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PREFACIO
El análisis del impacto social de lo que significa la presencia de empresas multinacionales

y la inversión extranjera directa en la actividad laboral de un país ofrece, no obstante las
limitaciones que en cuanto a fuentes estadísticas puedan encontrarse, la disponibilidad de un
documento básico respecto a la mera actividad socioeconómica del mismo. Por otro lado, y
derivado de este tipo de ejercicios, surge la posibilidad de adquirir nuevos criterios que nos
ayuden a interpretar mejor la dinámica de la actividad económica-comercial que generan estos
flujos de capital en los países concernidos.

En esta oportunidad, referirnos al Paraguay permite avanzar dentro de este enfoque hacia
un mejor conocimiento de componentes de la actividad laboral de un Estado Miembro de la OIT,
de manera que se espera contribuir así en el campo de una temática que día a día nos afecta a
todos los seres humanos, dependientes directos o no de economías en las que tanto la empresa
multinacional, como la inversión extranjera directa juegan un papel de particular importancia.

Como en casos similares, el presente estudio confronta las principales áreas que involucra
la Declaración tripartita de principios sobre las empresas multinacionales y la política social de
la OIT  (1977), con la situación que se da en Paraguay como consecuencia de  la presencia de
empresas multinacionales e inversiones extranjeras directas en los últimos diez años. Conviene
agregar que, no se subestima por supuesto los cambios que a su vez ha vivido el país debidos a
nuevas políticas implementadas en materia de desarrollo económico social y, a los distintos
ajustes vinculados a la estructura interna y tendencias de descentralización del mismo.

Las reflexiones finales expresan juiciosamente supuestos que ofrecen tanto a conocedores
de la realidad del país, como a interesados en el tema, un margen relativo para argumentar
ventajas y desventajas en cuanto al impacto de estos flujos de capital, imposible de imaginar
como hechos aislados de lo que ha sido y es el quehacer económico-comercial de esta porción
de Latinoamérica, como consecuencia del proceso de globalización integral acelerado que se ha
vivido en el decenio que finaliza en el presente año.

Se agradece la colaboración ofrecida por la Oficina de Area de la OIT en Buenos Aires,
Argentina, así como la del Equipo Técnico Multidisciplinario de la OIT con sede en Santiago de
Chile durante la ejecución de este estudio.
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1. Introducción
Este breve estudio pretende evaluar el impacto social, enfatizando en las implicancias

laborales, de la inversión extranjera directa en Paraguay, y utiliza como documento de referencia
la «Declaración tripartita de principios sobre las empresas multinacionales y la política social»,
en adelante denominada Declaración tripartita, adoptada por el Consejo de Administración de la
OIT en 1977.

La Declaración tripartita, que no aspira ofrecer definición precisa de lo que constituye una
empresa multinacional, considera una empresa multinacional a aquellas «que son propietarias o
controlan la producción, la distribución, los servicios u otras facilidades fuera del país en que
tienen su sede» (punto 6). En este informe adoptaremos una definición amplia de las inversiones
extranjeras directas y a lo largo del texto utilizaremos indistintamente los términos
multinacionales, inversiones extranjeras directas e inversiones extranjeras.

El informe cubre todas las grandes áreas comprendidas en la Declaración tripartita como:
el impacto de las inversiones extranjeras sobre la política general de desarrollo económico y
social del país, el empleo, la formación de la fuerza laboral, las condiciones de trabajo y de vida
de los trabajadores, y las relaciones de trabajo. Es llamativa la escasez de estudios anteriores
sobre inversiones extranjeras en la década de 1990 en Paraguay, así como sobre el mercado
laboral paraguayo. Para paliar esta deficiencia de estudios anteriores que permitan enmarcar la
problemática del impacto social y laboral de las empresas multinacionales, en la elaboración de
este informe recurrimos a fuentes de información primaria como: i) entrevistas a personas con
experiencia de trabajo y gerencia en empresas extranjeras y nacionales, a dirigentes sindicales,
a funcionarios del Ministerio del Trabajo y de la cartera de industria y comercio,
ii) procesamientos especiales del censo industrial realizado en 1997, y iii) los registros
administrativos del Consejo Nacional de Inversiones. 

El informe evalúa el impacto de las inversiones extranjeras sobre la nueva política de
desarrollo económico y social del país implementada a partir de 1989, que está caracterizada por
un proceso de democratización, liberalización económica y descentralización. Se destaca la
contribución positiva y las limitaciones de las inversiones extranjeras en apuntalar estos ejes de
desarrollo.

Señalamos igualmente que las empresas extranjeras obtienen una mayor productividad del
trabajo en comparación con las nacionales y recogemos la inquietud de que la política de empleo
de las multinacionales aumente la segmentación del mercado laboral. El segmento primario de
este mercado laboral paraguayo, que se encuentra trabajando para las empresas extranjeras, se
estaría beneficiando de una «renta laboral» (beneficios superiores al promedio) en lo que respecta
a posibilidades de formación y capacitación, niveles salariales, prestaciones y condiciones de
trabajo, seguridad e higiene. 

Lo observado en el mercado laboral paraguayo en torno a las empresas extranjeras es
consistente con la moderna teoría de los salarios de eficiencia (ver por ejemplo, Akerlof y Yellen
1986, Weiss 1990), que señala que las empresas que busquen maximizar sus ganancias
encontrarían en su propio beneficio ofrecer contratos laborales situados por encima del promedio
del mercado (o niveles que posibilitarían el agotamiento en los mercados). Esta situación se daría
por el hecho de que muchas variables relacionadas al trabajo que inciden en el funcionamiento
eficiente de la empresa, como por ejemplo el grado de esfuerzo en el trabajo o los niveles de
deserción laboral, dependen del tipo de contrato laboral ofrecido por la empresa. En muchos
casos, según los postulados de esta teoría, las mayores erogaciones por parte de la empresa que
implicaría un mejor contrato de trabajo serían superadas por los beneficios generados por el
aumento en la eficiencia empresarial debido a la mayor motivación de los trabajadores.

El informe está organizado en ocho secciones. La sección 2 analiza el impacto de las
inversiones extranjeras sobre la política general de desarrollo. La misma incluye una descripción
de los esfuerzos realizados por el Estado en adecuar el marco legislativo de manera a ofrecer
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mayores incentivos a la inversión extranjera en el país. La sección 3 evalúa el impacto de las
inversiones extranjeras directas en la generación de empleo, y la sección 4 en la formación y
capacitación de la fuerza laboral. La sección 5 analiza las situaciones diferenciadas que pueden
darse entre empresas nacionales y extranjeras en lo referente a salarios, prestaciones sociales,
seguridad e higiene laboral, mientras que la sección 6 realiza lo mismo en cuanto a las relaciones
de trabajo. Finalmente, la sección 7 presenta las conclusiones del estudio destacando el impacto
sociolaboral desde ángulos considerados relativamente positivos o no, en función de las
limitaciones encontradas durante el desarrollo del mismo.



C:\Documents and Settings\bouchet\Local Settings\Temp\11158-02.S99.wpd 3

2. El impacto de las inversiones extranjeras
directas (empresas multinacionales)
en la política general de desarrollo
del Paraguay

La Declaración tripartita sostiene que la inversión extranjera debe estar en sintonía con las
prioridades de desarrollo del país de acogida (punto 10). Por lo tanto, es relevante analizar cuáles
han sido las estrategias y prioridades de la política de desarrollo del Paraguay en la década de
1990. En este sentido, cabe destacar que a partir de 1989 se produce una redefinición de la
estrategia desarrollista del país. Con el fin de la dictadura de Stroessner que rigió al país por
34 años y, que estaba caracterizada por un alto dirigismo estatal, el Paraguay empieza un nuevo
camino de transición democrática, liberalización económica y descentralización. Estos tres
elementos configuran la nueva estrategia de desarrollo económico y social del Paraguay y
enmarcan sus objetivos prioritarios. Evaluaremos el impacto de la inversión extranjera en cada
uno de estos tres elementos centrales de la política de desarrollo en los años noventa.

2.1. Contribución de la inversión extranjera
al funcionamiento democrático efectivo

La transición democrática implica además de un mayor respeto a las libertades individuales
(que incluyen la libertad de expresión y asociación), un mayor respeto a las reglas institucionales
y una mayor transparencia en las relaciones con las instancias gubernativas. El mayor respeto
a las libertades individuales tuvo un gran impacto en los grados de sindicalización de la fuerza
laboral, como veremos más abajo (sección 6). En cuanto al proceso de mayor institucionalización
(respeto a la ley) y transparencia (menor corrupción), estas áreas han sido las de mayores
flaquezas en la transición democrática. A pesar de existir un cuasi consenso en el discurso
político de la necesidad de erradicar la corrupción, Paraguay ha sido ubicado por Transparency
International en segundo lugar en un ranking internacional que intenta medir la percepción de
corrupción en los distintos países en 1998. Varios autores han caracterizado el problema de
corrupción en Paraguay como endémico al sistema social, político y económico nacional
(Nickson, 1997; Ferreira, 1997). Parecería ser que el país se encuentra atrapado en niveles altos
de corrupción con serias consecuencias económicas y sociales. El impacto de la inversión
extranjera en la política general de desarrollo podría ser evaluado en función a su contribución
a la reducción de estos altos niveles de corrupción. En principio el hecho que las nuevas
empresas con inversión extranjera respeten cabalmente las leyes nacionales implicaría una
contribución positiva a la reducción de los altos niveles de corrupción, dado que la incorporación
de una empresa con estricto acatamiento institucional elevaría «el promedio» de funcionamiento
institucional del país. 

Existen dos áreas que son ilustrativas de la contribución de las empresas con inversión
extranjera al aumento de la institucionalidad en el área económica, ambas con claras implicancias
sociales y de fortalecimiento del funcionamiento institucional democrático (no sujeto a la
discrecionalidad característica de actos no transparentes). Estas dos áreas se refieren: i) al mayor
cumplimiento en promedio de las normas legales por parte de empresas con inversión extranjera
en comparación a las nacionales, y ii) a lo acontecido específicamente en el sector financiero que
desembocó en la crisis desatada en 1995. 

En las entrevistas realizadas para este estudio, varios entrevistados manifestaron que las
empresas extranjeras cumplen las leyes laborales y tributarias en un mayor nivel que las empresas
nacionales. Por ejemplo, un entrevistado con experiencia en las áreas contable y administrativa,
y con conocimiento de empresas nacionales y extranjeras, señala que todas las empresas
nacionales que conoce, manejan una doble contabilidad a efecto de evasión fiscal y en muchos



1 Ciertamente este manejo ilegal o informal de los negocios no fue la única causa de esta crisis financiera, donde
la administración de la política macroeconómica jugó igualmente un papel importante. Para un análisis más extendido
de las causales macroeconómicas de esta crisis ver Gibson y Molinas (1998).
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casos de evasión de pagos patronales a la seguridad social (entrevista 1). La misma persona
entrevistada señala que en lo referente al Código Laboral, las empresas multinacionales «se rigen
al pie de la letra» mientras que las empresas de capital nacional tienen prácticas poco claras como
la de condicionar el empleo a la firma de un contrato laboral donde el salario y la antigüedad
quedan en blanco. Esta práctica resguardaría a la empresa en caso de eventuales demandas
judiciales. Esta visión es compartida por otro entrevistado (entrevista 2) que señala que las
empresas extranjeras normalmente tienen una contabilidad «blanca», pagan lo que corresponde
(o más) de acuerdo al Código Laboral por las prestaciones sociales, mientras que las empresas
nacionales normalmente subregistran los montos salariales abonados, de manera a evadir una
porción de los pagos patronales a la seguridad social. Este último entrevistado realizó sus
comparaciones basándose en su experiencia en empresas nacionales y extranjeras de tamaños
comparables en la misma industria. Como un parámetro adicional del grado de incumplimiento
de la legislación económica, destacamos que estimaciones recientes de la tasa de evasión al
impuesto al valor agregado (IVA), denotan que la misma estaría alrededor del 42 por ciento
(Richards, 1998). Finalmente, otro entrevistado (entrevista 3) enfatizó que la empresa extranjera
en la que trabajó por 29 años ha tratado siempre de accionar absolutamente dentro de la ley. El
cumplimiento de las leyes laborales y tributarias por parte de las empresas con inversiones
extranjeras va acorde a lo manifestado en la Declaración tripartita (punto 8).

El manejo ilegal de la administración de los negocios por parte de las empresas nacionales
fue una de las causas que desataron la crisis financiera en 1995 que tuvo un costo social muy
alto 1. Esta crisis financiera ha alcanzado proporciones considerables en la economía paraguaya
todavía no controlada actualmente; más de 30 entidades financieras han ido a la bancarrota y
cuatro se encuentran en proceso de liquidación, defraudando a miles de ahorristas a quienes han
inmovilizado sus depósitos y generado la incertidumbre sobre la recuperación de los mismos.
Esta crisis igualmente ha obligado la onerosa intervención del Banco Central del Paraguay (BCP)
en un programa de salvataje bancario (Ceppro, 1998). La canalización directa de recursos del
BCP para capear estas crisis financieras ascendió a más del 6 por ciento del PIB en marzo de
1998 (Ceppro, 1998). 

La subregistración de depósitos y préstamos a efectos de evasión fiscal ha sido descubierta
luego que la crisis haya estallado. Esto fue una de las causas que imposibilitó la adecuada
supervisión por parte del Banco Central del manejo de la cartera de préstamos y generó
incentivos para la financiación de proyectos con riesgos mayores a empresas vinculadas con los
bancos nacionales (UTA, 1997). Las crisis financieras afectaron mayoritariamente a los bancos
de capital nacional. Los bancos extranjeros se beneficiaban de reglas bancarias más estrictas
dictadas por las casas matrices y con el devenir de la crisis resaltó su manejo más cauteloso. Este
mejor manejo de la cartera de préstamos le significó una mayor absorción de los depósitos
locales. La banca extranjera en este tiempo de crisis financiera cumplió un papel estabilizador
dado que proporcionó confianza a los inversionistas nacionales de la solvencia de cierto segmento
del mercado financiero paraguayo.

Los costos sociales de esta crisis financiera han sido enormes: primero, las pérdidas de
ahorros de miles de familias; segundo, el aumento del déficit fiscal que limita la expansión de
los gastos sociales del Estado, y finalmente, se le atribuye ser una de las principales causas de
la recesión económica iniciada en 1996 con una tasa de crecimiento del 1,3 por ciento (inferior
al del crecimiento de la población) y una tasa negativa (-0,4 por ciento) en 1998 (BCP, 1999).

Como podemos apreciar, existen instancias en las que la contribución de la inversión
extranjera a la transparencia económica tiene consecuencias sociales directas, al tiempo de
colaborar con el avance de un proceso de institucionalización del país lo cual es una condición
para el funcionamiento democrático efectivo.



1 La evaluación del impacto directo en la generación del empleo será más específicamente abordado en la sección
3 de este informe.
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2.2. El papel de las inversiones extranjeras
en el proceso de liberalización económica

Coincidentemente al inicio del proceso de democratización en febrero de 1989, la economía
paraguaya se embarca en un proceso de liberalización económica general. El supuesto subyacente
detrás de la liberalización económica como estrategia de desarrollo económico y social radica en
la idea que el mercado es el que asigna los recursos en forma más eficiente y que en muchos
casos la intervención estatal genera distorsiones con altos costos en términos del bienestar de la
población. Concederle un papel más protagónico al mercado en la asignación de recursos,
implica liberalizar las entradas de capitales, y fomentar el comercio exterior. Estos objetivos
gemelos fueron perseguidos por las medidas de liberalización económica adoptadas. 

A partir de 1989 se elimina el sistema de cambios múltiples y fijos, se elimina todo tipo de
restricciones cambiarias, se disminuye el encaje legal de los depósitos bancarios, se autoriza a
las empresas públicas a mantener sus depósitos en el sistema bancario privado, se liberalizan las
tasas de interés, se elimina el sistema de redescuentos como mecanismo de canalización del
crédito a los sectores productivos, y se autoriza la concesión de créditos al sector privado en
moneda extranjera (SCI, diciembre de 1989, diciembre de 1990). Igualmente, se disminuyen
sustancialmente los aranceles en 1991, se incorpora Paraguay al MERCOSUR, se liberalizan los
precios agrícolas en el mercado interno, y se declaran privatizables algunas empresas del Estado
como ACEPAR (Aceros de Paraguay), LAP (Líneas Aéreas de Paraguay), FLOMERES (Flota
Mercante del Estado), el Ferrocarril C.A. López y APAL (Administración Paraguaya de
Alcoholes). (SCI, diciembre 1989-1995.)

En este contexto de liberalización como camino de desarrollo económico y social, las
inversiones extranjeras ocupan un lugar de central importancia. En las subsecciones siguientes
evaluaremos la adecuación de las normas legales paraguayas para facilitar las inversiones
extranjeras directas y una breve caracterización de los nuevos flujos de inversión extranjera y su
impacto económico. Una evaluación del impacto económico de las inversiones extranjeras
directas es importante a fin de analizar su contribución a los objetivos del pleno empleo tanto
directa como indirectamente como lo sugiere la Declaración tripartita (puntos 1, 13 y 14) 1.

2.2.1. Legislación paraguaya referente a las inversiones
extranjeras directas

El marco legal para la inversión extranjera en Paraguay es favorable y se han realizado
esfuerzos significativos para mejorarlo continuamente a lo largo de la década de 1990. La
legislación paraguaya ofrece al inversionista extranjero las mismas garantías, derechos y
obligaciones que les ofrece al inversionista nacional, salvo específicas limitaciones sectoriales
y un muy reducido impuesto a la repatriación de utilidades. En efecto, la ley núm. 117/91
establece la igualdad entre inversionistas nacionales y extranjeros. Esta igualdad hace a los
inversionistas extranjeros elegibles como beneficiarios de todo tipo de incentivos diseñados a
promover la inversión. La igualdad ante la legislación de los inversionistas nacionales y
extranjeros coincide con la Declaración tripartita (punto 11).

La norma legal principal de incentivo a la inversión es la ley núm. 60/90 «Régimen de
Incentivos Fiscales para la Inversión de Origen Nacional y Extranjera» que ofrece considerables
ventajas al inversionista a través de importantes reducciones en las obligaciones tributarias
durante los primeros años después de realizada la inversión, así como la simplificación de los
trámites para el acceso a los incentivos fiscales que promueven la inversión. Los beneficios
establecidos en la ley núm. 60/90 se describen brevemente en el cuadro 1.
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Cuadro 1.  Beneficios establecidos en la ley núm. 60/90

a) Exoneración total de tributos que gravan:
— la constitución, inscripción y registro de sociedades y empresas;
— suscripción y transferencia de acciones y cuotas sociales;
— aumentos de capital de sociedades y empresas;
— transferencias de bienes o derechos que sean de aporte de capital;
— emisión, compra y venta de bonos, debentures y títulos.
Gravámenes sobre importación de bienes de capital y materias primas e insumos.

b) Exoneración de los tributos y gravámenes a los préstamos, créditos y garantías, adquiridos.
c) Exoneración del 95 por ciento del impuesto a la renta por un período de cinco años, contados a partir

de la puesta en marcha del proyecto. 
d) Exoneración total de los impuestos que inciden sobre los dividendos y utilidades por cinco años, a

partir de la puesta en marcha del proyecto.
e) Exoneración total de impuestos que gravan a:

— pago de alquileres y locaciones;
— utilidades y regalías;
— derechos de uso de marcas, patentes de invención, dibujos y modelos industriales;
— otras formas de transferencia de tecnología; todos estos por el término de cinco años a partir

de la fecha de aprobación del proyecto.
f) Exoneración del 50 por ciento del impuesto a la renta sobre las utilidades netas a ser reinvertidas, en

caso que las mismas estén reflejadas en un aumento mínimo de 30 por ciento del capital integrado
y que contemplen la introducción y/o ampliación de unidades productivas.

Los beneficios previstos se extenderán por diez años cuando las inversiones provengan de recursos de
repatriaciones de capital, o cuando se radiquen en áreas de preferente desarrollo, la que será
determinada por la Secretaría Técnica de Planificación (STP). El plazo puede extenderse a siete años si
la inversión se refiere a la adquisición de bienes de capital de origen nacional.
Fuente: DEI-BCP (1988).

El inversionista extranjero no necesita autorización previa para radicar su inversión en
Paraguay. Sin embargo, a fin de beneficiarse de las ventajas ofrecidas por la ley núm. 60/90 debe
solicitar la concesión de estos beneficios al Consejo de Inversiones, un organismo
interinstitucional conformado por representantes de cuatro ministerios (Hacienda, Agricultura y
Ganadería, Industria y Comercio, y Planificación), el Banco Central, y representantes del sector
privado proveniente de los sectores primario y del sector industrial (DEI-BCP 1998). Es
interesante notar que ni los representantes de los trabajadores, ni el Ministerio del Trabajo tienen
participación alguna en la evaluación de proyectos que se beneficiarían con los incentivos fiscales
a la inversión.

Las inversiones extranjeras en Paraguay no tienen restricciones en cuanto a porcentajes de
propiedad del capital de una empresa, así como en su habilidad de remesar utilidades. Como
señalamos arriba, el mercado de divisas en Paraguay no tiene restricciones de ninguna
naturaleza. No obstante, existe un reducido impuesto del 5 por ciento sobre las utilidades netas
aplicadas a la inversión extranjera cuando ésta remese sus utilidades al exterior. 

En los años noventa, Paraguay ha ampliado considerablemente los tratados bilaterales
tendientes a la promoción y protección de inversiones extranjeras. Un total de 14 nuevos
acuerdos bilaterales se firmaron y ratificaron durante el período 1991-1994, lo cual duplicaron
los siete acuerdos bilaterales en materia de inversión logrados durante el período 1956-1990.
Actualmente se encuentran en estudio 11 nuevos acuerdos, tres de los cuales son actualizaciones
con países con quienes existen tratados y ocho corresponden a acuerdos con nuevos países. Todas
las garantías, derechos y obligaciones que el Gobierno del Paraguay haya acordado para la
inversión extranjera, son igualmente aplicables a la inversión de origen nacional (DEI-BCP,
1998).

En 1991, igualmente Paraguay se afilió a la Asociación Internacional de Garantía de
Inversiones (MIGA), que cubre contra pérdidas por riesgos no comerciales que ocurren en los
países miembros (DEI-BCP 1998:58). El Centro Internacional de Asociaciones de Garantía de
Inversiones (CIADI), del cual Paraguay es miembro desde 1982, funciona como una instancia
de arbitraje internacional cuando se presentan desavenencias entre Estados y nacionales de otros
Estados (ibíd.). El desarrollo de la normativa jurídica paraguaya con relación a las inversiones
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extranjeras se enmarca dentro de los acuerdos del MERCOSUR que en su protocolo sobre
«Promoción y Protección de Inversiones de Estados no Partes del MERCOSUR» de 1994
establece las normas generales mínimas a los Estados miembros de este mercado común. Estas
normas mínimas establecen un tratamiento equitativo entre inversiones nacionales y extranjeras,
restricciones a la expropiación y en caso de utilidad pública la justa compensación, y la libertad
de transferencias de ganancias, entre otras.

Un área jurídica relacionada a la inversión extranjera no muy desarrollada en la normativa
paraguaya es la referente a los convenios para evitar doble tributación. Se tienen acuerdos para
áreas específicas sólo con cuatro países: Alemania, Bélgica, Uruguay y Taiwán. 

La legislación paraguaya permite el establecimiento de zonas francas comerciales,
industriales y de servicios (ley núm. 523/94), así como el establecimiento de industrias
maquiladoras de exportación (ley núm. 1064). No obstante el desarrollo tanto de zonas francas
como de industrias maquiladoras en Paraguay es exiguo.

Otros incentivos a la inversión que complementan la ley núm. 60/90 son: i) la concesión de
tarifas subsidiadas de energía eléctrica a industrias electrointensivas (decreto núm. 2109/94), y
ii) el establecimiento de créditos preferenciales para determinadas áreas de producción a través
del Fondo de Desarrollo Industrial (decreto núm. 1562/93).

Las restricciones sectoriales a la inversión se refieren primordialmente a la normativa
constitucional que dispone el dominio por el Estado de: los hidrocarburos, minerales sólidos,
líquidos y gaseosos que se encuentren en estado natural en el territorio paraguayo, con excepción
de las sustancias pétreas, terrosas y calcáreas. Esta restricción constitucional implica la previa
concesión de licencias por tiempo limitado para la exploración y explotación de yacimientos. Esta
restricción al destino sectorial de las inversiones afecta tanto a inversiones nacionales como
extranjeras. Sin embargo, la ley núm. 779/95 establece que las empresas extranjeras que soliciten
concesiones para exploración y explotación de hidrocarburos deben tener un representante de
nacionalidad paraguaya; no podrán solicitar concesiones situadas dentro de los 50 km de la
frontera y, deben ofrecer a capitales nacionales el 30 por ciento de sus acciones.

Otras restricciones sectoriales a la inversión extranjera se refieren al transporte marítimo
y fluvial de carga que regula la reserva de carga (ley núm. 269/93) y a la ejecución de obras
públicas que privilegia a las empresas nacionales.

2.2.2. Caracterización de las inversiones extranjeras
directas en los años noventa

La inversión extranjera directa fue en aumento durante el período 1991-1996 en respuesta
tal vez a las medidas liberalizadoras en el plano económico y la adecuación de la legislación para
facilitar los procedimientos de radicación de inversiones extranjeras. La inversión en 1996 superó
en más de tres veces la de 1991 y sólo en 1993 la tasa de crecimiento de la misma fue negativa.
El destino de la inversión extranjera fue trasladándose desde los sectores productivos
(agropecuario e industrial), que en 1991 componían 88 por ciento de las inversiones realizadas
al de servicios (telecomunicaciones, comercio y finanzas), que en 1996 componían el 71 por
ciento de las inversiones realizadas (cuadros 2 y 3).

Cuadro 2. Inversión extranjera directa en Paraguay por sector de destino
(en millones de dólares de EE.UU.)

Años Agropecuario Industria alimentos Industria
química

Telecomu-
nicaciones Otros Total

1991 32,7 35,2 3,7 0,0 9,4 81,0

1992 22,8 76,0 5,5 6,4 6,4 117,1

1993 10,8 33,1 5,0 2,4 18,3 69,6
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1994 6,0 34,3 20,2 5,6 56,5 122,6

1995 12,3 59,0 25,3 2,0 85,1 183,7

1996 13,4 32,0 27,6 12,7 166,2 251,9

Fuente: Departamento de Economía Internacional – BCP.

Cuadro 3. Composición de la inversión extranjera directa en Paraguay por destino
(en porcentajes)

Años Agropecuario Industria alimentos Industria
química

Telecomu-
nicaciones

Otros Total

1991 40 43 5 0 12 100 

1992 19 65 5 5 5 100 

1993 16 48 7 3 26 100 

1994 5 28 16 5 46 100 

1995 7 32 14 1 46 100 

1996 5 13 11 5 66 100 

Fuente: Departamento de Economía Internacional – BCP.

Observamos cambios más moderados en cuanto a la composición del origen de la inversión
extranjera. Los países del MERCOSUR han reducido ligeramente su participación. Las mismas
representaban el 46 por ciento de las inversiones extranjeras realizadas durante el período
1991-1993 y cayó al 34 por ciento de participación en el período 1994-1996 (cuadros 4 y 5). Las
participaciones provenientes de los Estados Unidos y de la Comunidad Económica Europea se
han mantenido relativamente estables alrededor del 12 por ciento y 38 por ciento respectivamente
(ibíd.).

Cuadro 4. Inversión extranjera directa en Paraguay por grupo de países
(en millones de dólares)

Años Argentina Brasil Uruguay Subtotal
MERCOSUR

EE.UU. CEE  Otros Total

1991 2,0 33,9 0,2 36,1 11,1 31,3 2,5 81,0

1992 3,2 46,8 0,2 50,2 13,2 49,7 4,0 117,1

1993 3,2 31,7 0,6 35,5 9,2 22,5 2,4 69,6

1994 3,1 35,2 0,9 39,2 11,0 35,1 37,3 122,6

1995 14,9 46,8 11,2 72,9 24,5 74,5 11,8 183,7

1996 16,8 60,9 0,6 78,3 30,5 108,6 34,5 251,9

Fuente: Departamento de Economía Internacional (DEI) – BCP.

Cuadro 5. Composición de la inversión extranjera directa por grupo de países
(en porcentajes)

Años Argentina Brasil Uruguay Subtotal
MERCOSUR

EE.UU. CEE Otros Total

1991 2 42 0 45 14 39 3 100

1992 3 40 0 43 11 42 3 100

1993 5 46 1 51 13 32 3 100

1994 3 29 1 32 9 29 30 100
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1995 8 25 6 40 13 41 6 100

1996 7 24 0 31 12 43 14 100

Fuente: Departamento de Economía Internacional (DEI) – BCP.

Las empresas con participación extranjera contribuyeron positivamente al sector externo
paraguayo. En efecto, la contribución de las inversiones extranjeras directas en el ingreso total
de divisas por todo concepto ha sido del orden del 11 por ciento en el período 1994-1996
(cuadro 6), mientras que la participación de las empresas industriales con capital extranjero en
el total de exportaciones de bienes industriales ha sido del 34 por ciento en 1996 (cuadro 7).
Existe una correlación positiva entre la participación porcentual en el origen de las inversiones
extranjeras en el sector industrial y el destino final de las exportaciones de bienes industriales
(cuadro 8) 1. Esto indicaría que las empresas con participación extranjera cumplirían el papel de
facilitar el acceso a los mercados donde radican sus casas matrices debido tal vez al mejor
conocimiento de las características de esos mercados.

Cuadro 6. Contribución al ingreso de divisas (en millones de dólares de EE.UU.)

Años Flujos de IED Ingreso de divisas Flujo de IED/
 ingreso de divisas

1994 123 1.592 0,08

1995 184 1.552 0,12

1996 252 1.933 0,13

Fuente: Banco Central del Paraguay.

Cuadro 7. Contribución de las IED a la exportación de bienes industriales en 1996

En millones  de guaraníes En porcentajes

Empresas sin participación extranjera 568.790  65,5

Empresas con participación extranjera 299.742  34,5

Total 868. 532 100,0

Tipo de cambio promedio en 1996: 1 dólar EE.UU. = 2.056 guaraníes.
Fuente: Censo Industrial 1997.

Cuadro 8. Correlación entre el origen de las IED y los destinos de exportación

Principales países a los que se exportó
(bienes industriales)

 Porcentaje de
participación

País origen de la IED Porcentaje de
participación

Brasil
Argentina
Uruguay
Estados Unidos
Chile
Alemania
España
Países Bajos

25,73
25,17

6,85
6,71
5,31
3,78
3,36
1,54

Brasil
Argentina
Uruguay
Estados Unidos
Chile
Alemania
España
Países Bajos

37,90
17,74

2,42
6,45
1,61
8,06
4,03
1,61

Fuente: Censo Industrial 1995-1996, Asunción, 1997.
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La inversión extranjera directa juega igualmente un papel significativo en la formación del
capital físico nacional. De acuerdo a los registros del Consejo de Inversiones de los proyectos
beneficiados por la ley núm. 60/90 de fomento a la inversión, la inversión extranjera cubriría
más del 32 por ciento en promedio del total de inversión proyectada para el período 1991-1997
(cuadro 9). 

Cuadro 9. Contribución a la inversión interna 1991-1997

Años Inversión
proyectada

(mill. de Gs.)

Inversión
extranjera

(mill. de Gs.)

Inversión
nacional

(mill. de Gs.)

Inv. extranjera/
 inv. proy. total

Inv. nacional/
inv. proy. total

IED/Inv.
nacional

Tipo de
cambio Gs.

por $ EE.UU.

1991 159.458 20.860 138.598 0,13 0,87 0,15 1322

1992 361.913 221.184 140.729 0,61 0,39 1,57 1495

1993 352.759 108.676 244.083 0,31 0,69 0,45 1738

1994 378.812 103.137 275.675 0,27 0,73 0,37 1905

1995 504.824 163.183 341.641 0,32 0,68 0,48 1963

1996 723.632 294.204 429.428 0,41 0,59 0,69 2056

1997 481.092 94.751 386.341 0,20 0,80 0,25 2178

TOTAL 2.962.490 1.005.995 1.956.495 0,34 0,66 0,51

Fuente: Ministerio de Industria y Comercio.

Como corolario final a esta sección 2.2, cabe preguntarse ¿cuán efectiva ha sido la política
de liberalización económica como medio de aumentar el nivel de empleo? Antes que nada, el
objetivo de la liberalización económica era el desarrollo económico y social, que podría ser
medido con algún indicador de bienestar de la población como ser, por ejemplo, la reducción de
los niveles de desocupación. En este sentido debemos señalar que el efecto de la liberalización
como política de generar empleo en forma sostenida ha sido muy limitado. Inmediatamente
después de las medidas de liberalización económica adoptadas en 1989, las tasas de desempleo
abierto urbano subieron de 4,72 en 1988 a 6,58 en 1990 (cuadro 10). Posteriormente, estas tasas
decayeron sostenidamente año tras año durante el período 1990-1995, ubicándose en 3,3 en
1995. Sin embargo, a consecuencia de la recesión económica desatada luego de la crisis
financiera iniciada en 1995, la tasa de desocupación urbana alcanzó el 8,2 por ciento en 1996,
nivel no alcanzado desde 1983. En síntesis, la liberalización económica como vía al desarrollo
fue limitada en términos de generación sustantiva de empleo.

Cuadro 10. Tasas de desempleo abierto urbano (Gran Asunción)

Año Tasa de desempleo

1983 8,25

1984 7,33

1985 5,11

1986 8,10

1987 5,51

1988 4,72

1989 6,13

1990 6,58

1991 5,10
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1992 5,30

1993 5,08

1994 4,40

1995 3,30

1996 8,20

Fuente: Banco Central del Paraguay.

2.3. Las inversiones extranjeras y el proceso
de descentralización del país

El tercer eje de la política de desarrollo esbozada en los años noventa lo constituye la
descentralización. De acuerdo a la nueva Constitución de 1992, que comprometió al país hacia
una mayor descentralización, existen 17 gobiernos departamentales con una mayor autonomía
de recursos, y con mayores responsabilidades en el diseño y la implementación de políticas
públicas. Ciertamente que un aumento de las inversiones en áreas diferentes a las de Asunción
y alrededores, y Ciudad del Este fortalecería el proceso de descentralización otorgándole más
dinamismo a las economías de regiones relativamente relegadas dentro del país.

En cuanto a la contribución de las inversiones extranjeras para dinamizar las economías
regionales relegadas, debemos señalar que las mismas han sido modestas. Las inversiones
extranjeras en Paraguay se concentran considerablemente en los alrededores de Asunción y
Ciudad del Este. Aproximadamente el 90 por ciento de las empresas encuestadas por la dirección
de estudios internacionales del BCP, que en cierta forma busca representatividad en la muestra,
se encuentran alrededor de estas dos ciudades (cuadro 11). Similarmente, el empleo generado
por la inversión extranjera en el sector industrial, se concentra en un 52 por ciento en el área
metropolitana — Asunción y alrededores — (cuadro 12).

La concentración de las inversiones extranjeras alrededor de polos geográficos más
tradicionales, no es un resultado sorprendente dado que estas áreas poseen mejores
infraestructuras relativas. No obstante, dado la prioridad de fortalecer los procesos de
descentralización como una estrategia de desarrollo, la planificación gubernamental debería
promover más efectivamente las inversiones extranjeras en áreas tradicionalmente menos
favorecidas a través de incentivos focalizados geográficamente e inversiones complementarias
al capital extranjero en obras de infraestructuras.
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Cuadro 11. Localización geográfica de la inversión extranjera en 1996 —
Empresas encuestadas por el BCP

Participación
(porcentaje)

Area del Gran Asunción (Departamento Central) 93 empresas 70

Departamento de Caaguazú 4 empresas 3

Coronel Oviedo 1

J.E. Estigarribia 2

Caaguazú 1

Departamento de Alto Paraná 26 empresas 20

Ciudad del Este 7

Minga Guazú 13

Hernandarias 2

Colonia Yguazú 1

Santa Rita 3

Departamento de Itapúa 7 empresas 5

Encarnación 4

Capitán Miranda 2

Mayor Otaño 1

Departamento del Guairá 2 empresas 2

Mbocayaty 1

Ñumi 1

Total de empresas encuestadas 132 empresas

Fuente: Departamento de Economía Internacional - BCP.

Cuadro 12. Distribución geográfica del empleo generado por la inversión extranjera
(en número de trabajadores y en porcentajes)

Origen Empresas con
ninguna

participación
extranjera (EN)

Porcentaje de
participación de

EN por área
geográfica

Empresas con
alguna

participación
extranjera (IED)

Porcentaje de
participación de

IED por área
geográfica

Total

Asunción 27.801 35 3.098 24 30.899

Resto del Area Metropolitana

(Dpto. Central Urbano) 21.123 27 3.605 28 24.728

Otras áreas urbanas 15.182 19 2.398 19 17.580

Areas suburbanas 3.642 5 702 5 4.344

Area rural 11.529 15 3.107 24 14.636

Total 79.277 100 12.910 100 92.187

Fuente: Censo Industrial 1995-1996, Asunción, 1997.



1 El censo industrial fue realizado en 1997 con una cobertura de todas las empresas industriales con más de cinco
empleados. Para el cálculo de ventas aproximado se considera como nivel de venta el punto medio del rango establecido
en la boleta censal.
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3. El impacto de las inversiones extranjeras
directas en la generación de empleo

3.1. Absorción laboral
En lo que respecta a la generación de empleos directos, los datos del censo industrial

consignan que en 1996 las empresas extranjeras emplearon al 14 por ciento de la población
ocupada industrial y fueron responsables por el 17 por ciento de las ventas (cuadro 13) 1. Estos
datos indican que los coeficientes de absorción de mano de obra (número total de
trabajadores/ventas en millones de guaraníes) fueron inferiores en 22 por ciento en las empresas
extranjeras comparadas con los coeficientes de absorción en las empresas nacionales (cuadro 13).
Esto implica que la productividad del trabajo es mayor en las empresas extranjeras. 

Cuadro 13. Absorción laboral en el sector industrial

Empresas sin
participación extranjera

Empresas con
participación extranjera

Ventas industriales (aprox. en millones de guaraníes
en 1996)

3.508.100 731.900

Ventas industriales (en porcentaje) 83% 17%

Empleo generado (número de trabajadores) 79.277 12.910

Empleo generado (en porcentaje) 86% 14%

Coeficiente de absorción laboral (número
de trabajadores/ventas)

0,018 0,023

Tipo de cambio: 1 dólar EE.UU. = 2.056 guaraníes.
Fuente: Censo Industrial 1995-1996, Asunción, 1997.

Diversas hipótesis alternativas podrían explicar esta mayor productividad en las empresas
con inversión extranjera y con los datos disponibles no es posible rechazar ninguna de ellas. En
primer lugar, la mayor productividad del trabajo (y por ende menor absorción laboral por unidad
de producto) podría darse por la adopción diferenciada de tecnologías intensivas en capital en las
empresas con participación extranjera en comparación con las nacionales; esto aumentaría la
productividad del trabajo. Alternativamente, una mayor productividad del trabajo podría
obtenerse, dado la misma función de producción de la empresa, a través de un mayor esfuerzo
de los trabajadores por cada unidad de trabajo empleado — hora, día, mes, año (Akerlof y
Yellen, 1986; Weiss, 1990). El esfuerzo de los trabajadores se supone es una función creciente
de los salarios y prestaciones, de acuerdo a la teoría de los salarios de eficiencia (ibíd.). Esta
teoría señala que las empresas que traten de maximizar beneficios encontrarían racional pagar
a los trabajadores por encima de su salario de reserva (el costo de oportunidad del trabajo). Esta
situación incentivaría un mayor esfuerzo de los trabajadores que bien podría ser mayor en
términos porcentuales que la diferencia salarial, lo cual se traduciría en una disminución de los
costos salariales por unidad de producto. Si las empresas con participación extranjera tuvieran
una política más acentuada en la línea de los salarios de eficiencia que las empresas nacionales,
las empresas de este primer grupo denotarían una mayor productividad de su fuerza de trabajo.

Las dos hipótesis señaladas para explicar una aparente mayor productividad del trabajo en
las empresas con capital extranjero (tecnologías de capital intensivo y salarios de eficiencia) no
son excluyentes y bien podrían darse simultáneamente. Más aún, podríamos esperar una mutua
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retroalimentación entre una política de salarios de eficiencia y la adopción de tecnologías
ahorradoras de trabajo. Una política de salarios de eficiencia implica mayores erogaciones por
trabajador, lo cual a su vez aumenta el incentivo para limitar el número de trabajadores. Esta
mutua retroalimentación tendría un efecto definido de aumentar la productividad del trabajo,
disminuyendo las perspectivas de aumento del empleo generado por un aumento dado de la
producción.

Si bien existen diferencias en los niveles de productividad promedio en el sector industrial
entre empresas exclusivamente nacionales y aquéllas con participación extranjera, la composición
de la fuerza laboral por tipo de trabajador es bastante similar (cuadro 14). Observamos que en
ambos grupos de empresas los trabajadores con mayor calificación (gerentes y técnicos de nivel
superior) componen aproximadamente el 11 por ciento de la fuerza de trabajo.

Cuadro 14. Estructura del empleo industrial, 1996

Categoría de ocupación Empresas nacionales
(núm. de trabajadores)

Porcentaje de
participación

Empresas con IED
(núm. de trabajadores)

Porcentaje de
participación

1. Gerentes 6.624 7,5 544 4,1

2. Técnicos de nivel superior 3.398 3,9 1.015 7,6

3. Otros técnicos (mando
medio y mano de obra
calificada)

23.918 27,2 3.372 25,2

4. Mano de obra no calificada 53.896 61,4 8.470 63,2

5. Total de trabajadores 87.836 100,0 13.401 100,0

Fuente: Censo Industrial 1995-1996, Asunción, 1997.

3.2. Flexibilización y tercerización
Un rasgo relativamente nuevo en nuestro mercado laboral propulsado tal vez

primordialmente por las prácticas de empresas extranjeras, se refiere a la flexibilización relativa
de la relación laboral con contratos por períodos cortos y/o tercerizando la realización de
determinadas tareas. Este hecho fue señalado con bastante énfasis en una entrevista realizada a
un funcionario del Ministerio del Trabajo (entrevista 4). Este entrevistado señaló que en muchos
casos los contratos son por períodos de hasta seis meses y los mismos son renovables. Esta
modalidad laboral va dirigida fundamentalmente a los segmentos jóvenes de la población. En la
evaluación de nuestro entrevistado los efectos sociales de esta modalidad de empleo son
ambiguos. Por un lado, proporciona la oportunidad de un primer empleo a los jóvenes que
pueden empezar a construir credenciales que permitan identificar sus aptitudes. Por otro lado,
pueden agudizar las condiciones bastante precarias de empleo que caracteriza a nuestro mercado
laboral (entrevista 4). En cuanto a la preocupación por un deterioro de las condiciones de trabajo,
cabe mencionar que un funcionario del Ministerio de Industria y Comercio (entrevista 7), señaló
que por parte de las pequeñas y medianas empresas se percibe como una gran dificultad la rigidez
del marco regulatorio laboral, principalmente en lo que respecta a salarios mínimos muy
elevados. 

Otro entrevistado (entrevista 3), señala que la tercerización de ciertas tareas bancarias se
inició en un banco líder de plaza hace no más de diez años. En un principio se tercerizaba tareas
de seguridad y el número de estas tareas fue en constante aumento hasta incluir actividades
propiamente bancarias, como ciertas funciones de cajero. 

La flexibilización laboral y la tercerización de tareas en el mercado formal, propulsado por
las empresas transnacionales, agudizaría una tendencia de contracción del sector formal en el
empleo vis-a-vis la participación del sector informal como ocurrió a lo largo de la década de
1990. El trabajador flexible y el realizador de tareas tercerizadas podrían ser trabajadores por
cuenta propia y/o unidades empresariales familiares. Utilizamos como proxy del sector informal



1 La diferencia es capturada por «otros» que incluye a empleadores, familiares remunerados y no especificados.
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a los trabajadores por cuenta propia y a los familiares no remunerados. El sector informal
aumenta su participación en el total del empleo en más de cinco puntos porcentuales de
1992-1997 en detrimento de la participación del sector formal (asalariados obreros y empleados),
que disminuye su participación en casi siete puntos porcentuales en el mismo período, según el
cuadro 15 1.

Cuadro 15. Estructura ocupacional de la población ocupada (porcentajes) 

1992 1997

1. Empleador 3,8 5,6

2. Trabajador independiente 37,6 37,2

3. Empleado 17,5 19,6

4. Obrero, jornalero o doméstica 35,1 26,2

5. Familiar no remunerado 5,6 11,4

6. No especifica 0,4 nd

Sector informal (2+5) 43,2 48,6

Sector formal (3+4) 52,7 45,8

Otros (1+6) 4,2 5,6

Fuentes: Censos nacionales de población y viviendas 1992; encuesta de hogares, 1997-1998.

Estos cambios en la estructura del empleo, catalizados tal vez por la política de
flexibilización laboral de las multinacionales, tienen implicancias distributivas importantes. La
contracción de los sectores asalariados formales contrastan llamativamente con la estabilidad de
la distribución funcional del ingreso nacional, donde la masa salarial absorbió el 43 por ciento
del ingreso y las ganancias el 53 por ciento tanto en 1992 como en 1997, como se puede ver en
el cuadro 16. Este contraste entre la disminución de la participación de los asalariados en el total
de empleo y la estabilidad de la masa salarial nos estaría señalando una mejoría relativa en los
niveles de ingresos de los asalariados, que lograron mantenerse en el sector formal. En otras
palabras, la mayor segmentación del mercado laboral ha beneficiado a quienes fueron capaces
de mantener sus empleos en el sector formal de la economía.



1 De producirse un efecto crowding out de las inversiones nacionales, el efecto neto sobre el empleo es ambiguo.
Por un lado, el aumento de la producción favorece ceteris paribus la expansión del empleo; pero el desplazamiento de
formas de producción más intensivas en trabajo implicaría una contracción relativa del empleo.
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Cuadro 16. Distribución funcional del ingreso (porcentajes)

1988 1992 1995 1997

Asalariados 41,8 43,3 42,7 42,6

Ingresos por propiedad 52,7 50,5 50,7 51,4

Utilidades no distribuidas 2,7 2,4 2,6 2,1

Impuestos directos 1,8 1,4 2,3 2,0

Ingresos del gobierno por propiedades y empresas 1,1 2,5 1,9 2,0

Intereses de la deuda pública 0,1 0,0 0,1 0,1

Ingreso nacional 100,0 100,0 100,0 100,0

Asalariados 41,8 43,3 42,7 42,6

Ganancias 55,4 52,9 53,3 53,5

Gobierno 2,8 3,8 4,0 3,9

Fuente: Cuentas nacionales, Banco Central del Paraguay, 1998.

3.3. Perspectivas de complementariedad
en la generación de empleo

Las inversiones extranjeras existen en una economía de mercado debido a las posibilidades
de arbitraje de recursos. Debido a que las empresas inversoras extranjeras buscan ganancias, en
presencia de precios de mercados no distorsionados, el arbitraje de recursos será una actividad
productiva hasta la eliminación de las rentas que han permitido la realización del arbitraje (Caves
1996: 224). Estas son las bases de la suposición de que la asignación de recursos por parte de
las empresas multinacionales es eficiente (ibíd). Si el accionar de las empresas multinacionales
ayuda a aumentar la producción en áreas que el capital nacional no puede hacerlo efectivamente,
uno pudiera esperar una contribución positiva en la generación de empleos. En estos casos la
expansión de las inversiones extranjeras no produciría un efecto de crowding out sobre las
inversiones de las empresas nacionales 1. No obstante, debido a diversos tipos de fallas de
mercado, las posibilidades de acción de las empresas multinacionales en áreas no tradicionales
estarían supeditadas al funcionamiento institucional innovador, capaz de sobreponerse a las
restricciones de las fallas de mercado que impide el accionar descentralizado hacia aumento de
la producción en áreas no tradicionales. 

Como un ejemplo ilustrativo de lo que puede hacer una organización institucional efectiva
para catalizar la contribución positiva de la inversión extranjera en el aumento de la producción
en áreas no tradicionales, y por ende del empleo, tenemos el caso de la experiencia chilena de
la Fundación Chile. Esta fundación, que opera en forma de empresas de servicios técnicos ha
sido creada por el Gobierno de Chile y la multinacional ITT, con aportes igualitarios de un
capital de 50 millones de dólares en 1976 (Huss, 1991). La contribución de la ITT consistió en
la provisión y entrenamiento de los recursos humanos calificados, y en facilitar el acceso a un
sistema mundial de consultores y proveedores de tecnologías (ibíd.). Con recursos humanos
calificados y con el apoyo de una red mundial de consultores, la fundación identificó las áreas
que pudiesen beneficiarse con nuevas tecnologías. Una vez asimilada la nueva tecnología, la
fundación se encargaba de la producción y comercialización de los productos a través de una
subsidiaria. Cuando la empresa subsidiaria fuese rentable, la fundación la vendería al sector
privado. La Fundación Chile ha establecido en 1991 siete empresas subsidiarias, en los sectores
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de agricultura y pesca (ibíd.). En muchos casos, los resultados de las empresas subsidiarias han
sido impresionantes. Por ejemplo, el proyecto salmonícola de la Fundación facilitó que la
producción de salmón en Chile aumente de 94 toneladas en 1983 a 1.144 toneladas en 1986 y a
4.208 toneladas en 1988 (ibíd.: 116). El éxito de un emprendimiento institucional innovador entre
Gobierno y multinacional que ha facilitado la expansión de la producción a áreas no tradicionales
gracias a la incorporación exitosa de nuevas tecnologías, invita a analizar profundamente la
posibilidad de adaptar semejante experiencia institucional en Paraguay.



1 En base a la información presentada por Janson y Sapelli (1997) no es posible inferir la inversión por trabajador.
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4. Formación de la fuerza de trabajo
y la inversión extranjera directa

El mercado laboral paraguayo se caracteriza por el bajo grado de instrucción de su fuerza
laboral. En efecto, el 60 por ciento de la población económicamente activa del país tiene seis
años o menos de instrucción formal (cuadro 17).

Cuadro 17. Población económicamente activa, por nivel de instrucción
(en porcentajes)

1995 1997-1998

Sin instrucción 4,0 4,1

Primario 63,6 55,3

De 1 a 3 21,0

De 4 a 5 42,6

Secundario 25,3 31,4

De 7 a 9 12,9

De 10 a 12 12,4

Terciario 7,0 9,1

Superior 1,4

Universitario 5,6

Fuentes: DGEEC (1996) y DGEEC (1999).

Una encuesta del Banco Mundial (Janson y Sapelli, 1996) señala que la restricción más
importante percibida por las empresas, locales y extranjeras, para sus operaciones y crecimiento
en Paraguay es la escasez de trabajadores calificados. El mismo informe señala que la educación
formal en el país es muy pobre comparada con el resto de la región y que la asistencia al nivel
secundario es una de las más bajas de Latinoamérica (ibíd.:10-11). Por ejemplo, la inscripción
bruta en el nivel secundario en 1992 fue del 33 por ciento, en comparación con el promedio
latinoamericano de 47 por ciento y de 55 por ciento para países de ingresos semejantes. El grado
de escolaridad promedio de los productores agropecuarios era sólo de cuatro años en 1991
(Ministerio de Agricultura y Ganadería 1992).

El mismo informe señala que además de la baja cobertura educativa, la calidad de la
educación no es adecuada. Por ejemplo sólo el 50 por ciento de los que dieron examen final en
el nivel secundario en 1991, lo aprobaron (ibíd.:11). 

En este contexto las políticas de formación laboral propulsadas por las empresas son de vital
importancia para promover la acumulación de capital humano. La encuesta realizada por el
Banco Mundial a 243 empresas privadas en el período octubre-diciembre 1995, logró documentar
que las empresas extranjeras invirtieron una cantidad sustancialmente mayor en adiestramiento
(45.000 dólares de EE.UU., al año), que las empresas locales (9.000 dólares de EE.UU., al año)
(Janson y Sapelli, 1997:16) 1. Esta encuesta define a las empresas locales en forma amplia como
aquellas empresas con capital paraguayo mayor al 1 por ciento y, a las empresas extranjeras en
forma restringida, como aquellas empresas con 100 por ciento de propietarios no paraguayos.

Nuestros entrevistados señalan que en general perciben una política más favorable a la
formación y capacitación laboral en las empresas extranjeras que en las nacionales (entrevistas
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1, 3, 5 y 7). En muchos casos las empresas extranjeras ofrecen posibilidades de capacitación en
el exterior, tienen establecido un objetivo en términos de horas/trabajador de capacitación y
políticas explícitas de entrenamiento dentro de la empresa (entrevistas 3, 5 y, 7). Estas
situaciones no son frecuentes en empresas de origen nacional (entrevistas 1 y 5).

Un entrevistado del Ministerio del Trabajo señala que dependiendo del origen de la
inversión extranjera, la misma puede solucionar el problema de escasa formación de la fuerza
laboral paraguaya a través de contratación de un gran número de trabajadores del extranjero
(entrevista 4). Esto se daría fundamentalmente en casos de inversiones provenientes de los países
de la región, donde los costos de traslados son menores. No obstante, observando la marcada
diferencia salarial existente entre los países del MERCOSUR, a la que nos referiremos más
abajo, consideramos que la accesibilidad a la contratación de mano de obra extranjera no elimina
los incentivos a la capacitación de la fuerza laboral nacional por parte de las empresas
extranjeras. La posibilidad de reducción de costos salariales actuaría como incentivo para la
capacitación a los trabajadores paraguayos. En sectores caracterizados por la temporalidad, como
sería en muchos casos el sector de la construcción, las empresas extranjeras (generalmente
originarias en países limítrofes), tendrían menos incentivos de invertir en la formación de
trabajadores paraguayos, y más incentivos para contratar trabajadores no paraguayos en sus
respectivos países sedes, con quienes podrían tener un contacto más permanente. 

Nuestro entrevistado del Ministerio de Industria y Comercio (entrevista 7) señaló que, si
bien existe un potencial de colaboración entre el Gobierno y las empresas extranjeras en la
formulación de estrategias tripartitas de formación, las mismas no se han materializado aún. Uno
de los beneficios de este tipo de política para las empresas extranjeras podría ser que la
formación de suficientes mandos medios reduciría los costos laborales de las empresas
extranjeras, que deben pagar un adicional por traslados de personal desde el extranjero al
Paraguay por no encontrar suficiente recursos humanos que satisfagan sus estándares. 

Este mismo entrevistado señaló que experiencias tripartitas (Estado, empleador y empleado)
de formación se está implementando actualmente en el sector de las PYME (pequeñas y medianas
empresas) con bastante éxito. Mencionó que el Ministerio de Industria y Comercio se encuentra
administrando un programa de formación laboral sobre la base de la entrega de bonos de
capacitación a PYME. Estos bonos gubernamentales subsidian parcialmente la capacitación en
centros de adiestramientos privados que los empleadores seleccionan, los empleadores y
empleados contribuyen para solventar el costo total de los cursos de adiestramiento. Con este
sistema de cofinanciamiento de la capacitación laboral por parte del Estado, los empresarios y
los trabajadores, se esboza una estructura de incentivos que favorece la motivación de los
trabajadores en la capacitación y el aumento de la calidad de los cursos ofrecidos, dado que las
empresas privadas que brindan capacitación deben esmerarse para captar en base a calidad de los
cursos ofrecidos la demanda generada por estos bonos de capacitación laboral. Este proyecto
tiene una vigencia de aproximadamente dos años y ha beneficiado a más de 14.000 trabajadores.
Janson y Sapelli (1997:16) sostienen en base a los resultados de la encuesta realizada por el
Banco Mundial que las empresas están dispuestas a realizar inversiones en capital humano cuando
los costos de los mismos son compartidos por empleados y empleadores.

En el área de capacitación de la fuerza de trabajo a través de la educación formal,
especialmente la universitaria, existe mucho potencial de cooperación por parte de las empresas
multinacionales. El papel de investigación de las universidades podría ser considerablemente
fortalecido. Por una parte, las empresas multinacionales están más habituadas a proyectos
conjuntos con universidades en sus países de origen, tienen mayor inclinación a gastos en
investigación y desarrollo (I&D), y tienen el incentivo de grandes beneficios potenciales por la
generación de nuevas tecnologías como producto de sus proyectos de colaboración en I&D con
universidades en los países receptores. En relación a este último punto, Caves (1996:164) señala
que, de acuerdo a una encuesta realizada a empresas multinacionales de origen norteamericano,
el 40 por ciento de la inversión en I&D en el exterior por empresas encuestadas, resultaron en
tecnologías que fueron rápidamente transferidas a los Estados Unidos.
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Las posibilidades de colaboración entre universidades paraguayas y empresas
multinacionales tienen como mayor obstáculo la debilidad institucional de las universidades
locales, las que por lo general no enfatizan en la investigación, no cuentan con un plantel de
profesores profesionales, y su cuerpo docente no se encuentra publicando con regularidad en
revistas académicas «peer reviewed». De lograrse la adaptación de las universidades paraguayas
a ciertos estándares educativos mínimos al nivel internacional, la potencialidad de una
colaboración fructífera con las empresas de inversión extranjeras pueden ser amplias. Estas
posibilidades de cooperación se fortalecen aún más al observar que las tasas de rendimiento sobre
inversiones educativas de los individuos son excepcionalmente altas en Paraguay: 15 por ciento
en la educación primaria y 17 por ciento en la secundaria, según datos de la encuesta de hogares
de 1995 (Janson y Sapelli, 1996). De este modo, las colaboraciones entre universidades y
empresas multinacionales se podrían producir en un contexto de alta rentabilidad igualmente para
las universidades, debido a que el costo de la educación terciaria no necesita ser subsidiado bajo
el supuesto que los mercados financieros puedan permitir la coordinación temporal entre el
período de inversión en capital humano y la generación de los beneficios de esta inversión.

Un entrevistado, gerente general de un consorcio financiero de capital extranjero, nos señala
que a su criterio este espacio de colaboración entre empresas y universidades es perfectamente
viable en Paraguay, de encararlo como un proyecto serio de inversión a largo plazo
(entrevista 9). En este sentido, el mismo entrevistado nos señala que en el sector bancario se ha
producido una experiencia interesante en donde los bancos, muchos de ellos de capital extranjero,
han apoyado un instituto de formación formal en el área financiera, denominado el INABANK.
El sector bancario ha apoyado al INABANK en la provisión de docentes y económicamente a lo
largo de sus diez años de existencia. El INABANK ofrece un programa de prelicenciatura
equivalente al de técnico en finanzas. Este instituto nace como una alternativa de la industria
bancaria de disminuir costos de capacitación dentro de la empresa, y el sector bancario lo
considera como una experiencia exitosa (entrevista 9).
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5. Las condiciones de trabajo en las empresas
con inversión extranjera directa: (salarios,
prestaciones sociales, seguridad
e higiene laboral)

5.1. Salarios
 En relación a los niveles salariales en el mercado laboral paraguayo, cabe destacar que los
niveles de remuneraciones al trabajo son bastante bajos, sin duda son los más bajos del
MERCOSUR (cuadro 18). Esto estaría explicado en parte por la baja instrucción de nuestra
fuerza laboral, como hemos mencionado anteriormente. 

Cuadro 18. MERCOSUR: remuneraciones de la mano de obra
(en dólares de EE.UU.)

País Salario mínimo Salario medio

Argentina 200 533,7

Brasil 79,4 416,8

Paraguay 185 251,1

Uruguay 79 540,6

Chile 115 367,8

Fuente: Herken Krauer, J.C. (1996), pág. 69. Datos para Argentina y Chile de 1993 y para Uruguay y Paraguay de
1991.

Las diferencias en remuneraciones al trabajo dentro del MERCOSUR no se limitan al sector
obrero y empleados de niveles inferiores. Una muestra tomada en abril de 1996 entre empresas
comparables del MERCOSUR (comprendidas en un nivel de facturación entre 70-150 millones
de dólares y con un plantel laboral entre 100-280 personas) señala significativas diferencias en
las remuneraciones de los altos cargos gerenciales (cuadro 19). Por ejemplo, para el cargo de
gerente general, los niveles de remuneración en los otros países del MERCOSUR estaban por
encima de los percibidos en Paraguay en más del 50 por ciento.

Dentro de este contexto de bajos salarios en comparación a los niveles del MERCOSUR,
nuestros entrevistados han señalado que en general las empresas de inversión extranjera tienen
una política salarial que remunera a su fuerza de trabajo por encima del promedio del mercado
en los distintos sectores en los que se desenvuelven (entrevistas 2, 3, 5 y 6). Varios entrevistados
destacaron que forma parte de una política deliberada de las multinacionales el estudio cauteloso
de la situación salarial del mercado, lo cual toman como referencia para la fijación de sus salarios
por encima del promedio (entrevistas 2, 3 y 5). Uno de los entrevistados (entrevista 2), vivió el
proceso de traspaso de una empresa nacional a una multinacional, y sus apreciaciones fueron las
siguientes: «recategorizaron todos los salarios, la empresa (nacional) era una empresa que tenía
muchos empleados pero los salarios eran bajos, se despidió a mucha gente y se contrató a gente
de mayor capacidad».
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Cuadro 19. MERCOSUR: salarios de los ejecutivos
(sueldo neto mensual en dólares de EE.UU.)

Posición País Promedio bajo Promedio general Promedio alto

Gerente general Argentina
Brasil
Chile
Uruguay
Paraguay

16.520
s/d

7.395
4.890
3.039

23.145
s/d

9.099
6.756
4.835

30.998
s/d

11.389
8.997
7.465

Director comercial Argentina
Brasil
Chile
Uruguay
Paraguay

7.521
s/d

5.217
3.223
2.863

10.895
12.092

6.143
3.923
3.793

11.198
s/d

7.917
4.277
6.168

Director administrativo y financiero Argentina
Brasil
Chile
Uruguay
Paraguay

8.308
s/d

5.012
3.194
1.784

9.996
15.651

5.315
4.231
2.543

11.852
s/d

6.634
5.391
3.672

Director de sistemas Argentina
Brasil
Chile
Uruguay
Paraguay

5.571
s/d

4.228
2.378
1.724

7.360
9.549
5.021
2.739
2.576

9.340
s/d

5.710
4.052
3.070

Director industrial Argentina
Brasil
Chile
Uruguay
Paraguay

7.394
s/d

5.201
3.073
2.269

9.215
12.361

6.258
3.875
3.337

12.537
s/d

7.710
4.658
4.605

Director de recursos humanos Argentina
Brasil
Chile
Uruguay
Paraguay

7.307
s/d

4.375
2.764
1.481

9.405
11.001

5.490
3.067
2.145

11.057
s/d

7.159
3.410
3.080

Fuente: Herken Krauer, J.C. (1996), pág. 65.

La política laboral de pagos salariales y otros beneficios extrasalariales por encima del
promedio, está de acuerdo con una política basada en la teoría de salarios de eficiencia,
mencionada anteriormente. Esta política tendría como consecuencia, como abogan los
formuladores de la teoría, la captación de recursos con mejor capacidad, menor rotación de
personal y el mayor esfuerzo por unidad de tiempo trabajado. Si la política salarial de las
empresas extranjeras es pagar por encima del promedio de mercado de modo tal a atraer a los
candidatos más calificados, el menor nivel salarial en las empresas nacionales reflejaría de alguna
medida el costo del adiestramiento. En esta línea de razonamiento, uno de nuestros entrevistados,
presidente de varias empresas nacionales, ha indicado que la empresa nacional le brinda mayores
oportunidades a los profesionales relativamente jóvenes a desempeñar funciones en sus áreas de
especialización, con lo que acrecientan sus experiencias (entrevista 10).

Por último, la tendencia de las empresas multinacionales de pagar mayores salarios podría
tener un lado oscuro, en cuanto los mayores salarios se constituyen en incentivos a importar
tecnologías intensivas en capital (ahorradoras de trabajo), lo cual podría reducir el bienestar en
un análisis de equilibrio general (Caves, 1996).

5.2. Prestaciones sociales
La política de prestaciones sociales utilizadas por las empresas extranjeras es igualmente

consistente con los postulados de la teoría de salarios de eficiencia. Nuestros entrevistados
señalan que las prestaciones extrasalariales en las empresas extranjeras se ubican igualmente por
encima del promedio del mercado (entrevistas 2,3 y 5). En cuanto a los costos no salariales de



1 En este informe pretendemos evaluar el impacto social y laboral diferenciado de las inversiones extranjeras
directas; por lo tanto, centraremos nuestro análisis en las prestaciones ofrecidas por las empresas adicionalmente a las
exigidas legalmente.
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la mano de obra (prestaciones sociales), la legislación laboral paraguaya estipula el porcentaje
más bajo sobre el salario en el MERCOSUR (34 por ciento) (cuadro 20). La porción de estos
costos asumidos por los empleadores equivale al 24 por ciento sobre los salarios. El aporte
patronal en Paraguay es menor al aporte patronal en la Argentina y Brasil pero mayor al
establecido en Uruguay (cuadro 20) 1.

Cuadro 20. MERCOSUR: costos no salariales de la mano de obra
(en porcentajes sobre el salario)

Empleado Patrón Total

Argentina 16,0 33,0 49,0

Brasil 9,0 34,0 43,0

Paraguay 10,0 24,0 34,0

Uruguay 23,5 21,5 45,0

Chile 19,5 2,0 21,5

Los costos no salariales se refieren a los aportes jubilatorios y seguros de salud.
Fuente: Herken Krauer, J.C. (1996), pág. 69.

La encuesta del Banco Mundial a 243 empresas ha logrado sistematizar las diferencias entre
los diferentes beneficios otorgados a los trabajadores (Janson y Sapelli, 1997). Estos resultados
los presentamos en el cuadro 21.

En el cuadro 21 observamos que no existen diferencias significativas en cuanto a
vacaciones, feriados y faltas por emergencias entre empresas locales y extranjeras, de acuerdo
a la definición adoptada en la encuesta del Banco Mundial. No obstante, las empresas locales
contribuyen significativamente más al Banco Nacional de Trabajadores (BNT), al Instituto de
Previsión Social (IPS) y al establecimiento de guarderías en los lugares de trabajo. Mientras que
las empresas extranjeras otorgan sustancialmente más permisos de maternidad, fondo especiales
de salud, planes especiales de financiamiento, jubilación adicional al sistema público,
alimentación en el lugar de trabajo y transporte al trabajo. Debemos señalar que, en general, los
servicios ofrecidos por el BNT y el IPS han sido duramente cuestionados por su ineficiencia. En
efecto, el BNT fue a la quiebra en 1998 y se estima que el déficit actuarial del IPS en su función
de administrador estatal de los fondos de pensiones será tal que la sostenibilidad futura del
sistema estaría garantizada únicamente con considerables aportes fiscales. En este contexto los
planes alternativos de financiamiento y jubilaciones ofrecidos en mayor proporción por las
empresas extranjeras son altamente valorados por los trabajadores.

Es importante notar que la flexibilización laboral impulsada por la política de empleo de las
multinacionales elude en muchos casos las prestaciones sociales que las empresas extranjeras
ofrecen a su plantel permanente de trabajadores. Un entrevistado (entrevista 1), señaló
claramente que su paso por una empresa multinacional la realizó en base a contratos cortos
renovables que no incluían las prestaciones establecidas en el Código Laboral para los
trabajadores permanentes.
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Cuadro 21. Beneficios otorgados a los trabajadores
(porcentaje de empresas que otorgan)

Tipo de beneficio Empresas locales
(porcentajes)

Empresas extranjeras
(porcentajes)

Vacaciones pagadas 93 93

Feriados 95 96

Falta por emergencia 97 96

Permiso de maternidad 78 86

Contribuciones al Banco Nacional de Trabajadores 85 79

Contribuciones al Instituto de Previsión Social (Jubilación
Pública y Seguro de Salud Público)

89 79

Fondo Especial de Salud 15 29

Guardería 28 21

Planes especiales de financiamiento 20 57

Alimentación durante el trabajo 45 71

Transporte al trabajo 14 29

Jubilación adicional al sistema público 19 52

Otros 31 36

Fuente: Janson y Sapelli, 1997.

Algunas diferencias adicionales han sido mencionadas por nuestros entrevistados. Un
entrevistado (entrevista 1), señala que la política salarial en las empresas extranjeras se determina
fundamentalmente en base a las responsabilidades esperadas de la posición, por lo que es menos
negociable. Mientras que en las empresas nacionales los salarios se determinan fundamentalmente
en base a una negociación donde el elemento subjetivo desempeña un papel importante. En
algunos casos, dependiendo de la posición negociadora, un salario para el mismo puesto podría
ser eventualmente mayor que en una empresa multinacional. En relación a esto, otro entrevistado
(entrevista 5), acota que considerando el promedio de los salarios, los ofrecidos por las empresas
extranjeras son mayores. Sin embargo, nota la tendencia de que en las empresas nacionales la
concentración de salarios y de responsabilidades es mayor que en las extranjeras. Este
entrevistado acota «Las empresas multinacionales... tienen más puestos que están mejor
remunerados que los de la empresa nacional y que le sirven realmente de soporte al supervisor».

Uno podría acotar tal vez que la concentración de salarios tiene otro cariz en las empresas
multinacionales si consideramos la variable: flexibilización laboral. Con la flexibilización laboral
se agudizaría la segmentación del mercado laboral donde un segmento primario recibiría todos
los beneficios asociados con una política basada en la teoría de los salarios de eficiencia y otro
segmento secundario con menores niveles de incentivos salariales y prestaciones.

5.3. Seguridad e higiene laboral
Varios de nuestros entrevistados coincidieron en señalar que, en lo referente a seguridad en

el trabajo e higiene, las condiciones ofrecidas por las empresas multinacionales son superiores
a las ofrecidas por sus pares nacionales (entrevistas 1, 2, 3 y 5). Dos entrevistados señalaron
específicamente que las normas de seguridad en el trabajo de las empresas multinacionales, en
muchos casos, se rigen por las normas establecidas en la casa matriz en países desarrollados con
estándares de seguridad más altos que las prácticas locales (entrevistas 3 y 5).
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Otro entrevistado compara su experiencia de trabajo en una empresa multinacional como
trabajador «flexible» (por contratos por tiempo limitado) y en una empresa nacional como
trabajador permanente (entrevista 1). En su comparación manifiesta que en la empresa nacional
existían muchos aspectos insalubres, como ser: la falta de escaleras de incendio, el hacinamiento
en el lugar de trabajo, la excesiva cantidad de horas extras, entre otras. Mientras que su
experiencia en la empresa multinacional como trabajador temporario le llevaba a afirmar que «se
estudiaba la distancia del teléfono al centro del escritorio, el tiempo de concentración que podía
tener una persona por jornada, los colores que debían tener las paredes para que la persona pueda
rendir más, hasta los mínimos detalles se cumplían, eran muy puntillosos».

Sin embargo, otro entrevistado advierte que las prácticas de seguridad superiores al
promedio de las implementadas en el mercado local podrían no aplicarse al trabajo «flexible» o
tercerizado propulsado muchas veces por las empresas multinacionales (entrevista 4). Estas rentas
laborales (beneficios por encima del promedio), podrían acotarse generalmente a los trabajadores
permanentes. Esta persona menciona el caso de los repartidores a domicilio de una cadena de fast
food que por el horario y el tipo de trabajo no se beneficiarían precisamente de estas rentas
laborales. 



1 El índice de sindicalización mide el número total trabajadores sindicalizados sobre la población ocupada del área
metropolitana (Asunción y alrededores). Dado que existen miembros de sindicatos en otros centros urbanos fuera del
área metropolitana, este índice sobrestima la proporción de trabajadores sindicalizados en el área metropolitana. No
obstante, creemos que es la mejor alternativa disponible debido a no disponer de información sobre membresía sindical
detallada por localidades ni tampoco series consistentes de la población ocupada urbana total.
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6. Las relaciones laborales en las empresas
con inversión extranjera directa

Con el advenimiento de la apertura democrática a partir de 1989, los índices de
sindicalización subieron significativamente. El porcentaje de trabajadores sindicalizados pasó del
5 por ciento en 1987 a más del 20 por ciento en 1992 (cuadro 22) 1.

Cuadro 22. Miembros de sindicatos por federaciones

Federación 1987 1990 1992

CPT 18.019 22.990 17.926

CNT N/a 9.630 23.517

CUT/MIT 4.819 27.167 24.320

No afiliados N/a 16.399 39.910

Total 22.838 76.186 105.673

PEA urbana ocupada 425.763 486.108 523.221

Porcentaje de sindicalización 5,4 15,7 20,2

Fuente: Céspedes, 1997 y BCP, 1998.

No obstante, este gran incremento en la proporción de los trabajadores sindicalizados, las
entrevistas a los trabajadores realizadas para este estudio han dejado en claro que la
conformación de sindicatos de trabajadores y su funcionamiento no se desarrolla generalmente
en gran armonía con la patronal, sean éstos de empresas nacionales o extranjeras (entrevistas 2,
3, 5 y 6). Sin embargo, dentro de este ambiente no muy alentador a la actividad sindical, puede
notarse marcadas diferencias en cuanto a los mecanismos de oposición por parte de empresas
nacionales y empresas extranjeras.

Varios entrevistados han señalado que la oposición a la creación y funcionamiento de
sindicatos de trabajadores por parte de los empresarios nacionales es en muchos casos directa,
recurriendo al despido de los trabajadores que intentan sindicalizarse (entrevistas 1, 2 y 6). En
relativo contraste, la oposición a los sindicatos por parte de las empresas con inversión extranjera
es en forma indirecta y respetando lo estipulado en el Código Laboral (entrevistas 2, 3 y 5). Las
empresas extranjeras, por lo general, reconocen la existencia de los sindicatos pero lo desalientan
con mecanismos indirectos.

Un entrevistado sostiene que la empresa extranjera tipo «no se opone pero desalienta»
sistemáticamente el accionar de los sindicatos (entrevista 5). Los mecanismos de «desaliento»
serían frecuentemente los siguientes: i) enfatizan la relación individual del empleado con la
empresa, «el individuo necesita una atención especial... que no tiene por qué darse en forma
colectiva» (entrevista 5), ii) el sindicato es considerado como un indicador de que las condiciones
de trabajo no son adecuadas, dado que estas condiciones en las empresas con inversión extranjera
están por encima que el promedio de mercado (como notamos en la sección anterior), los
sindicatos no son necesarios (entrevista 3), y iii) se comunica indirectamente que la participación



1 Una renta se define económicamente como una ventaja singular sobre la siguiente alternativa existente.
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en las actividades sindicales podría truncar la carrera dentro de la empresa, esta comunicación
se focaliza hacia los recién contratados (entrevista 3). 

Las generalizaciones de las actitudes sindicales de las empresas nacionales y las extranjeras
deben tomarse como pautas muy preliminares, como hipótesis de trabajo. De las mismas
entrevistas surge que, si bien existiría un prototipo de empresa nacional y extranjera, en cada
categoría la muestra puede ser muy diversa. Por ejemplo, un dirigente sindical entrevistado
(entrevista 6), señaló algunos casos en que la oposición de varias empresas extranjeras a la
actividad sindical fue directa. Nos señalaba específicamente los casos de una empresa brasileña
y otra alemana que habrían despedido a decenas de trabajadores por intento de sindicalización.
Nos manifestaba igualmente, el mismo entrevistado, que en otra empresa de capital francés, el
propietario había manifestado a los representantes sindicales que preferiría trasladar su capital
fuera del país antes que estudiar un contrato colectivo de condiciones de trabajo. Estos casos
contrastaban en la mente de nuestro entrevistado con el caso de una empresa americana que
otorga buenas condiciones laborales a sus empleados y donde existe un sindicato que se relaciona
en forma armoniosa con la administración. No obstante la diversidad que puede existir dentro
de las categorías de empresas nacionales y extranjeras, la búsqueda de una sistematización de la
información en torno a «empresas tipo» es válida para la formulación de hipótesis de trabajo que
podrían guiar futuros estudios.

Como un ejemplo de que las negociaciones colectivas no ocupan un lugar de importancia
en las relaciones laborales en Paraguay, podemos señalar que los contratos colectivos de trabajo
es el último de los factores que determina el salario tanto en empresas locales como en las
extranjeras, según destaca la encuesta a 243 unidades productivas realizada por el Banco
Mundial. Los resultados de la importancia relativa de cuatro posibles determinantes de salarios
arrojó los siguientes resultados:

Cuadro 23. Factores que afectan la fijación de salarios

Variable Empresas locales Empresas extranjeras

Acuerdos individuales 1,69 1,39

Salario mínimo legal 1,74 2,80

Otras regulaciones 2,66 2,20

Contratos colectivos 3,54 3,57

En orden de importancia, 1 es el más importante y 4 el menos (Janson y Sapelli, 1997).

De acuerdo a ciertas implicancias que la teoría económica nos señala, uno podría esperar
que las presiones sindicales para obtener mejores condiciones de trabajo a través de contratos
colectivos sean más fuertes en las empresas multinacionales (EMN) que en las locales. Caves
(1996) señala que las EMN poseen por lo general la posibilidad de beneficiarse de «rentas»
específicas al nivel de empresa 1. En la medida que el proceso de fijación de salarios permita la
fijación de los mismos al nivel de empresas antes que al nivel de industrias, los niveles de
compensación deberían ser más altos donde las rentas pudiesen ser apropiadas. El supuesto detrás
de esta hipótesis es que, cuanto mayor sea la proximidad a una renta pura, mayor será el
atractivo para que las negociaciones sindicales traten de mejorar sus posiciones. Sin embargo,
en el caso paraguayo los contratos colectivos no parecen ser más importantes en las empresas
multinacionales que en las nacionales a juzgar por los resultados presentados en el cuadro 23.

En otro orden de cosas, un entrevistado (entrevista 4), señaló que la falta de una adecuada
regulación de la actividad sindical en lo referente al número de sindicatos por empresas puede
generar muchos trastornos. Menciona el caso de una empresa multinacional donde existían cuatro
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sindicatos con los correspondientes fueros sindicales de las directivas de estos cuatro sindicatos.
Este entrevistado señala que ello afectaría la posibilidad de administrar los recursos humanos
dado que los dirigentes sindicales en goce de fueros sindicales tienen excepciones en el horario
y otras responsabilidades laborales. Sostiene que la legislación laboral exige un mínimo de
20 trabajadores para conformar un sindicato pero no regula un número máximo de sindicatos por
empresas. Finalmente, una política de empleo que favorezca la flexibilización y la tercerización
de tareas plantearía una dificultad adicional para el funcionamiento sindical dentro de la empresa.

No obstante las dificultades que enfrentan los sindicatos actualmente en Paraguay, un
entrevistado del Ministerio del Trabajo (entrevista 8), nos recuerda que los avances en cuanto
a la libertad sindical han sido sustantivos en la década de 1990.
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7. Conclusiones
Como conclusión de este informe que evalúa el impacto social y laboral de las empresas

multinacionales y de las inversiones extranjeras directas podemos clasificar los diferentes
impactos mencionados más arriba en impactos sociales positivos y los no positivos que incluirían
los impactos sociales ambiguos y los negativos. A riesgo de ser un poco reiterativo, cabe destacar
que muchas de las ideas aquí mencionadas deben tomarse como hipótesis preliminares dado las
limitaciones de nuestras fuentes de información.

Impactos sociales y/o laborales positivos
1. Las empresas multinacionales y las de inversión extranjera directa cumplirían las leyes

tributarias y laborales en un mayor grado que las empresas nacionales, según coincidieron
nuestros entrevistados. Esta situación contribuiría a una mayor institucionalización y
trasparencia en el área empresarial, en un país caracterizado por altos niveles de corrupción.

2. Observamos igualmente que las empresas con participación extranjera cumplirían el papel
de promotores de la exportación paraguaya de bienes industriales a los países donde radican
sus casas matrices. La contribución positiva a la promoción de exportaciones contribuye a
la generación de empleo en la economía paraguaya.

3. Para el plantel de trabajadores permanentes de las empresas extranjeras, los beneficios del
contrato de trabajo son superiores al promedio del mercado en lo que respecta a
posibilidades de formación y capacitación, niveles salariales, prestaciones y condiciones de
trabajo, seguridad e higiene. 

Impactos sociales y/o laborales no positivos
1. Las empresas extranjeras, en la opinión de nuestros entrevistados, desalientan

sistemáticamente con mecanismos indirectos la conformación y funcionamiento de sindicatos
de trabajadores. Este desaliento ocurre por lo general dentro de las posibilidades legales que
otorga el Código Laboral paraguayo.

2. Un aspecto preocupante en nuestro mercado laboral propulsado tal vez primordialmente por
las prácticas de empresas extranjeras, lo constituye la flexibilización laboral. Hemos sido
alertados en las entrevistas realizadas que la flexibilización laboral puede agudizar las
condiciones precarias de empleo en nuestro mercado laboral. De hecho, la flexibilización
laboral y la tercerización practicada por las multinacionales elude las rentas laborales en
materia de capacitación, salarios y prestaciones sociales que las empresas extranjeras
ofrecen a su plantel permanente de trabajadores. Los deseos de flexibilización laboral se han
manifestado igualmente por parte de empresas que cumplen los niveles mínimos establecidos
por la legislación laboral. Recordemos que un entrevistado señaló que las pequeñas y
medianas empresas perciben como una gran dificultad la rigidez del marco regulatorio
laboral en lo que respecta a los salarios mínimos muy elevados. Podríamos estar
presenciando en Paraguay un efecto goteo de deterioro de las condiciones laborales
generadas por las prácticas relativamente recientes de flexibilización y tercerización. Este
efecto goteo empezaría con la eliminación de la renta laboral en ciertos sectores
privilegiados del mercado laboral a través de la flexibilización y tercerización, y luego
continuaría con los segmentos que cumplen mínimamente con las exigencias del Código
Laboral.

3. La flexibilización laboral acentuaría la tendencia de contracción del sector formal del
empleo vis-a-vis la participación del sector informal. Estos cambios en la estructura
ocupacional benefician en mayor proporción a los que logran mantenerse dentro del
relativamente decreciente sector formal. 
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4. La inversión extranjera directa ha tenido un impacto limitado en la generación de empleo
en Paraguay. En términos generales se debe destacar que la política de liberalización
económica, en la cual la inversión extranjera directa cumple un papel relevante, fue muy
limitada como vía de generación sustantiva de empleo. Más específicamente, podemos
señalar que el grado de absorción de mano de obra por unidad de producto es marcadamente
menor en las empresas con participación extranjera que en las nacionales.

5. Las empresas multinacionales tienen una limitada participación en instancias tripartitas de
formación y capacitación laboral en Paraguay, a pesar de existir un potencial de
colaboración que podría resultar beneficioso para todas las partes.
Para potenciar el impacto positivo de las inversiones extranjeras en Paraguay se debería

generar instancias institucionales creativas que faciliten el crecimiento de la inversión extranjeras
en áreas no tradicionales de producción. La experiencia de la Fundación Chile que opera como
una empresa de servicios técnicos de propiedad compartida entre el Gobierno chileno y una
multinacional, como mencionamos arriba, sería un caso interesante a analizar. Igualmente, la
colaboración entre empresas multinacionales y universidades paraguayas en áreas como la
investigación abre un espacio de cooperación mutuo tanto de beneficio privado como social.
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Abreviaturas
ACEPAR Aceros de Paraguay
APAL Administración Paraguaya de Alcoholes 
BCP Banco Central del Paraguay
BNT Banco Nacional de Trabajadores
CEE Comunidad Económica Europea
CEI Censo Industrial
CEPPRO Programa de apoyo bancario urgente
CIADI Centro Internacional de Asociaciones de Garantía de Inversiones
DEI Departamento de Economía Internacional
EMN Empresas Multinacionales
EN Empresa Nacional
FLOMERES Flota Mercante del Estado
IED Inversión(es) Extranjera(s) Directa(s)
INABANK Instituto de Formación Formal en el Area Financiera
IPS Instituto de Previsión Social
IVA Impuesto al Valor Agregado
ITT International Telegraphe and Telephone Co.
LAP Líneas Aéreas del Paraguay
MERCOSUR Mercado Común del Sur
MIGA Asociación Internacional de Garantía de Inversiones
MIC Ministerio de Industria y Comercio
PEA Población Económicamente Activa
PIB Producto Interno Bruto
PYME Pequeñas y Medianas Empresas
SCI Servicio de Consultoría Informativa
STP Secretaría Técnica de Planificación
UTA Unidad Técnica de Apoyo
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Anexo

Transcripciones de las entrevistas realizadas

Entrevista 1: Cinthia Fleitas, empleada de una empresa nacional
en el área comercial y con experiencia como
trabajadora por contrato con una multinacional
(tarjetas de crédito Dinner's)

En líneas generales,¿ te parece a vos que existe una diferencia significativa en condiciones de trabajo
entre las empresas extranjeras o de inversiones extranjeras y las nacionales, basado en tu experiencia de
trabajo en dos firmas grandes nacionales y una extranjera verdad, en una serie de puntos que yo te voy a
ir diciendo, empecemos con el tema de libertad sindical? 

Con referencia a la empresa multinacional no tengo ninguna experiencia, o sea no tengo ningún tipo
de información de la libertad sindical, yo entré a ella con un contrato y me manejaba directamente con esas
limitaciones, no estuve de forma permanente, no me metí de lleno a su código laboral.

¿Los contratos eran anuales... o?
No, eran semestrales.
¿Y cuánto tiempo estuviste en esa...?
En un período de un año, pero no fue corrido, o sea que primeramente fueron cuatro meses, dejé unos

meses y después fueron unos ocho meses, se cortó por dos o tres meses.
Ahora, ¿en cuanto a las nacionales?
Y puedo hablar de dos experiencias, por ejemplo de Infocenter que es una empresa del grupo Fenix

S.A., más conocida como Martel, ahí sí tenían sindicatos.
¿A qué se dedica esta empresa?
Es manufacturera primordialmente, pero yo estaba en el área de informática que es Infocenter, que

se dedica a la compra-venta de computadoras, es decir, se dedicaba a la comercialización de sistemas
informáticos y en esa empresa, que era muy chiquita, no había sindicato, pero en ningún momento se
estipulaba de que no tenía que haberlo, no habría un impedimento para crearlo, te sentías con la plena
libertad de agruparte sindicalmente hablando, no te sentías coartado en ese aspecto y Martel yo sé que tenía
un sindicato que era bastante fuerte, por la información que tenía, pero no participé activamente del mismo.
Ahora en el Shopping Vendome- Galerias Guarani S.A. no existe sindicato y pienso que es por la presión
de los directivos. 

¿En qué sentido se da esa presión?
Que... mirá. Vos hacés algo que a mi no me gusta, y te vas.
¿Y la posibilidad de formar un sindicato estaría...?
Estaría dentro de esta idea.
En cuanto a los niveles salariales, ¿cómo percibís vos que están, en empresas comparables privadas

aquéllas con capital nacional y aquéllas con capital extranjero, te parece que están más o menos...?
Por la experiencia que yo tuve, sí, están bastante semejantes los niveles, pero para fijar el nivel se

manejan en forma distinta, es decir, que en las multinacionales el salario para cada puesto ya está prefijado,
no es negociable, si te gusta o no es tu problema, en cambio la negociación es algo muy común en las
empresas nacionales, inclusive éste puede llegar a ser más alto, para ciertos cargos, que un salario para el
mismo puesto en una multinacional. 

Y en cuanto a prestaciones sociales, seguros, vacaciones, ¿hay algún tipo de diferencia?
La verdad que yo no te podría responder, ya que como trabajé con contrato en la multinacional, éste

me negaba ciertos beneficios como son las vacaciones, no pagaba I.P.S., pero tenía el beneficio de un
seguro médico gratuito.

Pero te quiero aclarar que en las empresas nacionales que trabajé siempre tuve la opción de elegir si
quería pagar I.P.S., y no te otorgaban ningún tipo de servicios sociales gratuitos.

¿Y en cuanto a la parte de seguridad e higiene, seguridad en el trabajo, higiene, condiciones laborales,
de salubridad, por más que me imagino que lo tuyo como trabajo de oficina eso...?

Pienso que hay muchísima diferencia, más aún por mi experiencia actual verdad, no tanto en
Infocenter en donde tenían unos códigos en estos aspectos bastante bien estudiados, un O y M muy fuerte,
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inclusive se daba como ejemplo a esta empresa en la facultad por su buena estructuración. Sin embargo, en
el Shopping Vendome, donde estoy actualmente, existen muchos aspectos que son insalubres, inclusive
peligrosos, para la salud física como psíquica, por ejemplo el tema de las escaleras contra incendios, el
espacio físico necesario que necesita una persona para realizar eficientemente su tarea, las horas de trabajo,
la cantidad de horas extras que puede realizar una persona, el descanso, aspectos que se tenían muy en
cuenta en la empresa multinacional, en donde se estudiaba la cantidad de distancia tenía que estar el teléfono
del centro del escritorio, el tiempo de concentración que podía tener una persona por jornada, los colores
que tenían que tener las paredes para que la persona pueda rendir más, hasta los más mínimos detalles se
cumplían, eran muy puntillosos.

En cuanto a la capacitación y a la formación laboral, a las políticas de formación laboral, ¿te parece
que hay diferencias?

Sí, yo creo que sí. En la multinacional te dan más libertad cuando querés hacer un curso de posgrado
o ampliar tu campo de formación, cosa que en la nacional a veces te restringen, tenés que luchar más para
que te den ese espacio, inclusive no está en su presupuesto el hecho de que te den una media beca o te
paguen el curso, eso vos lo podrías obtener, pero negociando con los directivos, ya dependiendo de la
voluntad de ellos. Generalmente las multinacionales tienen en su presupuestado cierto monto para el estudio
y formación de su personal.

En cuanto a la igualdad de oportunidades entre género, ¿te parece que hay alguna diferencia
significativa entre estas dos...?

No, yo no vi este tipo de diferencias, tanto en la multinacional como en las nacionales, pero sí me
llama la atención cómo la mujer se adueña de ciertos cargos, el caso de telemarketing por ejemplo, sólo es
para mujeres, el caso de las recepcionistas... inclusive puestos muy importantes están al mando de mujeres,
tal es el caso que la gerente general de Diner's en Paraguay es una mujer. Lo que sí sé es que muchas veces
el salario de un cargo ocupado por una mujer es menor, de que si lo ocupara un hombre, conozco casos que
estos salarios no llegan al mínimo, aprovechándose de la necesidad actual de la mujer por salir a trabajar.

En cuanto a las políticas de promoción, de ascenso al interior de la firma,¿te parece que hay algún tipo
de diferencia?

Yo pienso que existe una marcada diferencia entre las dos empresas nacionales que conozco. Con
referencia a la multinacional, no te podría responder ya que como anteriormente lo dije, tuve una relación
de trabajo contractual y eso me limitaba el conocimiento de sus políticas internas.

En cuanto a las nacionales, en Infocenter se hacía una revisión anual de tu trabajo, a través de tu jefe
directo y de ese resultado venía o no una promoción y/o aumento de tu salario. En cambio, en mi trabajo
actual, la promoción es más subjetiva, como es una empresa muy centralizada los directores tienen que
autorizar las vacaciones de hasta el personal de limpieza, por dar un ejemplo, esto está más dependiendo
de la relación que tengas con tu jefe, y de éste otra vez con los directivos, independientemente si estás
realizando bien o mal ese trabajo que estás haciendo.

¿En tema de seguridad de empleo hay algún tipo de diferencia que pudiste notar en cuanto a
estabilidad, políticas de estabilidad entre las empresas nacionales y las extranjeras?

Sí, en las multinacionales tienen como más presente el Código Laboral, se rigen al pie de la letra. Por
ejemplo, como no pagábamos I.P.S. (Instituto de Previsión Social) teníamos otro seguro médico, todo lo
que firmas está tipificado en la ley, se respaldan más, en cambio en las empresas nacionales se manejan más
de forma sui generis, de acuerdo a lo que ellos quieren obtener.

¿Por qué te parece eso?
Comparando los contratos firmados, cuando firme con la multinacional te entregaban una copia de lo

que firmaste, con la firma respectiva del contratante, con todos los requisitos legales que deben poseer, en
cambio cuando ingresé en una empresa nacional, me quisieron hacer firmar un contrato donde mi salario
y mi antigüedad estaban en blanco, no estaba firmado por el contratante y conozco casos de personas que
por no querer firmar este tipo de documento, no se les admitió dentro de la empresa.

¿Por qué te parece que se da eso?
Pienso que es una característica más de fondo, como por ejemplo es el tema de la contabilidad negra

y la contabilidad blanca. 
¿Dónde hay una contabilidad negra y dónde una contabilidad blanca?
Todas las empresas que conozco, y por mi profesión sé que las compañías paraguayas manejan una

doble contabilidad.
¿Las multinacionales también...?
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No tengo experiencia, ni el conocimiento de eso.
¿Y qué hay en la contabilidad negra que no hay en la contabilidad blanca?
En la blanca se asientan todas las operaciones que se realizaron legalmente, por decirte se pago el

despacho respectivo y por ende las facturas de las compras de las mercaderías a su precio real, la venta con
boleta legal, etc., y ésta es la que se presenta en Hacienda para el pago de los impuestos, lógicamente el
monto total de las operaciones es mucho menor que la realidad, ya que no figuran la totalidad de las
operaciones realizadas por la empresa, las cuales aparecen en la contabilidad negra, en ella se asientan
además de las operaciones citadas, las compras que entraron sin despacharse, las que se vendieron sin
boleta, y esta contabilidad informa la realidad de la empresa, cómo se halla financieramente, si tiene
ganancias o pérdidas. En el primer tipo de contabilidad generalmente siempre se quiere hacer aparecer que
el año fiscal tuvo pérdida, a fin de no abonar el impuesto a la renta.

A vos, ¿te parece que todas las empresas nacionales tienen contabilidad negra?.
No querría generalizar, pero sí, las que conozco la poseen.
O sea que te parece que en líneas generales lo que me estás diciendo del tema de contabilidad negra,

el manejo laboral es más sui generis, hay menos respeto de la legislación en general en las empresas
nacionales.

Sí, efectivamente.
Pero no sabés si las multinacionales se manejan también con estos elementos.
Exactamente, no tengo experiencia ni conocimiento sobre una contabilidad de una multinacional.



36 C:\Documents and Settings\bouchet\Local Settings\Temp\11158-02.S99.wpd

Entrevista 2: Oscar Cáceres, ex empleado de la industria de gases,
trabajo en una empresa nacional que fue vendida
a una multinacional

Contame cuál es tu experiencia en relación a multinacionales y tus bases de comparación con las
empresas nacionales.

Yo básicamente trabajé en el sector de gases industriales, donde en ese sector existen pocas empresas,
es un sector de oligopolio, compuesto básicamente por dos empresas, que son la Oxígena Paraguaya, que
pertenece al grupo Air Liquid, de Francia, e Impagas que es Industria Paraguaya de Gas, y que últimamente
fue absorbida por Praxail, que es una multinacional americana.

Yo trabajé tanto en Impagas como en la Oxígena. 
¿Cuál es tu apreciación en relación al tema de libertad sindical, si es que hay una diferencia

significativa entre las empresas nacionales y las multinacionales? 
Yo te diría que en ese aspecto no hay gran diferencia, o que tanto las transnacionales como las

empresas nacionales tienen una aversión hacia el tema sindical, pero las empresas transnacionales, lo
manejan más bien, lo manejan bastante tratado, primero porque ellos tienen otras empresas en otros países
y digamos que tienen ya tradición sindical, industrial en los sectores donde trabaja. En cambio, el
empresario paraguayo es más que reacio, si depende de él prácticamente no van a existir los sindicatos, ni
las centrales sindicales. 

Cuando decís más que reacio, ¿qué tenés en mente...?
Por ejemplo, ellos no dejan que se desarrollen los sindicatos dentro de una empresa, una vez que se

inicie, si detectan el principio de posibilidad de desarrollo, tratan por todos los medios de abortarlo.
Las empresas multinacionales no son así.
Yo te diría que no, verdad. 
Entonces, hay diferencias.
Hay diferencias sustanciales en el sentido de que las empresas tratan de negociar, pero de todos modos

no lo ven bien tampoco a los sindicatos.
Señala una diferencia. Vos me acabás de decir que hay diferencia, pero todavía partimos de la base

que a nadie le gusta los sindicatos en este tipo de empresas, pero me decís que una tiene más experiencias
y maneja mejor y en el otro son más reacios, dame un ejemplo que permita hacer esa diferencia que
mencionas, para que yo pueda entender un poco mejor.

Bueno, las industrias nacionales, digamos que su política formal, es que no existan sindicatos, en
cambio dentro de las transnacionales, yo te diría que no existe una política formal para abortar los
sindicatos, de todas maneras si se forma un sindicato, se forma... ellos tratan de negociar, pero no existe
una política como para liquidar a los sindicalistas ni nada por el estilo. En cambio, en las empresas
nacionales automáticamente se les hecha, se les busca la vuelta a los empleados y se les despide.

Decíme, ¿entonces en cuanto a libertad sindical te parece que hay diferencias, qué pasa en cuanto a
niveles salariales y prestaciones sociales entre empresas nacionales y empresas de inversión extranjera?

Allí yo creo que es bastante grande la diferencia, las transnacionales generalmente realizan estudios
sobre los salarios que pagan y normalmente pagan por encima de las empresas nacionales dentro de los
sectores donde trabajan. Normalmente pagan... tienen una, por decirte una contabilidad blanca, pagan el
seguro social, de acuerdo a lo que gana cada empleado, además normalmente en la parte social contratan
servicios, otros servicios, seguridad médica, o de prestación de servicios. Y las empresas nacionales en
cambio no, ellas normalmente tienen doble contabilidad, tratan de pagar lo mínimo el I.P.S. 

¿Pagan I.P.S.?
Pagan I.P.S., pero pagan justo lo mínimo, verdad.
O sea, lo que corresponde o lo mínimo.
Lo mínimo.
Subregistran los montos salariales.
Subregistran... los montos sí...
Y tienen algún otro tipo de prestación ... 
Yo diría muy poco, prácticamente nada, ellos tratan normalmente de evadir.
¿Cómo ves la política de seguridad e higiene?
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Yo te diría que las transnacionales cuidan bastante, primero, ellos tienen una política de riesgo cero
y toda esa cuestión de que, tratan de que en lo posible no se tenga ningún tipo de accidente y que el personal
esté a gusto dentro de su ambiente de trabajo, existe una política de higiene y seguridad normalmente
explícita; en cambio en las empresas nacionales no, yo te diría que no existe una política así formal ni
explícita, eso normalmente se tiene en cuenta pero en forma implícita.

¿Los índices de accidentes, mientras vos estabas trabajando en una empresa nacional y comparando
con la empresa multinacional, se notaban diferencias?

Más que en accidentes, yo te diría en el ambiente de trabajo sí, en la parte de higiene, pero no
ocurrieron accidentes; en la parte de higiene sí, por ejemplo en las transnacionales se cuidan bien, está bien
aireado, hay espacio, en cambio en las empresas nacionales, las oficinas son pequeñas, no están bien
aireadas, por ejemplo en una oficia están entre cuatro o cinco personas.

Y decíme, ¿en esa empresa que vos mencionabas antes de la entrevista que era paraguaya y que fue
absorbida por una transnacional, se notaron cambios después del traspaso?

Se notaron cambios.
¿Qué cambios, por ejemplo, a vos te tocó trabajar en una empresa en este período de transición,

verdad?
Al comienzo, después yo ya salí, pero sí conozco, se modificó bastante, hubo cambios, ellos tienen

bastante por ejemplo... por decirte, ahora ellos tienen todo el local donde trabajaban antes, van a vender,
están empezando a construir, están colocando todo un edificio nuevo para las oficinas, en el tema de
seguridad son mucho más puntillosos, inclusive recategorizaron todos los salarios, esta empresa era una
empresa que tenía muchos empleados pero los salarios eran bajos, en cambio ahora despidió a mucha gente
y contrató a gente de mejor capacidad.

Y decíme, en cuanto a la formación y capacitación laboral ¿notas alguna diferencia?
Yo te diría más que a la capacitación normalmente ellos contratan ya gente con un perfil acorde a lo

que tiene que hacer y dan algunos cursos, pero digamos no existen, por lo menos en mi experiencia no
existió una política así de capacitación al personal, pero sí se dieron algunos cursos, por ejemplo sobre el
manejo de software, cursos de ventas, que no se hacían en las empresas nacionales.

¿Eso no se hacía en las empresas nacionales?.
No. No...
O sea, en términos relativos hay mejor capacitación en las empresas transnacionales.
Yo te diría que sí.
El tema de política de promoción, de igualdad de oportunidades, ¿cómo ves vos la empresa?
Yo te diría que en el sector en donde yo trabajaba eran... tenía poco estructura, o sea poca gente

trabajaba, no eran grandes empresas, eran de tipo mediano, entonces las promociones eran bastante
cerradas; de todos modos lo que se podía notar es que la empresa transnacional normalmente se le
contrataba a una empresa externa, que hacía las calificaciones a los personales, uno para la captación de
empleados, otro para el tema de auditoría, en cambio en las empresas nacionales toda la cuestión de
contratación de personal y el mismo el tema de la capacitación, más allá por el tema de que son conocidos
de los propietarios, son familiares o son... existe una relación así de... muy tradicional.

Y eso tiene que ver también, ¿afecta la parte de promoción o no afecta?.
Yo te diría que sí afecta muchísimo, porque para promocionarle a una persona dentro de una empresa

nacional, normalmente se tiene en cuenta el tema de la confianza, pero confianza en el sentido de que
responda a algunos de los propietarios o accionistas de la empresa, más que a la empresa misma. 

¿Y en el caso de las multinacionales?.
Y en el caso de las multinacionales ese tema está bastante bien diferenciado, porque las personas que

trabajan son todos empleados, inclusive el gerente general, el director, y todo el tema. No son accionistas
de la empresa.

En el tema de seguridad de empleo, ¿como vos ves la diferencia, si es que hay, entre empresas
nacionales y multinacionales?

No existe mucha diferencia entre ambas, normalmente la gente especula con el tema de los diez años
de antigüedad, porque saben que a partir de los diez años tienen seguridad, entonces se maneja a... yo te
diría que con bastante... no sé cómo te diría yo, o sea cuando están por llegar a los diez años les buscan la
vuelta generalmente...

¿Ambos?
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Ambos.
Decíme, ¿qué otro aspecto que no tocamos te parece importante rescatar entre probables diferencias

entre empresas nacionales y extranjeras o de inversión directa, en relación al mercado de trabajo?
Yo te diría el trato, siempre dentro de lo que hablamos también es el trato, entre la... por ejemplo

entre los empleados y el gerente, normalmente el gerente general de una empresa es una persona de
confianza del accionista mayoritario en la empresa nacional, entonces qué pasa, la relación es una relación
de confianza entre el gerente y el empleado, en cambio en una empresa transnacional normalmente el
gerente general es una persona que ha hecho carrera dentro de la empresa y de acuerdo a su capacidad fue
escalando posición y entonces tiene otro criterio, el relacionamiento es mucho más impersonal.

Las reglas están mejores establecidas es lo que me querés decir.
Sí, están mucho mejor establecidas, yo te diría... en la medida que uno es capaz va escalando

posiciones verdad, a lo mejor si llega a... hay cierto nivel en que uno se estanca ya digamos porque ya uno
no puede más, pero normalmente uno va escalando de acuerdo a su capacidad.
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Entrevista 3: Edmundo Martínez, empleado del Citibank
por 29 años y ex dirigente sindical

Lo primero que me gustaría que conversemos es sobre tu apreciación como ex trabajador de una
empresa con capital extranjero, sobre la libertad sindical que hay en las empresas con participación
extranjera, tal vez una perspectiva comparada con las empresas nacionales.

Realmente en una empresa americana tratan en lo posible, casi de una manera perfecta, de ser del todo
legal, el Citibank trata de adecuarse a lo que dice la ley y yendo directamente a la parte de libertad sindical,
es cierto que hubo respeto hacia el sindicato, a través del contrato colectivo mismo, que sería la columna
vertical de ese respeto. Siempre se respetó sin mayores problemas.

Si bien ellos oficialmente nunca dijeron que estaban en contra del sindicato, respetaban quizás porque
el sindicato ya tenía muchos años, se formó prácticamente durante la dictadura stronista, el banco se fundo
en 1958 yo estoy hablando específicamente del Citi, después posiblemente, el sindicato se formó en 1961,
desde luego desde el inicio de la formación, su gerente era extranjero, eran yanquis, justamente por la
política, porque ellos lo que dicen es que si hay un sindicato en la empresa es porque la empresa no le
provee de los principales beneficios, ellos dicen que si hay un sindicato es porque hay problema, eso es más
o menos lo que ellos dicen, por lo tanto la existencia del sindicato no hace falta, ellos consideran que son
una empresa buena, seria, casi perfecta, por decirlo así y nosotros como personajes, ellos tratan en lo
posible de hacer desaparecer el sindicato como una política.

¿Cuáles son los mecanismos que utilizarían para hacer desaparecer...?
Evidentemente, a veces en forma directa, te dicen que dejes del sindicato porque el banco te da

oportunidad, te dice dejate de macanas, de «b.....» y tradicionalmente hubo casos en que el empleado por
ejemplo entraba y se le decía que había un sindicato, donde se podía asociar sin problema o
automáticamente..., pero evidentemente cambiaron los tiempos y esa política que viene por supuesto de
afuera, fue entrando un poco más acá en las sucursales, en el sentido de que cada vez le presionaban más
a la gente nueva, y ahora te puedo decir, que ya viene más o menos hace siete años atrás, a la gente que
entraba se le dice directamente que no se meta en el sindicato, quizás no en una forma tan directa, pero vos
te das cuenta de que... o esperas más o dejas pasar el tiempo, o las políticas del banco y el sindicato son
diferentes. 

¿En qué sentido?
Y son diferentes en el sentido de que uno entra en la empresa siempre para hacer una carrera y si

entras en el sindicato vas a coartar esa carrera. Y de esa forma el sindicato del banco también se fue
debilitando y entonces la gente también con las presiones de la patronal, por miedo, por temor querían dejar
el sindicato.

En cuanto a los niveles salariales y las prestaciones sociales, ¿hay diferencia en la banca extranjera
con relación a la banca nacional, en forma histórica...? 

Por tradición del Citibank, toman como parámetro para medir los salarios que ellos fijan, a parte del
contrato colectivo, toman el caso de dos o tres empresas bancarias, tres bancos y dos empresas también
multinacionales, por ejemplo, la Esso, la Shell, Lloyd’s, el ABN, Interbanco, vos me hablás por ejemplo
de Banco Exterior, verdad, ellos no lo toman en cuenta. Toman como parámetros entidades internacionales,
ya sean bancarias o privadas, eso es para fijar el salario de los jefes, pero también en general. 

Los contratos colectivos están fijados por años, el contrato total se revisa cada dos años.
Y esos salarios, ¿son básicamente iguales a los promedios de esas empresas o por lo general mayores?
Históricamente siempre estábamos más o menos nosotros, en el tercer lugar entre esas empresas, por

ejemplo, el Sudameris, el del Brasil, estamos más o menos bajo del ABN o con el Lloyd’s Bank, siempre
se iban en forma paralela, porque si conseguía un beneficio en el Lloyd's también el Citibank, se toma como
parámetro de esas empresas, no te podían negar eso. 

¿Pero, en comparación con las empresas nacionales?
De las empresas nacionales sí, por ejemplo vos decís Banco Unión, sí.
¿Y con una empresa grande paraguaya, comercios, como Nueva americana por ejemplo...?
Sí, por encima, no solamente en sueldos sino en otros beneficios.
Se comenta que las empresas multinacionales empezaron con la política de tercerización fuerte en los

últimos años.
Nosotros estábamos luchando desde hace mucho tiempo, eso comenzó yo creo que el inició fue

aproximadamente hace más de diez años, en aquellas personas que por ejemplo eran..., transportaban...,
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es decir, el banco tenía una camioneta y llevaba los documentos o efectivo a las sucursales, a los que
atendían, por ejemplo, el edificio, les pagaba al banco, ese tipo de empleados son los primeros que se
tercerizaron, claro que ellos no eran empleados del banco, eso es una discusión hasta ahora, pero sí que
realizaban trabajos bancarios, en el caso de que llevaban por ejemplo a las sucursales se iban y traían
documentos, efectivos, ellos hacían un trabajo bancario, ahora el portero que estaba ahí es diferente, del
edificio.

¿La seguridad?
La seguridad en ese tiempo eran policías, de ahí en más comenzó el banco a tercerizar, es decir se le

pasó a una empresa, creo que era P y M Consultores, una de las primeras empresas, ellos prácticamente
le pagaban, el banco indemnizó a esas personas, ahí yo creo que comenzó esa tercerización, la
subcontratación, becarios. Antes de esa época, digamos cualquier tipo de empleado que hacía trabajos no
estaba tercerizado ni subcontratado, pero desde esa época a ésta podemos decir que están subcontratados,
y empleados que están haciendo trabajos bancarios... por ejemplo el caso Prosegur, hace transporte de
valores, en algunos bancos tienen una oficina y ellos pagan cheques de cierta cantidad, cargan los cajeros
automáticos, que es el trabajo de un cajero y después están los trabajadores que se quedan fijos, permanentes
en el local de la empresa, que hacen un trabajo en las calles, es decir el subcontrato hacen a través de una
empresa, por ejemplo P y M, Manpower también está entrando fuerte ahora, y normalmente le contrata por
seis meses, esos son los subcontratados, y después están los becarios que son también otra figura que
nosotros mucho discutimos, inclusive hicimos una consulta con el Dr. Cristaldo sobre eso, y está la figura
del becario en el Código Laboral, si supuestamente la empresa puede autorizar desde 100 empleados, algo
como diez personas por cada 100 se puede supuestamente, entonces a esos se les contrata por un año, está
fijado también el sueldo, creo que es el 60 por ciento del sueldo mínimo, está establecido todo en el código,
es otro tipo de tercerización. Nosotros lo que discutíamos es que nosotros no nos oponíamos cuando por
ejemplo, una o dos personas eran becarios o había tres o cuatro subcontratados, ellos lo que argumentaban
era la oportunidad que tienen que tener estas personas de venir a aprender una profesión, pero
evidentemente a ellos les beneficia económicamente esa figura, por qué, porque los subcontratados, ponéle
que ganan el 60 por ciento del sueldo mínimo, cuando el año pasado estaba 1.300.000 en nuestro escalafón,
ahora estará más alto, ellos ganaban el 60 por ciento de eso. Es decir que le pagaban algo como 500.000
Gs aproximadamente, porque de eso también le pagaban a la Caja de Jubilaciones, nosotros le obligábamos
a que pague a la Caja de Jubilaciones, el 10 por ciento le descontaban, eso es en el caso de los becarios, en
el caso de los subcontratados, no pagaban a la Caja, por que la empresa P y M o la empresa que les
contrataba, era la que paga I.P.S.

Y nosotros hicimos un cálculo no muy profundo, pero nos dieron números que efectivamente eran
bastantes como para que ellos digan, bueno vale la pena agarrarnos de esa figura, más o menos nosotros
hicimos un cálculo de más de 200.000.000 Gs ahorraban al año a través de esa figura. Y después están los
menores, que en nuestro caso los menores están contemplados en el contrato colectivo, pero a ellos también
les subcontrataban hasta la edad de 18 años, es decir una vez cumplidos los 18 años les liberaban, en nuestro
caso no tenían oportunidad de ingresar en el banco, por el hecho de que, bueno en ese sentido también
acepto, había un gran porcentaje de jóvenes con mayores estudios y capacitación que esos jóvenes y esas
son las contrataciones. 

¿Y todo estas subcontrataciones no tendrían prestaciones sociales o las tendrían en inferior calidad?
En inferior calidad, por supuesto muy inferior calidad, prácticamente no tenían beneficios como el

doble aguinaldo y otros beneficios.
En cuanto a seguridad en el trabajo e higiene, ¿como se veía?
Seguridad física, ¿verdad?
Sí, seguridad física.
En ese caso el Citibank se cuidaba bastante, porque ellos por su organización internacional, por

ejemplo, el caso de esas escaleras externas, en casos de incendio, fue una de las primeras que tuvo, para
citarte un caso, y tienen constantemente simulacros de asalto o incendio, constantemente ellos nos hacían
un recordatorio de cómo actuar en estos casos y también se hacían simulacros de incendio.

En cuanto a la política de formación y capacitación laboral, ¿qué podés destacar?
Para los empleados, ¿verdad?
Para los empleados.
Ellos envían a cursillos en el exterior y después por épocas, durante uno o dos años hubo bastante

capacitación a niveles locales, cursos para cajeros, pero prácticamente por falta de tiempo eso fue
desapareciendo, yo creo que es constante la capacitación.
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En cuanto a la política de igualdad de oportunidades entre género, nacionalidad, o diferencias políticas,
¿te parece que hay algún tipo de discriminación?

No, ellos no tienen discriminación en ese sentido, ni de religión, ni política.
En cuanto a seguridad de empleo, ¿cómo te parece el Citibank?.
Mira, yo creo que ellos son, se puede decir, que una vez que entras allí, tienen bastante seguridad,

inclusive hasta tienen beneficios que no están contemplados en el código ni en el contrato colectivo. El
empleado por ejemplo pasa unos años, tiene un error dos o tres errores, le tienen que despedir al empleado
y le da dinero por decirte así, sin que eso esté en el Código Laboral o contrato colectivo, yo creo que hay
seguridad. Ahora mismo, se podría indicar el ambiente, esta famosa globalización trae aparejado la... se
trabaja con mucha tensión, prácticamente ahora la gente ya no puede salir a almorzar más, hay un ambiente
de mucha tensión, y siempre fue un ambiente de mucha tensión en el Citi, no quiero usar la palabra
explotación, pero la gente mal intencionada decía eso.

¿En qué sentido la tensión?
Y mucho trabajo, mucho trabajo, mucha tensión, poco tiempo, la automatización, la robotización más

o menos.
Algo más que quieras agregar, que te parezca relevante como característica del impacto que pueda

tener social y laboral, de la empresa extranjera en comparación con la nacional.
Yo estoy viendo que las empresas extranjeras están entrando con la subcontratación, yo tengo

entendido de que inclusive la IBM está subcontratando, esta empresa Manpower es líder en su ramo, creo
que fue ella la que más o menos hace diez años fue la impulsora de la flexibilización laboral en los Estados
Unidos, por lo que yo lei en un diario.

Ellos argumentan que el nivel con que un empleado que entra en el banco de 19 ó 20 años y el sueldo
mínimo ahora que está más o menos por 1.500.000 ó 1.700.000 y para una persona que entra con 19 ó
20 años, que de un empleo anterior salta a ese sueldo, es mucho, yo considero que es mucho, porque
nosotros siempre inclusive años atrás nos peleábamos, porque pedíamos la congelación del salario mínimo.
¿Por qué?, porque primero, como te digo, es un joven que no tiene muchos compromisos, no es casado,
no tiene hijos, entonces el sueldo mínimo era muy alto, y entonces llegamos a congelar el sueldo mínimo
y si los otros años, uno o dos años si mejorábamos y yo ahora hace poco estuve hablando con un jefe de
recursos humanos de un banco internacional y me estaba diciendo que un 1.700.000 esta contemplado el
sueldo inicial en el contrato colectivo, pero a ellos con todos los beneficios les sale 2.500.000 por persona,
ellos consideran muy alto, por eso también están las subcontrataciones, le vienen como una especie de alivio
en el presupuesto y quizás ese sería un detalle que sí hay que flexibilizar, porque el sueldo mínimo acá está
en 600.000 Gs, claro muchos dicen que es otro tipo de trabajo, no obstante yo considero que se debería
buscar la manera de congelarlo.

Los pactos y los beneficios negociados en el contrato colectivo por lo general se cumplían en el Citi.
Sí, se cumplían.
Y en general en el sector bancario, ¿qué te parece?
Y en el sector bancario sí, siempre se respetó eso, los contratos colectivos de los bancarios en general

yo considero bastante buenos, mejorados, nunca por decirte se estancó, siempre se mejoró, se mejoró
bastante, lo que últimamente contribuyó un poquitito a no mejorar tanto es que aparentemente se agotaron
los parámetros. Antes por ejemplo el Lloyd's conseguía un beneficio y entonces los otros conseguían
también por rebote, pero ahora, hace aproximadamente, por decirte cuatro años, se agotaron esos
parámetros, yo te doy una idea de cómo empezó eso, el caso del escalafón por ejemplo bancario, que es un
logro, fue por rebote, por esos argentinos que dijeron acá en el Banco Nación, eran más o menos 20 y ellos
se agarraron, importaron esos beneficios y ahora ya no se da eso, porque tanto Brasil como Argentina están
teniendo problemas. Pero en general se cumplieron los contratos colectivos de todos los bancos.

El Citi tiene una buena política de promoción.
¿Cuáles son las bases de promoción?
Rendimiento.
Y el rendimiento, ¿cómo se mide?
Hay una evaluación que se hace cada año, que te hace el jefe donde te evalúan, en diez a 15 puntos

la rapidez, la manera de comportarse ante situaciones diferentes o de presión de trabajo.
Es individual, te pasan la hoja donde ellos te evalúan y vos podés discutir eso, decís, por ejemplo esta

parte no me gusta, quiero modificar, él te explica, te fundamenta su posición también y después hace su
informe.
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¿Y cómo compatibilizaban ustedes estas evaluaciones individuales con el contrato colectivo?
Y eso era independiente, no había un choque con el banco, más bien si había, había una choque

personal nomás con el banco, si a mi me hablaban mal, no había un choque directo con el contrato
colectivo.
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Entrevista 4: Gladys Santacruz, funcionaria del Ministerio
de Justicia y Trabajo

¿Considera que existen diferencias significativas entre las condiciones de trabajo promedio entre las
empresas extranjeras y las nacionales?

Es bastante diverso también, no se puede de ninguna manera unificar, nosotros tenemos que por
ejemplo, empresas como el Citibank, este tipo de empresas tienen en primer lugar contratos colectivos de
trabajo, lo cual siempre es una ventaja frente a otros que no tienen, verdad, el tema de los contratos
colectivos, eso sugiere muy posiblemente que estén en mejores condiciones que las establecidas por ley,
normalmente los contratos colectivos siempre dan beneficios por encima de lo acordado en la ley, tendrán
bonificaciones, tendrán un sistema de salarios, de servicios sociales, de recreación, etc., un plus que no es
precisamente en dinero, que también incluirá dinero con seguridad, verdad, y que los pone en una situación
mejor que aquellos que no tiene un contrato colectivo, y eso se puede hacer un análisis bastante fácil
averiguando si cuántos de estas empresas tienen contratos colectivos y probablemente la mayoría tenga
contratos colectivos; ahora, empresas como por ejemplo Pizza Hut, éstas gastronómicas, las
hamburgueserías, etc., que si bien tienen un beneficio de contratación de mano de obra juvenil, tienen un
sistema de mucha temporalidad, o sea que contratan por tiempo... tres meses, seis meses, es una modalidad
no muy utilizada en nuestro medio; sin embargo, las empresas, también las telefonías en estos nuevos
servicios de personal, los radiomensajes, los beepers, etc., que contratan jóvenes por tres meses, por seis
meses, incluso hacen un abuso del beneficio del período de prueba, entonces le contratan y le dicen
bueno..., estás a prueba por un mes y yo sé que nadie se queda después de un mes. Entonces, lo que ellos
están haciendo es utilizar una mano de obra y no están pagando, algunos incluso más de un mes y medio,
dos meses, porque dos meses es el período de prueba, entonces hay un abuso dentro de los márgenes que
le permite la ley y como la gente joven muchas veces desconoce lo que dice la legislación y cuando conoce
le dicen, efectivamente, hay un período de seis meses donde no hay un beneficio de contratación y también
pueden no pagarte, a los seis meses pueden decirte: bueno sabes que no te puedo contratar porque no reunís
las condiciones, lo que sea, entonces un recurso de la temporalidad es utilizado, a nosotros nos parece como
muy en demasía y como ya un sistema y no privilegiando la contratación indefinida, que es la marca pautas
en nuestro Código Laboral, entonces si esto se difunde mucho, eso es un peligro para nuestro mercado de
trabajo porque ya tenemos nosotros condiciones bastante... te voy a decir precarias de empleo, esto
precarizaría mucho más el empleo, si bien por un lado le beneficia al joven porque le da una experiencia
de trabajo, él después puede decir: yo estuve trabajando dos meses como telefonista, yo estuve trabajando
dos meses en Pizza Hut, estuve tres meses..., sirve como experiencia de trabajo, que es ya un paso adelante
frente aquellos que no tienen experiencia de trabajo, pero por otro lado, el problema de la discontinuidad
en el trabajo y aquí sabemos puede haber un abuso de eso, porque hay una sobreoferta de jóvenes que
quieren trabajar, entonces ésas son..., te voy a decir, como dualidades, como cosas que tienen ventajas y
desventajas dentro de lo que pueden ser y son empresas multinacionales. Las tarjetas de crédito, que están
muy relacionadas generalmente con tecnología punta y del sector moderno de servicios, por supuesto del
sector servicios. Lógicamente las industrias no pueden tener esta característica, porque las industrias
necesitan personal mucho más, es decir, permanente.

En cuanto a los niveles salariales y prestaciones sociales, ¿cómo se perciben?
Fijáte vos, que la gente que está temporalmente contratada no tiene seguro, o sea de ese lado, es

lógico, carecen de los beneficios de la seguridad social y por otro lado los que están contratados con
convenios colectivos tienen sobrebeneficios del normal de los contratados. Entonces, vos mirás para este
lado, ciertos tipos de industrias arraigadas, firmes, bancos, Coca Cola y demás verdad, que son firmas
grandes, que tienen mucho personal, etc., etc., éstos tienen como privilegiados, y por otro lado, mirás hacia
el sector servicios donde están estas nuevas empresas, con tecnología de otra clase, que están utilizando una
política distinta, mucha subcontratación también, o sea, vos sabés que, por ejemplo, Diner's trabaja para
Citibank, trabaja para no sé que, pero ellos contratan gente, con un sistema de subcontratación, esta gente
vende tarjetas del Citibank pero no son funcionarios del Citibank, o sea, que dentro del sector bancario
también se esta tercerizando muchísimo ciertos servicios que llevan hacia una pérdida de beneficios
normalmente concebidos para dentro del sector bancario, entonces son varias modalidades que van
surgiendo en el mercado de trabajo, que bueno, tienen ventajas y desventajas. Entonces lo de la igualdad
no te puedo decir, porque ahí sí que habría que mirar exactamente la política de género que tiene la
empresa, a ver si quieren contratar más mujeres, por qué menos, por qué, y si les paga igual que...

Y en el tema de seguridad e higiene, ¿te parece que se puede hacer un promedio en las empresas
multinacionales y compararlas con el promedio de las empresas nacionales?
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No te sabría decir por qué, no sé de seguridad e higiene del trabajo, de repente ahí la parte industrial
yo creo que sí, porque a ellos les interesa que funcione dentro de normas de seguridad para la eficiencia de
la empresa, y además vos podés hacer un sondeo acá en la dirección de higiene y seguridad, para que ellos
te digan que empresas hicieron cursos de higiene y seguridad, vos te vas a dar cuenta que muchos de ellos
son empresas grandes y con capital extranjero, que si se preocupan por la parte de higiene y seguridad si
mirás para un lado, si mirás para otro lado, los trabajos temporales, tenés algo que bueno, esta gente no
tiene horario de trabajo o sea que sus condiciones de higiene y de seguridad, un vendedor fijate, las
condiciones que tiene, además sin estar cubierto por la seguridad social y está expuesto a accidentes, está
expuesto a montón de cosas, entonces de ahí hay otra vez unos cortes que no se pueden hacer como iguales
para todos, habría que adentrarse un poco más en cada sector y tomando modelos, vos cuando pensás en
empresas multinacionales, tenemos que fijarnos en los nuevos tipos de empresas, no en las habituales,
porque también hubieron empresas que se cerraron y se fueron.

La segmentación que estás mencionando, sería importante tal vez avanzar un poquito más, lo que estoy
percibiendo que me estás diciendo al hablar de la inversión extranjera es que tiene dos modalidades, una
más tradicional.

Está ligada a la industria generalmente o a los servicios bancarios.
¿Y otra nueva modalidad?
En el sistema del manejo de los recursos humanos.
En el manejo de los recursos humanos, en el tema de tercerización, entonces deberíamos tal vez hacer

la comparación de estos dos grupos con el promedio nacional verdad, tal vez lo nacional también esté...
De repente pueden ser simplemente algunas acotaciones, sin hacer comparaciones porque no te van

a ser válidas las comparaciones, no te van a ser válidas.
Las industrias de servicios... de la telefonía celular...
Por decirte, está de cable por ejemplo, está el gran problema también de nuestra competencia de mano

de obra en cuanto a la formación, verdad, tuvieron muchísimos problemas en Cable Visión, porque
contrataron a extranjeros, como es una inversión argentina Cable Visión, el CVC, tuvieron muchísimos
problemas cuando formaron un sindicato, porque ahí la empresa tenía que sí o sí contratar maño de obra
extranjera, porque no había personas capacitadas a nivel nacional, como para hacer este tipo de trabajo que
era muy nuevo, muy especial, o si había por lo menos ellos no tenían conocimiento, vos sabés que acá no
hay un sistema de información del mercado de trabajo, donde fácilmente vos puedas detectar si hay o no
una determinada calidad de mano de obra y dónde están. O sea, no hay una... y la gente tampoco es muy
viva que dice ¡ah!... está viniendo una empresa, voy a presentar mi currículum, verdad, entonces quiere
esperar que se le llame en su casa y nadie sabe que existe, en serio, entonces no hay muchas costumbres
de gestión de trabajo de parte de la gente que quiere trabajar y no hay en el mercado un sistema de
información de oferta y demanda de mano de obra, entonces es muy fácil que una empresa venga con todos
sus técnicos, especialmente si son cosas que hacen a la supervivencia misma de la empresa, o sea le cablean
mal y no llega la imagen, y entonces tienen gente, en fin cosas que están muy en la esencia de la empresa,
entonces tenían mucho personal extranjero. Ahora, que yo sepa no hubieron grandes modificaciones, la
gente que fue aprendiendo, los nacionales que fueron aprendiendo, fueron aprendiendo con la práctica, con
el tiempo, etc., y a lo mejor después de unos cuatro o cinco años esa empresa no sé cómo estará en la
relación extranjeros-paraguayos supongo que habrán aumentado los paraguayos naturalmente.

¿Te parece que no estaría diferenciado en lo referente a la libertad sindical?
Pero puede ser, y ahí hubieron problemas de libertad sindical por ejemplo, porque se formaron

sindicatos lógicamente para exigirle a la empresa que le contraten a nacionales y ellos querían, te voy a
decir, le despedían a las cabezas de los sindicatos porque le atentaban contra la propia supervivencia de la
empresa, entonces como que era cómo me solucionan eso si ustedes vienen y me dicen contraten, pero si
me traen a gente capacitada no hay problema, pero me dicen simplemente contraten a nacionales y no
contraten a extranjeros, la empresa tampoco podía. Entonces era que se encontraba entre la espada y la
pared y era muy difícil la situación, tanto que cuando se trajo al Ministerio, también el Ministerio debía
considerar las dos cosas, o sea la empresa como empresa, que no vale la pena fundir una empresa por un
conflicto, pero tampoco se podía desconocer, entonces cosas de esta naturaleza que surgen a lo mejor de
la ineficiencia en la formación de mano de obra, o en la formación de la infraestructura del funcionamiento
del mercado de trabajo.

En cuanto a la política en la formación y capacitación laboral, tal vez lo que me estás diciendo esté
muy relacionado, ¿te parece que hay alguna diferencia en cuanto a la conciencia de política de formación
entre las empresas nacionales y empresas extranjeras?
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Yo creo que la empresa extranjera se preocupa, en primer lugar de la formación, se preocupa seguro
y asume, generalmente asume la formación de su personal.

¿Mucho más que las empresas nacionales?
Más que las empresas nacionales, verdad, porque como es una empresa que viene a ganar mercado,

está en una situación distinta a una nacional que es su mercado y de repente no tiene mucho también...,
mucha idea de la dimensión de la formación, que en el mismo empresario muchas veces se forma,
generalmente la empresa extranjera viene con directores contratados, etc., etc.

En cuanto a las políticas de promociones, a la política de incentivos en el interior de la empresa,¿te
parece que hay diferencias significativas?

Yo creo que se podría dar, por decirte yo me hago un modelo de la gente de Coca Cola y que siempre
está teniendo entrenamientos, que está teniendo incluso entrenamiento en el extranjero, etc., que lo hacen
como distintos del normal de la gente, del personal del Citibank, y el personal de otros bancos extranjeros
por ejemplo, pero a lo mejor si miro para otro lado, capaz ni interese, esta gente que viene y contrata
personas por dos o tres meses, depende, depende también, de repente telefonía, bueno es cuestión de atender
el teléfono, pero de repente Pizza Hut sí se preocupa porque se basa en la capacitación, o sea que cada uno
aprenda, tiene una política distinta, pero que ya trae, como parte de la empresa, no es algo fuera de la
empresa, ahora una empresa que es solamente, es decir que considera a la formación como algo, o hay
personal capacitado o no hay personal capacitado, entonces yo traigo, porque nuestro mercado es bastante
anárquico en ese sentido, no hay normas, por ejemplo, que cuiden de que estén trabajando acá personas
extranjeras, en cuanto a la explotación del mercado, y eso está bien y no también. Si bien no debería
impedirse, debería regularse. Pero cómo vos sabés que al que están trayendo aquí no hay, por ejemplo, o
cómo sabés que realmente ese es bueno y los que están acá son malos, eso nuestro mercado de trabajo no
tiene, unas normas de desempeño profesional, unas normas así de ejercicio profesional, ni tampoco de
certificación ocupacional. Si por ejemplo una empresa que está construyendo un.... que se yo, la empresa
que va instalar el aire acondicionado de un edificio de 30 pisos, contrata a una empresa brasilera que viene
con su personal brasilero, por qué, para asegurarse, porque a lo mejor necesitan 500 por tres meses, pero
cómo van a conseguir 500 en tres meses acá, imaginate que a vos te digan, bueno conseguime 500 personas
que sepan de instalación, desde que hace el plano, que tiene que ser un ingeniero a otro que conozca, un
químico que conozca de la parte... o sea son cosas delicadas, son cosas de mucho dinero que generalmente
se asegura viniendo con todo su personal y para eso no hay, el mercado no tiene una regulación del ejercicio
ocupacional, profesional, vos te das cuenta que acá un médico puede venir y hacer lo quiera acá verdad,
acá no hay normas de ejercicio profesional. Entonces, eso deja nuestro mercado en una situación anárquica,
de que cualquier extranjero puede venir por la necesidad, con la demanda del mercado y en contra así del
interés de mano de obra nacional, yo no te digo que de repente la idea no es nacionales contra extranjeros,
sino que cuidar que realmente eso sea necesario. 

Pero lo que mencionaste también es que nuestro mercado se caracteriza por la baja instrucción de la
oferta laboral.

Sí... sí, la baja instrucción. De hecho hay una resistencia te voy a decir, yo te voy a cuidar, voy a
invertir no sé cuanto, tengo que hacer un buen trabajo, no me puedo arriesgar a que venga gente que no
tenga certificado, que dice que... pero que yo no tengo manera de comprobar, etc., etc. Entonces, vos sabés
que acá los carpinteros no tienen un certificado, aprenden con la práctica y yo supongo que los plomeros
con más razón, por ahí hizo uno o dos cursos, pero eso no le garantiza que sepa hacer la conexión de un
edificio, entonces son cosas que al haber ese tipo de deficiencia estructural de nuestro mercado se presenta
este tipo de situaciones. Eso es fatal.

¿Cuál es tu percepción desde el Ministerio en la forma en que se aproximan o que dirimen sus
conflictos las empresas multinacionales y las empresas nacionales, me imagino que una vez que los
conflictos surjan, existe algún mecanismo diferenciado de canalización o de enfoque de las soluciones o el
conflicto, te parece que es básicamente...?

Ni idea, yo no te puedo hacer una generalización, lo que sí sé es que de repente cuando se produce
por ejemplo un conflicto, los mismos responsables de las empresas del exterior vienen acá los directores,
hace poco vino un director de una empresa que tiene capital alemán y la conciliación se hizo con el
Ministro, con el Viceministro y vino el director de Alemania, de no sé dónde, o sea que la legislación
también tiene su... la representatividad de la empresa, es como, yo no sabría decirte si hay diferencia o no,
yo supongo que una empresa viene sin ganas de crearse problemas en un territorio extranjero, o sea que
debería poner quizás más voluntad de solucionar de parte de los directivos, mucha más voluntad de
solucionar conflictos o de por lo menos eliminar conflictos, no sé de qué manera, por ahí pueden utilizar
sistemas drásticos o no, o sistemas de acercamiento, no sabría decirte y si eso depende de que también, de
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repente puede depender también de la característica de la agrupación sindical que se esté formando, por que
si es algo totalmente, te voy a decir... de confrontación, es lógico que ellos tomen una posición distinta de
que si es una formación sindical como para dialogar y eso depende mucho de qué tipo de persona tengas
enfrente como directivo, pero hay un inconveniente... y que yo sé que Coca Cola tuvo muchos, muchos
trastornos, pero ahora ya no, pero hace como dos o tres años atrás, de que nuestra legislación permite que
se forme cualquier cantidad de sindicatos, la sindicalización es totalmente libre, pero no está regulado de
hasta cuántos sindicatos puede haber en tu empresa, entonces vos tenés por ejemplo un IPS que tiene ocho
sindicatos, ocho dirigentes sindicales, con todos sus secretarios alrededor que vos no podés tocar, tenés ahí
como 80 personas que vos no podés tocar y entre esas 80, imaginate la variedad de cosas que hay y a esos
80 vos no le podés exigir cumplimiento de horario, porque ellos con su fuero sindical, pueden venir o no
venir, pueden decir no, estoy haciendo mi trabajo, un montón de cosas, aunque te de problemas no les podés
echar porque están con fuero, entonces eso dificulta el funcionamiento de la empresa, como empresa, por
ejemplo Coca Cola tenía el problema de que se le formó, no sé, cuatro sindicatos adentro, no es que hay
un sindicato por empresa, no, dice la ley núm. 11, 20 como mínimo, bueno entonces desde 20 se pueden
formar y si hay, que sé yo, 300 personas, imaginate 300 divido 20, vos podés tener ahí 10 sindicatos, podés
tener adentro, bueno hay una huelga de tal cosa, cierran los portones, si pero cerraron 20 y todos los otros
están sin meterse en el tema, pero no, e incluso como movimiento para hacerse sentir bueno, demostrar su
presencia, nosotros existimos, cómo vamos a demostrar que existimos, hacemos huelga, hacemos
problemas, es nuestra manera, entonces se tenía que estar pactando y hablando con gente que todo el mundo
decía: no..., nosotros somos del sindicato, nosotros representamos, nosotros esto, nosotros aquello y eso
es algo que tarde o temprano va a tener que verse, porque en ese sentido es más fácil avanzar hacia lo que
se llama la negociación descentralizada. Viste, la negociación colectiva puede ser centralizada o
descentralizada, la centralizada, el tipo de negociación es cuando vos tenés exclusivamente en una empresa,
por empresa, ésa es la centralización, pero nosotros no tenemos solamente con empresas centralizadas,
nosotros además de centralizada, tenemos atomizada, quiere decir que si una empresa tiene dos, vos con
este uno es una empresa, una imagen, una negociación y con este otro es otro, y hasta puede haber dos
convenios en la empresa, son cosas bien difíciles de manejar, porque es por empresas, es negociación
centralizada. Lo ideal es avanzar hacia la descentralizada, entonces descentralizada es por rama de
actividad, entonces todos los que trabajan en el sector panadería, todos los que trabajan..., hay
descentralizadas acá, de hecho, el sector transporte, por ejemplo, el sector público tiene un convenio
colectivo que rige para un modelo para todos, etc., o sea que hay una cierta..., en los hechos funciona la
descentralizada de la patronal y de la sindical. Le afecta a ambos por igual.

Yo creo que le debe afectar más, porque en el sentido de que para sindicalizarse en una empresa con
capital extranjero debe ser más, primero porque deben haber nuevos factores que hacen saltar eso, el tema
de la contratación de la mano de obra extranjera por ejemplo, o sea que empujan luego hacia la
sindicalización, después también el hecho de que vos podés tener mejores condiciones de trabajo, que
también deben ser un incentivo para la sindicalización. Entonces son cosas que de repente sí influyen en el
relacionamiento y lógicamente esto hace a las relaciones de trabajo, efectivamente te hacen a las condiciones
de trabajo.
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Entrevista 5: Ingeniero Idelín Molinas, gerente de operaciones
de la Esso

En líneas generales, ¿te parece que hay una diferencia significativa en cuanto a condiciones de trabajo
promedio entre las empresas multinacionales y las empresas nacionales, en lo que concierne a la libertad
sindical?

Hay diferencias, las diferencias fundamentales son que las empresas multinacionales desalientan
sistemáticamente cualquier tipo de agrupación sindical, no se oponen pero desalientan, que es la diferencia
sutil entre uno y otro, si existen multinacionales que tienen sus sindicatos acá a nivel local, no estoy muy
seguro, pero pienso que el Citibank está en la parte de Fetraban. Pero desalientan.

¿Cuál es el desaliento, podés precisar un poco más...?
Claro, desalientan significa de que ellos tratan de evitar cualquier contacto con representantes del

sindicato, o sea es una forma de decir que se enfatiza que la relación laboral sea entre la empresa y el
individuo, se enfatiza ese tipo de actitud, antes de que hablar con representantes de los empleados, o tener
intermediadores, entonces es una cosa de desalentar, no se da la figura, siempre se va y se recurre a lo
básico, la relación laboral entre el individuo y la empresa.

¿Y a vos te parece que las nacionales, tu percepción es que se oponen, o desalientan o no desalientan,
cuál es tu...?

Las nacionales, por lo general, estamos hablando de empresas de qué tamaño, empresas pequeñas,
empresas medianas, en empresas medianas la parte sindical está muy arraigada en nuestro país de repente,
y eso tiene mucho que ver también con el nivel de ingreso, por lo general el nivel de ingreso de las
empresas multinacionales está por encima del promedio del mercado, el mercado en cuanto a un espectro
mucho más grande, verdad, entonces eso hace que los sueldos sean bajos, por lo tanto cuando vos tenés
sueldo bajo, muy cerca del mínimo o con pocos incentivos de promoción, etc., etc., entonces ahí sí viene
la parte fuerte del sindicalismo, que trata de reivindicar ciertos derechos del conjunto del grupo, verdad,
entonces en las empresas multinacionales lo que se trata de alentar es la parte individual, o sea la
competencia individual, de poder, de que si uno quiere puede llegar más alto, puede superarse, pero lo hace
en forma individual, no en forma colectiva, no en forma de parámetros preestablecidos de cómo tiene que
ser una carrera.

Tu percepción es que entre los empleados mismos tampoco hay motivación como para generar un
sindicato por ejemplo, ni hacer negociaciones colectivas de trabajo o si eso ocurriese, ¿cuál sería tu
impresión...?

Para que eso ocurriese debería haber niveles de sueldos más o menos cercanos, las empresas
multinacionales tienen muy clara la parte de escalafón de salarios, tienen programas de incentivos que por
lo general tienen que ver con una evaluación de desempeños anuales, también hacen ranking de sus
empleados en forma anual, entonces existen los niveles de sueldo, que uno de repente puede tener,
dependiendo de dónde está en la escala rankeado, porque se rankea a todos, si o sí hay un primero y un
último, y generalmente los primeros tienen mayor aumento anual, antes que el último que puede tener o no
un aumento, que puede ser inclusive por debajo de la inflación. Entonces lo que hay es una escala bastante
grande de salarios, lo cual hace que las empresas multinacionales no tengan una banda de salarios donde
cae la mayor parte de la gente, en ese caso sí habría más posibilidades de sindicalismo, por qué, porque se
moverían todos juntos. 

En cuanto a niveles salariales vos decías que las empresas multinacionales están por encima del
mercado, tu percepción en empresas comparables, de igual tamaño, y en áreas más o menos comparables.

Las multinacionales están un poco por encima, muy poca la diferencia, pero están por encima y
dependiendo mucho de los puestos. Lo que pasa que las multinacionales ofrecen una estructura ya trabajada
de experiencia, entonces quizás el sueldo sea un poco superior. O sea, si tomamos el promedio de los
puestos está por encima, si tomamos puestos puntuales las empresas nacionales tratan de pagarle mucho a
una persona, pero esa persona tiene muchas responsabilidades. Las empresas multinacionales de repente,
para ese mismo puesto le pagan menos pero tienen muchos más puestos intermedios que están mejor
remunerados que los de la empresa nacional y que le sirven realmente un soporte al supervisor. En la
empresa nacional está más polarizado el tema del gerente y del empleado, los empleados, el gerente tiene
mucho más responsabilidades por cuanto se le paga mucho más, es mucho más preciado.

En cuanto a las prestaciones sociales, más allá del salario, ¿te parece que hay mucha diferencia en
empresas comparables entre empresas nacionales y extranjeras?

No sabría decirte..., a qué le llamas, por ejemplo, prestaciones sociales.
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Todos los beneficios no salariales, seguro médico, seguros de vida...
No conozco las empresas nacionales en ese sentido, las empresas multinacionales sí, aparte de I.P.S.

que sí le hace pagar a todo el mundo, tiene una, por lo general, otra vez dependiendo de la jerarquía por
llamarlo así, de la categoría del empleado pueden tener o no incentivos diferentes. Por ejemplo, si son
operarios, por lo general, se le paga el Instituto de Previsión Social (I.P.S.) y nada más, ahora si son
personal escalafonado, o sea personal jerárquico que puede ascender, puede hacer una carrera dentro de la
empresa, sí tiene por lo general otro tipo de incentivos, como ser un seguro médico, más que nada más allá
de eso no va y por lo general la empresa trata de hacer la diferencia, de decir, si sos un buen empleado si
necesitas te puedo ayudar, como ser préstamos personales especiales en ocasiones muy particulares, ciertos
beneficios de vacaciones extendidas si querés llamarlo así, para cosas muy especiales, o sea es marcar la
diferencia que el individuo necesita una atención especial y se le da al individuo y no porque tiene que darse
en forma colectiva, otra vez la misma filosofía.

En cuanto a la política de promoción mencionaste algo, la parte de ranking y el énfasis, ¿te podés
extender un poquito más en cómo funciona la política de la empresa?

Por lo general hay evaluación de desempeño anual, esa evaluación del desempeño la hace el supervisor
y lo que hace el supervisor en eso, es comparar a todos sus supervisados en base al promedio que él tiene,
a ver si está por encima del promedio o por debajo del promedio. Esa evaluación de desempeño se hace en
forma anual, donde se trata de establecer un diálogo entre lo que el empleado percibe de su puesto y a dónde
quiere llegar y el empleador, o sea el supervisor, lo mismo, lo que percibe del empleado y a dónde piensa
que puede llegar. Entonces se utiliza para desarrollar planes de carrera del empleado, para ver las
expectativas del empleado, para poder ubicarle en lugares donde realmente el empleado pueda servir su
máxima capacidad. En esa evaluación de desempeño también hay un ranking donde el ranking es a nivel
ya general, verdad, donde el ranking, no porque uno es gerente va a ocupar un puesto más alto en el
ranking, ahí lo que se mide es cómo se comportó con respecto a lo que se espera que se comporte para ese
puesto, o sea, que si una persona tiene un perfil de responsabilidades siendo cajero, o siendo un empleado
de planta, puede exceder eso y va a estar mejor rankeado que el gerente, de quien depende, que de repente
se espera que haga muchas cosas, pero apenas las cumple.

En estas políticas de promoción uno puede hablar de igualdad de oportunidades en cuanto a género,
edades, algún tipo de distinción...

En teoría sí, en teoría tiene que hablarse de igualdad, en la práctica quizás lo que se utiliza también
este ranking, esta política es para promocionar a las personas jóvenes, y a las personas que tienen menos
antigüedad en la empresa, jóvenes en ese sentido dentro de la empresa y con capacidad, las personas que
tienen ya más antigüedad ya pasaron por ese proceso por lo que ya llegaron a un nivel de estabilidad dentro
de lo que la empresa puede darle, por lo general se nota que los empleados jóvenes reciben aumento en
porcentajes más grandes y más frecuentes que los empleados antiguos. 

En cuanto a formación y capacitación laboral, ¿te parece que hay alguna diferencia entre empresas
nacionales y de inversión extranjera?

De las empresas que conozco nacionales a excepción de CIE y quizás otras, serían las dos únicas que
ofrecen capacitación interna. Las transnacionales por lo general ofrecen capacitación interna en forma
sistemática, dependiendo de la empresa y cómo está organizada, inclusive llegan a asignar un número de
horas/hombre por año, que cada persona debe recibir de entrenamiento, y no necesariamente entrenamiento
formal, también se tiene en cuenta el entrenamiento en el lugar de trabajo, entrenamiento informal, se
asigna más o menos una cantidad de horas por año. 

El tema de seguridad en el trabajo.
Las multinacionales por lo general están sujetas a códigos del país de origen y si estamos hablando,

por ejemplo, de multinacionales que vienen de Estados Unidos, ahí está el código de higiene industrial de
Estados Unidos que se sigue, o sea que hay requisitos mínimos de comportamiento, de espacio, de
inspecciones médicas que tienen que hacerse, de chequeos médicos que deben realizarse, de seguridad en
el trabajo, a parte de contar con dispositivos y con elementos de higiene personal, dependiendo del tipo de
tarea, por supuesto. En una oficina posiblemente no pase de tener detectores de humo, de tener extintores
de incendios, máscaras antigás para casos en que se tenga que hacer practicas de un rol de evacuación, etc.,
ahora en una fábrica ya tiene mucho más desarrollado.

Las empresas nacionales muy pocas son las que se fijan en este aspecto.
Y en cuanto a seguridad del empleo, el tema de seguridad y de estabilidad, ¿cómo lo ves?
En general, hoy en día las empresas multinacionales no ofrecen estabilidad como tal, uno tiene, como

precisamente es lo que están incentivando el tema de la competencia entonces lo que hacen es, no le dan a
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nadie estabilidad, garantías de que va a tener su trabajo una vez que haya pasado ciertos requisitos,
precisamente porque con eso, la premisa es que el rendimiento decae.
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Entrevista 6: Roberto Medina, secretario general de la Central
Unitaria de Trabajadores (CUT)

El objetivo es comparar en la medida de lo posible las condiciones de trabajo entre las empresas con
participación de capital extranjero o multinacionales y las empresas con capital nacional, en lo referente a
una serie de indicadores. Empecemos con la parte de libertad sindical, a ver si usted considera si hay
condiciones marcadamente diferentes entre empresas nacionales y empresas con participación extranjera,
o si ambas están más o menos en un mismo nivel.

Bueno, de acuerdo a las experiencias, hay que ser muy honestos en significar de que en este país, en
Paraguay, tenemos muy poca inversión de capital extranjero, sino que más bien, nuestras industrias sonde
capital nacional y en gran medida son producto de créditos, de líneas de créditos concedidos en forma
fraudulenta y que luego han quebrado, como por ejemplo tenemos un centenar de grandes fábricas como
la Aceitera de Itaguá, que cerraron sus puertas, dejaron a miles de trabajadores, porque esas industrias eran
más bien tapaderas de otras situaciones de ilegalidad, pero lo poco que nosotros conocemos de inversiones
extranjeras, nos encontramos de que estas empresas en primer lugar, reprimen totalmente todo lo que sea
libertad sindical, no permiten la sindicalización de los trabajadores y obvian totalmente lo que dicen las leyes
laborales. En ese sentido también nuestros empresarios paraguayos sí que son mucho más difíciles. Es muy
llamativo cuando una empresa acepta naturalmente la creación de un sindicato, lo primero que hace es
despedir al dirigente, despedir a los asociados y que rápidamente terminen esos sindicatos sin posibilidad
absoluta. Y en gran medida coayuda el Poder Judicial de la Nación y el Ministerio de Justicia y Trabajo,
porque nuestros inspectores son a veces incapaces, o a veces son comprados por la empresa, los cuales
cuando deben hacer el relevamiento de informes, lo hacen sin la veracidad correspondiente. La libertad
sindical no existe para nada en este país. La libertad sindical se consigue en este país con los sindicatos que
se consolida en las centrales, pero apenas tiene un pequeño desliz para lincharlo y enseguida eso aprovechan
los empresarios. Por ejemplo, hay empresas de trabajadores que son respetados y la empresa les esta
pescando, a veces participa de una huelga general y le busca la ilegalidad y compra a los jueces, compra
a los abogados y le dejan. Tenemos de eso varios ejemplos, la línea 38, tenemos el Sindicato de Transporte,
principalmente son varios y tenemos de eso también el Sindicato de Trabajadores de Aceitera Itagua,
importante, Cerámica Ñeemby, Cerámica Oriental, son situaciones donde los empresarios buscan a través
de la orden judicial despedir a los trabajadores porque están organizados. Generalmente acá lo que los
empresarios, y eso es una cuestión de cultura, los empresarios más bien violan el Código Laboral para
elevar sus riquezas, todos sabemos que si tenemos 100 trabajadores y no pagamos 100 vacaciones, por
supuesto es plata, una gran cantidad de plata que se queda en el bolsillo del empresario y que esa plata
consta en el costo del producto verdad, entonces una forma de enriquecimiento rápido es la violación del
Código Laboral, de las leyes laborales y de los beneficios de los trabajadores y eso es muy común, muy
común. Hay que ponerle que por ejemplo, en un 70 por ciento de los empresario de industrias, de sectores,
de todo, el 70 por ciento del empresario viola pero al 50 ó 60 por ciento el Código Laboral. Y en cuanto
a las multinacionales, en este momento están queriendo el gobierno de turno, están queriendo flexibilizar
la legislación laboral para atraer las inversiones, es decir convertirnos en pequeños esclavos de capital
extranjero, para que vengan a operar en este país. Eso no puede ser, yo creo que ésa no debe ser la medida,
que el trabajo debe ser remunerado como corresponde y no esclavizar a la gente y brindar servicios más allá
de sus posibilidades.

Ahora, para entender un poco mejor lo que estás diciendo, dejaste bien claro que a tu criterio en
Paraguay no existe libertad sindical, pero las condiciones tanto en las empresas nacionales como extranjeras
están en lo mismo, ¿vos no notas una diferencia...?

No, no, nosotros tenemos un ejemplo muy concreto de una empresa de aquí, de Paraguay, que se
llamaba Vacapí. Vacapí es un capital francés que tiene su local acá en la terminal, nosotros le fundamos el
sindicato, le comunicamos la creación del sindicato, inmediatamente después le presentamos un proyecto
de trabajo colectivo de acuerdo al Convenio núm. 95 de la OIT, hay que tener contrato colectivo, verdad,
el propio Código Laboral en su artículo 344 habla de la obligatoriedad del estudio del contrato colectivo,
de las condiciones de trabajo. Sabe que nos dice, antes que estudiar con ustedes este contrato colectivo,
prefiero llevar mi empresa a Marruecos donde voy a pagar mucho menos que acá y donde voy a tener
servicios muchos mejores que acá y voy a estar más cerca de mi país. Entonces, este tipo de inversionistas
es lo que tenemos en este país.

Pero, por otro lado, los nacionales también actúan de manera similar, o ¿no?
Los nacionales, si cuando escuchan que se está formando un sindicato, ya comienzan a despedir a

todos, nosotros tenemos pero pruebas concretas, hemos fundado el Sindicato de Trabajadores de la Red
Privada de Comunicación, Canal 13, fueron despedidos, barridos. Esa empresa de Nicolás Bo. Luego
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después de muchos sacrificios conformamos el Sindicato de Trabajadores del Hotel Excelsior, un sindicato
que nació con 100 trabajadores, espectacular, mañana se les despide a los 100, así que no existe ninguna
diferencia entre un capital extranjero o un capital nacional. Todos son antisindicales, todos son antisindicales
y sin bien las experiencias que tenemos de otros países más adelantados, el capital y el trabajo se llevan
juntos, conversan juntos, negocian juntos, acá no se da, acá no se puede dar eso porque, de repente, acá
tenemos nosotros un acuerdo, tenemos problemas y nos convocamos al Ministerio de Justicia y Trabajo y
firmamos un acuerdo: uno por ejemplo: el trabajador debe percibir los días domingos y feriados el doble
de jornal, es natural, firma el patrón, voy a pagarle no hay ningún problema, pero no paga nunca, no existe
la buen fe de los empresarios, sin embargo ellos dicen que nosotros somos bochincheros y somos
bochincheros porque por supuesto, quien va a conversar con una persona que apenas le da la espalda y le
clava, no se puede, no existe aquí y no puede existir nunca todavía el tripartismo.

Como dirigentes de este país hemos participado de demasiados eventos donde se nos ha enseñado que
el tripartismo es lo mejor para el desarrollo económico de un país y estamos de acuerdo, estamos de
acuerdo. Pero este país está lleno de empresarios retrógrados que lo único que quieren hacer es que sus
trabajadores sean medio esclavos, que vivan medio desnudos, descalzos, y sin sombrero en el sol más o
menos, eso es lo que quieren los empresarios. Y así cómo podemos conversar, quién no quiere un
tripartismo, quién quiere una huelga general, quién quiere huelga de base de días y días y días, dónde se
hace el juego de resistencia, el que resiste más gana, y generalmente salimos perdiendo. En estos momentos
hay una huelga de transporte de más de 150 días en Aregua, y por qué la huelga de transporte, por las ocho
horas de jornada, por la seguridad social, leyes, por cumplimiento de leyes, se da cuenta lo triste que es y
cómo yo me voy a sentar a conversar con este tipo de gente. Y dónde está el poder ejecutivo en acción, que
quiere cortar todo y diga acá termino todo y acá se cumple la ley, no existe, esa es nuestra realidad.

Volviendo un poco de nuevo a las comparaciones entre empresas nacionales y las existentes de capital
extranjero, ¿existen diferencias de niveles salariales, prestaciones sociales, condiciones de seguridad e
higiene por ejemplo con las nacionales, en promedio?

Bueno, muy poco, muy poco, verdad. Acá, por ejemplo, el salario mínimo está tipificado por el
Código Laboral, que es de 591.444 Gs, que es el primer salario del trabajador, verdad, que es el ayudante,
el aprendiz más o menos, pero aquí el salario mínimo es el techo. El compañero... está trabajando en una
fábrica hace cuantos años, hace 15 ó 20 años y su compañero siempre está ganando el salario mínimo. Muy
poco han avanzado en el escalafón del salario y ellos son profesionales del mosaico, imagínese... un
producto de calidad que merece toda una técnica para su elaboración, verdad. No cualquiera puede ir a...
bueno y ellos ganan salario mínimo y éste que me está barriendo el patio, también gana el salario mínimo
y entonces no puede ser eso. Acá no existe, no existe esa gratificación diríamos a la profesionalización o
la profesionalidad del trabajador, ya es un salario por el cual se rige. Bueno, como vos me vas a pedir
aumento si vos luego ganas salario mínimo, dice el patrón. El salario mínimo es el primero, sobre ése
tenemos que discutir, y no... y entonces esa es nuestra realidad.

Lo que yo entiendo es que si el salario mínimo es el techo, hay una gran proporción de los trabajadores
que no perciben el salario mínimo. Esa situación irregular ¿se da tanto en empresas nacionales como
extranjeras?

Bueno, tenemos que hablar claramente que nuestra experiencia es con los capitales nacionales, tenemos
experiencias e informes de que las inversiones extranjeras respetan mucho la profesionalidad, el escalafón
profesional del trabajador, tenemos experiencia o sea tenemos informes de aquello, pero en las industrias
nacionales casi no funciona y acá tenemos dos trabajadores de industrias que pueden testificar aquello. 

En cuanto a las referencias que tienen ustedes de las empresas extranjeras, multinacionales y
comparando con las nacionales, en cuanto a las políticas de formación y capacitación laboral ¿le parecen
que existen diferencias o básicamente...?

Bueno yo... por eso digo, nosotros lo que conocemos es producto de los informes que nos llegan del
capital extranjero, o sea de las transnacionales aquí en Paraguay. No existe una transnacional acá en
Paraguay que esté operando, no existe, más allá de Mc Donalds que es una... que no puede ser prototipo
de trabajo.

La pregunta va para empresas con capital extranjero en general, no necesariamente tiene que ser
transnacional, hablamos recién de Cervepar o Coca Cola.

Bueno Cervepar por ejemplo o como Coca Cola, son empresas que prácticamente se han familiarizado
con nosotros, con nuestra idiosincrasia, verdad, otra cosa sería si viniera acá por ejemplo una empresa de
fabricación de teléfonos celulares o algo así, sería diferente verdad, pero son empresas que han venido a
adaptarse directamente al ámbito laboral de este país y no tenemos casi problemas con ellas. No tenemos
problemas, si los tuviéramos a ellos como ejemplos no se tiene problemas, tenemos sindicatos en las dos
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empresas. Pero hay multinacionales muy voraces que vienen acá a querer y que exigen por ejemplo para
su instalación en el país, que exigen por ejemplo, reforma del Código Laboral y a eso nosotros vamos a
estar en contra. Coca Cola sí implementó una política de persecución sindical hace cierto tiempo, hace diez
años más o menos, después se estabilizó. 

Unilever es Capsa, Capsa tuvo su gran conflicto hace como 15 años y luego nunca más. Aquí en el
país cuando viene la gente viene como para cumplir las leyes laborales, después llegan aquí, empiezan y
ya nuestra misma gente, nuestros estudios jurídicos que están bien montados, que son también de
paraguayos, enseguida ya les hace cambiar esa mentalidad, porque con esa... le meten una mentalidad de
que tienen que ganar más aquí y nosotros te vamos a hacer esto y hacen, y ya le llevan hacia el
incumplimiento de las leyes laborales, eso yo lo digo por experiencia, yo digo eso porque hay grupos de
gente que trabajan en eso y se van a las empresas y le dicen, no... aquí tienen que trabajar así, no tienen
que trabajar como ustedes quieren trabajar, porque aquí tenemos que ganar más plata y yo te voy a hacer
ese estudio, y yo te voy a administrar tu empresa, y trabajan y ganan más plata, pero a costilla de quién,
a costilla de los trabajadores...

Es el caso de esta empresa con capital brasilero que vino a instalarse en Villeta, montones de
compañeros han sido despedidos ya por hacer reuniones y hablar de la posibilidad de organizarse en
sindicatos, inclusive sin nuestra presencia, y... también de acuerdo al informe que se tenía seguramente
sucedió lo que acá cuenta Navarro, de que el grupo de asesores jurídicos de Impaco asesora a esas empresas
y entonces como el gerente de planta es un brasilero en Impaco, conversaron por el salario, era totalmente
diferente el planteamiento que traían esta empresa y bajaron el salario y en este momento ganan el salario
mínimo, el salario base digamos y manipulan tripas y tienen un olor infernal, insalubre vamos a decir,
bueno por el hecho que se utilizan para la alimentación, por ese lado no es posible atacar y es materia prima
traída del Brasil.

Nosotros queremos ser muy honestos en distinguir la situación, por un lado tenemos un inversionista
alemán que es esta empresa cartonera Yaguareté, que es una multinacional, que en este momento despide
a todos sus trabajadores de Villeta, a 70 trabajadores de Villeta por el solo hecho de exigir el cumplimiento
de trabajo colectivo y le exige para reponerle la renuncia total de su contrato colectivo y trabajar a destajo
nuevamente, eso por un lado y por otro lado tenemos una inversión americana allí en Limpio que es Green
Manufacture, pero que paga tan bien a sus trabajadores, que nunca casi tienen problemas con sus
trabajadores, sí... hay sindicatos, no hay problemas, hay conversación, recibe al sindicato, y ahora, y ahora
entró una gente nacional y están también queriendo bajar el nivel y entonces, ése es nuestro grave problema,
la gente nacional que conoce mucho el mercado, enseguida se meten en esas empresas y enseguida empiezan
a bajar los salarios, a bajar todo, apoyados por los ministerios públicos y por las autoridades.

Acá nuestro problema más grave es que de repente viene un inversionista alemán en quien nosotros
creemos que te va a dar por lo menos los mínimos beneficios que te otorga la ley, y sin embargo comienza
a barrer y desconocer instituciones sindicales y a enemistarse con todo el grupo, vienen inversores así, y
principalmente los que traen malas experiencias son los europeos realmente, la gente del mercado común
europeo, casi todos los empresarios del mercado común europeo vienen aquí a maltratar gente, a perseguir
gente y a perseguir mucho más organizaciones sindicales.

¿El trato del Ministerio de Justicia y Trabajo cuando intermedia conflictos laborales, es diferente
cuando se trata de empresas multinacionales con las nacionales o es básicamente lo mismo?

No, no..., las empresas multinacionales tienen contratados los mejores estudios legales, jurídicos de
este país, en ese caso nosotros tenemos bien identificados a los abogados de los empresarios que son Irun,
Sastran, y en fin... el de Coca Cola como se llama... el abogado ese... Altamiraño, que son los mejores
abogados laboralistas de este país, son gente con quienes nos encontramos aquí, allá, allí, en todas las
empresas, así que si nos vamos a pelear en Pepsi, aquí esta Irun, si nos vamos a Coca Cola ahí esta Irun,
si nos vamos a fábrica cartónnetal ahí esta Irun, pero que hace Irun, Irun implementa un sistema de trabajo
que va golpeando de a poco a los sindicatos para matarlos de inanición, nosotros conocemos perfectamente
a estos abogados y siempre, generalmente siempre, son ellos los que van asesorando a las empresas, a los
inversionistas que llegan y también a los grandes capitales paraguayos y generalmente tienen muy buena
relación con los jueces laborales y por allí se cocina todo en los ministerios, el ministerio en ese sentido
hace poco o nada, que de paso... acaban de terminar un manual de instrucción, que aquí está, conjuntamente
con la Embajada de los Estados Unidos, un manual de inspección del trabajo, que es el manual que se va
utilizar para la inspecciones laborales. Ellos tenían un stock de 50, 40 inspectores más o menos, qué paso
con los 40 actualmente, se fueron toditos al interior y tenemos novatos, que no saben hacer absolutamente
nada, que entraron por prebenda política porque le votaron o por que fueron activistas políticos de Lino
Oviedo, entonces estamos ante gente totalmente inepta que no puede hacer, aunque lo quisiera, no puede
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hacer nada por vos. Cómo te va a operar de apéndice un tipo que es carnicero de vaca, no puede, no hay
posibilidad y esa es nuestra realidad, entonces el propio Gobierno es bastante estático en ese sentido, no
analiza, no cuida, no ...
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Entrevista 7: Jorge Von Horoch, Director de Política Industrial,
Ministerio de Industria y Comercio

¿Te parece a vos que hay un efecto diferenciado entre las políticas de empresas extranjeras promedio
y las empresas nacionales en cuanto a la generación de empleo? ¿La flexibilización laboral cumple algún
rol dentro de...?

El Banco Mundial encuestó algo así como 276 empresas en los sectores industrias, comercios,
servicios, agroindustrias, pequeñas, grandes, multinacionales, de capital domestico, etc., etc., y lo que
encontró con este tema es que para las multinacionales la rigidez del marco regulatorio en el tema laboral
no era un problema muy serio, como lo era para las pequeñas y medianas empresas en el sentido
básicamente, entendiendo esto como un salario mínimo muy elevado, dificultad para entrenar, etc., etc.,
porque básicamente las multinacionales tienen generalmente su propia política de capacitación interna o
mandan a los recursos locales a sus casas matrices a hacer una especie de pasantía, o traen gente de allá para
dar cursos, y básicamente el salario mínimo elevado no es un problema, porque generalmente pagan por
encima del salario mínimo, cosa que para las PYMES sí fue detectado como un problema más agudo, un
Código Laboral rígido y un salario mínimo elevado, en ese sentido yo creo que realizar, implementar, una
política que flexibilice el marco regulatorio laboral hoy en día va a tener un impacto mucho más fuerte sobre
las pequeñas y medianas empresas que sobre las multinacionales. Muchas veces los paquetes de beneficios
laborales que otorgan las multinacionales son inclusive mucho más generosos y mucho más abarcantes que
lo que el mismo Código Laboral establece, es como un piso sobre el cual ellos empiezan a otorgarte en
cuanto a maternidad, posibilidad de ganar bonos por desempeño, etc., etc., que en líneas generales
realmente se utiliza como parámetro nada más o como un benchmark el Código Laboral y de ahí en más
se va dando más, pero realmente yo creo que una política de flexibilización va a tener un mayor impacto
y un reimpacto mucho más rápido y mucho más efectivo sobre las pequeñas y medianas empresas que sobre
las grandes multinacionales.

Con relación a las políticas de capacitación, habías mencionado que las multinacionales tienen su
programa de capacitación interna, sus networks de formación en el exterior tienen algún tipo de externalidad
hacia los sistemas de formación nacionales para el resto de la industria, por decirlo así, y qué hay de las
políticas de capacitación a nivel de Estado.

Voy referirme a la encuesta del Banco Mundial, en que todas las empresas coincidieron en algo, sin
importar en qué sector estaban, sin importar el origen del capital, sin importar el tamaño de la empresa, sin
importar si están orientadas al mercado interno o para exportar, todas coincidieron que la carencia número
uno del país es la falta de recursos humanos calificados, o sea hay poca gente calificada, ésa es una
afirmación en la cual han coincidido casi todas. Si el Código Laboral actual promueve o desestimula la
contratación es algo que pueden haber diferencias, algo en que sí hubo coincidencia generaliza es que no
existen recursos humanos calificados y frente a la escasez de recursos humanos calificados las
multinacionales están en una ubicación de preferencia porque generalmente tienen posibilidad de pagar por
encima de la media para reclutar los cerebros escasos que hay y generalmente ofrecen un paquete más
atractivo que las empresas locales, en ese sentido yo creo que las multinacionales se encuentran en una
situación de preferencia, para tratar de responder tu pregunta si existe o no una especie de spillover si
existe, creo que es muy... muy limitado, no conozco varias experiencias de gente, la capacitación se ha dado
básicamente en funcionarios que han salido después de varios años con experiencia de multinacionales, pero
no existe una transferencia importante al respecto..., no puedo decirte. 

¿No hay una articulación de las empresas multinacionales con los servicios de promoción profesional
del Estado?

De las multinacionales, no conozco.
¿Cuál es tu evaluación desde el Ministerio de Industria y Comercio del papel que esta cumpliendo el

SNPP y otras instancias de formación profesional?
El SNPP entra directamente a atacar el problema de la falta de capacitación por el lado de la oferta,

el CEPAE que es el centro de apoyo a las empresas, que es una entidad dependiente del Ministerio de
Industria y Comercio, ataca el problema de la capacitación, pero ataca del lado de la demanda que es un
approach distinto, nosotros estamos administrando algo que se llama bonos de capacitación, que son como
medios de pago y solamente sirven para capacitación y están dirigidos básicamente a los pequeños y
medianos empresarios, cómo funcionan estos bonos de capacitación, te voy a explicar de la forma más
sencilla posible, funciona de la siguiente manera, nosotros detectamos empresarios que se acercan al
CEPAE por A o B motivo, puede que el problema no sea capacitación, puede ser que esté requiriendo un
crédito, una línea de crédito para..., no sé..., como capital operativo para hacer camisas para exportar,
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nosotros le hacemos un análisis, y detectamos que tiene un serio problema que puede ser de gerenciamiento,
no necesariamente serios problemas, o pueden ser problemas puntuales, por ejemplo su contabilidad no está
automatizada, no está automatizada porque no maneja los conceptos necesarios de contabilidad, y la
contabilidad básica, elemental que tiene, es una contabilidad manual y no tiene una contabilidad
automatizada que le pueda dar información oportuna para tomar decisiones de su situación en la empresa,
porque su gente no maneja la computadora y no tiene el conocimiento y entonces nosotros por ejemplo, lo
que hacemos es tratar de solucionar esos problemas puntuales, le damos un bono de capacitación, este bono
de capacitación, no le cubre el 100 por ciento de la capacitación para que por ejemplo él pueda agarrar a
su contador, le diga para tomar un curso de manejo de planilla electrónica para contabilidad, él agarra ese
bono de capacitación y el empresario va y elige en el mercado la institución de enseñanza que le puede
ofrecer ese servicio, nosotros no le ofrecemos el servicio, le damos los medios para que él pague, entonces
generamos también una competencia en el sector privado por ofrecer un servicio que sea lo más atractivo
del retorno que tiene y el costo. 

¿Qué cobertura tiene y desde cuando...?
Y está funcionando hace fácilmente desde un par de años y es quizás uno de los proyectos más exitosos

que hemos tenido.
¿Cuántas personas se han beneficiado?
No quisiera mentirte, creo que se ha cubierto algo así como 14.000 bonos se ha dado, puede ser así

como te dije este ejemplo concreto, este tipo que quiere automatizar, y le ayudamos a que la persona que
maneje eso, que se familiarice con los programas de contabilidad, etc., etc., que pueda cambiar, que pueda
reorganizar todo lo que sea administrativamente de su empresa, así también le podemos dar cursos de
calidad, control de calidad, o sea, él puede utilizar esos bonos para tomar cursos de control de calidad, un
curso de recursos humanos, de contratación, un curso de corte y confección si él tiene una empresa de
confección, nosotros lo que hacemos es le subsidiamos parcialmente al empresario medios de pago para que
él vaya y busque en el mercado y de esa manera él puede encontrar el producto que mejor satisfaga sus
necesidades.

El subsidio es parcial, los bonos de capacitación le cubren una parte, otra parte tiene que cubrir el
empresario y otra parte debe cubrir el beneficiado, el empleado beneficiado, es decir los tres deben estar
involucrados, todo el mundo aporta algo, nadie recibe esto como un regalo..., como no es un Estado
paternalista, ni es un empresario paternalista al mismo empleado le tiene un costo, desde el momento que
tiene un costo es mucho más cuidadoso a la hora de seleccionar el producto que le venden, si él recibiera
todo gratis él no seria tan exigente en cuanto a la calidad del servicio que recibe en términos de
capacitación, en ese sentido creo que está funcionando bien el proyecto y el bono de capacitación genera
una competencia en el mercado, entre las instituciones que generan esa capacitación por obtener esos bonos,
la competencia que se genera es la de tratar de ofrecer el mejor servicio posible y veo que esto es todo un
enfoque interesante. Con relación al SNPP, no me siento en condiciones de dar una respuesta sobre la
cobertura de los servicios que ofrece, lo que te puedo decir es que hubo una encuesta de ADEC en la cual
en el SNPP había unos logros y algunas falencias que habían detectado.

¿Cuál es tu opinión sobre la actitud de las empresas extranjeras y las empresas nacionales en cuanto
a la libertad sindical, por ejemplo?

Los sindicatos en el Paraguay tienen como primordial objetivo ser la contraparte en la mesa de
negociación frente a la patronal, para que se cumplan ciertas conquistas que están establecidas en el Código
Laboral; básicamente, el salario mínimo, las jornadas laborales de ocho horas, la bonificación familiar, las
vacaciones, todo lo que está establecido, generalmente las multinacionales tienen un récord mucho menor
de violación de lo establecido en el Código Laboral, ellos dan más beneficios por encima de lo que establece
digamos el Código Laboral, yo percibo que el relacionamiento entre el sindicato y la patronal es mucho más
pacífico, mucho más cordial del que podría existir entre las empresas nacionales, pero así también yo veo
que es mucho más difícil que existan sindicatos muy fuertes en multinacionales por el hecho de que las
multinacionales reclutan, vuelvo a decir estoy viendo un determinado tipo de multinacionales, personas
altamente calificadas, que no se sienten muy atraídas a formar parte de un sindicato, creen que con el bagaje
de conocimiento, el capital humano que ellos traen es suficiente como para revindicar sus conquistas
laborales o sus derechos laborales, ése es un determinado tipo de empresa multinacional: banca, finanzas,
seguros multinacionales grandes como Coca Cola, posiblemente si mencionamos una multinacional que está
dedicada al rubro de producción de tanino por decirte, Carlos Cassado, sí tendrían otros tipos de problemas,
porque ellos trabajan más como una multinacional más de explotación y de extracción, pero ésas son cada
vez más pocas en el Paraguay, hoy en día tenemos más empresas como Unilever, como la banca, Mc
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Donald's, Burger King, que están en el servicio. Ellos no tendrían problemas con el sindicato, yo creo que
tendrán más con las empresas nacionales.

Por ejemplo, ¿cuáles serían los elementos que más te preocuparían en una política de inversión
extranjera aquí, que habría que mirar más?

Primero, antes que nada la estabilidad política.
¿Dentro de la política laboral y social?
Creo que nosotros aún, para una empresa multinacional, como podemos reducirle los costos a una

empresa multinacional en una política laboral, quizás muchos cargos están siendo..., ellos traen gente de
afuera porque consideran que no hay recursos humanos suficientes aquí en Paraguay o lo suficientemente
bien formados para cumplir eso, esto tiene un costo extra, el tener que traer de afuera y no poder cubrirlo
con un personal local, nosotros podríamos de alguna manera mejorar o hacer más atractivo para una
empresa si logramos atacar con una política de capacitación a mandos medios, solucionar la problemática
de generar suficientes gerentes de mandos medios o suficientes mandos medios en general, y no solamente
en el área administrativa, sino un buen soldador, un... un buen laboratolista, un buen analista de semillas,
un buen auditor de mandos medios.

¿Ha habido instancias de aproximación del Estado a las multinacionales para fomentar este tipo de
capacitación a mandos medios?

Han habido pero muy tímidos.
¿Cuál fue la receptividad?
Vamos a ser bien claros, el 98 por ciento de las industrias, te hablo de industrias porque es mi fuerte,

podemos hablar inclusive de las empresas, si hablamos de empresas, en líneas generales, que va más allá
de industrias y comercios quizás este 98 sea más grande, o sea el 98 por ciento en el sector industrial son
pequeñas y medianas empresas, el 2 por ciento son grandes empresas, dentro de ese 2 por ciento otra vez
tenés empresas nacionales y empresas locales, los pocos recursos, con todo el poco presupuesto y el
presupuesto muy limitado que tiene, el Estado lo utiliza para atacar las necesidades de este 98 por ciento
que son PYMES, que generalmente son pequeñas y medianas empresas, entonces generalmente el trabajo
que hacemos es para apoyar al 98 por ciento de nuestra clientela, entonces ha existido relativamente poca
posibilidad de trabajo en conjunto con las multinacionales. Yo creo que el Gobierno paraguayo tiene más
que ganar con el trabajo coordinado y cooperativo con las multinacionales que las multinacionales con el
Gobierno paraguayo. Lo que nosotros podemos ayudarle es tratar de reducirle el costo medio de los mandos
medios. Hoy en día una empresa multinacional que tiene que traer una curtiembre, no es una multinacional,
es una empresa con capital extranjero, que es distinto a una multinacional, trae mandos medios del
extranjero, operarios de planta del extranjero, que en teoría el mercado nacional tendría que proveerle, es
un costo extra porque tiene que traerle a un técnico con su familia, el plus y todo ese tipo de cosas que no
encuentra en el mercado.

Sintetizando, ¿cuáles te parecerían que son los impactos más resaltantes de la inversión extranjera y
multinacionales en lo social y laboral en Paraguay?

Yo creo que los impactos han sido bastante limitados, generalmente las personas que entran a trabajar
dentro de una multinacional hacen carrera y el impacto podría ser que una vez que salgan esas personas,
esa gente forma una pequeña empresa, al salir de esas empresas después de 20 a 25 años de haber estado
trabajando allí, como yo lo percibo, quizás no esté mirando todas las aristas, en líneas generales, las
empresas multinacionales forman recursos humanos porque lo quieren y el impacto positivo ha sido bastante
limitado, yo no puedo decir qué gran impacto ha tenido sobre el mercado nacional que haya inyectado tal
o cual empresa multinacional al Paraguay al trabajar, porque ha cambiado..., lo que sí posiblemente genera
es niveles de operar de mayor calidad y genera más competencia que exija a los agentes locales que están
operando en el mismo sector, y el caso más concreto puede ser la banca, al modernizarse, a entrar con
productos similares, por ejemplo una multinacional que entre en el sistema de tarjetas de crédito, bueno la
banca nacional tiene que entrar con las tarjetas también, entra con las máquinas de sacar dinero, bueno la
banca local tiene que entrar en eso para seguir, y lo mismo ocurriría en otros sectores, entra con un
producto diferenciado y el mercado local tiene que entrar en eso, lo mismo en el sector industrial. Eso va
más allá de lo que es política laboral, es poco toda la estrategia del mercado que exige una mayor
competencia.

En cuanto a lo que es la parte laboral, es muy limitado.
¿Cómo te parece que ha sido la política del Gobierno paraguayo a lo largo de los noventa en cuanto

a captación de inversiones extranjeras?
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Paraguay tiene el marco para captaciones de inversiones más generoso, uno de los más abiertos de
América Latina.

¿En qué sentido más generoso, fiscalmente...?
Es uno de los pocos países en el cual uno puede invertir en casi prácticamente todos los sectores, no

existen sectores estratégicos, no existen exigencias de que si vas a invertir en tal sector tenés que tener un
socio local, puede poseer el 100 por ciento de la propiedad los extranjeros, existen muy pocos sectores
estratégicos, en comparación con Brasil por ejemplo, no existe performance, por ejemplo si vas a exportar
que un determinado sector, X porcentaje, X por ciento del personal debe ser local, o X por ciento de la
gerencia debe ser personal paraguayo, no existe este tipo de requerimiento. No existe el requerimiento en
cuanto a la remisión del dividendo, uno puede enviar todo, en otros países no es así, te exigen una
reinversión o por lo menos que por X años los dividendos, las ganancias, las utilidades, antes que empiecen
a remitir, aquí en Paraguay podés hacer negocios y al año después podés remitir tus utilidades, no existe
trato discriminatorio, esto está garantizado por ley, en líneas generales el inversionista extranjero tiene todas
las ventajas que tiene el inversionista local, sin embargo no se ha dado una afluencia muy grande de
inversión extranjera y porque básicamente el marco regulatorio que uno pueda generar no ayuda a mejorar
digamos todos los posibles aspectos negativos, por ejemplo el mercado pequeño, que con la consolidación
del MERCOSUR se podría de alguna manera mitigar, pero también podría generarse el problema de la
concentración antes que generarse la inversión, porque hoy en día si yo puedo tener acceso al mercado
paraguayo en un 100 por ciento, para qué voy a venir al mercado paraguayo, porque no pongo una empresa,
mi centro de operaciones en Brasil y de ahí cubro el mercado paraguayo, podría generarse una
concentración, una polarización de los polos industriales, de los polos de servicios, de los polos financieros,
hay que analizarlo muy bien, si el MERCOSUR nos ayudaría a solucionar el problema del mercado interno
muy reducido o podría ser que acelere el tema de que no vengan las multinacionales a Paraguay, de repente
hay una estrategia de una multinacional de estar en todos los países, pero en la medida de que el
MERCOSUR se consolida, el MERCOSUR es visto como un mercado único para esa multinacional y
necesita estar solamente en Buenos Aires y San Pablo y su oficina en Asunción y Montevideo las desarma,
porque desde Buenos Aires y San Pablo lo cubre, entonces antes que limitar porque el mercado era muy
reducido, lo que hizo fue que ahora penetra a Paraguay sin ningún tipo de trabas desde San Pablo o Buenos
Aires y hay ese riesgo de que se tenga esa gran concentración financiera, industrial y de servicios. 

¿Eso se está dando ahora...?
No te podría decir que se está dando, pero es una amenaza que podría darse, como llegamos a esta

pregunta, todo lo que podamos dar no es generalmente en términos de un marco regulatorio propicio no
necesariamente es suficiente, hay variables que no manejamos, el tema de la estabilidad política, vos podés
dar todos los incentivos, que si las multinacionales perciben que existe ciertos riesgos, el tema de la
administración trasparente de la justicia, y no solamente para los grandes casos, sino para el día a día,
entonces no significa que no se haya avanzado en esto, se ha avanzado mucho en el tema de la
administración de la justicia y en el tema de la estabilidad, pero lo que quiero decir, todos estos incentivos
que se pueda dar, no solamente en el aspecto laboral sino en la captación de inversiones, facilidades para
la inversión de capitales, son solamente un componente de la gama de factores que juegan a la hora de
definir si van a venir o no al Paraguay y en muchos casos no lo hacen más importante. Por ejemplo China,
el trato que le da China a la inversión extranjera tal vez no sea, ni el sistema que le toca desarrollar sea el
más conveniente pero se ha dado un boom de las inversiones extranjeras en China continental y básicamente
porque el mercado es algo que pesa tanto, que cuando empieza a crecer es tanto el movimiento que hay, que
el techo es prácticamente ilimitado, cualquier tipo de no incentivo está totalmente neutralizado por el
atractivo del mercado.
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Entrevista 8: Judith Romero, funcionaria del Ministerio
de Justicia y Trabajo

Lo que me interesa saber es si usted percibe desde su puesto de trabajo, encargada del área sindical
dentro Ministerio de Justicia y Trabajo, si existe una actitud diferenciada en cuanto a libertad sindical,
apertura hacia los sindicatos, entre empresas con participación de capital extranjero y empresas netamente
nacionales.

Respondiendo a tu pregunta, te diría que con los años que llevo en el Ministerio y siempre ocupando
este lugar en Asesoría Jurídica, en cuanto a la libertad sindical diría yo que se ha progresado bastante, desde
los comienzos que datan de hace ocho años atrás, es inmensa la cantidad de expedientes que recibimos
diariamente para reconocer o para inscribir en forma provisoria a los sindicatos, desde esa óptica yo veo
realmente en forma positiva y no veo la diferenciación en una forma muy exagerada en cuanto a la
diferenciación que pueda existir entre estas gentes que tratan de sindicalizarse para la defensa de sus
derechos, tanto ya sean de empresas nacionales como de capital extranjero, es impresionante la cantidad,
no puedo hablar en cuanto a porcentaje porque ya correspondería a otra sección, en donde se tienen
registrados los sindicatos. Ahora también como existen en una cantidad ínfima oposiciones en cuanto a la
constitución de estos sindicatos, objeciones le llamamos, ya sea de parte de la empresa o de otro sindicato
constituido, pero es generalmente ya una regla acá dentro del Ministerio, cumpliendo también con principios
consagrados en los convenios internacionales que nos obliga a registrar a un sindicato y estamos tratando
de cumplir con ese requisito.

Ahora bien, cuando hay oposición, yo daría un porcentaje ínfimo a esas oposiciones, tanto de otros
sindicatos que funcionan dentro de esa misma empresa o de la parte patronal, que por supuesto hay también,
pero generalmente la autoridad administrativa convierte en definitiva esa inscripción provisoria sin más
trámite.

Estas apreciaciones son por lo general para empresas nacionales y extranjeras, ¿no hay ningún tipo
de diferenciación?

No hay diferenciación, pueden ser tanto empresas nacionales como también de capital extranjero. 
Una vez formado el sindicato, en el proceso de negociación del sindicato con los directivos de la

empresa, ¿usted nota algún tipo de diferencia marcada...?
La diferencia también consistiría, vemos un progresivo avance en cuanto a la negociación y a la firma

de los contratos colectivos de condiciones trabajo, que estamos teniendo en una cantidad mucho mayor que
hace dos o tres años atrás, es una conquista realmente de los sindicatos reconocidos ante el Ministerio,
también en un porcentaje considerable de empresas, y estoy hablando de empresas grandes, de pequeñas,
medianas y grandes empresas que están celebrando contratos colectivos y en cuanto al cumplimiento también
de las cláusulas de ese contrato.

¿Cuántos contratos colectivos existen actualmente registrados en el Ministerio?
En el Ministerio, para darte una cifra exacta yo te recomendaría que veas en la Secretaria General de

la Dirección del Trabajo. 
Pero básicamente usted no nota ningún tipo de patrón diferenciado entre las actitudes...
No..., no..., hablando con la realidad, por supuesto no queriendo apañar algo por ser funcionaria del

Ministerio porque me compete directamente tal vez, no existe una diferencia tan marcada en cuanto a la
oposición por parte de la patronal.

¿Entre empresas nacionales y extranjeras?
Entre empresas nacionales y empresas extranjeras.
¿Y alguna diferenciación en cuanto a las probabilidades de que se celebre un contrato colectivo con

el sindicato, existe algún tipo diferenciado...?
En cuanto a la posibilidad de que la patronal pueda negociar un contrato colectivo.
¿En el grado de apertura que pueda existir desde la gerencia hacia los sindicatos, para la celebración

de los contratos colectivos?
Bueno, yo generalmente cuando hay un anteproyecto de contrato colectivo, cuando proviene,

generalmente proviene del sindicato, en caso de que la patronal no quiera estudiar ese contrato colectivo,
ese sindicato pide la mediación del Ministerio, entonces ese ejemplar de ese proyecto de contrato colectivo
se remite a la patronal, es una intermediación de parte del Ministerio y se le da un plazo de cinco días para
que conteste, generalmente se celebra una reunión tripartita a los efectos de que se pueda ver esa posibilidad
de estudiar ese contrato colectivo.
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¿Los casos de mediación que piden, que ya implicarían una...?
Los casos de mediación generalmente consisten en remitir esa copia a la patronal y asegurarse de que

esa copia llegó a la patronal.
¿Esos elementos por lo general vienen de empresas nacionales y extranjeras por igual?
Sí, por igual.
Esto estaría implicando que hay una diferenciación en el sentido que las empresas extranjeras son en

proporción menores.
Menores, sí.
¿Pero la proporción en que vienen esas mediaciones...?
Es muy ínfima.
Pero dentro de esa ínfima proporción, ¿los porcentajes de mediaciones provenientes de empresas

nacionales y de empresas extranjeras es por igual?
Generalmente, hay un poco más de resistencia en cuanto a las empresas que no son nacionales, o sea

con capital extranjero y de la patronal, resistencia de negociar con el sindicato, sobre todo en los bancos
extranjeros en cuanto instituciones bancarias, hay muchísimos contratos colectivos celebrados; ahora bien,
se tropieza un poco a veces con el cumplimiento de esas cláusulas del contrato colectivo, que generalmente
recurren acá, a los efectos de denunciar el incumplimiento, pero como la autoridad administrativa no tiene
una facultad amplia, entonces hacemos lo que se puede administrativamente.

¿Y qué cláusulas por lo general son las que no se cumplen?
Generalmente, las cláusulas que se refieren sobre todo a salarios, a los beneficios sobre salarios.
¿Y cuál es el argumento de la patronal en esos casos?
Y bueno, el argumento de la patronal es cuanto a un contrato colectivo que aún no fue homologado

por el Ministerio, porque una vez homologado se supone que hubo acuerdo de partes, entonces generalmente
en ese artículo en donde habla de los beneficios económicos diríamos, en ese punto en que no se puede
llegar a concertar la mayoría de las veces.

Y eso, por lo general, en las empresas extranjeras.
En las empresas extranjeras.
¿Y las empresas nacionales de igual tamaño y similares?
No hay problemas con las empresas nacionales generalmente, ni mediación piden, es muy poca la...

de que se están celebrando muchos contratos colectivos, si se están, por que yo tengo ya acá unos años en
el Ministerio y... 

¿Y algún tipo de argumento por el cual las empresas extranjeras que por lo general no quieren
homologar los contratos colectivos en términos de beneficios del salario?

Desde luego que un contrato colectivo es siempre es un poco..., es la victoria, diríamos, de los
trabajadores, en cuanto que ellos pueden alcanzar un poco más de lo que la ley establece, y generalmente
no hay un argumento valedero, o que la empresa no está en condiciones, o que la empresa no produce
mucho, no está en condiciones de poder dar cumplimiento a esa cláusula que se refiere generalmente a la
parte económica.

¿En cuanto a otros aspectos no salariales, por ejemplo seguridad e higiene...?
Seguridad social, seguridad en el trabajo, generalmente en todos los contratos colectivos hay un

artículo que especifica eso, en cuanto a la tarea que desarrolla una empresa, que tiene que contar con lo
mínimo, se hace y nosotros tenemos una Dirección de Seguridad e Higiene Ocupacional y que también es
una novedad, de que por nota, en lo que va del año por lo menos, cosa que no ocurría anteriormente, ellos
presentan y piden su pedido de comisión de funcionarios de seguridad e higiene ocupacional.

Mi pregunta iba un poco en el caso si es que... las cláusulas de seguridad e higiene en el trabajo en
los contratos colectivos tienen la misma reticencia y cumplimiento con los bancos extranjeros o éstos no
suelen ser problema...

No, no.
¿Solamente a la parte salarial?
Generalmente es eso y también en cuanto a la estabilidad sindical, ése es otro tema, otro elemento que

se discute mucho en cuanto, que generalmente el código dice que tiene un día entero para dedicarse a sus
actividades sindicales y supónte que por un contrato colectivo ellos logren o tres días en una semana, o dos
días en una semana, pero generalmente ellos aducen de que falta de personal, y de que esa persona tiene
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que quedarse a ocupar su puesto y no puede tener ese día libre que lo ampara la estabilidad sindical y
entonces ahí empiezan los problemas también, en cuanto a la garantía sindical.

¿Cuáles son los mecanismos que las empresas extranjeras por lo general utilizan en estos casos de
conflicto, en cuanto a lo pactado en los contratos colectivos referente a salarios, estabilidad sindical, lo
representan directamente los gerentes o...?

Sí, sí, generalmente vienen munidos de un poder, los representa un abogado generalmente, es un
profesional abogado con poder del banco, nunca aparece los gerentes o en ninguna tripartita siempre en la
mayoría de las veces se presenta un profesional abogado.

En los contratos colectivos también se contempla la formación y capacitación laboral, ¿suele ser esto
motivo de conflicto entre empresas nacionales y extranjeras?

En una cantidad no muy grande diría yo, en unos cuantos contratos colectivos, también se halla
prevista la capacitación de los funcionarios y generalmente no hay problemas de parte del empleador en este
caso, pero se prevé esta figura de la capacitación en estos últimos tiempos generalmente.

En el tema de igualdad de oportunidades, dentro de la empresa, ya sea por diferencia de género, o por
afiliaciones políticas, ¿existe algún tipo de conflictos?

Yo diría en cuanto a la igualdad de oportunidades es una lucha constante, no solamente en la parte
sindical sino en todos los sectores, pero se continúa con la lucha, no puedo decir que haya... existe la
discriminación más por género que por motivos políticos. 

¿Aún dentro de las empresas nacionales como extranjeras?
En ambas, en igualdad de condiciones.
¿Suele ser esto motivo de pedidos de mediación del Ministerio?
No me consta, tal vez lo resuelvan en una reunión entre los mismos involucrados, pero cuando si

solicitan la mediación del Ministerio, es por cuestiones de exceso de horario...
¿El exceso de horario por lo general, quiénes son los que lo solicitan, los empleados de empresas

nacionales o extranjeras?
Por lo general, más las nacionales.
¿Exceso de horario sobre la base del sueldo mínimo?
Sí, así es sobre la base del sueldo mínimo.
¿Y las prestaciones extrasalariales, la estabilidad sindical, qué otros aspectos suelen ser objeto de

pedidos de mediación?
Bueno, abarcando un poco más los pedidos de mediación son muchísimos en una empresa, y

generalmente cuando no se cumplen las cláusulas de un contrato, las horas de más, puede ser una suspensión
y los despidos, entonces en esos casos sí tenemos a diario pedidos de la Comisión de Junta Inspectora.

¿Cuál les parecería a ustedes que son, aparte de los pedidos?
Claro, por supuesto infracciones o incumplimientos de las disposiciones del Código Laboral.
Mi pregunta va un poco más específica, tomando el conjunto de empresas con participación de capital

extranjero que tengan o hayan tenido conflictos laborales, que usted ya mencionó que eran pequeñas, pero
tomando eso, ¿cuáles son los elementos que lo caracterizarían además de los pedidos de prestaciones
extrasalariales, de la estabilidad sindical... fundamentalmente?

Los conflictos más repetitivos, básicamente son éstos. 
O sea, que la única diferencia básicamente entre una empresa con capital extranjero y con las

nacionales se dan en estas áreas, en todo lo demás, respecto a la libertad sindical, trato con sindicatos,
contenido de los contratos colectivos, son por lo general muy similares

Sí, muy similares.
Muchísimas gracias. 
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Entrevista 9: Luis Saguier Blanco, gerente general del Consorcio
Garantía de Jubilación Privada, conformado por
el Citibank y el Grupo Velox

De acuerdo a datos Censo industrial más reciente, el que recoge datos de 1995-1996, las empresas con
participación extranjera tienen una mayor productividad por trabajador. ¿Cuáles serían los factores que a
tu criterio determinan esta mayor productividad del trabajo en las empresas con IED?

Mi experiencia no es muy vasta en materia de poder comparar varias empresas dentro del sector
privado, efectivamente nosotros hacemos mucho hincapié en productividad, y eso quiere decir capacitación.
Nosotros a la entrada de una persona a la compañía tenemos tres meses de capacitación intensiva, local y
en el extranjero, fundamentalmente dirigida esa capacitación a los niveles comerciales, con un fuerte
backup, con un fuerte respaldo tecnológico. Hoy en día todas las compañías nos orientamos hacia la parte
comercial, la parte de ventas, la parte de promoción, con poco personal atrás, digamos de soporte y con
gran cantidad de personal dirigido a la atención al cliente, reclamos, venta, posventa, fidelidad del cliente,
etc. De manera que eso trabaja fundamentalmente por productividad en materia salarial, eso quiere decir
que la gente que más vende o que tiene mayor rendimiento, tiene salario variable, ya sea a través de
comisiones por venta o de bonos en función a parámetros definidos de productividad. Eso es un poco lo que
se refiere a la teoría de salarios relacionada con el que es más productivo más remuneración total tiene,
sobre todo en materia de incentivos, se crean muchos incentivos para llegar a las metas y otra cosa
interesantísima, es que hoy en día una persona en la parte comercial puede perfectamente estar ganando
mucho más que el gerente general de la compañía, sin que eso le moleste a nadie, ni siquiera a los otros
gerentes de áreas. Es decir, anteriormente existía bastante rigidez salarial y estructuras relativamente
verticalistas, hoy en día nuestras estructuras son muy planas; en el caso particular de esta compañía tenemos
solamente dos niveles, la gerencia general y las gerencias y después ya vienen las demás personas, no
tenemos subjefaturas, son estructuras bastante planas, como hoy en día se recomiendan, de manera que la
información vertical fluye de manera más rápida y eficiente para saber el grado de satisfacción de los
clientes o el grado de insatisfacción de los clientes ante determinados productos que se lanzan o actividades
que se quieran realizar, de manera que el cambio más drástico que yo veo es que en las compañías de capital
extranjero, no importa que una persona no en línea sea millonaria o gane una millonada, siempre y cuando
sea eficiente, pero se nota un poco más de dureza en el empresariado nacional en reconocer que un vendedor
está ganando más que el gerente administrativo, veo esa estrechez en el pensamiento, versus compañías que
vienen con otra mentalidad y premian un poco la eficiencia de ese empeño, que en la generalidad de los
casos quiere decir ganar mas que el propio jefe en materia de incentivos.

¿Estos incentivos son solamente monetarios o también hay otros, como por ejemplo en cuanto a
estabilidad laboral?

Digamos, tenemos incentivos cualitativos y cuantitativos. Los incentivos cualitativos son en la medida
que la persona va creciendo dentro de la estructura tenemos capacitación cada vez más fuerte afuera, uno
va pasando por estadios de niveles de capacitación medianos, intermedios y avanzados. En lo que se refiere
a estabilidad laboral, nos regimos por el Código Laboral que establece los derechos y obligaciones, la
estabilidad laboral la da el Código Laboral y nosotros nos regimos bastante en función al Código Laboral
para lo que es estabilidad y tenemos políticas por ejemplo de creaciones de fondo de pensiones para los
empleados.

Existen prestaciones distintas por ejemplo, que podrán considerarse cualitativos y no cuantitativos,
mezclamos nosotros lo que es la estructura de jubilaciones que da el Instituto de Previsión Social (IPS) con
una estructura de pensiones nuestra, particularmente. En función a determinados eventos, una persona se
queda con nosotros cinco años y va teniendo derecho a un fondo acumulativo, dependiendo a su nivel
salarial y su productividad, de manera de que si no se fue a la competencia y se quedó con nosotros tuvo
estabilidad laboral, no desde el punto de vista de nosotros de empresa, sino de el, que no nos abandonó y
dentro de cinco años o seis años, lo que sea la definición que hagamos, recibe un fondo X de manera de
incentivarlo a él a permanecer con nosotros sobre todo por el gran costo de capacitación que necesitamos
amortizar. Es decir los costos de capacitación para nosotros son elevados y necesitamos amortizar eso en
el mayor tiempo posible. Una persona capacitada para nosotros es muy valiosa y no la queremos perder.
El otro tema es el tema salud. La empresa ahora está con intenciones de cubrir el 50 por ciento de un seguro
de salud a libre elección de la gente, a parte de la salud que da IPS, que prácticamente nadie la usa por ser
bastante mala en algunos rubros. Creo que aquí hay que definir medicina básica de medicina avanzada, de
alta complejidad. En medicina de alta complejidad la gente usa más el IPS pero sólo en la menor cantidad
de los casos, en cambio en la medicina básica, digamos cuando se produce una rotura de pierna, yo le llamo
de baja complejidad, es la que más usa y es el que peor servicio brinda la parte publica, de manera que,
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existen ahora posibilidades en el sector privado de concentrarse en medicina básica y tener un costo
adicional, porque es como un segundo impuesto al trabajo, el primer impuesto sería el IPS, tanto para la
empresa como para la propia persona, entonces existen algunos seguros privados que brindan esta primera
parte que es medicina de baja complejidad, dejan la medicina de alta complejidad para el IPS, que se está
pagando también tanto la empresa como la propia persona. Voluntariamente la gente se adhiere o no al
sistema de medicina de baja o mediana complejidad y nosotros cubrimos el 50 por ciento de los costos del
seguro de salud. 

Después tenemos otras políticas, tenemos el funcionario del mes, al cual se le da un televisor, otras
políticas de incentivos dirigidas más hacia el compañerismo y a fomentar practicas éticas y morales, que
para nosotros como compañía extranjera son muy importantes, creo que esto es un beneficio adicional para
países latinoamericanos, con un alto índice de corrupción, con una alta probabilidad de ser corrupto, de
manera que nosotros tenemos un código de ética y buenas costumbres, que lo procuramos mantener y
fomentar con premios y con castigos, queremos tener un marco distinto de lo que digamos todo el tema de
coimas, que también hay en el sector privado y que eso es un rasgo cultural, y quizás también es una
diferencia con las empresas absolutamente nacionales que no contemplan mucho lo que es la ética y la
moral, fue degenerativa en nuestros países de América del Sur y América Latina. 

¿Cuáles son las mayores barreras que ustedes encuentran en su accionar, en un país como Paraguay,
en general que enmarcaría lo laboral?

En materia general los altos riesgos en materia política que hacen impredecible el horizonte de
proyección económica y por lo tanto de calcular el valor presente con determinada razonabilidad, ése el
primer elemento importante. La poca capacidad de predecir acontecimientos futuros que tenemos hoy, en
general hay mucha variabilidad, tenemos inflaciones bajas pero muy volátiles, lo cual tampoco te permite
hacer cálculos razonables, la devaluación o depreciación del tipo de cambio también ha sido constante pero
con picos muy fuertes, el año pasado en julio habíamos llegado al 80 por ciento de depreciación, sería mejor
para nosotros tener cosas más constantes, altas o más altas pero constantes, si no podemos sostener
inflaciones a un dígito que sean de dos pero constantes, de manera que yo cuando calcule una inversión a
cinco años como me da, yo pueda tener algunos precios más razonables, y la misma cosa en materia de
depreciación, eso influencia mucho en la toma de decisión de radicación de inversiones, lo político y lo
económico son una posición sin ecuánime para la toma de decisiones de radicación de inversiones. Y
entrando más en la parte laboral es la productividad, la capacitación, uno tiene que hacer el triple de
esfuerzo, no sólo para captar a una persona, sino para detectar al momento de la entrevista inicial el
potencial que tiene una persona, porque la persona viene totalmente sin formación. En nuestro caso
particular que somos empresa de servicios viene sin ninguna formación de cómo tratar clientes, fidelizar
clientes, probablemente empresas industriales, también te digan que a mi me vienen sin conocer cómo
manejar una maquina, cómo hacer un proceso químico, de productividad, en nuestro caso de servicios
vienen sin conocimientos de técnicas de ventas básicas, algunos cálculos financieros básicos, entonces vos
sabés ya de un principio que vas a tener que gastar mucha plata en capacitación y que al principio es una
inversión, es un cash negativo digamos, por los primeros uno o dos años en donde primero empezar a
amortizar todo el costo tuyo, en donde no sólo el tipo no venda, sino agregarle vos dinero en capacitarle.
Pero por otro lado tenemos gente que reacciona muy rápidamente, hemos detectado muy buena materia
prima laboral, que puliéndola, capacitándola, enviándole afuera hay muy buen potencial. La lástima es que
carecemos mucho de colegios vocacionales. Ahora con la reforma educativa, en el colegio los chicos ya
pueden elegir algún tipo de licenciaturas, ya eligen administración de empresas, o computación, ésas son
las cosas útiles para las empresas, en el sentido que no te vengan sin absolutamente ningún conocimiento
de nada, eso condiciona un poco la contratación también.

En cuanto a la de baja calificación laboral en general, parecería ser que existe una potencial
colaboración efectiva entre el sector productivo, instituciones profesionales o educativas y organismos del
Estado. Sin embargo, esta colaboración no ocurre, ¿cuáles son las barreras que impiden esta colaboración
efectiva?

Por un lado porque hasta el momento no ha habido un organismo que haya llevado adelante con mucha
seriedad este tipo de programas de capacitación masiva, esto significa que cuando yo estoy dando plata para
capacitación, yo estoy dando para mí y para la competencia, de manera que si no esta bien llevado el
proyecto, cuando yo gasto por una persona que la meto a la empresa y la capacito, yo sé que esa persona
va a trabajar para mi por lo menos por un par de meses o años, pero cuando yo estoy dando un dinero para
un proyecto en general, si el programa no es serio, o no es conducido o no tiene un horizonte de larguísimo
plazo, es complicado que yo pueda invertir para no tener un retorno, porque si yo no estoy absolutamente
seguro de cuál es la calidad con la que va a terminar esa persona, yo no sé aún si va a cumplir con mis
estándares como para que yo sin ninguna capacitación lo incorpore, que es lo interesante, yo lo incorpore
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a ese tipo, gaste en el tres meses, 15 días y lo ponga a vender, o lo ponga trabajar, o lo ponga en una
fabrica, si no existen estándares básicos, y el sector público está bastante desprestigiado en ese sentido, yo
creo que debería haber iniciativa privada, en el sentido de universidades, o algunas escuelas que se dediquen
a este tipo de cosas, yo ahí si creo que el sector privado podría estar interesado en hacer algo de largo plazo,
verlo como una inversión.

Indudablemente al nivel de empresa se genera esa externalidad para otras, pero si llega a ser un
proyecto coordinado al nivel de industrias, donde la industria te genere este tipo de sinergia, ¿te parece
viable esto?

Me parece absolutamente viable, de hecho el INABANK es uno de esos institutos que ha generado
potencial de gente, al INABANK no solamente se van gente de bancos, se van gente que no son bancarios
y quieren trabajar después en un banco, terminen o no trabajando en un banco, son gente que terminan
trabajando en otro lado, son escuelas que tiene apoyo del sector bancario, te hablo del sector que yo mas
conozco. INABANK recibe un apoyo importante de los gremios no sólo en materia de docentes, en materia
de apoyo de oficio económico que ha funcionado bastante bien. Yo creo que es un caso digno de mencionar.

Coméntanos un poco la experiencia de trabajo.
El INABANK es, no lo conozco también a profundidad, es un instituto que capacita en técnicas

financieras y bancarias y funciona ya hace casi diez años en nuestro país, no tiene el cariz de una
licenciatura universitaria pero es como llegar a una pre licenciatura, las personas que terminan, terminan
siendo técnicos en finanzas, técnicos en banca, etc., y el INABANK nace un poco como consecuencia de
capacitar a gente que después pueda incorporarse a los bancos con mucha mas posibilidad y con un menor
costo de entrada, y ha funcionando bastante bien. Yo creo que es un ejemplo de cómo el sector privado
puede resolver lo que el sector publico no, pero es el único que yo conozco que está funcionando
relativamente bien, es una industria muy particular, es la industria bancaria-financiera, que ni siquiera está
totalmente popularizado, porque es un sistema pagado, es un sistema que la persona se tiene que pagar sus
estudios, no es gratuito como de repente podría ser el SNPP y compañía, o sea, que tiene algunos costos,
pero si uno llega a comparar esos costos, no lleguen al 10 por ciento o 20 por ciento de lo que es el costo
de una universidad. Aún así, ha habido un interés de esta industria en preparar a la gente que después se
va a incorporar, pero sin mucho liderazgo hay que reconocer que tampoco hay mucho liderazgo en el sector
privado como para encarar con mas fuerza este tipo de problemas. Creo que la Unión Industrial Paraguaya
(UIP) también tenía este tipo de programas de capacitación, pero no sé si prosperó o si fue lo
suficientemente amplio como para hablar de alguna experiencia exitosa.

El INABANK cumple un poco la función de transferencia de tecnología, es otro elemento que habías
mencionado anteriormente, tecnología hablando desde el punto de vista de productividad, si se da esa
articulación con empresas transnacionales.

Efectivamente, porque la mayoría de los docentes del INABANK son funcionarios bancarios y
financieros, de manera que no es una enseñanza teórica, sino teórica–practica, y eso da un cariz distinto,
digamos. Quizás el otro elemento que siempre nos olvidamos de mencionar es que, tanto nuestras
universidades y nuestros principales centros de educación te dan la educación teórica, pero falta la
maestranza, falta el tema de manejar variables nuestras y con problemas muy autóctonos, con estudios
sociológicos fuertes de la forma de pensar del paraguayo, qué le gusta y qué no le gusta a la hora de comer,
de producir, de pedir un servicio financiero, etc., creo que en esta parte no estamos bien.

Sí, yo creo que transmite efectivamente, tiene un mix relativamente agradable, un mix entre lo teórico
y lo practico porque finalmente todos los modelos conceptuales sirven muchísimo para estar un paso delante
de las cosas que suceden, pero eso necesariamente debe compenetrase con el modelo practico, nuestros
docentes en general no todos enseñan la materia donde ellos la están aplicando, y esto es un grave, grave
problema. Es decir, tenemos varios docentes que enseñan materias que ellos jamas aplicaron, tanto en
matemática financiera, como en algunas otras cosas, técnicas de ventas, te enseñan personas que nunca
vendieron y eso es complicadísimo. La calle es muy importante, no hay mejor capacitación que la capacidad
in situ dentro de la empresa tocando la maquina, desarmando las cosas, es una capacitación cara, si yo la
pudiese pagar en términos de economía de escala, que es un poco lo que vos planteabas, buscando algún
instituto, alguna escuela de formación, donde yo dé mis parámetros básicos y me tiren personas en masa,
de manera de que mi inversión esté más que retornada, más que pagada, por el hecho de que con estándares
básicos, ellos me provean de gente, sería espectacular, pero mientras eso no esté garantizado, a través de
una institución seria, de una institución de largo plazo, es complicado pensar que el sector privado vaya a
hacer eso.

¿La libertada sindical cómo la ves dentro de la empresa de inversión extranjera?
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Hay absoluta libertad sindical. Yo creo que hoy en día el tema del sindicalismo cambió bastante,
porque o somos todos sindicalistas, o somos todo lo contrario, la gente hoy es más consciente, más que una
rivalidad como lo que era antes, entre patrones y obreros, hoy hay un equipo de trabajo, de manera que todo
el cambio contextual de la globalización de los mercados hace pensar en que los modelos de equipos son
los que lideran y trabajar en equipos necesariamente significa evitar todo tipo de conflicto. Entonces la
solución entre disparidades salariales, entre las famosas luchas sindicales, yo no la veo hoy como una cosa
relevante en nuestro día a día y sobre todo que ese modelo no es también relevante en la medida que tu
economía es también más competitiva, en la medida que las economías son menos competitivas si, porque
una persona de repente valiosa te da lo mismo que se vaya o no se vaya porque de todas maneras es una
recesión o no es el ambiente no es muy competitivo, y ahí se genera las desigualdades salariales y los
problemas entre la administración y los empleados.

En las economías ultra competitivas, vos tenés que ver que la persona que la capacitaste no se te vaya
afuera, más vale que le estés pagando bien, y que esta persona tenga sus libertades totalmente en orden. Yo
pienso que hay una transformación en las formas de pensar tanto administrativa como gerencial y de la
parte, llamémosle de funcionario. El quiebre viene por dos razones: uno se produce en la pirámide
administrativa, cuando las pirámides se achatan, inclusive se reversan y donde hay muy poca distancia entre
niveles gerenciales y la gente de trinchera, ése es el gran quiebre importante, ya digamos las necesidades
fluyen de ambas partes, por la confiabilidad del tipo, y el tipo por tener un mayor salario, por tener más
beneficio, fluyen mucho más dinámicamente. Y la segunda es porque el trabajo también ya se hizo mucho
más en equipo, de manera que yo no me tengo que enterar que el tipo me pida una entrevista para un
aumento salarial para no tocarme ese tema en una reunión de trabajo, y las necesidades de ambas partes,
se han vuelto mucho más importantes, yo dependo muchísimo más de él y él depende muchísimo más de
mi, yo como empresa. Hay como una compenetración mucho más importante en el modelo de integración
que antes no había, vos ni le conocías al presidente de la entidad o al gerente general estaba allá en el fondo
y para llegar hasta él necesitabas pasar por 15 jefes, después de dos secretarias y tres recepcionistas, a lo
mejor a la mitad te cansabas, ése es el gran cambio que yo veo.

Dentro de este cambio organizacional que mencionas, ¿cuáles son las implicaciones que tienen para
dentro de la igualdad de oportunidades dentro del género de edades...? 

En nuestras compañías, las extranjeras, hay mucha rigurosidad entre las igualdades de género, somos
bastante rigurosos, no sólo dentro de las igualdades de género, sino el tema de abusos, el tema de
propuestas, son hechos bastante graves para nosotros de todo de lo que es acoso, de ambas puntas, y en
materia de igualdad de oportunidades creo que juega un rol muy importante el liderazgo de la persona, la
capacitación y te diría la motivación, como las estructuras hoy son muy bien planas, uno identifica muy bien
las cabezas que sobresalen, anteriormente el molde verticalista impedía ver quién era el mejor de todos tus
vendedores, o el mejor de todos tus funcionarios, porque el jefe era siempre el que trasladaba las buenas
ideas hasta la gerencia, eran los jefes quienes se lucían con trabajos ajenos, entonces hoy con la eliminación
de todos esos niveles y con la creación de uno, dos o tres niveles a reventar, es mucho más fácil para
nosotros, desde la compañía detectar gente buena y darle su rol y darle su posición, de manera que la
igualdad de oportunidades, crea desigualdades en el buen sentido de la palabra, yo veo gente con muy buen
potencial y está haciendo muy bien su trabajo, hoy en día tengo muchas más herramientas y tengo mucha
más visibilidad para identificarlo del montón, ascenderlo, premiarlo que lo que tenía antes.

¿Cuáles serían los criterios utilizados para las promociones dentro de la empresa?
Nosotros tenemos una política de promoción cruzada, una política de promoción que se fundamenta

en una calificación al personal, la calificación tiene varios aspectos, uno califica al personal primero y otro
gran cambio es que la persona hoy tiene que firmar si está en desacuerdo o no con la calificación, que antes
tampoco existía, hoy uno le califica, se sienta con su jefe, le califica su fortaleza y sus debilidades y la
persona pone si estoy en desacuerdo, no estoy de acuerdo, pone porque está de acuerdo o no.

Se consideran varios aspectos, primero responsabilidad, liderazgo, productividad, cumplimiento de
los objetivos, relacionamiento con el equipo, que es nuevo elemento que entra, es un tipo flemático, es un
tipo conflictivo o es un tipo que le gusta trabajar en equipo, que le gusta ser cauce y no dique entre las
relaciones interpersonales, de manera que las personas con más problemas de carácter y de relacionamiento
están teniendo cada vez menos oportunidades por el tema de las necesidades del trabajo en equipo. De
manera que una vez que se tiene todo ese sistema de evaluación vienen las promociones y las personas que
salen con el mayor ranking son premiadas y son evaluadas en relación a temas que son más cualitativos que
cuantitativos. El único cuantitativo sería si llego o no a la meta, el resto: responsabilidad, dedicación al
trabajo, liderazgo, motivación, responsabilidad, carácter (lo que comentaba recién sobre el aspecto
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psicológico), son todos aspectos no cuantitativos, sino cualitativos que se tienen en cuenta a la hora de la
promoción.

Se ha señalado que las empresas con participación extranjera son propulsores de la flexibilización y
la subcontratación, ¿cómo ve usted este tema?

Digamos, yo particularmente lo veo en una perspectiva bastante amplia, en los segmentos competitivos
de hecho existe plena flexibilidad, flexibilidad total, cuando los segmentos no son competitivos sí se genera
ese problema, hay que ver que perspectivas uno le da. En Estados Unidos, por ejemplo, se creía hasta fines
de la década de los ochenta, que todo el tema de la informática y tecnología iban a crear la mayor cantidad
de desempleo en todo el mundo entero jamás visto hasta la década de los ochenta, sin embargo comenzando
la década de los ochenta y en la década de los noventa se demostró que Estados Unidos nunca conoció una
tasa de desempleo tan baja con una flexibilidad tan alta, de manera que te vuelvo a repetir, yo lo relaciono
mucho eso con economía competitiva y no competitiva. En economías no competitivas funciona el tema de
la flexibilidad o de la inflexibilidad, en el tema de las economías competitivas esto es no relevante a la hora
de analizar las perspectivas desde el punto de vista del empleado o desde el punto de vista de la empresa.
Cuando tenés economías competitivas, el empleado se siente absolutamente libre de abandonar la empresa
o la empresa se siente absolutamente libre de contratarlo, desde el punto de vista micro. Si uno lo analiza
desde el punto de vista macro, las inflexibilidades laborales te generan situaciones importantes, al no
permitir a la empresa adecuar su tamaño y adecuar su estructura a la situación del mercado, pueden generar
quiebras en el mediano plazo son peores que digamos que en sentido de un 10, 15 ó 20 por ciento de la
fuerza laboral, es decir, me consta que hay empresas que han tomado la decisión de cerrar a la luz de las
inflexibilidades laborales, es decir, prefieren cerrar y despedir al 100 por ciento de la cuadrilla o el 100 por
ciento de la gente ante inflexibilidades laborales que, la decisión de haber flexibilidad laboral y despedir
solamente el 10 ó 20 por ciento de los funcionarios y adecuarse en el mercado. Si el mercado te cae, vos
contratas menos, siempre los factores de la producción, tenés que producir menos, si alguno de ellos es
inflexible y bueno te genera costos que de repente el mercado a veces no te lo perdona. Desde el punto de
vista micro, te puedo concluir que ese análisis es relevante para economías no tan competitivas, pero para
economías competitivas no es relevante, porque la persona sale y enseguida encuentra trabajo, porque la
persona decidió salir o porque la compañía tomó la decisión de sacarlo, con la indemnización y todo. Ahora
desde el punto de vista macro, si es más relevante el análisis, en el sentido de que con economías con
flexibilidad laboral te generan distorsiones importantes, la producción agregada, si vos no le das la
posibilidad de adecuarse al mercado, expandirse y achicarse, porque acá es increíble, vos siempre estás feliz
cuando las empresas crecen y contratan gente, ahí no hablas de inflexibilidades laborales, pero cuando todo
el mercado se te cae por una crisis interna o una crisis económica internacional y la empresa se tiene que
achicar porque ya no produce lo que producía antes, porque no hay venta, ahí operan las restricciones, las
inflexibilidades laborales, entonces, analizándolo con mucho sentido común debería una empresa tener la
suficiente flexibilidad y eso vemos en una economía norteamericana como una empresa con absoluta
flexibilidad digamos en crecer y no crecer, te dura mucho más en el tiempo que aquellas que tienen
restricciones muy importantes.

¿Alguna medida de política que quieras sugerir a fin de potenciar los efectos benéficos que una
empresa multinacional pueda generar?

Yo te diría que se podría hablar mucho más en términos de capacitación, si hay incentivos por parte
del sector público o el redestino de las utilidades hacia reinversión del capital humano. A qué me refiero,
si nosotros por ejemplo decimos, se considerarán utilidades no distribuidas aquellas que son invertidas para
capacitación al personal, por lo tanto no entra dentro del tributo del impuesto a la renta, creo que se pueden
generar externalidades bien positivas en materia de política económica. Hay otros países en donde si tienen
políticas claras de que la capacitación no paga impuestos, y de hecho acá la capacitación esta exenta de
impuestos, pero no así las utilidades de la empresa, debería haber una exoneración explícita a los gastos en
materia de capacitación con un buen control como es siempre. Aquí el riesgo que se corre es que yo diga
que el 100 por ciento de mis utilidades utilizo en capacitación, yo creo que con un buen sistema de control
se puede comprobar si no hubo capacitación, y si hubo capacitación verdadera y la gente fue a estudiar y
la empresa hizo ese sacrificio, yo creo que en ausencia de la inversión en capital humano por parte del
sector público, el hecho de que vos no le cobres impuesto pero que el tipo capacite, es exactamente igual
y quizás esto es mucho mejor que lo otro, en que yo le cobre impuesto y ni intente capacitar a la gente a
través del Ministerio de Educación y otros programas. Y sobre todo por el siguiente problema, que acá hay
un subsidio implícito o explícito a la clase mas privilegiada, a los ricos en materia de universidad, de
manera que si no se puede evitar este problema, por lo menos disminuyámoslo, quizás desde el punto de
vista económico esto es muy objetable porque el hecho de introducir una distorsión más no me asegura que
yo esté eliminando otra y que vaya hacia un óptimo paretiaño, pero desde nuestro punto de vista podría ser
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si en el sentido que sabe perfectamente quiénes necesitan capacitación y saben capacitarlo, por lo menos
saben dónde enviarlo a capacitarlo.

Hoy existe un porcentaje que te permite deducir hasta cierto monto, hay un tope, un máximo y lo otro
es que yo no tengo políticas claras de capacitación cuando la persona de hecho está en la universidad, yo
supongo que me vendrá con buena capacitación. Lo filosófico que yo planteo es por qué no tener políticas
bien claras de incentivo a la capacitación por parte de las empresas para esta gente con políticas claras, en
el sentido de que esa persona deje de seguir la universidad, aquí todo el mundo es universitario, y se dedique
a tener mandos medios que son los que necesitamos verdaderamente, a través de políticas claras de fomento
a la capacitación por parte de las empresas. Uno acá sigue la universidad, termina como licenciado, termina
trabajando como digitador o como recepcionista, de manera que es una mentira bastante grande, yo
preferiría tener un sistema mucho más honesto, en el sentido de que si la empresa necesita electricista,
plomero, cañero, o experto en manejar tractores y por propia voluntad lo haga. A mi hoy en día viene un
tipo, un licenciado en contabilidad, y le digo..., mira esto es lo que hay, no tiene mucho que ver con lo que
vos estás haciendo, a mi me hubiese servido mucho más, yo capacitarle a esa persona para lo que yo estoy
queriendo, que adquiera un conocimiento típico fuerte, con algunos incentivos importantes desde el punto
de vista fiscal. Creo que hay más eficiencia en materia de utilización de los impuestos que deja de cobrar
el fisco desde el punto de vista privado, que desde el punto de vista publico. 

Muchísimas gracias. 
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Entrevista 10: Braulio González, presidente de Universo
de Seguros, presidente de Zilmer
(empresa productora de transformadores
industriales), y miembro del directorio
de Financiera Agraria

¿Existen diferencias en los niveles salariales y los beneficios sociales entre empresas nacionales y
empresas transnacionales?

Entre las empresas nacionales y las empresas transnacionales las fajas salariales que existen tienen
diferencia, sobre todo en las transnacionales existen más categorías, más fajas salariales que en las empresas
nacionales. En las empresas nacionales tenés un gerenciamiento bien pagado y los demás llevan un sueldo
regular. Ahora en las empresas transnacionales tenés diferenciado en diferentes fajas, tenés mandos medios
divido en tres o cuatro condiciones, sin embargo en las empresas nacionales se generalizan más.

En el gerenciamiento alto, el nivel salarial que existe en las transnacionales es muy superior al que
existe en las nacionales, muy superior. Mismo porque generalmente el gerenciamiento de las transnacionales
conlleva una serie de beneficios sociales que no tienen el nivel gerencial de las empresas nacionales.

¿Alguna idea del por qué de esta diferencia?
Hay diferentes aspectos que conllevan a que el empresariado nacional pueda distribuir en menor

cantidad en salarios bien pagados porque tienen altos costos crediticios y el criterio de una empresa nacional
va contra el tiempo y el criterio de una empresa transnacional su aliado es el tiempo. Es una política de
aguante, donde tienen sus metas, sus objetivos y que son realizables en bases a estadísticas. Y el empresario
nacional, las empresas nacionales, buscan de que cada año sea una oportunidad.

Yo pienso que tienen diferentes tasas de interés de los créditos asumidos, las tasas de interés de las
empresas transnacionales son preferenciales.

¿Cuál es tu percepción de la disponibilidad de personal idóneo en nuestro mercado laboral? 
El paraguayo está capacitado, tiene mucha capacidad de gerenciamiento, ahora al nivel técnico ya

tienen que ser personas que hayan pasado por un período, hecho algún curso, se hayan especializado en el
exterior y estén de vuelta trabajando acá. Porque en todo lo que sea tecnicismo, tipo informática y
compañía, el mundo avanzó mucho y si te quedaste a estudiar aquí no más no tenés esa flexibilidad, ni
tampoco tenés esa visión que podés tener con esa oportunidad que hayas tenido de estar afuera.

¿A vos no te parece que detrás de estas diferencias salariales puede haber políticas de incentivos que
logran que las transnacionales capten los mejores funcionarios?

Eso no comparto, porque el profesional lo que necesita es oportunidad. Oportunidad para
desenvolverse, no tanto, a no ser que los contratos sean en base a muchos años de experiencia, pero ninguna
empresa contrata funcionarios con demasiada experiencia, con muchos años, porque supera su etapa
productiva. Yo pienso que tanto en las empresas nacionales como en las transnacionales con ejecutivos con
diferencias salariales, no tiene nada que ver, ¿por qué?, porque el profesional lo que necesita es
oportunidad.

¿Existen diferencias en el aspecto de libertad sindical?
Las empresas nacionales tienen un manejo más diríamos familiar, el relacionamiento obrero patronal

es más familiar, las empresas transnacionales tienen bien marcada la diferencia. Ahora, en cuanto a libertad
sindical, sí falta; faltan muchas modificaciones en las leyes, porque muchas veces no existe respeto, sobre
todo aquí a nivel sindical de nuestras propias leyes porque no tienen la suficiente..., se pierde la fuerza
como para coaccionar, o para llegar a ese objetivo, porque lo hacen de una manera tal que lo único que
utilizan son elementos de presión para resolver y apagar incendios del momento y no firmar contrato, como
se haría con una transnacional, con un período de dialogo, con un seguimiento, que puedan hacer contrato
que les permita mayores beneficios a un plazo más largo y a no un plazo inmediato y no a una política de
choque que es la política que están usando los sindicalistas aquí de nuestro país.

¿Cuáles serían los casos de la legislación laboral que mencionaste?
Yo no conozco muchos, pero por lo menos deberían existir 72 horas de tiempo para el aviso de una

huelga, eso debería tener mayor cantidad de tiempo por ejemplo, y la representatividad sindical y la
estabilidad laboral que tanto ellos dicen debería ser más flexible, ya que uno no puede obtener estabilidad
por ley sino tiene que obtener estabilidad por capacidad, porque en un mundo competitivo uno no puede
quedarse con los años atrás nada más, sino que tiene que capacitarse.

En líneas generales, ¿te parece que el empresariado nacional cumple con las leyes laborales?
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En línea general cumple, es más, yo pienso que por ejemplo el sector de transporte y en las otras
industrias en general en que anteriormente tuvieron problemas, ahora ya en su mayoría ya cerraron todas,
que era el sector fabril-textil, que prácticamente ya no existe.

¿Cuál es la situación de las empresas nacionales en materia de formación y capacitación laboral? 
Las empresas nacionales para capacitación deben recurrir a otras empresas para poder adquirir un

know how de capacitación, sin embargo las empresas transnacionales ya tienen su propio know how, ya
tienen su propia experiencia en otros países. O sea, el costo para un empresario nacional es mucho mayor.

Si uno enfoca solamente desde un punto de vista técnico y no se impone una cultura de capacitación
constante, el obrero no evoluciona, queda, queda con una capacitación que tuvo, con un diploma que tuvo
y, a más de eso, él mismo ya no tiene esa necesidad porque él cree que ya aprendió todo, sin embargo
necesita una capacitación constante.

Los gremios empresariales contribuyen para facilitar esta capacitación.
Su principal objetivo es conseguir mayores créditos con condiciones más accesibles y también suelo

ver que hacen cursos sobre todo a nivel gerencial, que por lo visto es donde existe mayor carencia. Hay
verdad, pero donde ellos más apuntan es al sector crediticio, que es realmente donde las empresas
nacionales mayor problema tienen.

¿Cuáles son las políticas igualdad de oportunidades dentro de la empresa, de género...? 
La empresa nacional cambió mucho, anteriormente se basaba mucho en familiares o amigos. Ahora

se preocupa de evaluar semestral o anualmente el aprovechamiento por sección de todos los funcionarios
y qué rendimiento tienen. Ha cambiado mucho porque se ha informatizado también.

Los aspectos de seguridad e higiene, ¿te parecen que son adecuados?
Existe mucho daño a la ecología, yo pienso que la empresa es razonable, una empresa nacional no es

lo que es una empresa transnacional, las normas de calidad, de calidad de trabajo que se le exigen a las
transnacionales son más fuertes que las de aquí pero no es un punto de discusión, no es que estén muy
diferenciados.

Vos hablabas de plazos más mediatos de las empresas nacionales...
En esta crisis, diferentes sectores demostraron que ciertos sectores siguen aguantando, siguen

aguantando con su misma gente, lo que tienen las empresas nacionales es que necesitan un crecimiento en
el menor tiempo posible y con el mayor beneficio posible. A diferencia de las transnacionales que tienen
su evaluación por año, tienen su cuota de producción, tienen su beneficio en base a lo invertido y los riesgos
son diferentes.

¿Te parece que hay posibilidades de complementación entre empresas de inversión extranjera y
empresas netamente nacionales?

La apertura del MERCOSUR, vendría a mejorar mucho al mercado laboral porque el crecimiento de
las empresas transnacionales absorbiendo a las empresas nacionales se da mucho en el Brasil, en la
Argentina y también se dio aquí en varios sectores donde las transnacionales manejan toda la
agroexportación y otros rubros. Ahora el nivel de competitividad del personal inferior paraguayo con
relación al personal argentino y brasilero, habría que verse dependiendo del sector, yo no conozco mucha
diferencia a nivel gerencial, en administración en cuanto a funcionarios nacionales y otros del MERCOSUR.
Pero sí veo diferencias en cuanto al gerenciamiento del marketing por ejemplo de un brasilero y de un
paraguayo. Y también en cuanto a un gerenciamiento en normas de calidad, en donde me doy cuenta que
los argentinos son mucho mejores que los paraguayos, pero en cuanto administración, en cuanto a
gerenciamiento en ventas, el paraguayo es bueno.

Muchas gracias.


