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PREFACIO

El analisis del impacto social de lo que significa la presencia de empresas multinacionales
y la inversion extranjera directa en la actividad laboral de un pais ofrece, no obstante las
limitaciones que en cuanto a fuentes estadisticas puedan encontrarse, la disponibilidad de un
documento basico respecto a la mera actividad socioeconémica 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 dinamica de la actividad econémica-comercial que generan estos
flujos de capital en los paises 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 asi en el campo de una tematica que dia a dia nos afecta a
todos los seres humanos, dependientes directos o no de economias en las que tanto la empresa
multinacional, como la inversidn extranjera directa juegan un papel de particular importancia.

Como en casos similares, el presente estudio confronta las principales areas que involucra
la Declaracion tripartita de principios sobre las empresas multinacionales y la politica social de
la OIT (1977), con la situacion que se da en Paraguay como consecuencia de la presencia de
empresas multinacionales e inversiones extranjeras directas en los ultimos diez afios. Conviene
agregar que, no se subestima por supuesto los cambios que a su vez ha vivido el pais debidos a
nuevas politicas implementadas en materia de desarrollo econémico social y, a los distintos
ajustes vinculados a la estructura interna y tendencias de descentralizacion del mismo.

Las reflexiones finales expresan juiciosamente supuestos que ofrecen tanto a conocedores
de la realidad del pais, 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 econémico-comercial de esta porcion
de Latinoamérica, como consecuencia del proceso de globalizacion integral acelerado que se ha
vivido en el decenio que finaliza en el presente afio.

Se agradece la colaboracion ofrecida por la Oficina de Area de la OIT en Buenos Aires,

Argentina, asi como la del Equipo Técnico Multidisciplinario de la OIT con sede en Santiago de
Chile durante la ejecucion de este estudio.
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1. Introduccidn

Este breve estudio pretende evaluar el impacto social, enfatizando en las implicancias
laborales, de la inversion extranjera directa en Paraguay, y utiliza como documento de referencia
la «Declaracion tripartita de principios sobre las empresas multinacionales y la politica social»,
en adelante denominada Declaracion tripartita, adoptada por el Consejo de Administracion de la
OIT en 1977.

La Declaracion tripartita, que no aspira ofrecer definicion precisa de lo que constituye una
empresa multinacional, considera una empresa multinacional a aquellas «gque son propietarias o
controlan la produccion, la distribucion, los servicios u otras facilidades fuera del pais en que
tienen su sede» (punto 6). En este informe adoptaremos una definicion 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 areas comprendidas en la Declaracion tripartita como:
el impacto de las inversiones extranjeras sobre la politica general de desarrollo econémico y
social del pais, el empleo, la formacién 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, asi como sobre el mercado
laboral paraguayo. Para paliar esta deficiencia de estudios anteriores que permitan enmarcar la
problematica del impacto social y laboral de las empresas multinacionales, en la elaboracion de
este informe recurrimos a fuentes de informacion 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 evalla el impacto de las inversiones extranjeras sobre la nueva politica de
desarrollo econdmico y social del pais implementada a partir de 1989, que esta caracterizada por
un proceso de democratizacion, liberalizacion econémica y descentralizacion. Se destaca la
contribucion positiva y las limitaciones de las inversiones extranjeras en apuntalar estos ejes de
desarrollo.

Sefialamos igualmente que las empresas extranjeras obtienen una mayor productividad del
trabajo en comparacidon con las nacionales y recogemos la inquietud de que la politica de empleo
de las multinacionales aumente la segmentacién del mercado laboral. EI segmento primario de
este mercado laboral paraguayo, que se encuentra trabajando para las empresas extranjeras, se
estaria beneficiando de una «renta laboral» (beneficios superiores al promedio) en lo que respecta
a posibilidades de formacion y capacitacién, 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 teoria de los salarios de eficiencia (ver por ejemplo, Akerlof y Yellen
1986, Weiss 1990), que sefiala que las empresas que busquen maximizar sus ganancias
encontrarian en su propio beneficio ofrecer contratos laborales situados por encima del promedio
del mercado (o niveles que posibilitarian el agotamiento en los mercados). Esta situacién se daria
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
desercion laboral, dependen del tipo de contrato laboral ofrecido por la empresa. En muchos
casos, segun los postulados de esta teoria, las mayores erogaciones por parte de la empresa que
implicaria un mejor contrato de trabajo serian superadas por los beneficios generados por el
aumento en la eficiencia empresarial debido a la mayor motivacién de los trabajadores.

El informe esta organizado en ocho secciones. La seccién 2 analiza el impacto de las
inversiones extranjeras sobre la politica general de desarrollo. La misma incluye una descripcion
de los esfuerzos realizados por el Estado en adecuar el marco legislativo de manera a ofrecer
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mayores incentivos a la inversion extranjera en el pais. La seccion 3 evalla el impacto de las
inversiones extranjeras directas en la generacién de empleo, y la seccion 4 en la formacion y
capacitacion de la fuerza laboral. La seccién 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 seccion 6 realiza lo mismo en cuanto a las relaciones
de trabajo. Finalmente, la seccion 7 presenta las conclusiones del estudio destacando el impacto
sociolaboral desde angulos considerados relativamente positivos 0 no, en funcion de las
limitaciones encontradas durante el desarrollo del mismo.
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El impacto de las inversiones extranjeras
directas (empresas multinacionales)

en la politica general de desarrollo

del Paraguay

La Declaracion tripartita sostiene que la inversién extranjera debe estar en sintonia con las
prioridades de desarrollo del pais de acogida (punto 10). Por lo tanto, es relevante analizar cuales
han sido las estrategias y prioridades de la politica de desarrollo del Paraguay en la década de
1990. En este sentido, cabe destacar que a partir de 1989 se produce una redefinicién de la
estrategia desarrollista del pais. Con el fin de la dictadura de Stroessner que rigié al pais por
34 afos y, que estaba caracterizada por un alto dirigismo estatal, el Paraguay empieza un nuevo
camino de transicion democratica, liberalizacion econémica y descentralizacion. Estos tres
elementos configuran la nueva estrategia de desarrollo econdmico y social del Paraguay y
enmarcan sus objetivos prioritarios. Evaluaremos el impacto de la inversion extranjera en cada
uno de estos tres elementos centrales de la politica de desarrollo en los afios noventa.

2.1. Contribucidn de lainversidon extranjera
al funcionamiento democratico efectivo

La transicién democratica implica ademas de un mayor respeto a las libertades individuales
(que incluyen la libertad de expresién y asociacion), 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 sindicalizacion de la fuerza
laboral, como veremos mas abajo (seccion 6). En cuanto al proceso de mayor institucionalizacién
(respeto a la ley) y transparencia (menor corrupcion), estas areas han sido las de mayores
flaquezas en la transicién democratica. A pesar de existir un cuasi consenso en el discurso
politico de la necesidad de erradicar la corrupcion, Paraguay ha sido ubicado por Transparency
International en segundo lugar en un ranking internacional que intenta medir la percepcién de
corrupcion en los distintos paises en 1998. Varios autores han caracterizado el problema de
corrupcion en Paraguay como endémico al sistema social, politico y econémico nacional
(Nickson, 1997; Ferreira, 1997). Pareceria ser que el pais se encuentra atrapado en niveles altos
de corrupcion con serias consecuencias econémicas y sociales. El impacto de la inversion
extranjera en la politica general de desarrollo podria ser evaluado en funcién a su contribucion
a la reduccién de estos altos niveles de corrupcion. En principio el hecho que las nuevas
empresas con inversion extranjera respeten cabalmente las leyes nacionales implicaria una
contribucion positiva a la reduccion de los altos niveles de corrupcion, dado que la incorporacion
de una empresa con estricto acatamiento institucional elevaria «el promedio» de funcionamiento
institucional del pais.

Existen dos areas que son ilustrativas de la contribucion de las empresas con inversién
extranjera al aumento de la institucionalidad en el area econémica, ambas con claras implicancias
sociales y de fortalecimiento del funcionamiento institucional democratico (no sujeto a la
discrecionalidad caracteristica de actos no transparentes). Estas dos areas se refieren: i) al mayor
cumplimiento en promedio de las normas legales por parte de empresas con inversion extranjera
en comparacion a las nacionales, y ii) a lo acontecido especificamente en el sector financiero que
desemboco 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 areas contable y administrativa,
y con conocimiento de empresas nacionales y extranjeras, sefiala que todas las empresas
nacionales que conoce, manejan una doble contabilidad a efecto de evasion fiscal y en muchos
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casos de evasion de pagos patronales a la seguridad social (entrevista 1). La misma persona
entrevistada sefiala que en lo referente al Codigo Laboral, las empresas multinacionales «se rigen
al pie de la letra» mientras que las empresas de capital nacional tienen préacticas poco claras como
la de condicionar el empleo a la firma de un contrato laboral donde el salario y la antigiiedad
guedan en blanco. Esta practica resguardaria a la empresa en caso de eventuales demandas
judiciales. Esta vision es compartida por otro entrevistado (entrevista 2) que sefiala que las
empresas extranjeras normalmente tienen una contabilidad «blanca», pagan lo que corresponde
(0 més) de acuerdo al Cédigo Laboral por las prestaciones sociales, mientras que las empresas
nacionales normalmente subregistran los montos salariales abonados, de manera a evadir una
porcion de los pagos patronales a la seguridad social. Este Gltimo entrevistado realizd sus
comparaciones basandose en su experiencia en empresas nacionales y extranjeras de tamafios
comparables en la misma industria. Como un parametro adicional del grado de incumplimiento
de la legislacion econdmica, destacamos que estimaciones recientes de la tasa de evasion al
impuesto al valor agregado (IVVA), denotan que la misma estaria alrededor del 42 por ciento
(Richards, 1998). Finalmente, otro entrevistado (entrevista 3) enfatizé que la empresa extranjera
en la que trabaj6 por 29 afios 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 Declaracion tripartita (punto 8).

El manejo ilegal de la administracidn 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?. Esta crisis financiera ha alcanzado proporciones considerables en la economia paraguaya
todavia no controlada actualmente; mas de 30 entidades financieras han ido a la bancarrota y
cuatro se encuentran en proceso de liquidacion, defraudando a miles de ahorristas a quienes han
inmovilizado sus depositos y generado la incertidumbre sobre la recuperacion de los mismos.
Esta crisis igualmente ha obligado la onerosa intervencion del Banco Central del Paraguay (BCP)
en un programa de salvataje bancario (Ceppro, 1998). La canalizacion directa de recursos del
BCP para capear estas crisis financieras ascendié a mas del 6 por ciento del PIB en marzo de
1998 (Ceppro, 1998).

La subregistracion de depdsitos y préstamos a efectos de evasion fiscal ha sido descubierta
luego que la crisis haya estallado. Esto fue una de las causas que imposibilitd la adecuada
supervision por parte del Banco Central del manejo de la cartera de préstamos y generd
incentivos para la financiacion 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 mas estrictas
dictadas por las casas matrices y con el devenir de la crisis resalté su manejo mas cauteloso. Este
mejor manejo de la cartera de préstamos le significO una mayor absorcion de los depdsitos
locales. La banca extranjera en este tiempo de crisis financiera cumplié un papel estabilizador
dado que proporciond 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 expansion de
los gastos sociales del Estado, y finalmente, se le atribuye ser una de las principales causas de
la recesion econémica iniciada en 1996 con una tasa de crecimiento del 1,3 por ciento (inferior
al del crecimiento de la poblacién) y una tasa negativa (-0,4 por ciento) en 1998 (BCP, 1999).

Como podemos apreciar, existen instancias en las que la contribucion de la inversion
extranjera a la transparencia econémica tiene consecuencias sociales directas, al tiempo de
colaborar con el avance de un proceso de institucionalizacion del pais lo cual es una condicion
para el funcionamiento democratico efectivo.

! Ciertamente este manejo ilegal o informal de los negocios no fue la Gnica causa de esta crisis financiera, donde
la administracion de la politica macroeconémica jugé igualmente un papel importante. Para un andlisis mas extendido
de las causales macroecondmicas de esta crisis ver Gibson y Molinas (1998).
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2.2. El papel de las inversiones extranjeras
en el proceso de liberalizaciéon economica

Coincidentemente al inicio del proceso de democratizacion en febrero de 1989, la economia
paraguaya se embarca en un proceso de liberalizacién econémica general. El supuesto subyacente
detras de la liberalizacion econémica como estrategia de desarrollo econémico y social radica en
la idea que el mercado es el que asigna los recursos en forma mas eficiente y que en muchos
casos la intervencion estatal genera distorsiones con altos costos en términos del bienestar de la
poblacion. Concederle un papel mas protagénico al mercado en la asignacion de recursos,
implica liberalizar las entradas de capitales, y fomentar el comercio exterior. Estos objetivos
gemelos fueron perseguidos por las medidas de liberalizacién econémica adoptadas.

A partir de 1989 se elimina el sistema de cambios mdaltiples y fijos, se elimina todo tipo de
restricciones cambiarias, se disminuye el encaje legal de los depositos bancarios, se autoriza a
las empresas publicas a mantener sus dep6sitos en el sistema bancario privado, se liberalizan las
tasas de interés, se elimina el sistema de redescuentos como mecanismo de canalizacion del
crédito a los sectores productivos, y se autoriza la concesion 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 agricolas en el mercado interno, y se declaran privatizables algunas empresas del Estado
como ACEPAR (Aceros de Paraguay), LAP (Lineas Aéreas de Paraguay), FLOMERES (Flota
Mercante del Estado), el Ferrocarril C.A. Lopez y APAL (Administracion Paraguaya de
Alcoholes). (SCI, diciembre 1989-1995.)

En este contexto de liberalizacién como camino de desarrollo econémico y social, las
inversiones extranjeras ocupan un lugar de central importancia. En las subsecciones siguientes
evaluaremos la adecuacion de las normas legales paraguayas para facilitar las inversiones
extranjeras directas y una breve caracterizacion de los nuevos flujos de inversién extranjera y su
impacto econdémico. Una evaluacidon del impacto econémico de las inversiones extranjeras
directas es importante a fin de analizar su contribucién a los objetivos del pleno empleo tanto
directa como indirectamente como lo sugiere la Declaracion tripartita (puntos 1, 13y 14)*.

2.2.1. Legislacion paraguaya referente a las inversiones
extranjeras directas

El marco legal para la inversidn extranjera en Paraguay es favorable y se han realizado
esfuerzos significativos para mejorarlo continuamente a lo largo de la década de 1990. La
legislacion paraguaya ofrece al inversionista extranjero las mismas garantias, derechos y
obligaciones que les ofrece al inversionista nacional, salvo especificas limitaciones sectoriales
y un muy reducido impuesto a la repatriacién de utilidades. En efecto, la ley nim. 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 disefiados a
promover la inversion. La igualdad ante la legislacion de los inversionistas nacionales y
extranjeros coincide con la Declaracion tripartita (punto 11).

La norma legal principal de incentivo a la inversion es la ley nim. 60/90 «Régimen de
Incentivos Fiscales para la Inversion de Origen Nacional y Extranjera» que ofrece considerables
ventajas al inversionista a través de importantes reducciones en las obligaciones tributarias
durante los primeros afios después de realizada la inversion, asi como la simplificacion de los
tramites para el acceso a los incentivos fiscales que promueven la inversion. Los beneficios
establecidos en la ley num. 60/90 se describen brevemente en el cuadro 1.

! La evaluacion del impacto directo en la generacién del empleo sera mas especificamente abordado en la seccién
3 de este informe.
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Cuadro 1. Beneficios establecidos en la ley num. 60/90

a) Exoneracion total de tributos que gravan:

— la constitucién, inscripcion y registro de sociedades y empresas;

— suscripcidn 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;

— emisién, compra y venta de bonos, debentures y titulos.

Gravamenes sobre importacion de bienes de capital y materias primas e insumos.

b) Exoneracion de los tributos y gravamenes a los préstamos, créditos y garantias, adquiridos.

¢) Exoneracion del 95 por ciento del impuesto a la renta por un periodo de cinco afios, contados a partir
de la puesta en marcha del proyecto.

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

e) Exoneracion total de impuestos que gravan a:

— pago de alquileres y locaciones;

— utilidades y regalias;

— derechos de uso de marcas, patentes de invencion, dibujos y modelos industriales;

— otras formas de transferencia de tecnologia; todos estos por el término de cinco afios a partir
de la fecha de aprobacion del proyecto.

f)  Exoneracion 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 minimo de 30 por ciento del capital integrado
y que contemplen la introduccion y/o ampliacién de unidades productivas.

Los beneficios previstos se extenderan por diez afios cuando las inversiones provengan de recursos de

repatriaciones de capital, o cuando se radiquen en areas de preferente desarrollo, la que sera

determinada por la Secretaria Técnica de Planificacion (STP). El plazo puede extenderse a siete afios si

la inversion se refiere a la adquisicién de bienes de capital de origen nacional.

Fuente: DEI-BCP (1988).

El inversionista extranjero no necesita autorizacion previa para radicar su inversion en
Paraguay. Sin embargo, a fin de beneficiarse de las ventajas ofrecidas por la ley nim. 60/90 debe
solicitar la concesion de estos beneficios al Consejo de Inversiones, un organismo
interinstitucional conformado por representantes de cuatro ministerios (Hacienda, Agricultura'y
Ganaderia, Industria y Comercio, y Planificacion), 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
participacion alguna en la evaluacion de proyectos que se beneficiarian con los incentivos fiscales
a la inversion.

Las inversiones extranjeras en Paraguay no tienen restricciones en cuanto a porcentajes de
propiedad del capital de una empresa, asi como en su habilidad de remesar utilidades. Como
sefialamos 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 inversion extranjera cuando ésta remese sus utilidades al exterior.

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

En 1991, igualmente Paraguay se afilio a la Asociacion Internacional de Garantia de
Inversiones (MIGA), que cubre contra pérdidas por riesgos no comerciales que ocurren en los
paises miembros (DEI-BCP 1998:58). El Centro Internacional de Asociaciones de Garantia 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 (ibid.). El desarrollo de la normativa juridica paraguaya con relacion a las inversiones
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extranjeras se enmarca dentro de los acuerdos del MERCOSUR que en su protocolo sobre
«Promocién y Proteccion de Inversiones de Estados no Partes del MERCOSUR» de 1994
establece las normas generales minimas a los Estados miembros de este mercado comun. Estas
normas minimas establecen un tratamiento equitativo entre inversiones nacionales y extranjeras,
restricciones a la expropiacion y en caso de utilidad pablica la justa compensacion, y la libertad
de transferencias de ganancias, entre otras.

Un érea juridica relacionada a la inversion extranjera no muy desarrollada en la normativa
paraguaya es la referente a los convenios para evitar doble tributacién. Se tienen acuerdos para
areas especificas sélo con cuatro paises: Alemania, Bélgica, Uruguay y Taiwan.

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

Otros incentivos a la inversion que complementan la ley nim. 60/90 son: i) la concesion de
tarifas subsidiadas de energia eléctrica a industrias electrointensivas (decreto num. 2109/94), y
ii) el establecimiento de créditos preferenciales para determinadas areas de produccion a través
del Fondo de Desarrollo Industrial (decreto nim. 1562/93).

Las restricciones sectoriales a la inversion se refieren primordialmente a la normativa
constitucional que dispone el dominio por el Estado de: los hidrocarburos, minerales sélidos,
liquidos y gaseosos que se encuentren en estado natural en el territorio paraguayo, con excepcién
de las sustancias pétreas, terrosas y calcareas. Esta restriccion constitucional implica la previa
concesién de licencias por tiempo limitado para la exploracion y explotacion de yacimientos. Esta
restriccion al destino sectorial de las inversiones afecta tanto a inversiones nacionales como
extranjeras. Sin embargo, la ley nim. 779/95 establece que las empresas extranjeras que soliciten
concesiones para exploracion y explotacion de hidrocarburos deben tener un representante de
nacionalidad paraguaya; no podréan 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 inversién extranjera se refieren al transporte maritimo
y fluvial de carga que regula la reserva de carga (ley nim. 269/93) y a la ejecucion de obras
publicas que privilegia a las empresas nacionales.

2.2.2. Caracterizacion de las inversiones extranjeras
directas en los afios noventa

La inversion extranjera directa fue en aumento durante el periodo 1991-1996 en respuesta
tal vez a las medidas liberalizadoras en el plano econémico y la adecuacion de la legislacion para
facilitar los procedimientos de radicacion de inversiones extranjeras. La inversion en 1996 super6
en mas de tres veces la de 1991 y sélo en 1993 la tasa de crecimiento de la misma fue negativa.
El destino de la inversion extranjera fue trasladandose desde los sectores productivos
(agropecuario e industrial), que en 1991 componian 88 por ciento de las inversiones realizadas
al de servicios (telecomunicaciones, comercio y finanzas), que en 1996 componian el 71 por
ciento de las inversiones realizadas (cuadros 2 y 3).

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

Industria Telecomu-

Afios Agropecuario Industria alimentos quimica nicaciones Otros Total
1991 32,7 35,2 3,7 0,0 9,4 81,0
1992 22,8 76,0 55 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 134 32,0 27,6 12,7 166,2 251,9

Fuente: Departamento de Economia Internacional — BCP.

Cuadro 3. Composicion de la inversién extranjera directa en Paraguay por destino
(en porcentajes)
Afos Agropecuario Industriaalimentos Industria Telecomu- Otros Total
quimica nicaciones

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 Economia Internacional — BCP.

Observamos cambios mas moderados en cuanto a la composicién del origen de la inversion
extranjera. Los paises del MERCOSUR han reducido ligeramente su participacion. Las mismas
representaban el 46 por ciento de las inversiones extranjeras realizadas durante el periodo
1991-1993 y cay0 al 34 por ciento de participacion en el periodo 1994-1996 (cuadros 4 y 5). Las
participaciones provenientes de los Estados Unidos y de la Comunidad Econémica Europea se
han mantenido relativamente estables alrededor del 12 por ciento y 38 por ciento respectivamente
(ibid.).

Cuadro 4. Inversion extranjera directa en Paraguay por grupo de paises
(en millones de dolares)

Afios Argentina Brasil Uruguay Subtotal EE.UU. CEE Otros Total
MERCOSUR
1991 2,0 33,9 0,2 36,1 11,1 31,3 25 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 31 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 Economia Internacional (DEI) — BCP.

Cuadro 5. Composicion de la inversién extranjera directa por grupo de paises
(en porcentajes)
Afos Argentina Brasil Uruguay Subtotal EE.UU. CEE Otros Total
MERCOSUR
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

C:\Documents and Settings\bouchet\Local Settings\Temp\11158-02.599.wpd



1995 8 25 6 40 13 41 6 100
1996 7 24 0 31 12 43 14 100

Fuente: Departamento de Economia Internacional (DEI) — BCP.

Las empresas con participacion extranjera contribuyeron positivamente al sector externo
paraguayo. En efecto, la contribucion de las inversiones extranjeras directas en el ingreso total
de divisas por todo concepto ha sido del orden del 11 por ciento en el periodo 1994-1996
(cuadro 6), mientras que la participacion 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 correlacion positiva entre la participacion porcentual en el origen de las inversiones
extranjeras en el sector industrial y el destino final de las exportaciones de bienes industriales
(cuadro 8)*. Esto indicaria que las empresas con participacion extranjera cumplirian el papel de
facilitar el acceso a los mercados donde radican sus casas matrices debido tal vez al mejor
conocimiento de las caracteristicas de esos mercados.

Cuadro 6. Contribucion al ingreso de divisas (en millones de délares de EE.UU.)

Afos 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. Contribucion de las IED a la exportacion de bienes industriales en 1996
En millones de guaranies En porcentajes
Empresas sin participacion extranjera 568.790 65,5
Empresas con participacion extranjera 299.742 34,5
Total 868. 532 100,0

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

Cuadro 8. Correlacion entre el origen de las IED y los destinos de exportacion
Principales paises a los que se exporto Porcentaje de Pais origen de la IED Porcentaje de
(bienes industriales) participacion participacion
Brasil 25,73 Brasil 37,90
Argentina 25,17 Argentina 17,74
Uruguay 6,85 Uruguay 2,42
Estados Unidos 6,71 Estados Unidos 6,45
Chile 531 Chile 1,61
Alemania 3,78 Alemania 8,06
Espafa 3,36 Espafa 4,03
Paises Bajos 1,54 Paises Bajos 1,61

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

L El coeficiente de correlacion lineal es de 0,45.
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La inversién extranjera directa juega igualmente un papel significativo en la formacion del
capital fisico nacional. De acuerdo a los registros del Consejo de Inversiones de los proyectos
beneficiados por la ley nim. 60/90 de fomento a la inversion, la inversion extranjera cubriria
maés del 32 por ciento en promedio del total de inversion proyectada para el periodo 1991-1997
(cuadro 9).

Cuadro 9. Contribucién ala inversién interna 1991-1997
Afos Inversion Inversion Inversion Inv. extranjera/  Inv. nacional/ IED/Inv. Tipo de
proyectada extranjera nacional inv. proy. total inv. proy. total nacional cambio Gs.
(mill. de Gs.)  (mill. de Gs.) (mill. de 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 seccién 2.2, cabe preguntarse ¢;cuan efectiva ha sido la politica
de liberalizacion econémica como medio de aumentar el nivel de empleo? Antes que nada, el
objetivo de la liberalizacion econémica era el desarrollo econémico y social, que podria ser
medido con algin indicador de bienestar de la poblacion como ser, por ejemplo, la reduccion de
los niveles de desocupacién. En este sentido debemos sefialar que el efecto de la liberalizacién
como politica de generar empleo en forma sostenida ha sido muy limitado. Inmediatamente
después de las medidas de liberalizacion econémica 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 afio tras afio durante el periodo 1990-1995, ubicandose en 3,3 en
1995. Sin embargo, a consecuencia de la recesion econdmica desatada luego de la crisis
financiera iniciada en 1995, la tasa de desocupacion urbana alcanzé el 8,2 por ciento en 1996,
nivel no alcanzado desde 1983. En sintesis, la liberalizacion econémica como via al desarrollo
fue limitada en términos de generacion sustantiva de empleo.

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

Afo Tasa de desempleo
1983 8,25
1984 7,33
1985 511
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 descentralizacion del pais

El tercer eje de la politica de desarrollo esbozada en los afios noventa lo constituye la
descentralizacion. De acuerdo a la nueva Constitucion de 1992, que comprometi6 al pais hacia
una mayor descentralizacién, existen 17 gobiernos departamentales con una mayor autonomia
de recursos, y con mayores responsabilidades en el disefio y la implementacion de politicas
publicas. Ciertamente que un aumento de las inversiones en areas diferentes a las de Asuncion
y alrededores, y Ciudad del Este fortaleceria el proceso de descentralizacion otorgandole mas
dinamismo a las economias de regiones relativamente relegadas dentro del pais.

En cuanto a la contribucion de las inversiones extranjeras para dinamizar las economias
regionales relegadas, debemos sefialar que las mismas han sido modestas. Las inversiones
extranjeras en Paraguay se concentran considerablemente en los alrededores de Asuncién y
Ciudad del Este. Aproximadamente el 90 por ciento de las empresas encuestadas por la direccion
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 inversién extranjera en el sector industrial, se concentra en un 52 por ciento en el area
metropolitana — Asuncidn y alrededores — (cuadro 12).

La concentracion de las inversiones extranjeras alrededor de polos geogréaficos mas
tradicionales, no es un resultado sorprendente dado que estas &reas poseen mejores
infraestructuras relativas. No obstante, dado la prioridad de fortalecer los procesos de
descentralizacién como una estrategia de desarrollo, la planificacion gubernamental deberia
promover mas efectivamente las inversiones extranjeras en areas tradicionalmente menos
favorecidas a través de incentivos focalizados geograficamente e inversiones complementarias
al capital extranjero en obras de infraestructuras.
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Cuadro 11. Localizacion geografica de lainversién extranjera en 1996 —
Empresas encuestadas por el BCP

Participacion

(porcentaje)
Area del Gran Asuncién (Departamento Central) 93 empresas 70
Departamento de Caaguazu 4 empresas 3
Coronel Oviedo 1
J.E. Estigarribia 2
Caaguazu 1
Departamento de Alto Parana 26 empresas 20
Ciudad del Este 7
Minga Guazu 13
Hernandarias 2
Colonia Yguazu 1
Santa Rita 3
Departamento de Itapta 7 empresas 5
Encarnacion 4
Capitan Miranda 2
Mayor Otafio 1
Departamento del Guaira 2 empresas 2
Mbocayaty 1
Numi 1
Total de empresas encuestadas 132 empresas

Fuente: Departamento de Economia Internacional - BCP.

Cuadro 12.  Distribucion geogréafica del empleo generado por lainversién extranjera
(en nimero de trabajadores y en porcentajes)

Origen Empresas con Porcentaje de  Empresas con Porcentaje de Total
ninguna participacion de alguna participacion de
participacion EN por area participacion IED por area
extranjera (EN) geogréfica extranjera (IED) geogréfica

Asuncién 27.801 35 3.098 24 30.899

Resto del Area Metropolitana

(Dpto. Central Urbano) 21.123 27 3.605 28 24.728
Otras areas 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, Asuncion, 1997.
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3. Elimpacto de las inversiones extranjeras
directas en la generacion de empleo

3.1. Absorcion laboral

En lo que respecta a la generacion de empleos directos, los datos del censo industrial
consignan que en 1996 las empresas extranjeras emplearon al 14 por ciento de la poblacion
ocupada industrial y fueron responsables por el 17 por ciento de las ventas (cuadro 13)*. Estos
datos indican que los coeficientes de absorcion de mano de obra (nimero total de
trabajadores/ventas en millones de guaranies) fueron inferiores en 22 por ciento en las empresas
extranjeras comparadas con los coeficientes de absorcion en las empresas nacionales (cuadro 13).
Esto implica que la productividad del trabajo es mayor en las empresas extranjeras.

Cuadro 13. Absorcion laboral en el sector industrial

Empresas sin Empresas con

participacion extranjera  participacion extranjera

Ventas industriales (aprox. en millones de guaranies 3.508.100 731.900
en 1996)

Ventas industriales (en porcentaje) 83% 17%

Empleo generado (nimero de trabajadores) 79.277 12.910

Empleo generado (en porcentaje) 86% 14%

Coeficiente de absorcion laboral (numero 0,018 0,023

de trabajadores/ventas)

Tipo de cambio: 1 délar EE.UU. = 2.056 guaranies.
Fuente: Censo Industrial 1995-1996, Asuncion, 1997.

Diversas hipétesis alternativas podrian explicar esta mayor productividad en las empresas
con inversion 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 absorcion laboral por unidad
de producto) podria darse por la adopcion diferenciada de tecnologias intensivas en capital en las
empresas con participacion extranjera en comparacion con las nacionales; esto aumentaria la
productividad del trabajo. Alternativamente, una mayor productividad del trabajo podria
obtenerse, dado la misma funcién de produccion de la empresa, a través de un mayor esfuerzo
de los trabajadores por cada unidad de trabajo empleado — hora, dia, mes, afio (Akerlof y
Yellen, 1986; Weiss, 1990). El esfuerzo de los trabajadores se supone es una funcién creciente
de los salarios y prestaciones, de acuerdo a la teoria de los salarios de eficiencia (ibid.). Esta
teoria sefiala que las empresas que traten de maximizar beneficios encontrarian racional pagar
a los trabajadores por encima de su salario de reserva (el costo de oportunidad del trabajo). Esta
situacion incentivaria un mayor esfuerzo de los trabajadores que bien podria ser mayor en
términos porcentuales que la diferencia salarial, lo cual se traduciria en una disminucién de los
costos salariales por unidad de producto. Si las empresas con participacion extranjera tuvieran
una politica mas acentuada en la linea de los salarios de eficiencia que las empresas nacionales,
las empresas de este primer grupo denotarian una mayor productividad de su fuerza de trabajo.

Las dos hipétesis sefialadas para explicar una aparente mayor productividad del trabajo en
las empresas con capital extranjero (tecnologias de capital intensivo y salarios de eficiencia) no
son excluyentes y bien podrian darse simultdneamente. Mas ain, podriamos esperar una mutua

1 El censo industrial fue realizado en 1997 con una cobertura de todas las empresas industriales con méas de cinco
empleados. Para el calculo de ventas aproximado se considera como nivel de venta el punto medio del rango establecido
en la boleta censal.
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retroalimentacién entre una politica de salarios de eficiencia y la adopcion de tecnologias
ahorradoras de trabajo. Una politica de salarios de eficiencia implica mayores erogaciones por
trabajador, lo cual a su vez aumenta el incentivo para limitar el nimero de trabajadores. Esta
mutua retroalimentacién tendria un efecto definido de aumentar la productividad del trabajo,
disminuyendo las perspectivas de aumento del empleo generado por un aumento dado de la
produccion.

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

Cuadro 14.  Estructura del empleo industrial, 1996

Categoria de ocupacién Empresas nacionales Porcentaje de Empresas con IED Porcentaje de
(nGm. de trabajadores) participacion  (nam. de trabajadores)  participacion
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 23.918 27,2 3.372 25,2
medio y mano de obra
calificada)
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, Asuncion, 1997.

3.2. Flexibilizacion y tercerizacion

Un rasgo relativamente nuevo en nuestro mercado laboral propulsado tal vez
primordialmente por las practicas de empresas extranjeras, se refiere a la flexibilizacion relativa
de la relacion laboral con contratos por periodos cortos y/o tercerizando la realizacion de
determinadas tareas. Este hecho fue sefialado con bastante énfasis en una entrevista realizada a
un funcionario del Ministerio del Trabajo (entrevista 4). Este entrevistado sefialé que en muchos
casos los contratos son por periodos de hasta seis meses y los mismos son renovables. Esta
modalidad laboral va dirigida fundamentalmente a los segmentos jovenes de la poblacién. En la
evaluacion 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 jévenes 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 preocupacion por un deterioro de las condiciones de trabajo,
cabe mencionar que un funcionario del Ministerio de Industria y Comercio (entrevista 7), sefial6
que por parte de las pequefias y medianas empresas se percibe como una gran dificultad la rigidez
del marco regulatorio laboral, principalmente en lo que respecta a salarios minimos muy
elevados.

Otro entrevistado (entrevista 3), sefiala que la tercerizacion de ciertas tareas bancarias se
inici6 en un banco lider de plaza hace no mas de diez afios. En un principio se tercerizaba tareas
de seguridad y el nimero de estas tareas fue en constante aumento hasta incluir actividades
propiamente bancarias, como ciertas funciones de cajero.

La flexibilizacion laboral y la tercerizacion de tareas en el mercado formal, propulsado por
las empresas transnacionales, agudizaria una tendencia de contraccion del sector formal en el
empleo vis-a-vis la participacion del sector informal como ocurri6 a lo largo de la década de
1990. El trabajador flexible y el realizador de tareas tercerizadas podrian ser trabajadores por
cuenta propia y/o unidades empresariales familiares. Utilizamos como proxy del sector informal
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a los trabajadores por cuenta propia y a los familiares no remunerados. El sector informal
aumenta su participacion en el total del empleo en mas de cinco puntos porcentuales de
1992-1997 en detrimento de la participacion del sector formal (asalariados obreros y empleados),
gue disminuye su participacion en casi siete puntos porcentuales en el mismo periodo, segun el
cuadro 15%.

Cuadro 15.  Estructura ocupacional de la poblacion 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 poblacion y viviendas 1992; encuesta de hogares, 1997-1998.

Estos cambios en la estructura del empleo, catalizados tal vez por la politica de
flexibilizacién laboral de las multinacionales, tienen implicancias distributivas importantes. La
contraccion de los sectores asalariados formales contrastan Ilamativamente con la estabilidad de
la distribucién funcional del ingreso nacional, donde la masa salarial absorbi6 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 disminucién de la participacion de los asalariados en el total
de empleo y la estabilidad de la masa salarial nos estaria sefialando una mejoria relativa en los
niveles de ingresos de los asalariados, que lograron mantenerse en el sector formal. En otras
palabras, la mayor segmentacion del mercado laboral ha beneficiado a quienes fueron capaces
de mantener sus empleos en el sector formal de la economia.

! La diferencia es capturada por «otros» que incluye a empleadores, familiares remunerados y no especificados.
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Cuadro 16.  Distribucion 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 11 2,5 1,9 2,0
Intereses de la deuda publica 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 generacion de empleo

Las inversiones extranjeras existen en una economia 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 sera una actividad
productiva hasta la eliminacion de las rentas que han permitido la realizacién del arbitraje (Caves
1996: 224). Estas son las bases de la suposicion de que la asignacion de recursos por parte de
las empresas multinacionales es eficiente (ibid). Si el accionar de las empresas multinacionales
ayuda a aumentar la produccién en areas que el capital nacional no puede hacerlo efectivamente,
uno pudiera esperar una contribucién positiva en la generacion de empleos. En estos casos la
expansion de las inversiones extranjeras no produciria un efecto de crowding out sobre las
inversiones de las empresas nacionales!. No obstante, debido a diversos tipos de fallas de
mercado, las posibilidades de accion de las empresas multinacionales en &reas no tradicionales
estarian 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 produccién en areas no tradicionales.

Como un ejemplo ilustrativo de lo que puede hacer una organizacién institucional efectiva
para catalizar la contribucion positiva de la inversion extranjera en el aumento de la produccion
en areas no tradicionales, y por ende del empleo, tenemos el caso de la experiencia chilena de
la Fundacion Chile. Esta fundacién, 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 ddlares en 1976 (Huss, 1991). La contribucién de la ITT consistié en
la provision y entrenamiento de los recursos humanos calificados, y en facilitar el acceso a un
sistema mundial de consultores y proveedores de tecnologias (ibid.). Con recursos humanos
calificados y con el apoyo de una red mundial de consultores, la fundacion identifico las areas
gue pudiesen beneficiarse con nuevas tecnologias. Una vez asimilada la nueva tecnologia, la
fundacién se encargaba de la produccién y comercializacién de los productos a través de una
subsidiaria. Cuando la empresa subsidiaria fuese rentable, la fundacién la venderia al sector
privado. La Fundacion Chile ha establecido en 1991 siete empresas subsidiarias, en los sectores

! 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 produccion favorece ceteris paribus la expansion del empleo; pero el desplazamiento de
formas de produccidon mas intensivas en trabajo implicaria una contraccién relativa del empleo.
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de agricultura 'y pesca (ibid.). En muchos casos, los resultados de las empresas subsidiarias han
sido impresionantes. Por ejemplo, el proyecto salmonicola de la Fundacion facilité que la
produccion de salmén en Chile aumente de 94 toneladas en 1983 a 1.144 toneladas en 1986 y a
4.208 toneladas en 1988 (ibid.: 116). El éxito de un emprendimiento institucional innovador entre
Gobierno y multinacional que ha facilitado la expansion de la produccion a areas no tradicionales
gracias a la incorporacion exitosa de nuevas tecnologias, invita a analizar profundamente la
posibilidad de adaptar semejante experiencia institucional en Paraguay.
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4.

Formacion de la fuerza de trabajo
y lainversion extranjera directa
El mercado laboral paraguayo se caracteriza por el bajo grado de instruccion de su fuerza

laboral. En efecto, el 60 por ciento de la poblacién econdmicamente activa del pais tiene seis
afios 0 menos de instruccion formal (cuadro 17).

Cuadro 17.  Poblacién econémicamente activa, por nivel de instruccion
(en porcentajes)

1995 1997-1998

Sin instruccién 4.0 4.1

Primario 63,6 55,3
Dela3 21,0
De4a5 42,6

Secundario 25,3 31,4
De7a9 12,9
De10a 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) sefiala que la restriccion mas
importante percibida por las empresas, locales y extranjeras, para sus operaciones y crecimiento
en Paraguay es la escasez de trabajadores calificados. EI mismo informe sefiala que la educacion
formal en el pais es muy pobre comparada con el resto de la regién y que la asistencia al nivel
secundario es una de las mas bajas de Latinoamérica (ibid.:10-11). Por ejemplo, la inscripcion
bruta en el nivel secundario en 1992 fue del 33 por ciento, en comparacion con el promedio
latinoamericano de 47 por ciento y de 55 por ciento para paises de ingresos semejantes. El grado
de escolaridad promedio de los productores agropecuarios era s6lo de cuatro afios en 1991
(Ministerio de Agricultura y Ganaderia 1992).

El mismo informe sefiala que ademas de la baja cobertura educativa, la calidad de la
educacion no es adecuada. Por ejemplo so6lo el 50 por ciento de los que dieron examen final en
el nivel secundario en 1991, lo aprobaron (ibid.:11).

En este contexto las politicas de formacidn laboral propulsadas por las empresas son de vital
importancia para promover la acumulacion de capital humano. La encuesta realizada por el
Banco Mundial a 243 empresas privadas en el periodo octubre-diciembre 1995, logré documentar
que las empresas extranjeras invirtieron una cantidad sustancialmente mayor en adiestramiento
(45.000 dolares de EE.UU., al afio), que las empresas locales (9.000 dolares de EE.UU., al afio)
(Janson y Sapelli, 1997:16)*. 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 sefialan que en general perciben una politica mas favorable a la
formacidn y capacitacion laboral en las empresas extranjeras que en las nacionales (entrevistas

! En base a la informacion presentada por Janson y Sapelli (1997) no es posible inferir la inversion por trabajador.
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1, 3, 5y 7). En muchos casos las empresas extranjeras ofrecen posibilidades de capacitacion en
el exterior, tienen establecido un objetivo en términos de horas/trabajador de capacitacién y
politicas explicitas de entrenamiento dentro de la empresa (entrevistas 3, 5y, 7). Estas
situaciones no son frecuentes en empresas de origen nacional (entrevistas 1y 5).

Un entrevistado del Ministerio del Trabajo sefiala que dependiendo del origen de la
inversion extranjera, la misma puede solucionar el problema de escasa formacion de la fuerza
laboral paraguaya a través de contratacién de un gran nimero de trabajadores del extranjero
(entrevista 4). Esto se daria fundamentalmente en casos de inversiones provenientes de los paises
de la region, donde los costos de traslados son menores. No obstante, observando la marcada
diferencia salarial existente entre los paises del MERCOSUR, a la que nos referiremos mas
abajo, consideramos que la accesibilidad a la contratacién de mano de obra extranjera no elimina
los incentivos a la capacitacion de la fuerza laboral nacional por parte de las empresas
extranjeras. La posibilidad de reduccion de costos salariales actuaria como incentivo para la
capacitacion a los trabajadores paraguayos. En sectores caracterizados por la temporalidad, como
seria en muchos casos el sector de la construccion, las empresas extranjeras (generalmente
originarias en paises limitrofes), tendrian menos incentivos de invertir en la formacion de
trabajadores paraguayos, y mas incentivos para contratar trabajadores no paraguayos en sus
respectivos paises sedes, con quienes podrian tener un contacto mas permanente.

Nuestro entrevistado del Ministerio de Industria y Comercio (entrevista 7) sefial6 que, si
bien existe un potencial de colaboracién entre el Gobierno y las empresas extranjeras en la
formulacion de estrategias tripartitas de formacion, las mismas no se han materializado aun. Uno
de los beneficios de este tipo de politica para las empresas extranjeras podria ser que la
formaciéon de suficientes mandos medios reduciria 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 estandares.

Este mismo entrevistado sefial6 que experiencias tripartitas (Estado, empleador y empleado)
de formacidn se esta implementando actualmente en el sector de las PYME (pequefias y medianas
empresas) con bastante éxito. Menciond que el Ministerio de Industria y Comercio se encuentra
administrando un programa de formacion laboral sobre la base de la entrega de bonos de
capacitacion a PYME. Estos bonos gubernamentales subsidian parcialmente la capacitacion 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 capacitacion laboral por parte del Estado, los empresarios y
los trabajadores, se esboza una estructura de incentivos que favorece la motivacion de los
trabajadores en la capacitacion y el aumento de la calidad de los cursos ofrecidos, dado que las
empresas privadas que brindan capacitacion deben esmerarse para captar en base a calidad de los
cursos ofrecidos la demanda generada por estos bonos de capacitacion laboral. Este proyecto
tiene una vigencia de aproximadamente dos afios y ha beneficiado a més 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 estan dispuestas a realizar inversiones en capital humano cuando
los costos de los mismos son compartidos por empleados y empleadores.

En el area de capacitacién de la fuerza de trabajo a través de la educacion formal,
especialmente la universitaria, existe mucho potencial de cooperacion por parte de las empresas
multinacionales. El papel de investigacion de las universidades podria ser considerablemente
fortalecido. Por una parte, las empresas multinacionales estdn mas habituadas a proyectos
conjuntos con universidades en sus paises de origen, tienen mayor inclinacién a gastos en
investigacion y desarrollo (1&D), y tienen el incentivo de grandes beneficios potenciales por la
generacion de nuevas tecnologias como producto de sus proyectos de colaboracion en 1&D con
universidades en los paises receptores. En relacion a este Gltimo punto, Caves (1996:164) sefiala
gue, de acuerdo a una encuesta realizada a empresas multinacionales de origen norteamericano,
el 40 por ciento de la inversion en 1&D en el exterior por empresas encuestadas, resultaron en
tecnologias que fueron rapidamente transferidas a los Estados Unidos.
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Las posibilidades de colaboracion entre universidades paraguayas y empresas
multinacionales tienen como mayor obstaculo la debilidad institucional de las universidades
locales, las que por lo general no enfatizan en la investigacion, 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 adaptacion de las universidades paraguayas
a ciertos estandares educativos minimos al nivel internacional, la potencialidad de una
colaboracién fructifera con las empresas de inversion extranjeras pueden ser amplias. Estas
posibilidades de cooperacién se fortalecen alin mas al observar que las tasas de rendimiento sobre
inversiones educativas de los individuos son excepcionalmente altas en Paraguay: 15 por ciento
en la educacion primaria y 17 por ciento en la secundaria, segin datos de la encuesta de hogares
de 1995 (Janson y Sapelli, 1996). De este modo, las colaboraciones entre universidades y
empresas multinacionales se podrian producir en un contexto de alta rentabilidad igualmente para
las universidades, debido a que el costo de la educacion terciaria no necesita ser subsidiado bajo
el supuesto que los mercados financieros puedan permitir la coordinacién temporal entre el
periodo de inversién en capital humano y la generacion de los beneficios de esta inversion.

Un entrevistado, gerente general de un consorcio financiero de capital extranjero, nos sefiala
gue a su criterio este espacio de colaboracion entre empresas y universidades es perfectamente
viable en Paraguay, de encararlo como un proyecto serio de inversion a largo plazo
(entrevista 9). En este sentido, el mismo entrevistado nos sefiala 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 formacién formal en el area financiera, denominado el INABANK.
El sector bancario ha apoyado al INABANK en la provisién de docentes y econémicamente a lo
largo de sus diez afios de existencia. EI 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 capacitacion 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 inversion extranjera directa: (salarios,
prestaciones sociales, seguridad
e higiene laboral)

5.1. Salarios

En relacion 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 mas bajos del
MERCOSUR (cuadro 18). Esto estaria explicado en parte por la baja instruccion de nuestra
fuerza laboral, como hemos mencionado anteriormente.

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

Pais Salario minimo 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), pag. 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 facturacién entre 70-150 millones
de ddlares y con un plantel laboral entre 100-280 personas) sefiala significativas diferencias en
las remuneraciones de los altos cargos gerenciales (cuadro 19). Por ejemplo, para el cargo de
gerente general, los niveles de remuneracion en los otros paises del MERCOSUR estaban por
encima de los percibidos en Paraguay en mas del 50 por ciento.

Dentro de este contexto de bajos salarios en comparacion a los niveles del MERCOSUR,
nuestros entrevistados han sefialado que en general las empresas de inversion extranjera tienen
una politica 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, 5y 6). Varios entrevistados
destacaron que forma parte de una politica deliberada de las multinacionales el estudio cauteloso
de la situacion salarial del mercado, lo cual toman como referencia para la fijacion de sus salarios
por encima del promedio (entrevistas 2, 3 y 5). Uno de los entrevistados (entrevista 2), vivio 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 tenia
muchos empleados pero los salarios eran bajos, se despidié a mucha gente y se contrat6 a gente
de mayor capacidad».
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Cuadro 19.

MERCOSUR: salarios de los ejecutivos

(sueldo neto mensual en ddlares de EE.UU.)

Posicion Pais Promedio bajo Promedio general Promedio alto
Gerente general Argentina 16.520 23.145 30.998
Brasil s/d s/d s/d
Chile 7.395 9.099 11.389
Uruguay 4.890 6.756 8.997
Paraguay 3.039 4.835 7.465
Director comercial Argentina 7.521 10.895 11.198
Brasil s/d 12.092 s/d
Chile 5.217 6.143 7.917
Uruguay 3.223 3.923 4.277
Paraguay 2.863 3.793 6.168
Director administrativo y financiero Argentina 8.308 9.996 11.852
Brasil s/d 15.651 s/d
Chile 5.012 5.315 6.634
Uruguay 3.194 4.231 5.391
Paraguay 1.784 2.543 3.672
Director de sistemas Argentina 5.571 7.360 9.340
Brasil s/d 9.549 s/d
Chile 4.228 5.021 5.710
Uruguay 2.378 2.739 4.052
Paraguay 1.724 2.576 3.070
Director industrial Argentina 7.394 9.215 12.537
Brasil s/d 12.361 s/d
Chile 5.201 6.258 7.710
Uruguay 3.073 3.875 4.658
Paraguay 2.269 3.337 4.605
Director de recursos humanos Argentina 7.307 9.405 11.057
Brasil s/d 11.001 s/d
Chile 4.375 5.490 7.159
Uruguay 2.764 3.067 3.410
Paraguay 1.481 2.145 3.080

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

La politica laboral de pagos salariales y otros beneficios extrasalariales por encima del
promedio, estd de acuerdo con una politica basada en la teoria de salarios de eficiencia,
mencionada anteriormente. Esta politica tendria como consecuencia, como abogan los
formuladores de la teoria, la captacion de recursos con mejor capacidad, menor rotacion de
personal y el mayor esfuerzo por unidad de tiempo trabajado. Si la politica salarial de las
empresas extranjeras es pagar por encima del promedio de mercado de modo tal a atraer a los
candidatos mas calificados, el menor nivel salarial en las empresas nacionales reflejaria de alguna
medida el costo del adiestramiento. En esta linea 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 jovenes a desempefiar funciones en sus areas de
especializacion, con lo que acrecientan sus experiencias (entrevista 10).

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

5.2. Prestaciones sociales

La politica de prestaciones sociales utilizadas por las empresas extranjeras es igualmente
consistente con los postulados de la teoria de salarios de eficiencia. Nuestros entrevistados
sefialan 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
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la mano de obra (prestaciones sociales), la legislacion laboral paraguaya estipula el porcentaje
mas bajo sobre el salario en el MERCOSUR (34 por ciento) (cuadro 20). La porcion 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)*.

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

Empleado Patron 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), pag. 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 definicion adoptada en la encuesta del Banco Mundial. No obstante, las empresas locales
contribuyen significativamente mas al Banco Nacional de Trabajadores (BNT), al Instituto de
Prevision Social (IPS) y al establecimiento de guarderias en los lugares de trabajo. Mientras que
las empresas extranjeras otorgan sustancialmente mas permisos de maternidad, fondo especiales
de salud, planes especiales de financiamiento, jubilacion adicional al sistema publico,
alimentacion en el lugar de trabajo y transporte al trabajo. Debemos sefialar 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 funcién
de administrador estatal de los fondos de pensiones sera tal que la sostenibilidad futura del
sistema estaria garantizada Unicamente con considerables aportes fiscales. En este contexto los
planes alternativos de financiamiento y jubilaciones ofrecidos en mayor proporcion por las
empresas extranjeras son altamente valorados por los trabajadores.

Es importante notar que la flexibilizacion laboral impulsada por la politica 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), sefiald
claramente que su paso por una empresa multinacional la realizé en base a contratos cortos
renovables que no incluian las prestaciones establecidas en el Cddigo Laboral para los
trabajadores permanentes.

1 En este informe pretendemos evaluar el impacto social y laboral diferenciado de las inversiones extranjeras
directas; por lo tanto, centraremos nuestro analisis en las prestaciones ofrecidas por las empresas adicionalmente a las
exigidas legalmente.
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Cuadro 21. Beneficios otorgados a los trabajadores
(porcentaje de empresas que otorgan)

Tipo de beneficio Empresas locales Empresas extranjeras
(porcentajes) (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 Prevision Social (Jubilacion 89 79
Publica y Seguro de Salud Publico)
Fondo Especial de Salud 15 29
Guarderia 28 21
Planes especiales de financiamiento 20 57
Alimentacién durante el trabajo 45 71
Transporte al trabajo 14 29
Jubilacién adicional al sistema publico 19 52
Otros 31 36

Fuente: Janson y Sapelli, 1997.

Algunas diferencias adicionales han sido mencionadas por nuestros entrevistados. Un
entrevistado (entrevista 1), sefiala que la politica salarial en las empresas extranjeras se determina
fundamentalmente en base a las responsabilidades esperadas de la posicion, por lo que es menos
negociable. Mientras que en las empresas nacionales los salarios se determinan fundamentalmente
en base a una negociacion donde el elemento subjetivo desempefia un papel importante. En
algunos casos, dependiendo de la posicion negociadora, un salario para el mismo puesto podria
ser eventualmente mayor que en una empresa multinacional. En relacién 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
concentracion de salarios y de responsabilidades es mayor que en las extranjeras. Este
entrevistado acota «Las empresas multinacionales... tienen mas puestos que estdn mejor
remunerados que los de la empresa nacional y que le sirven realmente de soporte al supervisors.

Uno podria acotar tal vez que la concentracion de salarios tiene otro cariz en las empresas
multinacionales si consideramos la variable: flexibilizacion laboral. Con la flexibilizacion laboral
se agudizaria la segmentacion del mercado laboral donde un segmento primario recibiria todos
los beneficios asociados con una politica basada en la teoria 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 sefialar 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 sefialaron
especificamente 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 paises desarrollados con
estandares de seguridad mas altos que las practicas 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 comparacion manifiesta que en la empresa nacional
existian 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 concentracion que podia
tener una persona por jornada, los colores que debian tener las paredes para que la persona pueda
rendir mas, hasta los minimos detalles se cumplian, eran muy puntillosos».

Sin embargo, otro entrevistado advierte que las préacticas de seguridad superiores al
promedio de las implementadas en el mercado local podrian no aplicarse al trabajo «flexible» o
tercerizado propulsado muchas veces por las empresas multinacionales (entrevista 4). Estas rentas
laborales (beneficios por encima del promedio), podrian 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 beneficiarian precisamente de estas rentas
laborales.
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Las relaciones laborales en las empresas
con inversion extranjera directa

Con el advenimiento de la apertura democratica a partir de 1989, los indices de
sindicalizacion subieron significativamente. El porcentaje de trabajadores sindicalizados pasé del
5 por ciento en 1987 a mas del 20 por ciento en 1992 (cuadro 22)*.

Cuadro 22. Miembros de sindicatos por federaciones

Federacion 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 sindicalizacion 54 15,7 20,2

Fuente: Céspedes, 1997 y BCP, 1998.

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

Varios entrevistados han sefialado que la oposicion a la creacién 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, 2y 6). En
relativo contraste, la oposicion a los sindicatos por parte de las empresas con inversion extranjera
es en forma indirecta y respetando lo estipulado en el Cédigo Laboral (entrevistas 2, 3y 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»
sistematicamente el accionar de los sindicatos (entrevista 5). Los mecanismos de «desaliento»
serian frecuentemente los siguientes: i) enfatizan la relacion individual del empleado con la
empresa, «el individuo necesita una atencion 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 inversion extranjera
estan por encima que el promedio de mercado (como notamos en la seccién anterior), los
sindicatos no son necesarios (entrevista 3), y iii) se comunica indirectamente que la participacion

! El indice de sindicalizacion mide el nimero total trabajadores sindicalizados sobre la poblacion ocupada del area
metropolitana (Asuncion y alrededores). Dado que existen miembros de sindicatos en otros centros urbanos fuera del
area metropolitana, este indice sobrestima la proporcion de trabajadores sindicalizados en el &rea metropolitana. No
obstante, creemos que es la mejor alternativa disponible debido a no disponer de informacion sobre membresia sindical
detallada por localidades ni tampoco series consistentes de la poblacién ocupada urbana total.

26

C:\Documents and Settings\bouchet\Local Settings\Temp\11158-02.599.wpd



en las actividades sindicales podria truncar la carrera dentro de la empresa, esta comunicacion
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 hip6tesis de trabajo. De las mismas
entrevistas surge que, si bien existiria un prototipo de empresa nacional y extranjera, en cada
categoria la muestra puede ser muy diversa. Por ejemplo, un dirigente sindical entrevistado
(entrevista 6), sefial6 algunos casos en que la oposicion de varias empresas extranjeras a la
actividad sindical fue directa. Nos sefialaba especificamente los casos de una empresa brasilefia
y otra alemana que habrian despedido a decenas de trabajadores por intento de sindicalizacion.
Nos manifestaba igualmente, el mismo entrevistado, que en otra empresa de capital francés, el
propietario habia manifestado a los representantes sindicales que preferiria trasladar su capital
fuera del pais 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 administracion. No obstante la diversidad que puede existir dentro
de las categorias de empresas nacionales y extranjeras, la busqueda de una sistematizacion de la
informacion en torno a «empresas tipo» es valida para la formulacién de hipétesis de trabajo que
podrian guiar futuros estudios.

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

Cuadro 23.  Factores que afectan la fijacion de salarios

Variable Empresas locales Empresas extranjeras
Acuerdos individuales 1,69 1,39
Salario minimo legal 1,74 2,80
Otras regulaciones 2,66 2,20
Contratos colectivos 3,54 3,57

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

De acuerdo a ciertas implicancias que la teoria econdmica nos sefiala, uno podria esperar
gue las presiones sindicales para obtener mejores condiciones de trabajo a través de contratos
colectivos sean mas fuertes en las empresas multinacionales (EMN) que en las locales. Caves
(1996) sefiala que las EMN poseen por lo general la posibilidad de beneficiarse de «rentas»
especificas al nivel de empresa’. En la medida que el proceso de fijacion de salarios permita la
fijacion de los mismos al nivel de empresas antes que al nivel de industrias, los niveles de
compensacion deberian ser mas altos donde las rentas pudiesen ser apropiadas. El supuesto detras
de esta hipotesis es que, cuanto mayor sea la proximidad a una renta pura, mayor sera el
atractivo para que las negociaciones sindicales traten de mejorar sus posiciones. Sin embargo,
en el caso paraguayo los contratos colectivos no parecen ser mas 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), sefial6 que la falta de una adecuada
regulacion de la actividad sindical en lo referente al nimero de sindicatos por empresas puede
generar muchos trastornos. Menciona el caso de una empresa multinacional donde existian cuatro

1 Una renta se define econémicamente como una ventaja singular sobre la siguiente alternativa existente.
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sindicatos con los correspondientes fueros sindicales de las directivas de estos cuatro sindicatos.
Este entrevistado sefiala que ello afectaria 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 legislacion laboral exige un minimo de
20 trabajadores para conformar un sindicato pero no regula un nimero maximo de sindicatos por
empresas. Finalmente, una politica de empleo que favorezca la flexibilizacién y la tercerizacion
de tareas plantearia 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 conclusion de este informe que evalla el impacto social y laboral de las empresas
multinacionales y de las inversiones extranjeras directas podemos clasificar los diferentes
impactos mencionados mas arriba en impactos sociales positivos y los no positivos que incluirian
los impactos sociales ambiguos y los negativos. A riesgo de ser un poco reiterativo, cabe destacar
gue muchas de las ideas aqui mencionadas deben tomarse como hipotesis preliminares dado las
limitaciones de nuestras fuentes de informacion.

Impactos sociales y/o laborales positivos

1. Las empresas multinacionales y las de inversion extranjera directa cumplirian las leyes
tributarias y laborales en un mayor grado que las empresas nacionales, segln coincidieron
nuestros entrevistados. Esta situacion contribuiria a una mayor institucionalizacion y
trasparencia en el area empresarial, en un pais caracterizado por altos niveles de corrupcion.

2. Observamos igualmente que las empresas con participacion extranjera cumplirian el papel
de promotores de la exportacion paraguaya de bienes industriales a los paises donde radican
sus casas matrices. La contribucidn positiva a la promocion de exportaciones contribuye a
la generacién de empleo en la economia paraguaya.

3. Parael 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 formacidn y capacitacion, niveles salariales, prestaciones y condiciones de
trabajo, seguridad e higiene.

Impactos sociales y/o laborales no positivos

1. Las empresas extranjeras, en la opiniobn de nuestros entrevistados, desalientan
sistematicamente con mecanismos indirectos la conformacion y funcionamiento de sindicatos
de trabajadores. Este desaliento ocurre por lo general dentro de las posibilidades legales que
otorga el Cddigo Laboral paraguayo.

2. Unaspecto preocupante en nuestro mercado laboral propulsado tal vez primordialmente por
las précticas de empresas extranjeras, lo constituye la flexibilizacion laboral. Hemos sido
alertados en las entrevistas realizadas que la flexibilizacion laboral puede agudizar las
condiciones precarias de empleo en nuestro mercado laboral. De hecho, la flexibilizacion
laboral y la tercerizacion practicada por las multinacionales elude las rentas laborales en
materia de capacitacion, salarios y prestaciones sociales que las empresas extranjeras
ofrecen a su plantel permanente de trabajadores. Los deseos de flexibilizacion laboral se han
manifestado igualmente por parte de empresas que cumplen los niveles minimos establecidos
por la legislacion laboral. Recordemos que un entrevistado sefialé que las pequefias y
medianas empresas perciben como una gran dificultad la rigidez del marco regulatorio
laboral en lo que respecta a los salarios minimos muy elevados. Podriamos estar
presenciando en Paraguay un efecto goteo de deterioro de las condiciones laborales
generadas por las practicas relativamente recientes de flexibilizacion y tercerizacion. Este
efecto goteo empezaria con la eliminacién de la renta laboral en ciertos sectores
privilegiados del mercado laboral a través de la flexibilizacion y tercerizacién, y luego
continuaria con los segmentos que cumplen minimamente con las exigencias del Codigo
Laboral.

3. La flexibilizacion laboral acentuaria la tendencia de contraccion del sector formal del
empleo vis-a-vis la participacion del sector informal. Estos cambios en la estructura
ocupacional benefician en mayor proporcion a los que logran mantenerse dentro del
relativamente decreciente sector formal.
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4. Lainversion extranjera directa ha tenido un impacto limitado en la generacion de empleo

en Paraguay. En términos generales se debe destacar que la politica de liberalizacion
econdmica, en la cual la inversién extranjera directa cumple un papel relevante, fue muy
limitada como via de generacién sustantiva de empleo. Mas especificamente, podemos
sefialar que el grado de absorcién de mano de obra por unidad de producto es marcadamente
menor en las empresas con participacion extranjera que en las nacionales.

5. Las empresas multinacionales tienen una limitada participacion en instancias tripartitas de
formacion y capacitacion laboral en Paraguay, a pesar de existir un potencial de
colaboracién que podria resultar beneficioso para todas las partes.

Para potenciar el impacto positivo de las inversiones extranjeras en Paraguay se deberia
generar instancias institucionales creativas que faciliten el crecimiento de la inversion extranjeras
en areas no tradicionales de produccion. La experiencia de la Fundacion Chile que opera como
una empresa de servicios técnicos de propiedad compartida entre el Gobierno chileno y una
multinacional, como mencionamos arriba, seria un caso interesante a analizar. Igualmente, la
colaboracion entre empresas multinacionales y universidades paraguayas en areas como la
investigacion abre un espacio de cooperacion mutuo tanto de beneficio privado como social.
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Abreviaturas

ACEPAR Aceros de Paraguay

APAL Administracion Paraguaya de Alcoholes

BCP Banco Central del Paraguay

BNT Banco Nacional de Trabajadores

CEE Comunidad Econémica Europea

CEl Censo Industrial

CEPPRO Programa de apoyo bancario urgente

CIADI Centro Internacional de Asociaciones de Garantia de Inversiones
DEI Departamento de Economia Internacional

EMN Empresas Multinacionales

EN Empresa Nacional

FLOMERES Flota Mercante del Estado

IED Inversién(es) Extranjera(s) Directa(s)

INABANK Instituto de Formacion Formal en el Area Financiera
IPS Instituto de Prevision Social

IVA Impuesto al Valor Agregado

ITT International Telegraphe and Telephone Co.

LAP Lineas Aéreas del Paraguay

MERCOSUR Mercado Comun del Sur

MIGA Asociacion Internacional de Garantia de Inversiones
MIC Ministerio de Industria y Comercio

PEA Poblacion Econdmicamente Activa

PIB Producto Interno Bruto

PYME Pequefias y Medianas Empresas

SCI Servicio de Consultoria Informativa

STP Secretaria Técnica de Planificacion

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 area comercial y con experiencia como
trabajadora por contrato con una multinacional
(tarjetas de crédito Dinner’s)
En lineas 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, 0 sea no tengo ningun tipo
de informacion 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 meti de lleno a su codigo laboral.

¢Los contratos eran anuales... 0?

No, eran semestrales.

¢ Y cuanto tiempo estuviste en esa...?

En un periodo de un afio, pero no fue corrido, o0 sea que primeramente fueron cuatro meses, dejé unos
meses y después fueron unos ocho meses, se cortd 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., més conocida como Martel, ahi si tenian sindicatos.

¢A qué se dedica esta empresa?

Es manufacturera primordialmente, pero yo estaba en el area de informatica que es Infocenter, que
se dedica a la compra-venta de computadoras, es decir, se dedicaba a la comercializacion de sistemas
informaticos y en esa empresa, que era muy chiquita, no habia sindicato, pero en ningin momento se
estipulaba de que no tenia que haberlo, no habria un impedimento para crearlo, te sentias con la plena
libertad de agruparte sindicalmente hablando, no te sentias coartado en ese aspecto y Martel yo sé que tenia
un sindicato que era bastante fuerte, por la informacion que tenia, pero no participé activamente del mismo.
Ahora en el Shopping Vendome- Galerias Guarani S.A. no existe sindicato y pienso que es por la presion
de los directivos.

¢En qué sentido se da esa presion?

Que... mir4. Vos hacés algo que a mi no me gusta, y te vas.

¢Y la posibilidad de formar un sindicato estaria...?

Estaria dentro de esta idea.

En cuanto a los niveles salariales, ;como percibis vos que estan, en empresas comparables privadas
aquéllas con capital nacional y aquéllas con capital extranjero, te parece que estan mas o menos...?

Por la experiencia que yo tuve, si, estan 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 esté prefijado,
no es negociable, si te gusta 0 no es tu problema, en cambio la negociacion es algo muy comdn en las
empresas nacionales, inclusive éste puede llegar a ser més alto, para ciertos cargos, que un salario para el
mismo puesto en una multinacional.

Y en cuanto a prestaciones sociales, seguros, vacaciones, ¢hay algun tipo de diferencia?

La verdad que yo no te podria 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 tenia el beneficio de un
seguro médico gratuito.

Pero te quiero aclarar que en las empresas nacionales que trabajé siempre tuve la opcion de elegir si
queria pagar 1.P.S., y no te otorgaban ningln 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 mas que me imagino que lo tuyo como trabajo de oficina eso...?

Pienso que hay muchisima diferencia, mas aln por mi experiencia actual verdad, no tanto en
Infocenter en donde tenian unos codigos 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 estructuracion. Sin embargo, en
el Shopping Vendome, donde estoy actualmente, existen muchos aspectos que son insalubres, inclusive
peligrosos, para la salud fisica como psiquica, por ejemplo el tema de las escaleras contra incendios, el
espacio fisico 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 tenian muy en
cuenta en la empresa multinacional, en donde se estudiaba la cantidad de distancia tenia que estar el teléfono
del centro del escritorio, el tiempo de concentracidn que podia tener una persona por jornada, los colores
que tenian que tener las paredes para que la persona pueda rendir mas, hasta los mas minimos detalles se
cumplian, eran muy puntillosos.

En cuanto a la capacitacion y a la formacidn laboral, a las politicas de formacion laboral, ;te parece
que hay diferencias?

Si, yo creo que si. En la multinacional te dan mas libertad cuando querés hacer un curso de posgrado
o ampliar tu campo de formacién, cosa que en la nacional a veces te restringen, tenés que luchar mas para
que te den ese espacio, inclusive no estd en su presupuesto el hecho de que te den una media beca o te
paguen el curso, eso vos lo podrias 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 formacion 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 si me
Ilama la atencion cdmo la mujer se aduefia de ciertos cargos, el caso de telemarketing por ejemplo, solo es
para mujeres, el caso de las recepcionistas... inclusive puestos muy importantes estan al mando de mujeres,
tal es el caso que la gerente general de Diner’s en Paraguay es una mujer. Lo que si 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 minimo, aprovechandose de la necesidad actual de la mujer por salir a trabajar.

En cuanto a las politicas de promocion, de ascenso al interior de la firma,¢te parece que hay algun tipo
de diferencia?

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

En cuanto a las nacionales, en Infocenter se hacia una revision anual de tu trabajo, a través de tu jefe
directo y de ese resultado venia o no una promocion y/o aumento de tu salario. En cambio, en mi trabajo
actual, la promocion es més 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 estd mas dependiendo
de la relacion que tengas con tu jefe, y de éste otra vez con los directivos, independientemente si estas
realizando bien o mal ese trabajo que estas haciendo.

¢En tema de seguridad de empleo hay algun tipo de diferencia que pudiste notar en cuanto a
estabilidad, politicas de estabilidad entre las empresas nacionales y las extranjeras?

Si, en las multinacionales tienen como mas presente el Codigo Laboral, se rigen al pie de la letra. Por
ejemplo, como no pagdbamos I.P.S. (Instituto de Prevision Social) teniamos otro seguro médico, todo lo
que firmas esta tipificado en la ley, se respaldan mas, en cambio en las empresas nacionales se manejan mas
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 antigiiedad 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 admiti6 dentro de la empresa.

¢Por qué te parece que se da eso?

Pienso que es una caracteristica mas de fondo, como por ejemplo es el tema de la contabilidad negra
y la contabilidad blanca.

¢Dénde hay una contabilidad negra y donde una contabilidad blanca?

Todas las empresas que conozco, y por mi profesion sé que las compafiias paraguayas manejan una
doble contabilidad.

¢Las multinacionales también...?

34

C:\Documents and Settings\bouchet\Local Settings\Temp\11158-02.599.wpd



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 mercaderias 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, l6gicamente 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
ademas 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, cdmo se halla financieramente, si tiene
ganancias o pérdidas. En el primer tipo de contabilidad generalmente siempre se quiere hacer aparecer que
el afo 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 querria generalizar, pero si, las que conozco la poseen.

O sea que te parece que en lineas generales lo que me estas diciendo del tema de contabilidad negra,
el manejo laboral es mas sui generis, hay menos respeto de la legislacion en general en las empresas
nacionales.

Si, 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.

C:\Documents and Settings\bouchet\Local Settings\Temp\11158-02.599.wpd 35



Entrevista 2: Oscar Caceres, ex empleado de la industria de gases,
trabajo en una empresa nacional que fue vendida
a una multinacional
Contame cudl es tu experiencia en relacion a multinacionales y tus bases de comparacion con las
empresas nacionales.

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

Yo trabajé tanto en Impagas como en la Oxigena.

¢Cudl es tu apreciacion en relacion al tema de libertad sindical, si es que hay una diferencia
significativa entre las empresas nacionales y las multinacionales?

Yo te diria que en ese aspecto no hay gran diferencia, o que tanto las transnacionales como las
empresas nacionales tienen una aversion hacia el tema sindical, pero las empresas transnacionales, lo
manejan mas bien, lo manejan bastante tratado, primero porque ellos tienen otras empresas en otros paises
y digamos que tienen ya tradicion sindical, industrial en los sectores donde trabaja. En cambio, el
empresario paraguayo es mas que reacio, si depende de él practicamente no van a existir los sindicatos, ni
las centrales sindicales.

Cuando decis méas 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 asi.

Yo te diria 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.

Sefiala una diferencia. Vos me acabas de decir que hay diferencia, pero todavia partimos de la base
que a nadie le gusta los sindicatos en este tipo de empresas, pero me decis que una tiene mas experiencias
y maneja mejor y en el otro son mas 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 politica formal, es que no existan sindicatos, en
cambio dentro de las transnacionales, yo te diria que no existe una politica formal para abortar los
sindicatos, de todas maneras si se forma un sindicato, se forma... ellos tratan de negociar, pero no existe
una politica como para liquidar a los sindicalistas ni nada por el estilo. En cambio, en las empresas
nacionales automaticamente se les hecha, se les busca la vuelta a los empleados y se les despide.

Decime, ¢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 inversion extranjera?

Alli 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, ademéas normalmente en la parte social contratan
servicios, otros servicios, seguridad médica, o de prestacion de servicios. Y las empresas nacionales en
cambio no, ellas normalmente tienen doble contabilidad, tratan de pagar lo minimo el 1.P.S.

¢Pagan 1.P.S.?

Pagan I.P.S., pero pagan justo lo minimo, verdad.

O sea, lo que corresponde o lo minimo.

Lo minimo.

Subregistran los montos salariales.

Subregistran... los montos si...

Y tienen algun otro tipo de prestacion ...

Yo diria muy poco, practicamente nada, ellos tratan normalmente de evadir.

¢Cbémo ves la politica de seguridad e higiene?

36

C:\Documents and Settings\bouchet\Local Settings\Temp\11158-02.599.wpd



Yo te diria que las transnacionales cuidan bastante, primero, ellos tienen una politica de riesgo cero
y toda esa cuestion de que, tratan de que en lo posible no se tenga ningun tipo de accidente y que el personal
esté a gusto dentro de su ambiente de trabajo, existe una politica de higiene y seguridad normalmente
explicita; en cambio en las empresas nacionales no, yo te diria que no existe una politica asi formal ni
explicita, eso normalmente se tiene en cuenta pero en forma implicita.

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

Maés que en accidentes, yo te diria en el ambiente de trabajo si, en la parte de higiene, pero no
ocurrieron accidentes; en la parte de higiene si, por ejemplo en las transnacionales se cuidan bien, esté bien
aireado, hay espacio, en cambio en las empresas nacionales, las oficinas son pequefias, no estan bien
aireadas, por ejemplo en una oficia estan entre cuatro o cinco personas.

Y decime, ¢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 toco trabajar en una empresa en este periodo de transicion,
verdad?

Al comienzo, después yo ya sali, pero si conozco, se modificé bastante, hubo cambios, ellos tienen
bastante por ejemplo... por decirte, ahora ellos tienen todo el local donde trabajaban antes, van a vender,
estan empezando a construir, estdn colocando todo un edificio nuevo para las oficinas, en el tema de
seguridad son mucho més puntillosos, inclusive recategorizaron todos los salarios, esta empresa era una
empresa que tenia muchos empleados pero los salarios eran bajos, en cambio ahora despidié a mucha gente
y contrat6 a gente de mejor capacidad.

Y decime, en cuanto a la formacién y capacitacion laboral ¢notas alguna diferencia?

Yo te diria mas que a la capacitacion normalmente ellos contratan ya gente con un perfil acorde a lo
que tiene que hacer y dan algunos cursos, pero digamos no existen, por o menos en mi experiencia no
existié una politica asi de capacitacion al personal, pero si se dieron algunos cursos, por ejemplo sobre el
manejo de software, cursos de ventas, que no se hacian en las empresas nacionales.

¢Eso no se hacia en las empresas nacionales?.

No. No...

O sea, en términos relativos hay mejor capacitacién en las empresas transnacionales.

Yo te diria que si.

El tema de politica de promocion, de igualdad de oportunidades, ¢cémo ves vos la empresa?

Yo te diria que en el sector en donde yo trabajaba eran... tenia 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 podia notar es que la empresa transnacional normalmente se le
contrataba a una empresa externa, que hacia las calificaciones a los personales, uno para la captacién de
empleados, otro para el tema de auditoria, en cambio en las empresas nacionales toda la cuestion de
contratacion de personal y el mismo el tema de la capacitacion, més all& por el tema de que son conocidos
de los propietarios, son familiares o son... existe una relacion asi de... muy tradicional.

Y eso tiene que ver también, ¢afecta la parte de promocion o no afecta?.

Yo te diria que si afecta muchisimo, 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, mas que a la empresa misma.

¢Y en el caso de las multinacionales?.

Y en el caso de las multinacionales ese tema esta 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 afios
de antigliedad, porque saben que a partir de los diez afios tienen seguridad, entonces se maneja a... yo te
diria que con bastante... no sé cémo te diria yo, o sea cuando estan por llegar a los diez afios les buscan la
vuelta generalmente...

¢Ambos?
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Ambos.

Decime, ¢qué otro aspecto que no tocamos te parece importante rescatar entre probables diferencias
entre empresas nacionales y extranjeras o de inversidn directa, en relacion al mercado de trabajo?

Yo te dirfa 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 relacién es una relacion
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 posicion y entonces tiene otro criterio, el relacionamiento es mucho mas impersonal.

Las reglas estan mejores establecidas es 1o que me querés decir.

Si, estdn mucho mejor establecidas, yo te diria... 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 mas, pero normalmente uno va escalando de acuerdo a su capacidad.

38

C:\Documents and Settings\bouchet\Local Settings\Temp\11158-02.599.wpd



Entrevista 3: Edmundo Martinez, empleado del Citibank
por 29 afnos y ex dirigente sindical

Lo primero que me gustaria que conversemos es sobre tu apreciacién como ex trabajador de una
empresa con capital extranjero, sobre la libertad sindical que hay en las empresas con participacion
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 seria la columna
vertical de ese respeto. Siempre se respetd sin mayores problemas.

Si bien ellos oficialmente nunca dijeron que estaban en contra del sindicato, respetaban quizas porque
el sindicato ya tenia muchos afios, se formé préacticamente durante la dictadura stronista, el banco se fundo
en 1958 yo estoy hablando especificamente del Citi, después posiblemente, el sindicato se formé en 1961,
desde luego desde el inicio de la formacidn, su gerente era extranjero, eran yanquis, justamente por la
politica, 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 mas
0 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 asi y nosotros como personajes, ellos tratan en lo
posible de hacer desaparecer el sindicato como una politica.

¢Cudles son los mecanismos que utilizarian 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 decia que habia un sindicato, donde se podia asociar sin problema o
automaticamente..., pero evidentemente cambiaron los tiempos y esa politica que viene por supuesto de
afuera, fue entrando un poco més acd en las sucursales, en el sentido de que cada vez le presionaban mas
a la gente nueva, y ahora te puedo decir, que ya viene mas o menos hace siete afios atras, a la gente que
entraba se le dice directamente que no se meta en el sindicato, quizas no en una forma tan directa, pero vos
te das cuenta de que... 0 esperas mas o dejas pasar el tiempo, o las politicas 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 querian dejar
el sindicato.

En cuanto a los niveles salariales y las prestaciones sociales, ¢hay diferencia en la banca extranjera
con relacion a la banca nacional, en forma histérica...?

Por tradicion del Citibank, toman como pardmetro 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 hablas por ejemplo
de Banco Exterior, verdad, ellos no lo toman en cuenta. Toman como parametros entidades internacionales,
ya sean bancarias o privadas, eso es para fijar el salario de los jefes, pero también en general.

Los contratos colectivos estan fijados por afios, el contrato total se revisa cada dos afios.
Y esos salarios, ¢son basicamente iguales a los promedios de esas empresas o por lo general mayores?

Histéricamente siempre estdbamos mas 0 menos nosotros, en el tercer lugar entre esas empresas, por
ejemplo, el Sudameris, el del Brasil, estamos mas o menos bajo del ABN o con el Lloyd’s Bank, siempre
se iban en forma paralela, porque si conseguia un beneficio en el Lloyd’s también el Citibank, se toma como
parametro de esas empresas, no te podian negar €so.

¢Pero, en comparacién con las empresas nacionales?

De las empresas nacionales si, por ejemplo vos decis Banco Unién, si.

¢Y con una empresa grande paraguaya, comercios, como Nueva americana por ejemplo...?

Si, por encima, no solamente en sueldos sino en otros beneficios.

Se comenta que las empresas multinacionales empezaron con la politica de tercerizacion fuerte en los
Gltimos afos.

Nosotros estdbamos luchando desde hace mucho tiempo, eso comenzd yo creo que el inici6é fue
aproximadamente hace més de diez afios, en aquellas personas que por ejemplo eran..., transportaban...,
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es decir, el banco tenia una camioneta y llevaba los documentos o efectivo a las sucursales, a los que
atendian, 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 discusion hasta ahora, pero si que
realizaban trabajos bancarios, en el caso de que llevaban por ejemplo a las sucursales se iban y traian
documentos, efectivos, ellos hacian un trabajo bancario, ahora el portero que estaba ahi es diferente, del
edificio.

¢La seguridad?

La seguridad en ese tiempo eran policias, de ahi en mas comenzd el banco a tercerizar, es decir se le
pasé a una empresa, creo que era P y M Consultores, una de las primeras empresas, ellos practicamente
le pagaban, el banco indemniz6 a esas personas, ahi yo creo que comenzd esa tercerizacion, la
subcontratacion, becarios. Antes de esa época, digamos cualquier tipo de empleado que hacia trabajos no
estaba tercerizado ni subcontratado, pero desde esa época a ésta podemos decir que estan subcontratados,
y empleados que estan 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
automaticos, que es el trabajo de un cajero y después estan 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 Py M, Manpower también est4 entrando fuerte ahora, y normalmente le contrata por
seis meses, esos son los subcontratados, y después estan los becarios que son también otra figura que
nosotros mucho discutimos, inclusive hicimos una consulta con el Dr. Cristaldo sobre eso, y est4 la figura
del becario en el Codigo 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 afio, esta
fijado también el sueldo, creo que es el 60 por ciento del sueldo minimo, esté establecido todo en el cddigo,
es otro tipo de tercerizacion. Nosotros lo que discutiamos es que nosotros no nos oponiamos cuando por
ejemplo, una o dos personas eran becarios o habia tres o cuatro subcontratados, ellos lo que argumentaban
era la oportunidad que tienen que tener estas personas de venir a aprender una profesion, pero
evidentemente a ellos les beneficia econémicamente esa figura, por qué, porque los subcontratados, ponéle
que ganan el 60 por ciento del sueldo minimo, cuando el afio pasado estaba 1.300.000 en nuestro escalafén,
ahora estara mas 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 obligabamos
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 célculo no muy profundo, pero nos dieron nimeros que efectivamente eran
bastantes como para que ellos digan, bueno vale la pena agarrarnos de esa figura, mas o0 menos nosotros
hicimos un calculo de més de 200.000.000 Gs ahorraban al afio a través de esa figura. Y después estan los
menores, que en nuestro caso los menores estan contemplados en el contrato colectivo, pero a ellos también
les subcontrataban hasta la edad de 18 afios, es decir una vez cumplidos los 18 afios les liberaban, en nuestro
caso no tenian oportunidad de ingresar en el banco, por el hecho de que, bueno en ese sentido también
acepto, habia un gran porcentaje de jovenes con mayores estudios y capacitacion que esos jovenes y esas
son las contrataciones.

¢ Y todo estas subcontrataciones no tendrian prestaciones sociales o las tendrian en inferior calidad?

En inferior calidad, por supuesto muy inferior calidad, practicamente no tenian beneficios como el
doble aguinaldo y otros beneficios.

En cuanto a seguridad en el trabajo e higiene, ;como se veia?

Seguridad fisica, ¢verdad?

Si, seguridad fisica.

En ese caso el Citibank se cuidaba bastante, porque ellos por su organizacion 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 hacian
un recordatorio de como actuar en estos casos y también se hacian simulacros de incendio.

En cuanto a la politica de formacion y capacitacion laboral, ¢qué podés destacar?
Para los empleados, ¢verdad?
Para los empleados.

Ellos envian a cursillos en el exterior y después por épocas, durante uno o dos afios hubo bastante
capacitacion a niveles locales, cursos para cajeros, pero practicamente por falta de tiempo eso fue
desapareciendo, yo creo que es constante la capacitacion.
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En cuanto a la politica de igualdad de oportunidades entre género, nacionalidad, o diferencias politicas,
;te parece que hay algun tipo de discriminacion?

No, ellos no tienen discriminacion en ese sentido, ni de religion, ni politica.

En cuanto a seguridad de empleo, ¢como te parece el Citibank?.

Mira, yo creo que ellos son, se puede decir, que una vez que entras alli, tienen bastante seguridad,
inclusive hasta tienen beneficios que no estan contemplados en el cédigo ni en el contrato colectivo. El
empleado por ejemplo pasa unos afos, tiene un error dos o tres errores, le tienen que despedir al empleado
y le da dinero por decirte asi, sin que eso esté en el Codigo Laboral o contrato colectivo, yo creo que hay
seguridad. Ahora mismo, se podria indicar el ambiente, esta famosa globalizacion trae aparejado la... se
trabaja con mucha tensién, practicamente ahora la gente ya no puede salir a almorzar més, hay un ambiente
de mucha tension, y siempre fue un ambiente de mucha tension en el Citi, no quiero usar la palabra
explotacion, pero la gente mal intencionada decia eso.

¢En qué sentido la tensién?

Y mucho trabajo, mucho trabajo, mucha tension, poco tiempo, la automatizacion, la robotizacion mas
0 menos.

Algo mas que quieras agregar, que te parezca relevante como caracteristica del impacto que pueda
tener social y laboral, de la empresa extranjera en comparacion con la nacional.

Yo estoy viendo que las empresas extranjeras estan entrando con la subcontratacién, yo tengo
entendido de que inclusive la IBM esta subcontratando, esta empresa Manpower es lider en su ramo, creo
que fue ella la que mas o0 menos hace diez afios fue la impulsora de la flexibilizacion 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 6 20 afios y el sueldo
minimo ahora que estd mas o menos por 1.500.000 6 1.700.000 y para una persona que entra con 19 0
20 afios, que de un empleo anterior salta a ese sueldo, es mucho, yo considero que es mucho, porque
nosotros siempre inclusive afios atras nos peledbamos, porque pediamos la congelacion del salario minimo.
¢Por qué?, porque primero, como te digo, es un joven que no tiene muchos compromisos, no es casado,
no tiene hijos, entonces el sueldo minimo era muy alto, y entonces llegamos a congelar el sueldo minimo
y si los otros afios, uno o dos afios si mejorabamos 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 estan las subcontrataciones, le vienen como una especie de alivio
en el presupuesto y quizas ese seria un detalle que si hay que flexibilizar, porque el sueldo minimo aca esta
en 600.000 Gs, claro muchos dicen que es otro tipo de trabajo, no obstante yo considero que se deberia
buscar la manera de congelarlo.

Los pactos y los beneficios negociados en el contrato colectivo por lo general se cumplian en el Citi.

Si, se cumplian.

Y en general en el sector bancario, ¢qué te parece?

Y en el sector bancario si, siempre se respet6 eso, los contratos colectivos de los bancarios en general
yo considero bastante buenos, mejorados, nunca por decirte se estanco, siempre se mejord, se mejoro
bastante, lo que Gltimamente contribuy6 un poquitito a no mejorar tanto es que aparentemente se agotaron
los pardmetros. Antes por ejemplo el Lloyd’s conseguia un beneficio y entonces los otros conseguian
también por rebote, pero ahora, hace aproximadamente, por decirte cuatro afios, se agotaron esos
parametros, yo te doy una idea de como empez0 eso, el caso del escalafon por ejemplo bancario, que es un
logro, fue por rebote, por esos argentinos que dijeron acé en el Banco Nacion, eran mas o menos 20 y ellos
se agarraron, importaron esos beneficios y ahora ya no se da eso, porque tanto Brasil como Argentina estan
teniendo problemas. Pero en general se cumplieron los contratos colectivos de todos los bancos.

El Citi tiene una buena politica de promocidn.

¢Cuéles son las bases de promocién?

Rendimiento.

Y el rendimiento, ¢cémo se mide?

Hay una evaluacion que se hace cada afio, que te hace el jefe donde te evaldan, en diez a 15 puntos
la rapidez, la manera de comportarse ante situaciones diferentes o de presion de trabajo.

Es individual, te pasan la hoja donde ellos te evallan y vos podés discutir eso, decis, por ejemplo esta
parte no me gusta, quiero modificar, él te explica, te fundamenta su posicién también y después hace su
informe.
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¢Y cémo compatibilizaban ustedes estas evaluaciones individuales con el contrato colectivo?

Y eso era independiente, no habia un choque con el banco, mas bien si habia, habia una choque
personal noméas con el banco, si a mi me hablaban mal, no habia 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, tendran
bonificaciones, tendran un sistema de salarios, de servicios sociales, de recreacion, etc., un plus que no es
precisamente en dinero, que también incluira dinero con seguridad, verdad, y que los pone en una situacion
mejor que aquellos que no tiene un contrato colectivo, y eso se puede hacer un andlisis bastante facil
averiguando si cuantos de estas empresas tienen contratos colectivos y probablemente la mayoria tenga
contratos colectivos; ahora, empresas como por ejemplo Pizza Hut, éstas gastronomicas, las
hamburgueserias, etc., que si bien tienen un beneficio de contratacién 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 telefonias en estos nuevos
servicios de personal, los radiomensajes, los beepers, etc., que contratan jovenes por tres meses, por seis
meses, incluso hacen un abuso del beneficio del periodo de prueba, entonces le contratan y le dicen
bueno..., estds a prueba por un mes y yo sé que nadie se queda después de un mes. Entonces, lo que ellos
estan haciendo es utilizar una mano de obra y no estan pagando, algunos incluso méas de un mes y medio,
dos meses, porque dos meses es el periodo de prueba, entonces hay un abuso dentro de los margenes que
le permite la ley y como la gente joven muchas veces desconoce lo que dice la legislacion y cuando conoce
le dicen, efectivamente, hay un periodo de seis meses donde no hay un beneficio de contratacion y también
pueden no pagarte, a los seis meses pueden decirte: bueno sabes que no te puedo contratar porque no reunis
las condiciones, lo que sea, entonces un recurso de la temporalidad es utilizado, a nosotros nos parece como
muy en demasia y como ya un sistema y no privilegiando la contratacion indefinida, que es la marca pautas
en nuestro Codigo 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
precarizaria mucho mas 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 aqui sabemos puede haber un abuso de eso, porque hay una sobreoferta de jovenes 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 estan
muy relacionadas generalmente con tecnologia punta y del sector moderno de servicios, por supuesto del
sector servicios. Logicamente las industrias no pueden tener esta caracteristica, porque las industrias
necesitan personal mucho mas, es decir, permanente.

En cuanto a los niveles salariales y prestaciones sociales, ¢cémo se perciben?

Fijate vos, que la gente que esta4 temporalmente contratada no tiene seguro, o sea de ese lado, es
I6gico, carecen de los beneficios de la seguridad social y por otro lado los que estan contratados con
convenios colectivos tienen sobrebeneficios del normal de los contratados. Entonces, vos miras para este
lado, ciertos tipos de industrias arraigadas, firmes, bancos, Coca Cola y demas verdad, que son firmas
grandes, que tienen mucho personal, etc., etc., éstos tienen como privilegiados, y por otro lado, miras hacia
el sector servicios donde estan estas nuevas empresas, con tecnologia de otra clase, que estan utilizando una
politica distinta, mucha subcontratacion 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 subcontratacién, esta gente
vende tarjetas del Citibank pero no son funcionarios del Citibank, o sea, que dentro del sector bancario
también se esta tercerizando muchisimo 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 ahi si que habria que mirar exactamente la politica de género que tiene la
empresa, a ver si quieren contratar mas 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 sabria decir por qué, no sé de seguridad e higiene del trabajo, de repente ahi la parte industrial
yo creo que si, porque a ellos les interesa que funcione dentro de normas de seguridad para la eficiencia de
la empresa, y ademas vos podés hacer un sondeo acé en la direccion 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
miras para un lado, si miras 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, ademas sin estar cubierto por la seguridad social y estd expuesto a accidentes, esta
expuesto a montdn de cosas, entonces de ahi hay otra vez unos cortes que no se pueden hacer como iguales
para todos, habria que adentrarse un poco mas en cada sector y tomando modelos, vos cuando pensas 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 segmentacion que estas mencionando, seria importante tal vez avanzar un poquito mas, lo que estoy
percibiendo que me estas diciendo al hablar de la inversidn extranjera es que tiene dos modalidades, una
mas tradicional.

Esté 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 tercerizacion, entonces deberiamos tal vez hacer
la comparacion 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 validas las comparaciones, no te van a ser vélidas.

Las industrias de servicios... de la telefonia celular...

Por decirte, esta de cable por ejemplo, esta el gran problema también de nuestra competencia de mano
de obra en cuanto a la formacion, verdad, tuvieron muchisimos problemas en Cable Visién, porque
contrataron a extranjeros, como es una inversion argentina Cable Vision, el CVC, tuvieron muchisimos
problemas cuando formaron un sindicato, porque ahi la empresa tenia que si o si contratar mafio de obra
extranjera, porque no habia personas capacitadas a nivel nacional, como para hacer este tipo de trabajo que
era muy nuevo, muy especial, o si habia por lo menos ellos no tenian conocimiento, vos sabés que aca no
hay un sistema de informacién del mercado de trabajo, donde facilmente vos puedas detectar si hay o no
una determinada calidad de mano de obra y donde estan. O sea, no hay una... y la gente tampoco es muy
viva que dice jah!... estd viniendo una empresa, voy a presentar mi curriculum, verdad, entonces quiere
esperar que se le llame en su casa y nadie sabe que existe, en serio, entonces no hay muchas costumbres
de gestién de trabajo de parte de la gente que quiere trabajar y no hay en el mercado un sistema de
informacion de oferta y demanda de mano de obra, entonces es muy facil 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 estdn muy en la esencia de la empresa,
entonces tenian 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 préactica, con
el tiempo, etc., y a lo mejor después de unos cuatro o cinco afios esa empresa no sé coOmo estard en la
relacion extranjeros-paraguayos supongo que habran aumentado los paraguayos naturalmente.

¢ Te parece que no estaria diferenciado en lo referente a la libertad sindical?

Pero puede ser, y ahi hubieron problemas de libertad sindical por ejemplo, porque se formaron
sindicatos légicamente para exigirle a la empresa que le contraten a nacionales y ellos querian, te voy a
decir, le despedian a las cabezas de los sindicatos porque le atentaban contra la propia supervivencia de la
empresa, entonces como que era cémo 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 podia. Entonces era que se encontraba entre la espada y la
pared y era muy dificil la situacion, tanto que cuando se trajo al Ministerio, también el Ministerio debia
considerar las dos cosas, 0 sea la empresa como empresa, que no vale la pena fundir una empresa por un
conflicto, pero tampoco se podia desconocer, entonces cosas de esta naturaleza que surgen a lo mejor de
la ineficiencia en la formacion de mano de obra, o en la formacién de la infraestructura del funcionamiento
del mercado de trabajo.

En cuanto a la politica en la formacién y capacitacion laboral, tal vez lo que me estés diciendo esté

muy relacionado, ¢te parece que hay alguna diferencia en cuanto a la conciencia de politica de formacién
entre las empresas nacionales y empresas extranjeras?
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Yo creo que la empresa extranjera se preocupa, en primer lugar de la formacion, se preocupa seguro
y asume, generalmente asume la formacion de su personal.

¢Mucho méas que las empresas nacionales?

Maés que las empresas nacionales, verdad, porque como es una empresa que viene a ganar mercado,
estd en una situacion distinta a una nacional que es su mercado y de repente no tiene mucho también...,
mucha idea de la dimensién de la formacién, que en el mismo empresario muchas veces se forma,
generalmente la empresa extranjera viene con directores contratados, etc., etc.

En cuanto a las politicas de promociones, a la politica de incentivos en el interior de la empresa,¢te
parece que hay diferencias significativas?

Yo creo que se podria dar, por decirte yo me hago un modelo de la gente de Coca Cola y que siempre
esta teniendo entrenamientos, que esta 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 telefonia, bueno es cuestion de atender
el teléfono, pero de repente Pizza Hut si se preocupa porque se basa en la capacitacion, o sea que cada uno
aprenda, tiene una politica 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 formacién como algo, o hay
personal capacitado o no hay personal capacitado, entonces yo traigo, porque nuestro mercado es bastante
anarquico en ese sentido, no hay normas, por ejemplo, que cuiden de que estén trabajando aca personas
extranjeras, en cuanto a la explotacioén del mercado, y eso esta bien y no también. Si bien no deberia
impedirse, deberia regularse. Pero coémo vos sabés que al que estan trayendo aqui no hay, por ejemplo, o
como sabés que realmente ese es bueno y los que estan acd son malos, eso nuestro mercado de trabajo no
tiene, unas normas de desempefio profesional, unas normas asi de ejercicio profesional, ni tampoco de
certificacion ocupacional. Si por ejemplo una empresa que esta 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
cdmo van a conseguir 500 en tres meses acd, imaginate que a vos te digan, bueno conseguime 500 personas
que sepan de instalacion, desde que hace el plano, que tiene que ser un ingeniero a otro que conozca, un
quimico que conozca de la parte... 0 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 regulacion del ejercicio
ocupacional, profesional, vos te das cuenta que aca un médico puede venir y hacer lo quiera aca verdad,
acé no hay normas de ejercicio profesional. Entonces, eso deja nuestro mercado en una situacién anarquica,
de que cualquier extranjero puede venir por la necesidad, con la demanda del mercado y en contra asi 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 instruccion de la
oferta laboral.

Si... si, la baja instruccion. 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 aca los carpinteros no tienen un certificado, aprenden con la practica y yo supongo que los plomeros
con mas razén, por ahi hizo uno o dos cursos, pero eso no le garantiza que sepa hacer la conexion 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.

¢CUél es tu percepcion 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 algiin mecanismo diferenciado de canalizacion o de enfoque de las soluciones o el
conflicto, te parece que es basicamente...?

Ni idea, yo no te puedo hacer una generalizacion, lo que si sé es que de repente cuando se produce
por ejemplo un conflicto, los mismos responsables de las empresas del exterior vienen acé los directores,
hace poco vino un director de una empresa que tiene capital aleman y la conciliacién se hizo con el
Ministro, con el Viceministro y vino el director de Alemania, de no sé donde, o sea que la legislacion
también tiene su... la representatividad de la empresa, es como, yo no sabria decirte si hay diferencia o no,
YO supongo que una empresa viene sin ganas de crearse problemas en un territorio extranjero, o sea que
deberia poner quizas mas voluntad de solucionar de parte de los directivos, mucha méas voluntad de
solucionar conflictos o de por lo menos eliminar conflictos, no sé de qué manera, por ahi pueden utilizar
sistemas drasticos 0 no, o sistemas de acercamiento, no sabria decirte y si eso depende de que también, de
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repente puede depender también de la caracteristica de la agrupacién sindical que se esté formando, por que
si es algo totalmente, te voy a decir... de confrontacion, es logico que ellos tomen una posicidn distinta de
que si es una formacion 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 afios atras, de que nuestra legislacion permite que
se forme cualquier cantidad de sindicatos, la sindicalizacion es totalmente libre, pero no esté regulado de
hasta cuantos 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 ahi
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 0 no
venir, pueden decir no, estoy haciendo mi trabajo, un monton de cosas, aunque te de problemas no les podés
echar porque estan con fuero, entonces eso dificulta el funcionamiento de la empresa, como empresa, por
ejemplo Coca Cola tenia el problema de que se le formd, no sé, cuatro sindicatos adentro, no es que hay
un sindicato por empresa, no, dice la ley nim. 11, 20 como minimo, bueno entonces desde 20 se pueden
formar y si hay, que sé yo, 300 personas, imaginate 300 divido 20, vos podés tener ahi 10 sindicatos, podés
tener adentro, bueno hay una huelga de tal cosa, cierran los portones, si pero cerraron 20 y todos los otros
estan sin meterse en el tema, pero no, e incluso como movimiento para hacerse sentir bueno, demostrar su
presencia, nosotros existimos, como vamos a demostrar que existimos, hacemos huelga, hacemos
problemas, es nuestra manera, entonces se tenia que estar pactando y hablando con gente que todo el mundo
decia: 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 mas facil avanzar hacia lo que
se llama la negociacion descentralizada. Viste, la negociacion colectiva puede ser centralizada o
descentralizada, la centralizada, el tipo de negociacién es cuando vos tenés exclusivamente en una empresa,
por empresa, ésa es la centralizacion, pero nosotros no tenemos solamente con empresas centralizadas,
nosotros ademas de centralizada, tenemos atomizada, quiere decir que si una empresa tiene dos, vos con
este uno es una empresa, una imagen, una negociacion y con este otro es otro, y hasta puede haber dos
convenios en la empresa, son cosas bien dificiles de manejar, porque es por empresas, es negociacion
centralizada. Lo ideal es avanzar hacia la descentralizada, entonces descentralizada es por rama de
actividad, entonces todos los que trabajan en el sector panaderia, todos los que trabajan..., hay
descentralizadas aca, de hecho, el sector transporte, por ejemplo, el sector publico 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 mas, porque en el sentido de que para sindicalizarse en una empresa con
capital extranjero debe ser mas, primero porque deben haber nuevos factores que hacen saltar eso, el tema
de la contratacion de la mano de obra extranjera por ejemplo, o sea que empujan luego hacia la
sindicalizacion, después también el hecho de que vos podés tener mejores condiciones de trabajo, que
también deben ser un incentivo para la sindicalizacion. Entonces son cosas que de repente si influyen en el
relacionamiento y l6gicamente esto hace a las relaciones de trabajo, efectivamente te hacen a las condiciones
de trabajo.
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Entrevista 5: Ingeniero Idelin Molinas, gerente de operaciones
de la Esso

En lineas 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
sistematicamente cualquier tipo de agrupacion sindical, no se oponen pero desalientan, que es la diferencia
sutil entre uno y otro, si existen multinacionales que tienen sus sindicatos acé a nivel local, no estoy muy
seguro, pero pienso que el Citibank esta en la parte de Fetraban. Pero desalientan.

¢ Cuél es el desaliento, podés precisar un poco més...?

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 relacion 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
bésico, la relacion laboral entre el individuo y la empresa.

¢ Y avos te parece que las nacionales, tu percepcion es que se oponen, o desalientan o no desalientan,
cudl es tu...?

Las nacionales, por lo general, estamos hablando de empresas de qué tamafio, empresas pequefias,
empresas medianas, en empresas medianas la parte sindical esta muy arraigada en nuestro pais 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 esta por encima del promedio del mercado, el mercado en cuanto a un espectro
mucho més grande, verdad, entonces eso hace que los sueldos sean bajos, por lo tanto cuando vos tenés
sueldo bajo, muy cerca del minimo o con pocos incentivos de promocion, etc., etc., entonces ahi si 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 mas alto, puede superarse, pero lo hace
en forma individual, no en forma colectiva, no en forma de parametros preestablecidos de como tiene que
ser una carrera.

Tu percepcion es que entre los empleados mismos tampoco hay motivacién como para generar un
sindicato por ejemplo, ni hacer negociaciones colectivas de trabajo o si eso ocurriese, ¢cudl seria tu
impresién...?

Para que eso ocurriese deberia haber niveles de sueldos mé&s o menos cercanos, las empresas
multinacionales tienen muy clara la parte de escalafén de salarios, tienen programas de incentivos que por
lo general tienen que ver con una evaluacién de desempefios anuales, también hacen ranking de sus
empleados en forma anual, entonces existen los niveles de sueldo, que uno de repente puede tener,
dependiendo de donde esta en la escala rankeado, porque se rankea a todos, si o si hay un primero y un
Gltimo, y generalmente los primeros tienen mayor aumento anual, antes que el Ultimo que puede tener o no
un aumento, que puede ser inclusive por debajo de la inflacién. 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 si habria méas posibilidades de sindicalismo, por qué, porque se
moverian todos juntos.

En cuanto a niveles salariales vos decias que las empresas multinacionales estan por encima del
mercado, tu percepcion en empresas comparables, de igual tamafo, y en reas mas o menos comparables.

Las multinacionales estan un poco por encima, muy poca la diferencia, pero estan por encima y
dependiendo mucho de los puestos. Lo que pasa que las multinacionales ofrecen una estructura ya trabajada
de experiencia, entonces quizas el sueldo sea un poco superior. O sea, si tomamos el promedio de los
puestos esta 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 mas puestos intermedios que estan mejor
remunerados que los de la empresa nacional y que le sirven realmente un soporte al supervisor. En la
empresa nacional estd mas polarizado el tema del gerente y del empleado, los empleados, el gerente tiene
mucho mas responsabilidades por cuanto se le paga mucho més, es mucho més preciado.

En cuanto a las prestaciones sociales, més all4 del salario, ¢te parece que hay mucha diferencia en
empresas comparables entre empresas nacionales y extranjeras?

No sabria 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 si, aparte de I.P.S.
que si le hace pagar a todo el mundo, tiene una, por lo general, otra vez dependiendo de la jerarquia por
llamarlo asi, de la categoria del empleado pueden tener o no incentivos diferentes. Por ejemplo, si son
operarios, por lo general, se le paga el Instituto de Prevision Social (I.P.S.) y nada més, ahora si son
personal escalafonado, o sea personal jerarquico que puede ascender, puede hacer una carrera dentro de la
empresa, si tiene por lo general otro tipo de incentivos, como ser un seguro méedico, mas que nada mas alla
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 Ilamarlo asi, para cosas muy especiales, o sea es marcar la
diferencia que el individuo necesita una atencidn especial y se le da al individuo y no porque tiene que darse
en forma colectiva, otra vez la misma filosofia.

En cuanto a la politica de promocién mencionaste algo, la parte de ranking y el énfasis, ;te podés
extender un poquito méas en cdmo funciona la politica de la empresa?

Por lo general hay evaluacion de desempefio anual, esa evaluacion del desempefio 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 esta por encima del promedio o por debajo del promedio. Esa evaluacion de desempefio se hace en
forma anual, donde se trata de establecer un didlogo entre lo que el empleado percibe de su puesto y a donde
quiere llegar y el empleador, o sea el supervisor, lo mismo, lo que percibe del empleado y a dénde 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
méxima capacidad. En esa evaluacion de desempefio 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 méas alto en el
ranking, ahi lo que se mide es cdmo se comporto con respecto a lo que se espera que se comporte para ese
puesto, 0 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 politicas de promocidn uno puede hablar de igualdad de oportunidades en cuanto a género,
edades, algin tipo de distincion...

En teoria si, en teoria tiene que hablarse de igualdad, en la practica quizas lo que se utiliza también
este ranking, esta politica es para promocionar a las personas jovenes, y a las personas que tienen menos
antigiiedad en la empresa, jovenes en ese sentido dentro de la empresa y con capacidad, las personas que
tienen ya mas antigiiedad 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 jovenes reciben aumento en
porcentajes mas grandes y mas frecuentes que los empleados antiguos.

En cuanto a formacion y capacitacion laboral, ¢te parece que hay alguna diferencia entre empresas
nacionales y de inversion extranjera?

De las empresas que conozco nacionales a excepcion de CIE y quizas otras, serian las dos Unicas que
ofrecen capacitacion interna. Las transnacionales por lo general ofrecen capacitacion interna en forma
sistemética, dependiendo de la empresa y como esta organizada, inclusive llegan a asignar un nimero de
horas/hombre por afio, 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 mas o menos una cantidad de horas por afo.

El tema de seguridad en el trabajo.

Las multinacionales por lo general estan sujetas a codigos del pais de origen y si estamos hablando,
por ejemplo, de multinacionales que vienen de Estados Unidos, ahi esté el cédigo de higiene industrial de
Estados Unidos que se sigue, o sea que hay requisitos minimos 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, mascaras antigas para casos en que se tenga que hacer practicas de un rol de evacuacion, etc.,
ahora en una fabrica ya tiene mucho mas 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, ¢;cdmo lo ves?

En general, hoy en dia las empresas multinacionales no ofrecen estabilidad como tal, uno tiene, como
precisamente es lo que estan incentivando el tema de la competencia entonces lo que hacen es, no le dan a

48

C:\Documents and Settings\bouchet\Local Settings\Temp\11158-02.599.wpd



nadie estabilidad, garantias 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
participacion 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 participacion extranjera,
0 si ambas estan mas 0 menos en un mismo nivel.

Bueno, de acuerdo a las experiencias, hay que ser muy honestos en significar de que en este pais, en
Paraguay, tenemos muy poca inversion de capital extranjero, sino que mas bien, nuestras industrias sonde
capital nacional y en gran medida son producto de créditos, de lineas de créditos concedidos en forma
fraudulenta y que luego han quebrado, como por ejemplo tenemos un centenar de grandes fabricas como
la Aceitera de Itagud, que cerraron sus puertas, dejaron a miles de trabajadores, porque esas industrias eran
mas 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 sindicalizacion de los trabajadores y obvian totalmente lo que dicen las leyes
laborales. En ese sentido también nuestros empresarios paraguayos si que son mucho mas dificiles. Es muy
Ilamativo cuando una empresa acepta naturalmente la creacion de un sindicato, lo primero que hace es
despedir al dirigente, despedir a los asociados y que rapidamente terminen esos sindicatos sin posibilidad
absoluta. Y en gran medida coayuda el Poder Judicial de la Nacion y el Ministerio de Justicia y Trabajo,
porque nuestros inspectores son a veces incapaces, 0 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 pais. La libertad sindical se consigue en este pais con los sindicatos que
se consolida en las centrales, pero apenas tiene un pequefio 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 linea 38, tenemos el Sindicato de Transporte,
principalmente son varios y tenemos de eso también el Sindicato de Trabajadores de Aceitera Itagua,
importante, Ceramica Neemby, Ceramica Oriental, son situaciones donde los empresarios buscan a través
de la orden judicial despedir a los trabajadores porque estan organizados. Generalmente aca lo que los
empresarios, y eso es una cuestion de cultura, los empresarios méas bien violan el Cédigo 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 rapido es la violacion del
Cadigo Laboral, de las leyes laborales y de los beneficios de los trabajadores y eso es muy comudn, muy
comun. 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 6 60 por ciento el Cédigo Laboral. Y en cuanto
a las multinacionales, en este momento estan queriendo el gobierno de turno, estan queriendo flexibilizar
la legislacion laboral para atraer las inversiones, es decir convertirnos en pequefios esclavos de capital
extranjero, para que vengan a operar en este pais. 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 mas alla
de sus posibilidades.

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

No, no, nosotros tenemos un ejemplo muy concreto de una empresa de aqui, de Paraguay, que se
Ilamaba Vacapi. Vacapi es un capital francés que tiene su local aca en la terminal, nosotros le fundamos el
sindicato, le comunicamos la creacidn del sindicato, inmediatamente después le presentamos un proyecto
de trabajo colectivo de acuerdo al Convenio nim. 95 de la OIT, hay que tener contrato colectivo, verdad,
el propio Codigo Laboral en su articulo 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 aca y donde voy a tener
servicios muchos mejores que aca y voy a estar mas cerca de mi pais. Entonces, este tipo de inversionistas
es lo que tenemos en este pais.

Pero, por otro lado, los nacionales también actlian de manera similar, o ¢;no?

Los nacionales, si cuando escuchan que se estad 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 Comunicacion, Canal 13, fueron despedidos, barridos. Esa empresa de Nicolas Bo. Luego
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después de muchos sacrificios conformamos el Sindicato de Trabajadores del Hotel Excelsior, un sindicato
que nacio con 100 trabajadores, espectacular, mafiana se les despide a los 100, asi 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 paises mas adelantados, el capital y el trabajo se llevan
juntos, conversan juntos, negocian juntos, aca no se da, aca no se puede dar eso porque, de repente, aca
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 dias domingos y feriados el doble
de jornal, es natural, firma el patron, voy a pagarle no hay ningun 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 aqui y no puede existir nunca todavia el tripartismo.

Como dirigentes de este pais hemos participado de demasiados eventos donde se nos ha ensefiado que
el tripartismo es lo mejor para el desarrollo econdmico de un pais y estamos de acuerdo, estamos de
acuerdo. Pero este pais esta lleno de empresarios retrogrados que lo Gnico que quieren hacer es que sus
trabajadores sean medio esclavos, que vivan medio desnudos, descalzos, y sin sombrero en el sol més o
menos, eso es lo que quieren los empresarios. Y asi como podemos conversar, quién no quiere un
tripartismo, quién quiere una huelga general, quién quiere huelga de base de dias y dias y dias, donde se
hace el juego de resistencia, el que resiste mas gana, y generalmente salimos perdiendo. En estos momentos
hay una huelga de transporte de mas de 150 dias 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
cdmo yo me voy a sentar a conversar con este tipo de gente. Y donde esta el poder ejecutivo en accion, que
quiere cortar todo y diga aca termino todo y aca 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. Acé, por ejemplo, el salario minimo esta tipificado por el
Cadigo Laboral, que es de 591.444 Gs, que es el primer salario del trabajador, verdad, que es el ayudante,
el aprendiz més o menos, pero aqui el salario minimo es el techo. El compafiero... esté trabajando en una
fabrica hace cuantos afios, hace 15 ¢ 20 afios y su compafiero siempre esta ganando el salario minimo. Muy
poco han avanzado en el escalafén del salario y ellos son profesionales del mosaico, imaginese... un
producto de calidad que merece toda una técnica para su elaboracion, verdad. No cualquiera puede ir a...
bueno y ellos ganan salario minimo y éste que me esta barriendo el patio, también gana el salario minimo
y entonces no puede ser eso. Aca no existe, no existe esa gratificacién diriamos a la profesionalizacion 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 minimo, dice el patrén. El salario minimo 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 minimo es el techo, hay una gran proporcion de los trabajadores
que no perciben el salario minimo. Esa situacion 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 escalafon
profesional del trabajador, tenemos experiencia o sea tenemos informes de aquello, pero en las industrias
nacionales casi no funciona y acé 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 politicas de formacién y capacitacion laboral ¢le parecen
que existen diferencias o basicamente...?

Bueno yo... por eso digo, nosotros lo que conocemos es producto de los informes que nos llegan del
capital extranjero, o0 sea de las transnacionales aqui en Paraguay. No existe una transnacional aca en
Paraguay que esté operando, no existe, mas alld 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 o0 como Coca Cola, son empresas que practicamente se han familiarizado
con nosotros, con nuestra idiosincrasia, verdad, otra cosa seria si viniera aca por ejemplo una empresa de
fabricacion de teléfonos celulares o algo asi, seria diferente verdad, pero son empresas que han venido a
adaptarse directamente al &mbito laboral de este pais 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 aca a querer y que exigen por ejemplo para
su instalacion en el pais, que exigen por ejemplo, reforma del Cédigo Laboral y a eso nosotros vamos a
estar en contra. Coca Cola si implementé una politica de persecucidn sindical hace cierto tiempo, hace diez
afios mas o menos, después se estabilizo.

Unilever es Capsa, Capsa tuvo su gran conflicto hace como 15 afios y luego nunca mas. Aqui en el
pais cuando viene la gente viene como para cumplir las leyes laborales, después llegan aqui, empiezan y
ya nuestra misma gente, nuestros estudios juridicos que estdn 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 mas aqui 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... aqui tienen que trabajar asi, no tienen
que trabajar como ustedes quieren trabajar, porque aqui tenemos que ganar mas plata y yo te voy a hacer
ese estudio, y yo te voy a administrar tu empresa, y trabajan y ganan mas 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
compafieros 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 tenia seguramente
sucedio lo que aca cuenta Navarro, de que el grupo de asesores juridicos 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 traian esta empresa y bajaron el salario y en este momento ganan el salario
minimo, 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 alimentacidn, por ese lado no es posible atacar y es materia prima
traida del Brasil.

Nosotros queremos ser muy honestos en distinguir la situacion, por un lado tenemos un inversionista
aleman 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 inversién americana alli en Limpio que es Green
Manufacture, pero que paga tan bien a sus trabajadores, que nunca casi tienen problemas con sus
trabajadores, si... hay sindicatos, no hay problemas, hay conversacion, recibe al sindicato, y ahora, y ahora
entrd una gente nacional y estan 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 publicos y por las autoridades.

Acé nuestro problema méas grave es que de repente viene un inversionista aleman en quien nosotros
creemos que te va a dar por lo menos los minimos 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 asi, y
principalmente los que traen malas experiencias son los europeos realmente, la gente del mercado comun
europeo, casi todos los empresarios del mercado comUn europeo vienen aqui a maltratar gente, a perseguir
gente y a perseguir mucho mas 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 basicamente lo mismo?

No, no..., las empresas multinacionales tienen contratados los mejores estudios legales, juridicos de
este pais, 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... Altamirafio, que son los mejores
abogados laboralistas de este pais, son gente con quienes nos encontramos aqui, alla, alli, en todas las
empresas, asi que si nos vamos a pelear en Pepsi, aqui esta Irun, si nos vamos a Coca Cola ahi esta Irun,
si nos vamos a fabrica cartonnetal ahi esta Irun, pero que hace Irun, Irun implementa un sistema de trabajo
que va golpeando de a poco a los sindicatos para matarlos de inanicién, 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
relacion con los jueces laborales y por alli se cocina todo en los ministerios, el ministerio en ese sentido
hace poco o nada, que de paso... acaban de terminar un manual de instruccion, que aqui esta, conjuntamente
con la Embajada de los Estados Unidos, un manual de inspeccién del trabajo, que es el manual que se va
utilizar para la inspecciones laborales. Ellos tenian un stock de 50, 40 inspectores mas o0 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 politica porque le votaron o por que fueron activistas politicos 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. Como 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 estatico en ese sentido, no
analiza, no cuida, no ...
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Entrevista 7: Jorge Von Horoch, Director de Politica Industrial,
Ministerio de Industria y Comercio

¢ Te parece a vos que hay un efecto diferenciado entre las politicas de empresas extranjeras promedio
y las empresas nacionales en cuanto a la generacion de empleo? ;La flexibilizacién laboral cumple algin
rol dentro de...?

El Banco Mundial encuest6 algo asi como 276 empresas en los sectores industrias, comercios,
servicios, agroindustrias, pequefias, grandes, multinacionales, de capital domestico, etc., etc., y lo que
encontrd 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 pequefias y medianas empresas en el sentido
basicamente, entendiendo esto como un salario minimo muy elevado, dificultad para entrenar, etc., etc.,
porque basicamente las multinacionales tienen generalmente su propia politica de capacitacion interna o
mandan a los recursos locales a sus casas matrices a hacer una especie de pasantia, o traen gente de alla para
dar cursos, y basicamente el salario minimo elevado no es un problema, porque generalmente pagan por
encima del salario minimo, cosa que para las PYMES si fue detectado como un problema mas agudo, un
Codigo Laboral rigido y un salario minimo elevado, en ese sentido yo creo que realizar, implementar, una
politica que flexibilice el marco regulatorio laboral hoy en dia va a tener un impacto mucho mas fuerte sobre
las pequefias y medianas empresas que sobre las multinacionales. Muchas veces los paquetes de beneficios
laborales que otorgan las multinacionales son inclusive mucho mas generosos y mucho mas abarcantes que
lo que el mismo Cddigo Laboral establece, es como un piso sobre el cual ellos empiezan a otorgarte en
cuanto a maternidad, posibilidad de ganar bonos por desempefio, etc., etc., que en lineas generales
realmente se utiliza como pardmetro nada mas o como un benchmark el Cédigo Laboral y de ahi en méas
se va dando maés, pero realmente yo creo que una politica de flexibilizacion va a tener un mayor impacto
y un reimpacto mucho mas rapido y mucho mas efectivo sobre las pequefias y medianas empresas que sobre
las grandes multinacionales.

Con relacidn a las politicas de capacitacion, habias mencionado que las multinacionales tienen su
programa de capacitacion interna, sus networks de formacién en el exterior tienen algin tipo de externalidad
hacia los sistemas de formacion nacionales para el resto de la industria, por decirlo asi, y qué hay de las
politicas de capacitacion 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 tamafio de la empresa, sin
importar si estan orientadas al mercado interno o para exportar, todas coincidieron que la carencia nimero
uno del pais es la falta de recursos humanos calificados, o sea hay poca gente calificada, ésa es una
afirmacién en la cual han coincidido casi todas. Si el Cédigo Laboral actual promueve o desestimula la
contratacion es algo que pueden haber diferencias, algo en que si hubo coincidencia generaliza es que no
existen recursos humanos calificados y frente a la escasez de recursos humanos calificados las
multinacionales estan en una ubicacién 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 mas
atractivo que las empresas locales, en ese sentido yo creo que las multinacionales se encuentran en una
situacion de preferencia, para tratar de responder tu pregunta si existe 0 no una especie de spillover si
existe, creo que es muy... muy limitado, no conozco varias experiencias de gente, la capacitacion se ha dado
basicamente en funcionarios que han salido después de varios afios con experiencia de multinacionales, pero
no existe una transferencia importante al respecto..., no puedo decirte.

¢No hay una articulacidn de las empresas multinacionales con los servicios de promocion profesional
del Estado?

De las multinacionales, no conozco.

¢Cudl es tu evaluacion desde el Ministerio de Industria y Comercio del papel que esta cumpliendo el
SNPP y otras instancias de formacion profesional?

El SNPP entra directamente a atacar el problema de la falta de capacitacion 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 capacitacion, pero ataca del lado de la demanda que es un
approach distinto, nosotros estamos administrando algo que se Ilama bonos de capacitacion, que son como
medios de pago y solamente sirven para capacitacion y estan dirigidos basicamente a los pequefios y
medianos empresarios, cdmo funcionan estos bonos de capacitacion, te voy a explicar de la forma mas
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 capacitacion, puede ser que esté requiriendo un
crédito, una linea de crédito para..., no sé..., como capital operativo para hacer camisas para exportar,
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nosotros le hacemos un andlisis, 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 esta
automatizada, no esta automatizada porque no maneja los conceptos necesarios de contabilidad, y la
contabilidad bésica, elemental que tiene, es una contabilidad manual y no tiene una contabilidad
automatizada que le pueda dar informacion oportuna para tomar decisiones de su situacién 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 capacitacion, este bono
de capacitacion, no le cubre el 100 por ciento de la capacitacion para que por ejemplo él pueda agarrar a
su contador, le diga para tomar un curso de manejo de planilla electrénica para contabilidad, él agarra ese
bono de capacitacion y el empresario va y elige en el mercado la institucion de ensefianza 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 méas atractivo
del retorno que tiene y el costo.

¢ Qué cobertura tiene y desde cuando...?

Y esta funcionando hace facilmente desde un par de afios y es quizas uno de los proyectos méas exitosos
gue hemos tenido.

¢ Cuéntas personas se han beneficiado?

No quisiera mentirte, creo que se ha cubierto algo asi como 14.000 bonos se ha dado, puede ser asi
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, asi 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 contratacion, un curso de corte y confeccion si €l tiene una empresa de
confeccion, 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 capacitacion 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 méas 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
capacitacion, en ese sentido creo que esta funcionando bien el proyecto y el bono de capacitacion genera
una competencia en el mercado, entre las instituciones que generan esa capacitacion 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 relacion 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 habia unos logros y algunas falencias que habian detectado.

¢ CUél es tu opinion 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
negociacion frente a la patronal, para que se cumplan ciertas conquistas que estan establecidas en el Cadigo
Laboral; basicamente, el salario minimo, las jornadas laborales de ocho horas, la bonificacion familiar, las
vacaciones, todo lo que esté establecido, generalmente las multinacionales tienen un récord mucho menor
de violacion de lo establecido en el Codigo Laboral, ellos dan méas beneficios por encima de lo que establece
digamos el Cédigo Laboral, yo percibo que el relacionamiento entre el sindicato y la patronal es mucho méas
pacifico, mucho mas cordial del que podria existir entre las empresas nacionales, pero asi también yo veo
que es mucho mas dificil 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 atraidas 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 esta
dedicada al rubro de produccion de tanino por decirte, Carlos Cassado, si tendrian otros tipos de problemas,
porgue ellos trabajan més como una multinacional mas de explotacion y de extraccién, pero ésas son cada
vez méas pocas en el Paraguay, hoy en dia tenemos mas empresas como Unilever, como la banca, Mc
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Donald’s, Burger King, que estan en el servicio. Ellos no tendrian problemas con el sindicato, yo creo que
tendran mas con las empresas nacionales.

Por ejemplo, ¢cuéles serian los elementos que méas te preocuparian en una politica de inversion
extranjera aqui, que habria que mirar mas?

Primero, antes que nada la estabilidad politica.
¢Dentro de la politica laboral y social?

Creo que nosotros aun, para una empresa multinacional, como podemos reducirle los costos a una
empresa multinacional en una politica laboral, quizas muchos cargos estan siendo..., ellos traen gente de
afuera porque consideran que no hay recursos humanos suficientes aqui 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 podriamos de alguna manera mejorar o hacer mas atractivo para una
empresa si logramos atacar con una politica de capacitacion a mandos medios, solucionar la problematica
de generar suficientes gerentes de mandos medios o suficientes mandos medios en general, y no solamente
en el &rea administrativa, sino un buen soldador, un... un buen laboratolista, un buen analista de semillas,
un buen auditor de mandos medios.

¢Ha habido instancias de aproximacion del Estado a las multinacionales para fomentar este tipo de
capacitacion a mandos medios?

Han habido pero muy timidos.
¢Cudl 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 lineas generales, que va mas alla
de industrias y comercios quizas este 98 sea mas grande, o sea el 98 por ciento en el sector industrial son
pequefias 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 pequefias 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 mas
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 dia 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 teoria el mercado nacional tendria 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, ¢cudles te parecerian que son los impactos mas resaltantes de la inversion 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 podria ser que una vez que salgan esas personas,
esa gente forma una pequefia empresa, al salir de esas empresas después de 20 a 25 afios de haber estado
trabajando alli, como yo lo percibo, quizés no esté mirando todas las aristas, en lineas 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 si posiblemente genera
es niveles de operar de mayor calidad y genera mas competencia que exija a los agentes locales que estan
operando en el mismo sector, y el caso mas 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 maquinas de sacar dinero, bueno la
banca local tiene que entrar en eso para seguir, y lo mismo ocurriria 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
maés all& de lo que es politica 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.

¢Cbémo te parece que ha sido la politica del Gobierno paraguayo a lo largo de los noventa en cuanto
a captacion de inversiones extranjeras?
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Paraguay tiene el marco para captaciones de inversiones mas generoso, uno de los mas abiertos de
América Latina.

¢En qué sentido mas generoso, fiscalmente...?

Es uno de los pocos paises en el cual uno puede invertir en casi practicamente 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 comparacion 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, 0 X por ciento de la
gerencia debe ser personal paraguayo, no existe este tipo de requerimiento. No existe el requerimiento en
cuanto a la remision del dividendo, uno puede enviar todo, en otros paises no es asi, te exigen una
reinversion o por lo menos que por X afios los dividendos, las ganancias, las utilidades, antes que empiecen
a remitir, aqui en Paraguay podés hacer negocios y al afio después podés remitir tus utilidades, no existe
trato discriminatorio, esto esta garantizado por ley, en lineas generales el inversionista extranjero tiene todas
las ventajas que tiene el inversionista local, sin embargo no se ha dado una afluencia muy grande de
inversién extranjera y porque basicamente el marco regulatorio que uno pueda generar no ayuda a mejorar
digamos todos los posibles aspectos negativos, por ejemplo el mercado pequefio, que con la consolidacion
del MERCOSUR se podria de alguna manera mitigar, pero también podria generarse el problema de la
concentracion antes que generarse la inversion, porque hoy en dia 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 ahi cubro el mercado paraguayo, podria generarse una
concentracion, una polarizacién de los polos industriales, de los polos de servicios, de los polos financieros,
hay que analizarlo muy bien, si el MERCOSUR nos ayudaria a solucionar el problema del mercado interno
muy reducido o podria 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 paises, pero en la medida de que el
MERCOSUR se consolida, el MERCOSUR es visto como un mercado Unico para esa multinacional y
necesita estar solamente en Buenos Aires y San Pablo y su oficina en Asuncién 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 ningan tipo de trabas desde San Pablo o Buenos
Aires y hay ese riesgo de que se tenga esa gran concentracion financiera, industrial y de servicios.

¢Eso se esta dando ahora...?

No te podria decir que se esta dando, pero es una amenaza que podria 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 politica, vos podés
dar todos los incentivos, que si las multinacionales perciben que existe ciertos riesgos, el tema de la
administracion trasparente de la justicia, y no solamente para los grandes casos, sino para el dia a dia,
entonces no significa que no se haya avanzado en esto, se ha avanzado mucho en el tema de la
administracion 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 captacion de inversiones, facilidades para
la inversion 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 mas importante. Por ejemplo China,
el trato que le da China a la inversion extranjera tal vez no sea, ni el sistema que le toca desarrollar sea el
mas conveniente pero se ha dado un boom de las inversiones extranjeras en China continental y basicamente
porque el mercado es algo que pesa tanto, que cuando empieza a crecer es tanto el movimiento que hay, que
el techo es practicamente ilimitado, cualquier tipo de no incentivo esta 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 area sindical
dentro Ministerio de Justicia y Trabajo, si existe una actitud diferenciada en cuanto a libertad sindical,
apertura hacia los sindicatos, entre empresas con participacion de capital extranjero y empresas netamente
nacionales.

Respondiendo a tu pregunta, te diria que con los afios que llevo en el Ministerio y siempre ocupando
este lugar en Asesoria Juridica, en cuanto a la libertad sindical diria yo que se ha progresado bastante, desde
los comienzos que datan de hace ocho afios atras, es inmensa la cantidad de expedientes que recibimos
diariamente para reconocer o para inscribir en forma provisoria a los sindicatos, desde esa dptica yo veo
realmente en forma positiva y no veo la diferenciacion en una forma muy exagerada en cuanto a la
diferenciacion 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 corresponderia a otra seccién, en donde se tienen
registrados los sindicatos. Ahora también como existen en una cantidad infima oposiciones en cuanto a la
constitucion de estos sindicatos, objeciones le llamamos, ya sea de parte de la empresa o de otro sindicato
constituido, pero es generalmente ya una regla aca 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 oposicion, yo daria un porcentaje infimo 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 inscripcion provisoria sin mas
tramite.

Estas apreciaciones son por lo general para empresas nacionales y extranjeras, ¢no hay ningln tipo
de diferenciacion?

No hay diferenciacion, pueden ser tanto empresas nacionales como también de capital extranjero.

Una vez formado el sindicato, en el proceso de negociacion del sindicato con los directivos de la
empresa, ¢usted nota algun tipo de diferencia marcada...?

La diferencia también consistiria, vemos un progresivo avance en cuanto a la negociacion y a la firma
de los contratos colectivos de condiciones trabajo, que estamos teniendo en una cantidad mucho mayor que
hace dos o tres afios atrés, 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 pequefias,
medianas y grandes empresas que estan celebrando contratos colectivos y en cuanto al cumplimiento también
de las clausulas de ese contrato.

¢ Cuéntos contratos colectivos existen actualmente registrados en el Ministerio?

En el Ministerio, para darte una cifra exacta yo te recomendaria que veas en la Secretaria General de
la Direccion del Trabajo.

Pero basicamente usted no nota ningun tipo de patron diferenciado entre las actitudes...

No..., no..., hablando con la realidad, por supuesto no queriendo apafiar algo por ser funcionaria del
Ministerio porque me compete directamente tal vez, no existe una diferencia tan marcada en cuanto a la
oposicidn por parte de la patronal.

(Entre empresas nacionales y extranjeras?

Entre empresas nacionales y empresas extranjeras.

¢ Y alguna diferenciacion en cuanto a las probabilidades de que se celebre un contrato colectivo con
el sindicato, existe algln 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 celebracion
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 mediacion del Ministerio, entonces ese ejemplar de ese proyecto de contrato colectivo
se remite a la patronal, es una intermediacion de parte del Ministerio y se le da un plazo de cinco dias para

que conteste, generalmente se celebra una reunidn tripartita a los efectos de que se pueda ver esa posibilidad
de estudiar ese contrato colectivo.
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¢Los casos de mediacion que piden, que ya implicarian una...?

Los casos de mediacion generalmente consisten en remitir esa copia a la patronal y asegurarse de que
esa copia llego a la patronal.

¢Esos elementos por lo general vienen de empresas nacionales y extranjeras por igual?

Si, por igual.

Esto estaria implicando que hay una diferenciacion en el sentido que las empresas extranjeras son en
proporcién menores.

Menores, si.
¢Pero la proporcion en que vienen esas mediaciones...?
Es muy infima.

Pero dentro de esa infima proporcion, ¢los porcentajes de mediaciones provenientes de empresas
nacionales y de empresas extranjeras es por igual?

Generalmente, hay un poco mas de resistencia en cuanto a las empresas que no son nacionales, 0 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 muchisimos contratos colectivos celebrados; ahora bien,
se tropieza un poco a veces con el cumplimiento de esas clausulas del contrato colectivo, que generalmente
recurren acé, 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 clausulas por lo general son las que no se cumplen?
Generalmente, las clausulas que se refieren sobre todo a salarios, a los beneficios sobre salarios.
¢ Y cudl es el argumento de la patronal en esos casos?

Y bueno, el argumento de la patronal es cuanto a un contrato colectivo que ain no fue homologado
por el Ministerio, porque una vez homologado se supone que hubo acuerdo de partes, entonces generalmente
en ese articulo en donde habla de los beneficios econdmicos diriamos, en ese punto en que no se puede
llegar a concertar la mayoria de las veces.

Y eso, por lo general, en las empresas extranjeras.
En las empresas extranjeras.
;Y las empresas nacionales de igual tamafio y similares?

No hay problemas con las empresas nacionales generalmente, ni mediacidn piden, es muy poca la...
de que se estan celebrando muchos contratos colectivos, si se estan, por que yo tengo ya acé unos afios en
el Ministerio y...

;Y algun 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, diriamos, de los
trabajadores, en cuanto que ellos pueden alcanzar un poco més de lo que la ley establece, y generalmente
no hay un argumento valedero, o que la empresa no estd en condiciones, o que la empresa no produce
mucho, no estd en condiciones de poder dar cumplimiento a esa clausula que se refiere generalmente a la
parte econémica.

¢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
articulo que especifica eso, en cuanto a la tarea que desarrolla una empresa, que tiene que contar con lo
minimo, se hace y nosotros tenemos una Direccidn de Seguridad e Higiene Ocupacional y que también es
una novedad, de que por nota, en lo que va del afio por lo menos, cosa que no ocurria anteriormente, ellos
presentan y piden su pedido de comision de funcionarios de seguridad e higiene ocupacional.

Mi pregunta iba un poco en el caso si es que... las clausulas 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 cédigo dice que tiene un dia entero para dedicarse a sus
actividades sindicales y suponte que por un contrato colectivo ellos logren o tres dias en una semana, o dos
dias 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 dia libre que lo ampara la estabilidad sindical y
entonces ahi empiezan los problemas también, en cuanto a la garantia sindical.

¢Cudles 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...?

Si, si, 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
mayoria de las veces se presenta un profesional abogado.

En los contratos colectivos también se contempla la formacion y capacitacion laboral, ;suele ser esto
motivo de conflicto entre empresas nacionales y extranjeras?

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

En el tema de igualdad de oportunidades, dentro de la empresa, ya sea por diferencia de género, o por
afiliaciones politicas, ¢existe algun tipo de conflictos?

Yo diria en cuanto a la igualdad de oportunidades es una lucha constante, no solamente en la parte
sindical sino en todos los sectores, pero se continGa con la lucha, no puedo decir que haya... existe la
discriminacion mas por género que por motivos politicos.

¢Aln dentro de las empresas nacionales como extranjeras?

En ambas, en igualdad de condiciones.

¢Suele ser esto motivo de pedidos de mediacion del Ministerio?

No me consta, tal vez lo resuelvan en una reunién entre los mismos involucrados, pero cuando si
solicitan la mediacion 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, mas las nacionales.
¢Exceso de horario sobre la base del sueldo minimo?
Si, asi es sobre la base del sueldo minimo.

.Y las prestaciones extrasalariales, la estabilidad sindical, qué otros aspectos suelen ser objeto de
pedidos de mediacion?

Bueno, abarcando un poco mas los pedidos de mediacion son muchisimos en una empresa, y
generalmente cuando no se cumplen las clausulas de un contrato, las horas de mas, puede ser una suspension
y los despidos, entonces en esos casos si tenemos a diario pedidos de la Comisidn de Junta Inspectora.

¢Cudl les pareceria a ustedes que son, aparte de los pedidos?

Claro, por supuesto infracciones o incumplimientos de las disposiciones del Codigo Laboral.

Mi pregunta va un poco més especifica, tomando el conjunto de empresas con participacion de capital
extranjero que tengan o hayan tenido conflictos laborales, que usted ya mencioné que eran pequefias, pero
tomando eso, ¢cudles son los elementos que lo caracterizarian ademés de los pedidos de prestaciones
extrasalariales, de la estabilidad sindical... fundamentalmente?

Los conflictos mas repetitivos, basicamente son éstos.

O sea, que la Unica diferencia basicamente entre una empresa con capital extranjero y con las
nacionales se dan en estas areas, en todo lo demas, respecto a la libertad sindical, trato con sindicatos,
contenido de los contratos colectivos, son por lo general muy similares

Si, muy similares.

Muchisimas gracias.
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Entrevista 9: Luis Saguier Blanco, gerente general del Consorcio
Garantia de Jubilacién Privada, conformado por
el Citibank y el Grupo Velox

De acuerdo a datos Censo industrial mas reciente, el que recoge datos de 1995-1996, las empresas con
participacion extranjera tienen una mayor productividad por trabajador. ¢Cudles serian 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 capacitacion.
Nosotros a la entrada de una persona a la compafiia tenemos tres meses de capacitacion intensiva, local y
en el extranjero, fundamentalmente dirigida esa capacitacion a los niveles comerciales, con un fuerte
backup, con un fuerte respaldo tecnoldgico. Hoy en dia todas las compafiias nos orientamos hacia la parte
comercial, la parte de ventas, la parte de promocién, con poco personal atrds, digamos de soporte y con
gran cantidad de personal dirigido a la atencion 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 mas vende o que tiene mayor rendimiento, tiene salario variable, ya sea a través de
comisiones por venta o de bonos en funcién a parametros definidos de productividad. Eso es un poco lo que
se refiere a la teoria de salarios relacionada con el que es mas productivo mas remuneracion total tiene,
sobre todo en materia de incentivos, se crean muchos incentivos para llegar a las metas y otra cosa
interesantisima, es que hoy en dia una persona en la parte comercial puede perfectamente estar ganando
mucho mas que el gerente general de la compafiia, sin que eso le moleste a nadie, ni siquiera a los otros
gerentes de &reas. Es decir, anteriormente existia bastante rigidez salarial y estructuras relativamente
verticalistas, hoy en dia nuestras estructuras son muy planas; en el caso particular de esta compafiia tenemos
solamente dos niveles, la gerencia general y las gerencias y después ya vienen las demas personas, no
tenemos subjefaturas, son estructuras bastante planas, como hoy en dia se recomiendan, de manera que la
informacion vertical fluye de manera mas rapida y eficiente para saber el grado de satisfaccion de los
clientes o el grado de insatisfaccién de los clientes ante determinados productos que se lanzan o actividades
que se quieran realizar, de manera que el cambio més dréstico que yo veo es que en las compafiias de capital
extranjero, no importa que una persona no en linea sea millonaria o gane una millonada, siempre y cuando
sea eficiente, pero se nota un poco més de dureza en el empresariado nacional en reconocer que un vendedor
esta ganando mas que el gerente administrativo, veo esa estrechez en el pensamiento, versus compafiias que
vienen con otra mentalidad y premian un poco la eficiencia de ese empefio, 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 capacitacion cada vez mas fuerte afuera, uno
va pasando por estadios de niveles de capacitacion medianos, intermedios y avanzados. En lo que se refiere
a estabilidad laboral, nos regimos por el Cédigo Laboral que establece los derechos y obligaciones, la
estabilidad laboral la da el Codigo Laboral y nosotros nos regimos bastante en funcién al Cédigo Laboral
para lo que es estabilidad y tenemos politicas por ejemplo de creaciones de fondo de pensiones para los
empleados.

Existen prestaciones distintas por ejemplo, que podran considerarse cualitativos y no cuantitativos,
mezclamos nosotros lo que es la estructura de jubilaciones que da el Instituto de Previsién Social (IPS) con
una estructura de pensiones nuestra, particularmente. En funcion a determinados eventos, una persona se
queda con nosotros cinco afios 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 qued6 con nosotros tuvo
estabilidad laboral, no desde el punto de vista de nosotros de empresa, sino de el, que no nos abandoné y
dentro de cinco afios o seis afios, lo que sea la definicion que hagamos, recibe un fondo X de manera de
incentivarlo a él a permanecer con nosotros sobre todo por el gran costo de capacitacion que necesitamos
amortizar. Es decir los costos de capacitacion 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 esta con intenciones de cubrir el 50 por ciento de un seguro
de salud a libre eleccién de la gente, a parte de la salud que da IPS, que practicamente nadie la usa por ser
bastante mala en algunos rubros. Creo que aqui hay que definir medicina basica de medicina avanzada, de
alta complejidad. En medicina de alta complejidad la gente usa mas el IPS pero sdlo en la menor cantidad
de los casos, en cambio en la medicina basica, digamos cuando se produce una rotura de pierna, yo le llamo
de baja complejidad, es la que mas 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 basica y tener un costo
adicional, porque es como un segundo impuesto al trabajo, el primer impuesto seria 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 esta
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 politicas, tenemos el funcionario del mes, al cual se le da un televisor, otras
politicas de incentivos dirigidas méas hacia el compafierismo y a fomentar practicas éticas y morales, que
para nosotros como compafiia extranjera son muy importantes, creo que esto es un beneficio adicional para
paises latinoamericanos, con un alto indice de corrupcién, con una alta probabilidad de ser corrupto, de
manera que nosotros tenemos un cédigo 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 quizas 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 paises de América del Sur y América Latina.

¢ Cuéles son las mayores barreras que ustedes encuentran en su accionar, en un pais como Paraguay,
en general que enmarcaria lo laboral?

En materia general los altos riesgos en materia politica que hacen impredecible el horizonte de
proyeccién econémica 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 volatiles, lo cual tampoco te permite
hacer célculos razonables, la devaluacién o depreciacion del tipo de cambio también ha sido constante pero
con picos muy fuertes, el afio pasado en julio habiamos llegado al 80 por ciento de depreciacién, seria mejor
para nosotros tener cosas mas constantes, altas o méas altas pero constantes, si no podemos sostener
inflaciones a un digito que sean de dos pero constantes, de manera que yo cuando calcule una inversién a
cinco afios como me da, yo pueda tener algunos precios mas razonables, y la misma cosa en materia de
depreciacion, eso influencia mucho en la toma de decision de radicacion de inversiones, lo politico y lo
econdmico son una posicién sin ecuanime para la toma de decisiones de radicacion de inversiones. Y
entrando mas en la parte laboral es la productividad, la capacitacién, uno tiene que hacer el triple de
esfuerzo, no s6lo 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 formacién. En nuestro caso
particular que somos empresa de servicios viene sin ninguna formacién de como tratar clientes, fidelizar
clientes, probablemente empresas industriales, también te digan que a mi me vienen sin conocer cémo
manejar una maquina, cdmo hacer un proceso quimico, de productividad, en nuestro caso de servicios
vienen sin conocimientos de técnicas de ventas bésicas, algunos calculos financieros basicos, entonces vos
sabés ya de un principio que vas a tener que gastar mucha plata en capacitacion y que al principio es una
inversion, es un cash negativo digamos, por los primeros uno o dos afios en donde primero empezar a
amortizar todo el costo tuyo, en donde no sélo el tipo no venda, sino agregarle vos dinero en capacitarle.
Pero por otro lado tenemos gente que reacciona muy rapidamente, hemos detectado muy buena materia
prima laboral, que puliéndola, capacitandola, enviandole afuera hay muy buen potencial. La lastima es que
carecemos mucho de colegios vocacionales. Ahora con la reforma educativa, en el colegio los chicos ya
pueden elegir algan tipo de licenciaturas, ya eligen administracion de empresas, 0 computacion, ésas son
las cosas Utiles para las empresas, en el sentido que no te vengan sin absolutamente ningin conocimiento
de nada, eso condiciona un poco la contratacién también.

En cuanto a la de baja calificacién laboral en general, pareceria ser que existe una potencial
colaboracion efectiva entre el sector productivo, instituciones profesionales o educativas y organismos del
Estado. Sin embargo, esta colaboracion no ocurre, ¢cuéles son las barreras que impiden esta colaboracion
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 capacitacion masiva, esto significa que cuando yo estoy dando plata para
capacitacion, yo estoy dando para mi 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 afios, pero cuando yo estoy dando un dinero para
un proyecto en general, si el programa no es serio, 0 no es conducido o no tiene un horizonte de larguisimo
plazo, es complicado que yo pueda invertir para no tener un retorno, porque si yo no estoy absolutamente
seguro de cudl es la calidad con la que va a terminar esa persona, yo no sé adin si va a cumplir con mis
estandares como para que yo sin ninguna capacitacion lo incorpore, que es lo interesante, yo lo incorpore
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a ese tipo, gaste en el tres meses, 15 dias y lo ponga a vender, o lo ponga trabajar, o lo ponga en una
fabrica, si no existen estandares basicos, y el sector publico esta bastante desprestigiado en ese sentido, yo
creo que deberia haber iniciativa privada, en el sentido de universidades, o algunas escuelas que se dediquen
a este tipo de cosas, yo ahi si creo que el sector privado podria estar interesado en hacer algo de largo plazo,
verlo como una inversion.

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 sdlo en materia de docentes, en materia
de apoyo de oficio econémico 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 afios en nuestro pais, 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 cémo el sector privado
puede resolver lo que el sector publico no, pero es el Gnico que yo conozco que esta funcionando
relativamente bien, es una industria muy particular, es la industria bancaria-financiera, que ni siquiera esta
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 podria ser el SNPP y compafiia, 0 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. Aun asi, 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 Union Industrial Paraguaya
(UIP) también tenia este tipo de programas de capacitacion, pero no sé si prosperd o si fue lo
suficientemente amplio como para hablar de alguna experiencia exitosa.

El INABANK cumple un poco la funcién de transferencia de tecnologia, es otro elemento que habias
mencionado anteriormente, tecnologia hablando desde el punto de vista de productividad, si se da esa
articulacion con empresas transnacionales.

Efectivamente, porque la mayoria de los docentes del INABANK son funcionarios bancarios y
financieros, de manera que no es una ensefianza teérica, sino tedrica—practica, y eso da un cariz distinto,
digamos. Quizas el otro elemento que siempre nos olvidamos de mencionar es que, tanto nuestras
universidades y nuestros principales centros de educacion te dan la educacion tedrica, pero falta la
maestranza, falta el tema de manejar variables nuestras y con problemas muy autéctonos, con estudios
socioldgicos 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.

Si, yo creo que transmite efectivamente, tiene un mix relativamente agradable, un mix entre lo teérico
y lo practico porque finalmente todos los modelos conceptuales sirven muchisimo 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 ensefian la materia donde ellos la estan aplicando, y esto es un grave, grave
problema. Es decir, tenemos varios docentes que ensefian materias que ellos jamas aplicaron, tanto en
matematica financiera, como en algunas otras cosas, técnicas de ventas, te ensefian personas que nunca
vendieron y eso es complicadisimo. La calle es muy importante, no hay mejor capacitacién que la capacidad
in situ dentro de la empresa tocando la maquina, desarmando las cosas, €s una capacitacion cara, si yo la
pudiese pagar en términos de economia de escala, que es un poco lo que vos planteabas, buscando algin
instituto, alguna escuela de formacién, donde yo dé mis pardmetros basicos y me tiren personas en masa,
de manera de que mi inversion esté mas que retornada, mas que pagada, por el hecho de que con estandares
béasicos, ellos me provean de gente, seria espectacular, pero mientras eso no esté garantizado, a traves de
una institucion seria, de una institucion de largo plazo, es complicado pensar que el sector privado vaya a
hacer eso.

¢La libertada sindical como la ves dentro de la empresa de inversion extranjera?
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Hay absoluta libertad sindical. Yo creo que hoy en dia el tema del sindicalismo cambié bastante,
porgue 0 somos todos sindicalistas, 0 somos todo lo contrario, la gente hoy es mas consciente, mas 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 globalizacion 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
solucidn entre disparidades salariales, entre las famosas luchas sindicales, yo no la veo hoy como una cosa
relevante en nuestro dia a dia y sobre todo que ese modelo no es también relevante en la medida que tu
economia es también mas competitiva, en la medida que las economias son menos competitivas si, porque
una persona de repente valiosa te da lo mismo que se vaya 0 no Se vaya porque de todas maneras es una
recesion o no es el ambiente no es muy competitivo, y ahi se genera las desigualdades salariales y los
problemas entre la administracion y los empleados.

En las economias ultra competitivas, vos tenés que ver que la persona que la capacitaste no se te vaya
afuera, mas vale que le estés pagando bien, y que esta persona tenga sus libertades totalmente en orden. Yo
pienso que hay una transformacion 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 pirdmide
administrativa, cuando las piramides 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 mas
beneficio, fluyen mucho méas dinamicamente. Y la segunda es porque el trabajo también ya se hizo mucho
mas 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 reunién de trabajo, y las necesidades de ambas partes,
se han vuelto mucho mas importantes, yo dependo muchisimo més de él y él depende muchisimo mas de
mi, yo como empresa. Hay como una compenetracion mucho mas importante en el modelo de integracion
que antes no habia, vos ni le conocias al presidente de la entidad o al gerente general estaba alla 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, ¢cuéles son las implicaciones que tienen para
dentro de la igualdad de oportunidades dentro del género de edades...?

En nuestras compafiias, las extranjeras, hay mucha rigurosidad entre las igualdades de género, somos
bastante rigurosos, no s6lo 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
capacitacion y te diria la motivacion, como las estructuras hoy son muy bien planas, uno identifica muy bien
las cabezas que sobresalen, anteriormente el molde verticalista impedia 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 lucian con trabajos ajenos, entonces hoy con la eliminacién
de todos esos niveles y con la creacion de uno, dos o tres niveles a reventar, es mucho méas facil para
nosotros, desde la compafiia detectar gente buena y darle su rol y darle su posicion, de manera que la
igualdad de oportunidades, crea desigualdades en el buen sentido de la palabra, yo veo gente con muy buen
potencial y esta haciendo muy bien su trabajo, hoy en dia tengo muchas méas herramientas y tengo mucha
maés visibilidad para identificarlo del montén, ascenderlo, premiarlo que lo que tenia antes.

¢Cudles serian los criterios utilizados para las promociones dentro de la empresa?

Nosotros tenemos una politica de promocién cruzada, una politica de promocion que se fundamenta
en una calificacidn al personal, la calificacion tiene varios aspectos, uno califica al personal primero y otro
gran cambio es que la persona hoy tiene que firmar si esta en desacuerdo o no con la calificacidon, que antes
tampoco existia, 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 esta de acuerdo 0 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 flemético, 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 méas problemas de caracter y de relacionamiento
estan 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 evaluacion vienen las promociones y las personas que
salen con el mayor ranking son premiadas y son evaluadas en relacion a temas que son mas cualitativos que
cuantitativos. El unico cuantitativo seria si llego o no a la meta, el resto: responsabilidad, dedicacion al
trabajo, liderazgo, motivacion, responsabilidad, caracter (lo que comentaba recién sobre el aspecto

64

C:\Documents and Settings\bouchet\Local Settings\Temp\11158-02.599.wpd



psicoldgico), son todos aspectos no cuantitativos, sino cualitativos que se tienen en cuenta a la hora de la
promocion.

Se ha sefialado que las empresas con participacion extranjera son propulsores de la flexibilizacion y
la subcontratacion, ¢cémo 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 si se genera
ese problema, hay que ver que perspectivas uno le da. En Estados Unidos, por ejemplo, se creia hasta fines
de la década de los ochenta, que todo el tema de la informética y tecnologia iban a crear la mayor cantidad
de desempleo en todo el mundo entero jamas visto hasta la década de los ochenta, sin embargo comenzando
la década de los ochenta y en la década de los noventa se demostré que Estados Unidos nunca conocid una
tasa de desempleo tan baja con una flexibilidad tan alta, de manera que te vuelvo a repetir, yo lo relaciono
mucho eso con economia competitiva y no competitiva. En economias no competitivas funciona el tema de
la flexibilidad o de la inflexibilidad, en el tema de las economias 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 economias 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 tamafio y adecuar su estructura a la situacion del mercado, pueden generar
quiebras en el mediano plazo son peores que digamos que en sentido de un 10, 15 6 20 por ciento de la
fuerza laboral, es decir, me consta que hay empresas que han tomado la decision 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 decision de haber flexibilidad laboral y despedir
solamente el 10 6 20 por ciento de los funcionarios y adecuarse en el mercado. Si el mercado te cae, vos
contratas menos, siempre los factores de la produccién, 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 analisis es relevante para economias no tan competitivas, pero para
economias competitivas no es relevante, porque la persona sale y enseguida encuentra trabajo, porque la
persona decidi6 salir o porque la compariia tomo la decision de sacarlo, con la indemnizacién y todo. Ahora
desde el punto de vista macro, si es mas relevante el analisis, en el sentido de que con economias con
flexibilidad laboral te generan distorsiones importantes, la produccion agregada, si vos no le das la
posibilidad de adecuarse al mercado, expandirse y achicarse, porque acé es increible, vos siempre estas feliz
cuando las empresas crecen y contratan gente, ahi no hablas de inflexibilidades laborales, pero cuando todo
el mercado se te cae por una crisis interna o una crisis econémica internacional y la empresa se tiene que
achicar porque ya no produce lo que producia antes, porgque no hay venta, ahi operan las restricciones, las
inflexibilidades laborales, entonces, analizandolo con mucho sentido comin deberia una empresa tener la
suficiente flexibilidad y eso vemos en una economia norteamericana como una empresa con absoluta
flexibilidad digamos en crecer y no crecer, te dura mucho mas en el tiempo que aquellas que tienen
restricciones muy importantes.

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

Yo te diria que se podria hablar mucho mas en términos de capacitacion, si hay incentivos por parte
del sector publico o el redestino de las utilidades hacia reinversion del capital humano. A qué me refiero,
si nosotros por ejemplo decimos, se consideraran utilidades no distribuidas aquellas que son invertidas para
capacitacion 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 politica econdmica. Hay otros paises en donde si tienen
politicas claras de que la capacitacién no paga impuestos, y de hecho aca la capacitacion esta exenta de
impuestos, pero no asi las utilidades de la empresa, deberia haber una exoneracion explicita a los gastos en
materia de capacitacion con un buen control como es siempre. Aqui el riesgo que se corre es que yo diga
que el 100 por ciento de mis utilidades utilizo en capacitacién, yo creo que con un buen sistema de control
se puede comprobar si no hubo capacitacion, y si hubo capacitacion verdadera y la gente fue a estudiar y
la empresa hizo ese sacrificio, yo creo que en ausencia de la inversion en capital humano por parte del
sector publico, el hecho de que vos no le cobres impuesto pero que el tipo capacite, es exactamente igual
y quizés 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 Educacion y otros programas. Y sobre todo por el siguiente problema, que acéa hay
un subsidio implicito o explicito 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 disminuyamoslo, quizas desde el punto de
vista econdémico esto es muy objetable porque el hecho de introducir una distorsion mas no me asegura que
yo esté eliminando otra y que vaya hacia un éptimo paretiafio, pero desde nuestro punto de vista podria ser
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si en el sentido que sabe perfectamente quiénes necesitan capacitacion y saben capacitarlo, por lo menos
saben dénde enviarlo a capacitarlo.

Hoy existe un porcentaje que te permite deducir hasta cierto monto, hay un tope, un méaximo y lo otro
es que yo no tengo politicas claras de capacitacion cuando la persona de hecho esta en la universidad, yo
supongo que me vendra con buena capacitacion. Lo filoséfico que yo planteo es por qué no tener politicas
bien claras de incentivo a la capacitacion por parte de las empresas para esta gente con politicas claras, en
el sentido de que esa persona deje de seguir la universidad, aqui todo el mundo es universitario, y se dedique
a tener mandos medios que son los que necesitamos verdaderamente, a través de politicas claras de fomento
a la capacitacion por parte de las empresas. Uno acd sigue la universidad, termina como licenciado, termina
trabajando como digitador o como recepcionista, de manera que es una mentira bastante grande, yo
preferiria tener un sistema mucho méas honesto, en el sentido de que si la empresa necesita electricista,
plomero, cafiero, 0 experto en manejar tractores y por propia voluntad lo haga. A mi hoy en dia 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 estas haciendo, a mi me hubiese servido mucho mas, yo capacitarle a esa persona para lo que yo estoy
queriendo, que adquiera un conocimiento tipico fuerte, con algunos incentivos importantes desde el punto
de vista fiscal. Creo que hay mas eficiencia en materia de utilizacion de los impuestos que deja de cobrar
el fisco desde el punto de vista privado, que desde el punto de vista publico.

Muchisimas gracias.
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Entrevista 10: Braulio Gonzalez, 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 mas categorias, mas fajas salariales que en las empresas
nacionales. En las empresas nacionales tenés un gerenciamiento bien pagado y los demas 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 mas.

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 politica de
aguante, donde tienen sus metas, sus objetivos y que son realizables en bases a estadisticas. Y el empresario
nacional, las empresas nacionales, buscan de que cada afio 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.

¢Cudl es tu percepcion de la disponibilidad de personal idoneo en nuestro mercado laboral?

El paraguayo est4 capacitado, tiene mucha capacidad de gerenciamiento, ahora al nivel técnico ya
tienen que ser personas que hayan pasado por un periodo, hecho algin curso, se hayan especializado en el
exterior y estén de vuelta trabajando acd. Porque en todo lo que sea tecnicismo, tipo informatica y
compafiia, el mundo avanzé mucho y si te quedaste a estudiar aqui no méas no tenés esa flexibilidad, ni
tampoco tenés esa vision que podés tener con esa oportunidad que hayas tenido de estar afuera.

¢A VOos no te parece que detras de estas diferencias salariales puede haber politicas 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 afios de experiencia, pero ninguna
empresa contrata funcionarios con demasiada experiencia, con muchos afios, 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 mas diriamos familiar, el relacionamiento obrero patronal
es mas familiar, las empresas transnacionales tienen bien marcada la diferencia. Ahora, en cuanto a libertad
sindical, si falta; faltan muchas modificaciones en las leyes, porque muchas veces no existe respeto, sobre
todo aqui 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 Gnico que
utilizan son elementos de presién para resolver y apagar incendios del momento y no firmar contrato, como
se haria con una transnacional, con un periodo de dialogo, con un seguimiento, que puedan hacer contrato
que les permita mayores beneficios a un plazo mas largo y a no un plazo inmediato y no a una politica de
choque que es la politica que estan usando los sindicalistas aqui de nuestro pais.

¢Cudles serian los casos de la legislacion laboral que mencionaste?

Yo no conozco muchos, pero por lo menos deberian existir 72 horas de tiempo para el aviso de una
huelga, eso deberia tener mayor cantidad de tiempo por ejemplo, y la representatividad sindical y la
estabilidad laboral que tanto ellos dicen deberia ser mas 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 afios atras nada mas, sino que tiene que capacitarse.

En lineas generales, ¢te parece que el empresariado nacional cumple con las leyes laborales?
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En linea general cumple, es méas, 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 mayoria ya cerraron todas,
que era el sector fabril-textil, que practicamente ya no existe.

¢Cudl es la situacion de las empresas nacionales en materia de formacion y capacitacion laboral?

Las empresas nacionales para capacitacion deben recurrir a otras empresas para poder adquirir un
know how de capacitacion, sin embargo las empresas transnacionales ya tienen su propio know how, ya
tienen su propia experiencia en otros paises. 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 capacitacion
constante, el obrero no evoluciona, queda, queda con una capacitacion que tuvo, con un diploma que tuvo
y, a més de eso, él mismo ya no tiene esa necesidad porque él cree que ya aprendié todo, sin embargo
necesita una capacitacion constante.

Los gremios empresariales contribuyen para facilitar esta capacitacion.

Su principal objetivo es conseguir mayores créditos con condiciones mas 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 mas apuntan es al sector crediticio, que es realmente donde las empresas
nacionales mayor problema tienen.

¢ Cuéles son las politicas igualdad de oportunidades dentro de la empresa, de género...?

La empresa nacional cambié mucho, anteriormente se basaba mucho en familiares o amigos. Ahora
se preocupa de evaluar semestral o anualmente el aprovechamiento por seccién 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 dafio a la ecologia, 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 mas fuertes que las de aqui pero no es un punto de discusion, no es que estén muy
diferenciados.

Vos hablabas de plazos més 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 evaluacion por afio, tienen su cuota de produccion, tienen su beneficio en base a lo invertido y los riesgos
son diferentes.

¢ Te parece que hay posibilidades de complementacién entre empresas de inversion extranjera y
empresas netamente nacionales?

La apertura del MERCOSUR, vendria 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 aqui en varios sectores donde las transnacionales manejan toda la
agroexportacion y otros rubros. Ahora el nivel de competitividad del personal inferior paraguayo con
relacion al personal argentino y brasilero, habria que verse dependiendo del sector, yo no conozco mucha
diferencia a nivel gerencial, en administracion en cuanto a funcionarios nacionales y otros del MERCOSUR.
Pero si 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 administracion, en cuanto a
gerenciamiento en ventas, el paraguayo es bueno.

Muchas gracias.
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