiza uno o dos de los
siguientes servicios de empleo sin recibir pagos del traba-
jador ya sea directa o indirectamente; [...]»

Articulo 13: «Sin perjuicio de lo estipulado en el articulo 18,
2) y 3) de la presente proclamacion, la autoridad compe-
tente podra suspender o cancelar una licencia por las
siguientes razones: [...] 2) cuando se estime que la agencia
de empleo privada o su representante ha recibido un pago
en efectivo o en especie por parte del trabajador;»

Filipinas, POEA,
Reglamento sobres la
contratacion y el empleo
de trabajadores en el
extranjero, 2002

Parte II, regla V, articulo 3: «Con excepcion de los casos en
los que el sistema imperante en el pais donde el trabajador
sera empleado, cuando la ley, la policia o la practica, no
permita fijar o cobrar honorarios de colocacion y contrata-
cion, una agencia local podré fijarles cobrarles a sus traba-
jadores contratados un honorario de colocacién equivalente
a un mes de salario, exclusivamente por los gastos de docu-
mentacion. Estos gastos que debera pagar el trabajador
incluirdn, los siguientes gastos aunque no se limitaran a
éstos: a) Pasaporte b) certificado de NBI/Policia/autoridad
del lugar de residencia c) Autentificacion d) Partida de naci-
miento e) Asistencia médica f) Examen profesional, si es
necesario g) certificados de vacunacion, cuando lo requiera
el pais de destino h) Gastos por examenes médicos [...]»

Ghana, Ley de trabajo
(ndm. 651), 2003

Articulo 7, 7): «La Agencia reembolsara el cincuenta por
ciento de los honorarios pagados por un cliente de la
misma si ésta es incapaz de asegurarle la colocacion en
un trabajo trascurrido un periodo de tres meses.»

Malasia, Ley num. 246
sobre agencias de empleo
privadas, 1981

Articulo 14, 1): «Ninguna agencia de empleo privada podra
cobrar por sus servicios un honorario diferente o superior al
establecido en el anexo y por todo honorario percibido se
debera emitir un recibo.»
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Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Malasia, Ley num. 246
sobre agencias de empleo
privadas, 1981

(cont.)

Anexo iv) Honorarios de colocacion i): «Honorario cobrado
por colocacién local — no mas del 10% del sueldo del
primer mes. ii) Honorarios cobrados por colocacién en el
extranjero — no mas del 15% del sueldo del primer mes»

Reino Unido, Reglas sobre
proveedores de mano

de obra (Condiciones

de otorgamiento de
licencia) (num. 2), 2006

Anexo:

2. «El titular de una licencia no podra cobrar honorarios a
un trabajador por cualquier tipo de servicio de busqueda
de empleo. 3. El titular de una licencia no prestara los ser-
vicios de busqueda de empleo a condicion de que el tra-
bajador— a) utilice otros servicios; o b) alquile o compre
mercancias, ya sea proporcionadas por el titular de licencia
0 por cualquier otra persona relacionada con el mismo.»

Republica Checa, Ley de
empleo, 1991

Parte 2, articulo 5, 1): «Una persona fisica o juridica podra
actuar (independientemente de si cobra o no honorarios)
como intermediario laboral (agencia) s6lo si posee una
licencia (autorizacion) para ejercer (Nota 39); los servicios
de intermediacion también podran prestarse con fines de
lucro. En calidad de intermediario laboral (agencia) que
cobra honorarios (tarifa), no se requerira su pago a un ciu-
dadano (solicitante de empleo).»

Suiza, Ordenanza sobre
honorarios, comisiones y
avales en virtud de la ley
sobre servicio de empleo,
1999 Suiza, Ley federal
sobre servicios de empleo y
locacioén de servicios, 2003

Articulo 3: «La comision de colocacion se eleva a 5% como
maximo del primer salario anual bruto.»

Articulo 9, 2): «El solicitante de empleo no debera pagar la
comision sino hasta que la colocacién se haya concretado
en la firma de un contrato.»

Zimbabwe, Reglamento
sobre relaciones laborales
(Agencias de empleo)
(Enmienda), (nim. 3),
1985

Articulo 8, 1): «La agencia de empleo podra cobrar los
siguientes honorarios — a) en el caso de un solicitante de
empleo, por concepto de colocacion en un empleo, un
maximo de cinco por ciento de la remuneracion percibida
por el solicitante de empleo en el primer mes de trabajo o
parte de éste; b) en el caso de un empleador, al cual se
le ha suministrado un trabajador, un maximo de un veinte
por ciento de la tasa anual de remuneracion que percibira
el empleado; c) en el caso de cualquier cliente, el costo
real de publicacién del anuncio mas un arancel maximo por
servicios de 10% del costo [...] 2) Ninguna disposicioén con-
tenida en este parrafo de lo contenido en el parrafo 1) sera
interpretada como una autorizacion para cobrar honorarios
o0 recibir cualquier honorarios u otro pago o arancel por la
inscripcion de un solicitante de empleo en la agencia.»
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Cuadro 17

Tema de la legislacion: confidencialidad

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Corea del Sur, Ley sobre
seguridad en el empleo
(Modificada en su totalidad
por la ley nim. 4733), 1994

Articulo 42: «Ninguna persona que haya participado o
gue participa en un servicio de colocacion podra divulgar
informacién confidencial concerniente a los trabajadores
0 a los empleadores, de la que haya tenido conocimiento
en el transcurso de sus tareas, salvo que sea divulgada
por la direccion del Ministerio de Trabajo.»

Malta, Reglamento sobre
agencias de empleo, 1995

Articulo 13: «Toda informacién proporcionada a cual-
quier agencia 0 empresa de empleo por un solicitante
de empleo o por cualquier usuario deberd mantenerse
cuidadosamente confidencial y no podra ser divulgada
para otro prop6sito que no sea aquel para el cual fue
proporcionada, excepto que la persona que la haya brin-
dado exprese su consentimiento por escrito, [...]»

Reino Unido, Reglamento
sobre las normas de
conducta de las agencias y
empresas de empleo, 2003

Articulo 28, 1): «Ninguna agencia ni empresa de tra-
bajo podra divulgar informacion relativa al solicitante de
empleo, sin el previo consentimiento de éste, exceptien
los siguientes casos: a) a efectos de proporcionar ser-
vicios de busqueda de empleo para esa persona; b) a
efectos de un procedimiento judicial (incluido el arbi-
traje); o c) en el caso de un solicitante de empleo que
sea miembro de una asociacién profesional, a dicha
asociacion. 2) Sin perjuicio de lo dispuesto de manera
general en el parrafo 1), una agencia no divulgara
informacion relacionada con un solicitante de empleo
a ningun empleador actual de dicho trabajador sin su
previo consentimiento [...]»

Singapur, Ley sobre agencias
de empleo, Condiciones
relativas a la licencia, 2005

Articulo 13: «El titular de la licencia no podra, a menos
que el cliente dé su consentimiento por escrito, divulgar
o revelar, directa o indirectamente, a ninguna persona,
cualquier informacién relativa a un cliente de la agencia
de empleo; informacion que la agencia haya adquirido o
solicitado adquiri6 al cliente durante el transcurso de su
trabajo como agente de empleo. [...]»
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Cuadro 18

Tema de la legislacion: intercambio de informacién
con el solicitante de empleo

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Australia (Nueva Gales del
Sur), Reforma de la Ley sobre
comercio justo (General)
(Servicios de colocacion),
2003

Anexo 1: «[...] 2) La persona que presta servicios de
colocacion debe, antes de proporcionarlos a un solici-
tante de empleo, notificarle lo siguiente: a) La persona
que presta servicios de colocacion no debe cobrarle al
solicitante de empleo por la bisqueda de un trabajo.
b) La persona que presta servicios de colocacion no
debera comportarse de manera engafosa o falsa (como
por ejemplo anunciar un puesto como vacante sabiendo
gue dicho puesto no existe o dar deliberadamente infor-
macion engafiosa sobre la naturaleza del puesto de
trabajo al solicitante de empleo). c) Si un solicitante de
empleo estima que alguien ha actuado de modo inapro-
piado durante la prestacion de servicios de colocacion,
podra ponerse en contacto con el Departamento de
lealtad comercial para solicitar informacion sobre las
posibles acciones que se pueden entablar.»

Australia (Queensland),
Reglamento sobre agentes de
empleo privados (Codigo de
conducta), 2005

Division 5, articulo 28: «El agente de empleo privado
debera — a) cerciorarse de que exista una copia de este
caodigo disponible en la oficina comercial del agente de
empleo privado para que pueda ser consultado previa
solicitud; o b) si no la hay — se debera indicar inmediata-
mente a la persona que solicita el cédigo el lugar donde
puede obtener una copia del mismo. Multa méxima - 14
unidades de multa.»

Articulo 29: «1) Antes de que el agente privado de
empleo suministre servicios al solicitante de empleo,
debera proporcionarle un documento de declaracién
(declaracion de informacion) en el formulario aprobado.
[...] 2) El formulario aprobado deberé incluir la siguiente
informacién — a) un agente privado de empleo no debera
cobrar honorarios en contravencion con el articulo 408D
de la Ley de relaciones laborales de 1999; b) el agente y
sus empleados tienen conocimiento practico de la legis-
lacion del Estado y del Commonwealth relativa a la colo-
cacion y el empleo de personas que buscan trabajo; c) el
agente realizara la colocacion conforme a lo establecido
en la legislacion pertinente; d) el nombre y demas datos
de contacto de la dependencia oficial a la que la per-
sona puede acudir para solicitar informacién sobre las
acciones que se pueden llevar a cabo si considera que el
agente de empleo privado ha actuado de manera ilegal,
inapropiada o engafiosa.»
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Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

China, Reglamento
administrativo sobre
actividades de intermediacién
para el empleo en el
extranjero, 2002

Articulo 18: «La agencia debera exhibir, en un lugar
visible en el local de la empresa, los certificados legales
correspondientes, la indicaciéon de los servicios que
suministra, las normas sobre aranceles, las autoridades
de supervision y los nimeros de teléfono de las autori-
dades de supervision, entre otros datos, que seran objeto
de inspeccion y supervision por parte del departamento
de trabajo y seguridad social y otros departamentos
competentes.»

Filipinas, POEA, Reglamento
sobre la contratacion y el
empleo de trabajadores en
territorio extranjero, 2002

Parte V, regla I, articulo 4: «La agencia y el trabajador
podran divulgar totalmente toda informacion pertinente
relativa a la contratacion y al empleo del trabajador
de conformidad con las directivas establecidas por la
Administracion.»

Zimbabwe, Reglamento sobre
relaciones laborales (Agencias
de empleo) 1985

Articulo 9: «Toda persona que sea propietaria o gestione
una agencia de empleo debera exhibir una copia de las
presentes disposiciones en un lugar claramente visible
del local para que pueda ser consultada por cualquier
persona que requiera los servicios de la agencia.»
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Cuadro 19

Tema de la legislacion: procedimiento de quejas

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Canada (Columbia Britanica),
Ley sobre normas de trabajo
[RSBC 1996], Capitulo 113,
1996

Articulo 74: 1): «Un empleado, un ex empleado u otra
persona podra reclamar al director que alguien ha vio-
lado a) un requisito de las partes 2 a 8 de la presente
ley, 0 b) un requisito de las disposiciones establecidas en
la articulo 127, 2) 1). 2) La reclamacion debera hacerse
por escrito y presentarse ante una oficina del Departa-
mento de Normas del Empleo.

[...] Articulo 76, 2) El director podra llevar a cabo una
investigacion para asegurar el cumplimiento de la pre-
sente ley y sus disposiciones reglamentarias, indepen-
dientemente de que se haya presentado una queja o
no.

[...] Articulo 78, 1): El director tendra las siguientes fun-
ciones: a) ayudar a en el procedimiento de conciliacion
respecto de una reclamacion o un asunto investigado
conforme al articulo 76; b) disponer que la persona
pague directamente al empleado u a otra persona toda
suma resultante de un acuerdo de conciliacion previsto
en el parrafo a); c) recibir, en nombre de un trabajador
o de otra persona toda suma a pagar resultante de un
acuerdo de conciliacion previsto en el parrafo a).»

Filipinas, POEA, Reglamento
sobre la contratacion y el
empleo de trabajadores en el
extranjero, 2002

Parte VI, regla Il, articulo 1: «Toda persona perjudicada
puede presentar una queja por escrito y bajo juramento
por una violacion del Cddigo de Trabajo y las Reglas y
Disposiciones POEA y otras normas relacionadas con
la contratacién. [...] No obstante, la Administracion, a
instancia suya, podrd abrir un proceso basandose en
informes de violacion de las Reglas y Disposiciones
POEA y otras normas relativas al empleo en el extranjero
luego de una evaluacion preliminar.»

Israel, Ley sobre contratacion
de trabajadores por
contratistas de mano de obra,
5756, 1996

Articulo 23: «El Tribunal de Trabajo es el Unico con juris-
diccion para recibir toda queja fundada en las disposi-
ciones de la presente ley.»

Polonia, Ley sobre empleo
de trabajadores temporarios,
2003

Articulo 24: «Las quejas de los trabajadores temporarios
seran consideradas por el tribunal de trabajo que tenga
jurisdiccion en el domicilio de la sede de la agencia de
empleo privada que los haya contratado.»
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Cuadro 20

Tema de la legislacion: monitoreo

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

EEUU (Arizona), Leyes
revisadas de Arizona, Titulo
23, Trabajo,

23-524

«A. Un comisionado o representante de la comisién
podra, en cualquier momento razonable, ingresar en el
local comercial de un agente de empleo a fin de exa-
minar los registros y documentos que conserve y sefialar
a su atencion toda ley o reglamento promulgado por el
consejo consultivo, o incumplimiento de las mismas por
parte del agente de empleo. Un agente de empleo no
podra denegar al comisionado o representante de la
comision la entrada al local comercial.

B. Un agente de empleo que reciba de la comisién un
formulario por el que la comisién solicita informacién en
cumplimiento de las disposiciones de este articulo, con
instrucciones para completarlo, debera responder de
manera completa y correcta a cada pregunta que alli se
incluya, y en caso de no dar responder alguna pregunta,
debera indicar los motivos. Toda respuesta debera ser
refrendada por dos testigos y devuelta a la comisién en
el plazo fijado por ésta.»

Filipinas, POEA, Reglas sobre
la contratacién y el empleo de
trabajadores en el extranjero,
2002

Parte II, regla lll, articulo 1: «Antes de expedir la licencia,
la Administracion llevara a cabo una inspeccién del local
y las instalaciones, incluyendo los documentos perti-
nentes del solicitante.»En caso de traslado de la oficina la
inspeccidn se llevara cabo en las mismas condiciones

Anexo A, parte Il 2. a.: «Inspeccion ordinaria — Implica
una inspeccion ocular del local donde se encuentra la
oficina de las agencias y entidades con solicitudes para:

® Expedicion de licencia
® Renovacion de licencia

® Acreditacion de locales y de PDOS (Seminario de
orientacién previo a la partida)

® Renovacién de autoridades de un centro de
formacion

® Establecimiento de una sucursal (agencias y centros
de formacion), oficina secundaria y/o pedido para
ocupar otra oficina en el mismo domicilio/edificio

® Cambio de domicilio empresarial de la sede principal
y la sucursal, oficina, el centro de formacion y el local
del PDOS

® Un afio de funcionamiento después de la renovacion
de la licencia
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Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Filipinas, POEA, Reglas sobre
la contratacion y el empleo de
trabajadores en el extranjero,
2002

(cont.)

3. Inspeccidn in situ — Este tipo de inspeccion se realiza
en los siguientes casos:

® Suspension y/o cancelacién de la licencia o
habilitacion

® Exclusion de una agencia de la lista de agencias
habilitadas

® Posible conducta fuera de la contratacién en la
antigua direccién

® Informes documentados sobre actividades de con-
tratacion ilegales de una persona/agencia/entidad

® Denuncia de violacién/incumplimiento del Regla-
mento de la POEA por parte de la agencia/entidad

® Cesion de lugar/espacio adicional

® Monitoreo de actividades de contratacion fuera del
domicilio reconocido de la oficina.»

Irlanda, Ley sobre agencias
de empleo, 1971

Articulo 3, 3): «Cuando se presente una solicitud de
licencia de conformidad con lo establecido la presente
ley, el Ministro otorgara dicha licencia — si a) estima que
las instalaciones cumplen con las normas prescritas
relativas a los locales, [...]»

Articulo 9, 3): «Un funcionario autorizado podra en
todo momento razonable — a) entrar e inspeccionar todo
local en donde se desarrollan las actividades de una
agencia de empleo o en relacion al cual se ha presen-
tado una solicitud con arreglo al articulo 3 de la presente
ley, b) inspeccionar los libros y registros relativos a la
actividad de la agencia de empleo, llevados de confor-
midad con lo establecido por la presente ley y, en caso
de que existan motivos razonables para considerar que
se infringi6 o se infringe la ley, obtener copias de cual-
quier entrada de dichos libros o registros, c) exigir a toda
persona, administradora o futura administradora de una
agencia de empleo, la informacién necesaria que le per-
mita determinar si la agencia estd administrada o puede
administrarse de conformidad con la presente ley.»

Israel, Ley sobre contratacién
de trabajadores por
contratistas de mano de obra,
5756, 1996

Articulo 19, c): «En el gjercicio de sus funciones legales,
el inspector podra — 1) entrar en cualquier sitio donde
estime que haya personas empleadas, o0 que un contra-
tista de mano de obra desarrolle su actividad empresa-
rial; solamente podré ingresar en un lugar utilizado como
domicilio personal con orden judicial; 2) examinar y copiar
cualquier libro, certificado, informe u otro documento; 3)
ir acompafnado de un agente de policia, si tiene motivos
temer injerencias en en cumplimiento de sus funciones.»
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Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Malasia, Ley nim. 246 sobre
agencias de empleo privadas,
1981

Articulo 21, 1): «El Director General o cualquier otro fun-
cionario debidamente autorizado por escrito por éste
tendran el derecho de entrar, en cualquier momento
razonable, en todo local respecto del cual existen sos-
pechas razonables de que una agencia de empleo desa-
rrolla actividades sin licencia o se considere que las
actividades de una agencia de empleo privada estan en
infraccién a la presente ley y podran inspeccionar dichos
locales para realizar las averiguaciones que estimen
necesarias en relacién con toda cuestién contemplada
en las disposiciones de la presente ley».

Malta, Reglamento sobre
agencias de empleo, 1995

Articulo 14: «El Director tendra en todo momento derecho
a examinar los libros, incluido todo registro de cualquier
agencia o empresa de empleo habilitada, o a solicitar la
informacion que a su entender sea necesaria para ase-
gurar el cumplimiento de las condiciones de la licencia
otorgada o lo dispuesto en el presente reglamento, o para
proteger el interés de los solicitantes de empleo o forma-
cién. El incumplimiento de todo pedido realizado por el
Director de conformidad con el presente reglamento se
considerara como una infraccién al mismo.»

Singapur, Ley sobre agencias
de empleo (Capitulo 92),
1985

Articulo 20: «ElI Comisionado o cualquier funcionario
debidamente autorizado por escrito por éste podra,
sujeto a la reglamentacién establecida en virtud de la
presente Ley, en cualquier momento razonable, y sin
previo aviso, ingresar e inspeccionar cualquier agencia
de empleo o cualquier local respecto del cual existen
sospechas razonables de que se utiliza a los fines de
realizar actividades propias a una agencia de empleo, y
examinar todos los libros u otros documentos alli encon-
trados, que a su juicio pertenezcan a una agencia o
hayan sido utilizados para los fines de una agencia de
empleo y llevarselos para ulterior examen.»
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Cuadro 21
Tema de la legislacion
de ndmero de licencia

: requisito de exhibicién

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Malasia, Ley nim. 246 sobre
agencias de empleo privadas,
1981

Articulo 18, 1): «Ninguna agencia de empleo podra rea-
lizar publicidad en los medios de comunicacion a menos
que el anuncio contenga — a) un namero de licencia; y
b) informacion correcta relativa a los puestos vacantes,
las calificaciones de cada puesto y las condiciones de
empleo.»

Malta, Reglamento sobre
agencias de empleo, 1995

Articulo 11: «Una agencia o empresa de empleo debera
observar los siguientes procedimientos: a) Cuando publi-
guen anuncios para cubrir vacantes o cuando realicen
cualquier tipo de publicidad para la agencia 0 empresa
de empleo o para cualquier usuario, deberd indicarse el
numero de la licencia.»

Singapur, MOM, EA
Condiciones de licencia,
2005

Articulo 11: «Si el titular de la licencia desea realizar
publicidad sobre su agencia de empleo en cualquier
publicacidn, periodico, diario, revista, etc. debera incluir
en la publicidad el namero de licencia de la agencia de
empleo, con las palabras «Agencia numero» seguidas
del nimero de licencia.»
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Cuadro 22

Tema de la legislacion: sanciones administrativas

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

China, Reglamento
administrativo

sobre actividades
de intermediacion
para el empleo en el
extranjero, 2002

Articulo 33: «La administracién prohibira las actividades de toda
unidad o persona que participe en programas de empleo en el
extranjero sin autorizacion del departamento de trabajo y segu-
ridad social o no inscripta en el registro del departamento de
industria y comercio. Los activos de la empresa y los ingresos
ilegales seran confiscados. En lo relativo a los dafios causados a
la parte que recibio el servicio por trabajo ilegal en el extranjero
la agencia asumird la responsabilidad del resarcimiento.»

Etiopia, Proclamacion
sobre agencias de
empleo privadas,
nam. 104/ 1997

Articulo 13: «Sin perjuicio de lo establecido en el articulo 18,
parrafos 2) y 3) de la presente proclamacién, la autoridad
competente podra suspender o cancelar una licencia en los
siguientes casos: 1) cuando se demuestre que la licencia ha sido
expedida a la agencia de empleo privada sobre la base de un
documento engafioso; 2) cuando se demuestre que la agencia
de empleo privada o su representante ha recibido un pago en
efectivo o en especie del trabajador; o 3) cuando se demuestre
gue la agencia de empleo privada ha violado otras disposiciones
de la presente proclamacion o los reglamentos y directivas emi-
tidos conforme a la misma asi como a otras leyes.»

Filipinas, POEA,
Reglamento sobre
la contratacion

y el empleo de
trabajadores en el
extranjero, 2002

Parte VI, regla IV articulo 1: «Las infracciones administrativas se
clasifican, segin su gravedad, en graves, menos graves y leves.
La Administracion impondra penas administrativas adecuadas
por toda infraccion en la contratacion. A. Las siguientes son
infracciones graves con sus sanciones correspondientes: [...] 6)
Cobrar o aceptar directa o indirectamente cualquier suma mayor
de la especificada en la lista de honorarios autorizados por la
Secretaria, 0 hacer que un trabajador pague una suma mayor
gue la que ha recibido efectivamente como préstamo o adelanto:
Primera infracciéon — Cancelacion de la licencia y reembolso de
los honorarios de colocacion cobrados al trabajador [...] B. Las
siguientes son infracciones menos graves [...] 6. Retener o
negar documentos de viaje u otros documentos pertinentes a
los trabajadores por razones diferentes a las autorizadas en las
leyes y normas vigentes. Primera infraccién — Suspension de la
licencia (de dos a seis meses), Segunda infraccién — Suspen-
sion de la licencia (de seis meses y un dia a un afio), Tercera
infraccién — Cancelacion de la licencia [...] C. Las siguientes
son infracciones leves [...] 7. No presentar informes relativos a
la contratacion y el empleo en el extranjero dentro de los plazos
exigidos por la Secretaria o la Administracion: Primera infrac-
cion — Apercibimiento Segunda infraccion: Suspension de la
licencia (de un mes a tres meses), Tercera infraccion — Suspen-
sion de la licencia (de tres meses y un dia a seis meses), Cuarta
infraccion — Cancelacion de la licencia [...]»
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Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Irlanda, Ley sobre
agencias de empleo,
1971

Articulo 4: «Cuando el titular de licencia conforme a lo dispuesto
en la presente ley haya sido procesado por un delito previsto en
la misma o ha proporcionado informacidn falsa en una solicitud
presentada con arreglo a lo establecido en el articulo 3 de la
presente ley o cuando en la opinion del Ministro a) el titular ya
no es considerado la persona adecuada para desempefiar las
actividades de una agencia de empleo, o b) el local donde el
titular desarrolla las actividades correspondientes a la agencia
de empleo ya no se ajusta a las normas prescritas, el Ministro
podra revocar la licencia.»

Malasia, Ley num. 246
sobre agencias de
empleo privadas, 1981

Articulo 25, 1): «El Director General podra cancelar cualquier
licencia si estima que el titular de la misma — i) ha infringido cual-
quiera de las disposiciones de la presente ley o de su reglamento
[...] o, ii) ha sido procesado por un delito previsto en esta y; o
iil) no ha cumplido las instrucciones impartidas por el Director
General al titular de la licencia segun lo dispuesto en esta ley; o
iv) ha proporcionado, en la solicitud, estadistica o informacién o
explicacion escrita presentadas con arreglo a la presente ley, cual-
quier dato que, a su conocimiento, sea falso o incorrecto: [...]»

Malta, Reglamento
sobre agencias de
empleo, 1995

Articulo 8: «El Director podra rechazar o revocar cualquier soli-
citud, seglin sea el caso, por los motivos siguientes: [...] d) si el
solicitante no ha cumplido alguna de las disposiciones de la ley
o del presente reglamento o de todo otro reglamento vigente en
virtud de la ley o ha incumplido cualquier condicion establecida
en la licencia; e) si el titular de la licencia o la persona compe-
tente designada por él para administrar la agencia o empresa de
empleo o cualquier otra persona responsable de la administracion
de la agencia o empresa de empleo ha cobrado cualquier tipo de
arancel o requerido un pago a los solicitantes de empleo; [...]»

Republica Checa, Ley
de empleo, 1991

Articulo 5b 2) «Se retirara la licencia para prestar servicios de
intermediacion en el empleo a una persona fisica o juridica si
ésta: a) deja de cumplir con los requisitos (condiciones) esta-
blecidos en virtud del articulo 5a 2); b) presta servicios de
intermediacion que contravengan las condiciones aplicables a
la prestacion de dichos servicios tal y como se establece en la
presente ley o en la licencia expedida.»

Singapur, Ley sobre
agencias de empleo
(Capitulo 92), 1985

Articulo 11, 1): «El Comisionado podra revocar una licencia si
estima que el titular de la misma — a) no cumple o no ha cum-
plido cualesquiera de las disposiciones de esta Ley o reglamento
de aplicacion de la misma; b) no cumple alguna de las condi-
ciones de su licencia; c) ha administrado o sigue administrando
una agencia de empleo de manera tal que resultase perjudicial
a los intereses de sus clientes; o d) ha cesado de administrar la
agencia de empleo para la cual se le otorg6 la licencia o, si el
titular de la licencia es una empresa en estado de cesacion de
pagos o en liquidacion o se haya disuelto.»
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Cuadro 23

Tema de la legislacion: sanciones penales

Pais, titulo de la legislacion

y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Chipre, Ley relativa
al establecimiento

y funcionamiento

de las agencias de
colocacion privadas,
1997

Articulo 19: «Toda persona que no observe o que infrinja las dis-
posiciones de la presente ley o de los reglamentos promulgados
en virtud de la misma comete un delito penal sancionado con
una pena de prision inferior a los doce meses o con una pena
pecuniaria no superior a mil libras o con ambas, salvo que la
presente ley disponga lo contrario.»

Etiopia, Proclamacion
sobre agencias de
empleo privadas,

nam. 104/ 1997

Articulo 18: «A menos que el Cédigo Penal prevea penas mas
severas, toda persona: 1) que no haya obtenido una licencia con-
forme a esta Proclamacion; a) y que preste servicios de empleo
en Etiopia, es pasible de una pena de prisién por un periodo no
menor de tres afios y no mayor de cinco y una multa de 10.000
Birr (diez mil Birr). b) o que envie un ciudadano etiope a trabajar
al extranjero, es pasible de una pena de prision no menor a
cinco afos ni mayor de diez y una multa de 25.000 Birr (veinti-
cinco mil Birr). [....] 3) cuando se hayan vulnerados los derechos
humanos y la integridad fisica de un etiope enviado a trabajar en
el extranjero, la sancién mencionada en el parrafo 1), b) de este
articulo podra incrementarse de 5 a 20 afios de prision rigurosa
y una multa de hasta 50.000 Birr (cincuenta mil Birr).»

Filipinas, Ley

sobre trabajadores
migrantes y filipinos
en el extranjero, 1995

Articulo 7a): «Toda persona culpable de actividades de contrata-
cion ilegales debera sufrir una pena de prisién no menor de seis
(6) afios y un (1) dia pero de no mayor de doce (12) afios y una
multa de doscientos mil pesos (P 200.000,00) como minimo y
de quinientos mil pesos (P 500.000,00) como maximo. b) Se
impondra una pena de prisién perpetua y una multa de qui-
nientos mil pesos (P 500.000,00) como minimo y un millén de
pesos (P 1.000.000,00) como maximo si la contratacion ilegal
constituye un sabotaje econdémico tal como se define en la pre-
sente ley. No obstante, se impondra la pena maxima cuando
la persona contratada ilegalmente sea menor de dieciocho (18)
afios o contratada por una persona que no sea titular de una
licencia 0 no debidamente autorizada.»

Indonesia, Ley
nam. 13 sobre la
mano de obra, 2003

Art. 187, 1): «Toda persona que infrinja lo estipulado en el
parrafo 2) del articulo 37 [permiso por escrito] [...] estara sujeto
a la aplicacién de una pena de prision de un minimo de un
(1) mes y un méximo de doce (12) meses y/o una multa de
un minimo de RP 10.000.000 (diez millones de rupias) y un
maximo de RP 100.000.000 (cien millones de rupias).»

Art. 188, 1): «Toda persona que infrinja lo estipulado en [...] el
parrafo 2) del articulo 38 [cobro de honorarios] [...] estara sujeta
a la aplicacion de una sancién penal que consistira en una multa
de RP 5.000.000 (cinco millones de rupias) como minimo y RP
50.000.000 (cincuenta millones de rupias) como maximo.»
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Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Indonesia, Ley
nam. 13 sobre la
mano de obra, 2003

(cont.)

Art. 189: «Las sanciones de encarcelamiento o prisién y/o multa
impuestas a los empresarios no los exime de sus obligaciones
de pagar a los trabajadores/jornaleros los salarios debidos y/o las
indemnizaciones que correspondan.»

Japon, Ley sobre
seguridad en el
empleo, 1947, 2000

Articulo 63: «Toda persona que comprendida en las siguientes
situaciones sera castigada con una sancién penal de no menor
de un afio y no mayor de diez afios 0 una multa de no menor de
doscientos mil yens y no mayor de tres millones de yens: 1) toda
persona que haya realizado o participado en actividades de colo-
cacion, contratacion o suministro de mano de obra por medio
de violencia, intimidacion, encarcelamiento u otra limitacion de
la libertad fisica 0 mental; 2) toda persona que haya realizado o
participado en actividades de colocacion, contratacién o sumi-
nistro de mano de obra con la intencion de exponer a los trabaja-
dores a tareas perjudiciales para la salud o la moral publica.»

Malasia, Ley

nam. 246 sobre
agencias de empleo
privadas, 1981

Articulo 32, 1): «Toda persona culpable de un delito conforme
a lo establecido en el articulo 7 [necesidad de obtencién de
licencia] podra quedar sujeta al pago de una multa no superior
a los cinco mil ringgit [~ 1 330 délares EE.UU.] 0 a una pena de
prision por un periodo no superior a los tres afios 0 a ambos. 2)
Toda persona culpable de un delito conforme a lo establecido
en el articulo 15 [colocacién perjudicial al interés publico] podra
quedar sujeta al pago de una multa no superior a los cuatro mil
ringgit [~ 1 060 délares EE.UU.] 0 a una pena de prisiéon un
periodo no superior a los dos afios 0 a ambos.

3) Toda persona culpable de un delito conforme a lo establecido
en el articulo 18 [publicidad] podra quedar sujeta al pago de una
multa no superior a los tres mil ringgit [~ 800 doélares EE.UU.] o
a una pena de prisién por un periodo no superior a un afio 0 a
ambos. 4) Toda persona culpable de un delito conforme a lo esta-
blecido en la presente ley podra, cuando la presente ley no prevea
otra sancion especifica, quedar sujeta al pago de una multa no
superior a los dos mil ringgit [~ 530 délares EE.UU.] 0 a una pena
de prisioén por un periodo no superior a seis meses 0 a ambos.»

Malta, Reglamento
sobre agencias de
empleo, 1995

Articulo 17: «Toda persona que infrinja alguna de las disposi-
ciones del presente reglamento serd culpable de un delito y
podra quedar sujeto al pago de una multa no inferior a cincuenta
liras [~ 160 délares EE.UU] y no superior a mil liras [~ 3 050
ddlares EE.UU], a condicién de que cuando la persona sea con-
denada por haber recibido un pago de un solicitante de empleo
o0 por haber descontado dinero del salario del empleado por con-
cepto de los servicios prestados por la agencia o empresa de
empleo, el Tribunal que determine la sancién tenga en cuenta
todo reembolso realizado por dicha persona al solicitante de
empleo por el pago recibido o el descuento aplicado.»
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Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Reino Unido, Ley
sobre proveedores
de mano de obra
(Otorgamiento de
licencias), 2004

Articulo 12, 1) «Una persona comete un delito si actia como
proveedor de empleo en contravencion de lo dispuesto en el
articulo 6 (prohibicion de actividades sin licencia) [...] 2) Una
persona comete un delito si tiene en su posesion o bajo su con-
trol — a) un documento pertinente que sea falso y que sepa o
crea que es falso, b) un documento pertinente que haya sido
obtenido de manera indebida y que sepa o crea que haya sido
obtenido de manera indebida, o ¢) un documento pertinente
relativo a otra persona, con la intencion de inducirla a creer que
él u otra persona que actlia como proveedor de mano de obra
en contravencion del articulo 6, desarrolla sus actividades con
la habilitacion de una licencia. 3) Una persona culpable de un
delito segun lo previsto en los péarrafos 1) o 2) estara sujeta a un
procedimiento sumario de condena — a) en Inglaterra o Gales, a
una pena de prisién no mayor de doce meses, 0 a una multa no
superior al maximo legal, 0 a ambas; [...]

Articulo 13, 1) Una persona comete un delito si a) firma un con-
trato por el cual una persona (‘subcontratista de mano de obra’)
le suministra trabajadores o servicios, y b) el subcontratista de
mano de obra infringe el articulo 6 (prohibicién de actividades
sin licencia) en el suministro de trabajadores o la prestacion de
servicios. [...] 4) Una persona culpable de un delito segun el
parrafo 1) esta sujeta — a) un procedimiento sumario de con-
dena en Inglaterra y Gales, a una pena de prision por un periodo
no mayor de 51 semanas, 0 a una multa no superior al maximo
legal, 0 a ambas,[...]»

Singapur, Ley sobre
agencias de empleo
(Capitulo 92), 1985

Articulo 24, 1): «El titular de licencia o la persona que sea cul-
pable de un delito previsto en los articulos 22 y 23, y distinto del
delito previsto en articulo 23, d) [mujeres/nifias y fines inmo-
rales] podra quedar sujeto a una pena de multa no superior a
$ 2 000y en caso de cometer un segundo o posterior delito a
una multa no superior a $ 5 000 o a una pena de prisioén por un
periodo no mayor de 6 meses 0 a ambas. 2) El titular de licencia
o la persona culpable del delito previsto en el articulo 23, d) sera
condenado al pago una multa no superior a $ 5 000 o a una
pena de prisién por un periodo no superior a los 2 afios 0 a
ambas.»
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Cuadro 24

Tema de la legislacion: presentacién de informes
a las autoridades responsables

Pais, titulo de la legislacion
y afio de promulgacion

Disposiciones legislativas

Australia (Nueva Gales del
Sur), Ley sobre agentes de
empleo, 1996

Articulo 33: «1) El Ministro revisara la presente ley para
determinar si los objetivos de politica de la misma siguen
teniendo validez y si los plazos alli establecidos contindian
siendo adecuados para garantizar el cumplimiento de
dichos objetivos. 2) La revision debera realizarse lo antes
posible, una vez transcurrido un periodo de cinco afios
contados a partir de la fecha de aprobacion de la ley. 3)
Se debera presentar un informe de las conclusiones de
la revision a cada Camara del Parlamento dentro de un
plazo de 12 meses contados a partir del final del periodo
de cinco afios®.»

Filipinas, Ley sobre
trabajadores migrantes y
filipinos en el exterior, 1995

Articulo 33: «A fin de informar al Congreso de Filipinas
sobre la puesta en marcha de la politica enunciada en el
articulo 4 de la presente ley, el Ministerio de Relaciones
Exteriores y el Ministerio de Trabajo y Empleo deberan
presentar a dicho érgano un informe semestral sobre los
puestos de trabajo filipinos en el extranjero, en paises que
reciben trabajadores migrantes filipinos. El informe incluira,
entre otros, los siguientes datos: a) La lista oficial de traba-
jadores filipinos migrantes y una relacion de los casos pen-
dientes en relacion con ellos y otros ciudadanos filipinos,
incluyendo a aquellos quienes cumplen una sentencia en
prisién; b) Las condiciones de trabajo de los trabajadores
filipinos migrantes; c) Los problemas encontrados por los
trabajadores migrantes, en especial las violaciones a sus
derechos; d) Las iniciativas/acciones desarrolladas en los
puestos de trabajo filipinos en el extranjero para resolver los
problemas de los trabajadores filipinos migrantes; e) Las
modificaciones de las leyes y politicas de los paises recep-
tores; y f) El estado de las negociaciones sobre acuerdos
bilaterales entre Filipinas y el pais receptor [....]»

Reino Unido, Ley sobre
proveedores de mano de
obra (Otorgamiento de
licencias), 2004

Articulo 23: «El Secretario de Estado presentara un informe
anual a cada Camara del Parlamento sobre el funciona-
miento de la presente Ley.»

3. Como consecuencia de la revision que se llevé en virtud de esta disposicion, en Nueva Gales del
Sur se derogo la legislacién anteriormente vigente y se incluyé una nueva seccién sobre los servicios de colo-
cacién en el empleo en la Ley sobre comercio justo de 1987.
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