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Con gran placer estamos promoviendo una
nueva edicion de nuestra Revista TalentumLatam
que ha tenido un alcance de calidad y contenido
académico que nos enorgullece.

En el mes de mayo, realizamos el Foro Talentum
LATAM, en Brasil, en la hermosa Ciudad de
Rio de Janeiro, con la participacion de cerca
de 100 lideres de Recursos Humanos de los 15
paises que integran nuestra Federacién. Fue
posible conocer y reflexionar sobre los diferentes
desafios que enfrentan los profesionales ante
tantos impactos politicos, econdémicos y sociales.

En el seminario uno de los temas discutido y
que llamo la atencién para profundizar en el
conocimiento de las causas y consecuencias,
fue el relativo a las relaciones laborales. Es
cierfo que algunos paises pasan por reformas
en sus leyes del trabajo, otros tratan con una
legislacion que ya no atfiende al momento
actual de los trabajadores y organizaciones v,
para nuestra decepcion, tenemos paises que el
gobierno interfiere de forma directa por medio
de normas y Decretos en la vida de muchos
ciudadanos.

La América Latina tiene su particularidad,
fruto de la colonizacién, lo que ha traido una
heterogeneidad de culturas y modos de vida
que, a lo largo de los afos, todavia se hacen
presentes en sus leyes y reglamentos lo cual,
en muchos casos, exige al alineamiento con las
nuevas demandas de un mundo contempordneo,
global y que tiene necesidad de mayor agilidad
en las decisiones.

La FIDAGH como Federacién de Asociaciones
Nacionales de Recursos Humanos tiene la
importante y vital misién de contribuir con la
diseminacién del conocimiento de nuestra darea
profesional, para el desarrollo de los Paises, de
las organizaciones y de los trabajadores, de
modo que se puedan superar estos desafios y
se promueva la calidad de vida y del trabajo.

iBuena lectural
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LAS RELACIONES LABORALES

Autor: Raul Esteban Massarini

En esta ocasion, bajo el titulo de las
relaciones laborales en América Latina
hemos recibido gran cantidad de
aportes de distinto paises y regiones que
componen nuestra Federacién. Es asi
gue han enviado sus trabajos autores de
Argentina, Chile, Uruguay, Perd, Ecuador,
Costa Rica, ElI Salvador, Guatemalaq,
Honduras, Nicaragua, Paraguay,
debiéndose hacer una mencidn especial
para la Oficina de paises de la OIT para
el Cono Sur de América Latina.

Si bien la tematica a desarrollar son

las relaciones laborales en cada pois Vicepresidente del Area Sur de FIDAGH
el enfoque es desde diferente 4pticas:
algunos abordan el estado presente
y futuro de las modalidades de la
prestacion laboral en un mercado de
trabajo cambiante, mientras que otros
analizan las facultades empresarias en
el ordenamiento juridico y las reformas
laborales sobre negociacién colectiva en
su respectivos paises.
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Un denominador comin en casi todos los
articulos es la evolucion presente y futura
de la estructura del empleo y el impacto
que sobre esta tendrd la organizacion
de la produccién, la automatizacion y la
digitalizacién sefalando la aparicion de
nuevos empleos atipicos respecto de los
cuales, el ensayo de la OIT (Bertranou)
elabora un muy interesante cuadro
comparativo para los siguiente paises:
Argentina, Brasil, Chile, Ecuador y Perd.
También en varios de los articulos
vamos a encontrar planteada esta
preocupacion por el impacto de los
avances tecnolégicos en las diferentes
modalidades de empleo actuales.
Mientras tanto el marco regulatorio
laboral se mantiene estatico o evoluciona
muy lentamente adaptando la frase
“Los cambios tecnolégicos suben por
ascensor mientras el marco regulatorio
lo hace por la escalera”.

Un aspecto no menor a tener en cuenta en
estas reformas laborales producidas por
la tecnologia es la velocidad del cambio
de las mismas: desde hace relativamente
poco surgid el teletrabajo como wun
boom que impactaba en las relaciones
laborales; hoy ya en algunos paises

se estd cuestionando su efectividad y
se estd retrocediendo hacia el trabajo
presencial.

Por otra parte, las relaciones laborales
también se ven afectadas por la
informalidad laboral de nuestros paises,
si bien los nimeros que se conocen son
muy dispares pero preocupantes: paises
que tienen una informalidad laboral
cercana al 70% y otros al 30%.

Otros factores que impactan directa
o indirectamente en las relaciones
laborales de algunos paises, son por
un lado, las migraciones internas vy
externas por su precariedad y por otro,
la corrupcion en sus miles de formas
gue se expande perniciosamente a nivel
sindical, empresario y gubernamental.
Relacionado con esto Ultimo, un factor
que también afecta las relaciones
laborales y su marco regulatorio, es lo
gue se conoce como “La Industria de los
Juicios laborales”.

A continuaciéon, los invito a leer el
interesante  material que nuestros
colaboradores en esta edicidon nos han
hecho llegar.
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Contexto Laboral
actual en ¢l Peru

Autor: Alfredo Palacios H

Gerente de Relaciones Laborales
en Arcacontinental-Lindley
Presidente del Comité Laboral de
APERHU

Miembro del Comité Laboral de la
Sociedad Nacional de Industrias
Expositor en temas laborales y
negociacién en conflicto

En nuestro pais, como informacion
estadistica se tienen los siguientes datos:
23 millones de peruanos estdn en edad
de poder trabajar (mayor de 14 afos),
de los cuales 15.9 millones trabajan
4.5 millones en un empleo formal vy
1.6 millones de manera informal. Asi
mismo hay 71 millones de peruanos
que no trabajan o no buscan trabajo.
Como podemos observar el tema del
desempleo ha sido y es un problema
latente en nuestro pais. Por otro lado,
de esta poblacién laboral que si tiene
empleo existe la tendencia a aferrarse
a su puesto de trabagjo, y la forma de
hacerlo es a través de una organizacion
sindical.

Asi mismo seguimos siendo el pais
con mayor rigidez laboral (9no) segin
la OCDE, lo cual hace que nuestra
legislacion tenga mayor proteccionismo a
los trabajadores y poca flexibilidad para
las empresas y la inversion extranjera
(generadora de empleo).
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En el tercer parrafo sustituir

Muchas veces hemos sido testigos de esta rigidez que cada dia
ahuyenta mds la inversion extranjera. A los empresarios les cuesta
entender que desvincular a un trabajador no es tan sencillo como en
otros paises del continente, que los sindicatos asumen roles, donde
el empresario practicamente tiene que pedir permiso, para poder
accionar. No hablamos del mal uso del poder de autonomia que tiene
la empresa sino de la complejidad para tomar una decisién sobre las
personas.

Que nos hace cada dia mas rigidos:

TEMAS PERU EL PROMEDIO

Reposicion o
Despido indemnizacién legal +
dafos y perjuicios + CTS

Seguro de desempleo o
indemnizacion

Causa temporal + 5 afos Basta acuerdo de partes

A {ffe + acuerdo de partes o hay un plazo maximo
Arbitraje sindical Obligatorio Voluntario

Costos laborales 40-60% 20-40%

Vacaciones 30 dias desde primer afio 15 dias

Cese colectivo o Causa + aprobacién Causa y/o control
suspension politica posterior

Si bien es cierto, el actual gobierno liderado por Pedro Pablo Kuczynski,
tiene la gran posibilidad de buscar una reforma laboral que ayude
a cambiar esta historia, y cuenta con el equipo ministerial idéneo
para hacerlo, no cuenta con el respaldo politico de la mayoria en el
congreso, lo cual ya es una gran lucha , que no permite avanzar en
una reforma laboral. El Gobierno viene haciendo todos los esfuerzos
y alguna cosas se estan haciendo en favor de esto, pero nuestro pais
necesita un cambio laboral.
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:Qué esperamos para el 20217

e Reduccidén de la informalidad en un 30%

¢ Incentivar la inversién privada
* Mdas empleo formal

Sin embargo, el empleo formal decae y la inversién privada también.

EN LO LABORAL Y SINDICAL COMO ESTAMOS?

Del 2002 al 2016 la sindicalizacién crecié
de 61,732 trabajadores, sindicalizados a
172,360 trabajadores mas de 200% vy la

tendencia viene en aumento.

Por otro lado, las inspecciones
laborales también siguen en aumento,
teniendo como premisa las facultades
omnipotentes otorgadas, lo cual los hace
juez y parte. En nUmero solo para tener
en cuenta en el 2014 fueron 14,425
ordenes de inspeccién mientras que
en el 2016 fueron 26, 528 y muchas de
ellas generadas por las organizaciones
sindicales.

A esto debemos mencionar los
mecanismos legales que tienen las
organizaciones sindicales, como son
los plantones, paros y huelgas lo cual
como todos sabemos afecta de manera
directa a nuestra produccién y los propios
ingresos de la empresa.

Las causas principales de las huelgas:

. 53% Negociacion Colectiva

. 34% Incumplimiento de normas

. /% Despido

. 6% Otros motivos (utilidades, etc.)

10

Aqui me detengo para hacer un
comentario en el porcentaje de la
negociacion colectiva. Sibiencomovemos
el porcentaje es alto, este mecanismo es
muy fuerte en la negociacion dado que la
huelga es declarada procedente y legal.
Solo en este caso si los trabajadores
van a la huelga esos dias que dejan
de laborar y afectan directamente a
la empresa en produccién e ingresos,
no se les descuenta y no se toma
proceso disciplinario por tanto, no hay
coherencia. En nuestro pais los casos
mds emblematicos son el caso del sector
minero, retail y otros mas.
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Por otro lado, hay otro mecanismo mas
que ha tomado mucho protagonismo
y rompe todo principio bdasico de
negociacion el ARBITRAJE incausado.

Es el arbitraje que puede ser impuesto
por la sola voluntad de una de las
partes (organizacién sindical o empresa),
como medio para resolver un pliego de
reclamos, cuya procedencia no estd
sujeta ala configuracién de determinadas
circunstancias de hecho. Se opone adl
arbitraje potestativo causado que regula
el D.S. O14-2011-TR, el cual sélo procede
en dos supuestos: primera negociacion o
mala fe negocial

Este mecanismo de
arbitraje tiene un
efecto, nada saludable
para la esencia de la
negociacion:

No existe dentro de nuestro ordenamiento
legal, lo que se pretende reconocer
como ARBITRAJE POTESTATIVO
INCAUSADO. El reconocimiento de
esta clase de arbitraje es contrario a lo
senalado en Art. 61-A del Texto Unico
Ordenado de la LRCT que senala de
manera terminante las causales que
sustenta esta clase de arbitraje. En otras
palabras, de acuerdo con la norma
legal sefalada el arbitraje potestativo
necesariamente tiene que sustentarse
en una de las causas sefaladas en la

ley.

» Porque no compatibiliza los mandatos
constitucionales de fomento de la
negociacién colectiva y promocion
de las formas de solucion pacifica de
los conflictos laborales (numeral 2 del
articulo 28 de la Constitucion)

» Porque es incompatible con la posicion
de la OIT.

 Porque el temor a la huelga no puede
llevarnos al extremo de aceptar una
formula que desincentiva la negociacion
directa.

» Porque tiene un costo adicional no
contemplado entre las partes, honorario
por cada arbitro, y presidente del tribunal,
gastos de local para llevarse a cabo el
proceso arbitral.

» Lomds peligroso escoger una propuesta
que sea totalmente desfasada de la
realidad de la empresa y que traiga
consigo, que la posicion de la empresa
se impugnar el resultado del mismo, con
lo cual se dilataria el conflicto.

Como dato relevante, este mecanismo
del arbitraje entre el 2007 al 2015 se
elevd en 2219% es decir hubieron de
32 a 103 arbitrajes con consecuencias
nefastas para la historia laboral.

11
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MEDIDAS DE PRESION SINDICAL

* Redes sociales.

« ONGs

* Vigilias, plantones

* Procesos Judiciales

« Congresistas enviando cartas a las
empresas, pidiendo explicaciones.

NUEVAS ESTRATEGIAS DE
LOS TRABAJADORES PARA
DEMANDAR

» Representacion sindical en juicios.

» Uso de inspecciones como parte de la
estrategia judicial.

¢ Demandar por dafios y perjuicios.

EN LO JUDICIAL

 Incremento de numero de procesos
judiciales

» Exposicion medidtica de las sentencias

¢ Incertidumbre en los resultados
(criterios diferentes al resolver)

12
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:QUE DEBEMOS HACER A LO
INTERNO Y A LO EXTERNO?

* Las relaciones laborales es tarea de
todos (no solo del drea de Recursos
Humanos)

« Empoderar a los lideres en temas
sindicales (capacitaciéon y
entrenamiento)

* Politicas de empresa que busquen
equidad y que el sindicato no se
convierta en mecanismo para buscar
mds beneficios.

» Gestion y solucion de conflictos a
la interna (tener reuniones con los
trabajadores por grupos mensualmente
y acortar las brechas de reclamos.

* Preocuparse por temas esencial y
basicos, uniformes, alimentacion,
condiciones de trabajo 6ptimas.

» Preocupacién por el entorno familiar

« Benchmarking de practicas laborales.

« Comunicacion clara y transparente.

Fuentes.:
Presidencia Consejo de Ministro(PCM)

Los sindicatos por ejemplo tienen
muchas oportunidades pues son muy
organizados, se relinen entre ellos, hacen
su propio benchmarking y son unidos.

Las empresas debemos hacer lo mismo
y dejarnos de celos o supuestos secretos
que no existen y compartir lo bueno,
lo malo que paso y también el error
que cometi, para que esto nos sirva de
experiencia a todos y mantener una
estrecha comunicaciéon que nos permita
alinear estrategias de negociacioén.

Por ello en APERHU se ha formado del
Comité de Relaciones Laborales que
nos permite trabajar todos estos temas y
buscar sinergias.

INEI — Encuesta Nacional de Hogares sobre condiciones de vida y pobreza 2015
MTPE-Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo

WEF- Work Economic Forum 2016







En dnimo de dar simplicidad, a un tema
que ha ocupado durante tiempo a la mas
prestigiosa doctrina nacional e internacional
y aun cuando podria ello dar lugar a severas
criticas, se ha optado a los fines de este
ensayo utilizar indistintamente los vocablos
facultad y derecho, sin por ello olvidar que
mientas por el primero ha de entenderse
la «Posibilidad de hacer u omitir algo; en
especial, todo aquello que esta o prohibido
o sancionado por la ley»' para el segundo,
las definiciones que se presentan son tantas
como autores y corrientes doctrinarias han
abordado el tema, por lo que se ha optado por
definirlo genéricamente como «el conjunto
de reglas que rigen la sociedad»?.

Autor: Carlos M. Aldao Zapiola

Propietario, Carlos Aldao Zapiola
Estudios Estratégicos Laborales

FIDAGH
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El sistema de fuentes generadoras de
las facultades del empleador

Las facultades del empleador estan contempladas en diversos tipos de
fuentes, entre las que han de mencionarse especialmente3:

e Constitucion Nacional:

» Tratados y convenios internacionales;

* Leyes, decretfos y resoluciones;
* Laudos arbitrales;

« Convenios colectivos de trabajo (autonomia de la voluntad)

e Jurisprudencia
» Usos y costumbres

Las facultades del empleador

Las fuentes de las que emergen las
facultades conferidas al empleador se
ubican  en lugares jerdrquicamente
distintos y aun, dentro de un mismo nivel
de fuentes, y ante la falta de un cédigo
de trabajo que unifique la legislacién
laboral, como en el caso argentino, en
multiplicidad de leyes.

En esta oportunidad se ha optado
por mencionar sélo aquellas facultades
que a criterio del autor de este trabajo
resultan de mayor trascendencia o
importancia.

Portratarse dela“Ley Fundamental”
hay que destacar que la Constitucion

16

Nacional Argentina establece
expresamente, y sbélo en cuanto se
relaciona con el tema bajo andlisis, que:
- Avrticulo 14.- Todos los habitantes de la
Nacién gozan de los siguientes derechos
conforme a las leyes que reglamenten su
ejercicio; a saber: de trabajar y ejercer
toda industria licita [...];

- Articulo 16.- [..]. Todos sus habitantes
son iguales ante la ley, y admisibles en
los empleos sin otra condicién que la
idoneidad. [..].

- Articulo 17.- La propiedad es inviolable,
y ningun habitante de la Naciéon puede
ser privado de ella, sino en virtud de
sentencia fundada en ley [...].
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Asi, y constitucionalmente, son facultades
reconocidas a todas las personas, vy
especialmente a los empleadores, las de
ejercer una industria licita, seleccionar
a sus colaboradores, y el ejercicio
del derecho de propiedad sin mas
limitaciones que las derivadas de las
leyes, por sélo mencionar algunas.

En cuanto a los Convenios
Internacionales de Trabajo (OIT),
ratificados por la Argentina, conviene
principalmente destacar:

- el Convenio 87 “sobre la libertad
sindical y la protecciéon del derecho
de sindicacion, 1948" en el que se
establece: “Los trabajadores y los
empleadores, sin ninguna distincion y sin
autorizacion previa, tienen el derecho
de constituir las organizaciones que
estimen convenientes, asi como el de
afiliarse a estas organizaciones, con la
sola condicion de observar los estatutos
de las mismas”.

- Convenio 154 “sobre la negociacion
colectiva, 1981", por el que se establece
que “la expresion negociacién colectiva
comprende todas las negociaciones que
tienen lugar entre un empleador, un grupo
de empleadores o una organizacién o
varias organizaciones de empleadores,
por una parte, y una organizacion o
varias organizaciones de trabajadores,
por otra, con el fin de:

(a) fijar las condiciones de trabajo y
empleo, o

(b) regular las relaciones
empleadores y trabajadores, o

entre

(c) regular las relaciones entre
empleadores o sus organizaciones y una
organizacién o varias organizaciones de
trabajadores, o lograr todos estos fines
a la vez”.
Corresponde sefalar que hasta el 3l
de diciembre de 2016 la Argentina ha
ratificado 81 Convenios Internacionales
sobre un total de 124 convenios de la
Organizacién Internacional de Trabaijo,
lo que implica un 64,5% del total.
Ademds de los instrumentos
internacionales nombrados
precedentemente, habrd de recordarse
que a partir de la reforma constitucional
de 1994 (art. 75, inc. 22) se ha dotado
de jerarquia constitucional a una
multiplicidad de Tratados sobre Derecho
Humanos que consagran derechos de
los empleadores (propiedad, libertad,
trabajo, etc.), confiriéndose asi, a estos
instrumentos, la méxima jerarquia legal.
Por su parte, en el ambito regional,
es de mencionarse lo establecido por la
“Declaracién Socio-laboral del Mercosur”
que establece expresamente “El
empleador tiene el derecho de organizar
y dirigir econdmica y técnicamente
la empresa, de conformidad con las
legislaciones y practicas nacionales”
(art. 7.).
Metodologicamente resulta conveniente
abordar, en primer término, las facultades
conferidas al empleador en el dmbito de
las relaciones individuales del trabgjo v,
en segundo lugar, las relativas al dmbito
colectivo.
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En el a@mbito de las relaciones individuales del trabajo

La Ley de Contrato de Trabajo (20.744),
es el instrumento juridico que reviste
mayor interés para el abordaje del tema
por cuanto incluye dos definiciones de
especial importancia: la de “empresa
y empresario” y la de “empleador”.
“Empresa”, establece el art. 5 es “.
la organizacién instrumental de medios
personales, materiales e inmateriales,
ordenados bajo una direccion para el
logro de fines econdémicos o benéficos”
y “Empresario”, segln el mismo articulo,
es “..quien dirige la empresa por si, o
por medio de ofras personas, y con
el cual se relacionan jerarquicamente
los trabajadores, cualquiera sea la
participacion que las leyes asignen a
éstos en la gestion y direccion de la
“empresa’.

Complementariamente, el articulo 26,

define al “empleador” como “...la persona
fisica o conjunto de ellas, o juridica, tenga

18

o no personalidad juridica propia, que
requiera los servicios de un trabajador”.

A nuestro entender, posicién compartida
por otros autores, el hecho que empresario
y empleador sean regulados en dos
disposiciones distintas evidencia las
diferencias que ha de atribuirse a ambos
conceptos, y que se trata de conceptos
relacionados pero diferentes. «En efecto,
el primero de ellos (empresa) pone el
acento en el aspecto organizativo insito
en toda empresa y en la finalidad de la
misma, independientemente delos sujetos,
partes de uno de los contratos posibles
dentro de la estructura empresarial [...]
En cambio el concepto empleador se
limita a caracterizar el co-término de
la relacion laboral en la persona (fisica
o juridica) es decir que el acento esta
puesto en la faz subjetiva de uno de
los vinculos posibles que admite esa
realidad juridica denominada empresa»4
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Entre los derechos y facultades
expresamente consagrados
por Ley 20.774 al empleador
corresponde mencionar los de:

Subcontratar: le es permitido al empleador subcontratar, “..trabajos o
servicios correspondientes a la actividad normal y especifica propia del
establecimiento” (art. 30). Cabe notar que durante los Ultimos afios han
tenido lugar una serie de pronunciamientos judiciales mediante los cuales
se ha ampliado interpretativamente el concierto de actividades que
deben considerarse normales y especificas propias del establecimiento,
extendiéndose consecuentemente la responsabilidad atribuida al
empleador respecto de los trabajadores subcontratados.

Facultad de organizacion: “El empleador tiene facultades suficientes
para organizar econdmica y técnicamente la empresa, explotacion o
establecimiento” (art. 64). El articulo transcripto constituye una derivacién
del derecho de propiedad consagrado constitucionalmente, e implica
la facultad conferida al empresario para disponer, de la manera que él
lo considere necesario y conveniente, tanto de los recursos materiales
(maquinarias) como de los recursos humanos de los que se vale
(trabajadores) sin mas limitaciones que las que resultan legalmente.

Por su parte, la facultad de organizacion, implica la de elegir no sélo a
quien contratar sino también la posibilidad de elegir las modalidades
contractuales a las que se sujetard la relacién laboral, su régimen de
trabajo, escala remuneratoria, etc.

Facultad de direcciéon: la existencia de una relacion laboral implica
considerar una relacién jerarquica, en la cual es al empleador —propietario
de los medios de produccién- a quien corresponde entre otras cuestiones:

 Determinar los aspectos vinculados a la jornada de trabajo (horario de
comienzo y finalizacién, turnos de trabajo, etc.);

« Fijar la fecha de inicio del periodo vacacional;

« Controlar tanto el ingreso como el egreso del personal a la empresa/
establecimiento.

» Redlizar controles médicos periédicos.

 Etcétera.
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lus variandi: El andlisis de ius variandi, en cuanto facultad otorgada al
empleador de modificar las condiciones contractuales, o la manera en
que se ejecuta el contrato, podria haber sido incorporado al abordar
su poder de direccién, sin embargo, se ha optado por su tratamiento de
manera individual, no sélo por su importancia, sino por ser la que quizds
mas arduo debate y situaciones de conflictos ha suscitado.

En efecto, el ius variandi, encuentra en
el derecho argentino dos importantes
limitaciones. La primera, resulta de
la redacciéon en términos demasiado
amplios de las limitaciones impuestas a su
ejercicio al consagrar, en el art. 66, que “El
empleador estd facultado para introducir
todos aquellos cambios relativos a la
forma y modalidades de la prestacion
del trabajo, en tanto esos cambios no
importen un ejercicio irrazonable de
esa facultad, ni alteren modalidades
esenciales del contrato, ni causen
perjuicio material ni moral al trabajador”,
la segunda, no de menor importancia,
resulta del art. 12 que dispone “Serd nula
y sin valor toda convencion de partes que
suprima o reduzca los derechos previstos
en esta ley, los estatutos profesionales, las
convenciones colectivas o los contratos
individuales de trabajo, ya sea al tiempo
de su celebracion o de su ejecucién, o
del ejercicio de derechos provenientes
de su extincién”.

En otras palabras, se prohibe al empleador, por una parte, suprimir o
reducir los derechos que conciernen a los trabajadores (art. 12) vy, por
otra, introducir cambios en la relacién laboral que impliquen alterar las
modalidades esenciales del contrato o causen un perjuicio material o
moral. En definitiva, y sin dnimo de resultar categérico, en el derecho
argentino el ejercicio del ius variandi se ha rigidizado a tal punto que
resultaria valido afirmar que su utilizacidon ha quedado supeditada, en la
mayoria de los casos, a la concertacion previa y por escrito de hipotéticos
posibles escenarios de cambio, afectando la adaptabilidad que requieren
los escenarios actuales, rigidez que pareciera no tener mds fundamento
que la derivada de «.la falsa creencia que una proteccion cerrada
produce garantia de estabilidad y calidad laboral, lo cual, a mi entender,
es totalmente equivocado»®.
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Facultad de seleccionar el personal y facultad de contratar: si bien
de acuerdo al derecho positivo argentino la facultad contractual, es
decir la relativa a fijar los contenidos del contrato estd limitada por la
legislacién laboral de orden publico que constituye el minimo indisponible,
el empleador goza de absoluta libertad de contratar, no contratar y de
hacerlo con quien determine conveniente, sin otra limitacién que la de no
incurrir en actos discriminatorios.

Facultad disciplinaria: de manera inherente a la facultad de direccidén
y organizacién otorgada al empleador, ha de incluirse la relativa a
la facultad disciplinaria del empleador sobre sus colaboradores. De
conformidad a la “Ley de contrato de Trabajo” la facultad disciplinaria
conferida al empleador consiste en poder imponer amonestaciones
(verbales o por escrito); suspensiones disciplinarias, etc. quedando a su
discrecion la extension de la sancion que en todos los casos debe guardar
proporcionalidad con el hecho sancionado.

Derecho a extinguir el contrato: correlativamente con el derecho de
contratar, la ley de contrato de trabajo acuerda al empleador el derecho
de extinguir el contrato de trabajo poniendo fin a la relacion laboral y
sin ofro consecuencia que, en el caso de que asi corresponda, pagar la

indemnizacion tarifada legalmente.

En el admbito de las relaciones colectivas del trabajo

La Ley 23.55I], sobre “Asociaciones Sindicales”, consagra una serie de derechos a
favor del empleador en sus relaciones con los sindicatos. A sélo efecto de mencionar

algunos conviene indicar:

- El derecho de actuar “como “agente de retencion” de los importes que, en
concepto de cuotas afiliacion u otros aportes deban tributar los trabajadores a las

asociaciones sindicales de trabajadores con personeria gremial’;
- Reunirse con los representantes de personal;

- Iniciar juicio sumarisimo con el fin de lograr la exclusién de la “tutela sindical”

otorgada a los representantes de los trabajadores;
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Por su parte, en materia de “Negociacién
Colectiva”™ -la Ley 14250 vy sus
modificatorias- han consagrado como
facultades otorgadas al empleador las
relacionadas con:

- Celebrar
trabajo;

- Acordar el nivel de negociaciéon o
alcance del convenio (actividad, rama,
empresa o establecimiento)

- Negociar, acordando o no, los
contenidos del convenio colectivo, con
la sola limitacion de que ellos no atenten
contra el orden publico o afecten el interés
general. Recordar que la obligacién de

convenios colectivos de

negociacion se frata de una obligacién
de medios y no de resultado (lograr el
acuerdo colectivo).

- Requerir la homologacién del convenio
ante la autoridad administrativa.

- Conformar “comisiones paritarias”
con el fin de interpretar los convenios
colectivos e intervenir en la solucion de
conflictos suscitados con motivo de su
aplicacién.

Conviene aclarar que las atribuciones
conferidas por la Ley 14.250 al empleador
no son exclusivas sino que han sido
otorgadas de manera concurrente con
la representaciéon de los trabajadores.

Relaciones de las facultades del empleador
con ofros aspectos

El primer derecho que tiene una persona
libre, es el de optar por ser empleador,
no serlo, o dejar de serlo lo que se vincula
con los derechos y facultades inherentes
a las personas (fisicas y juridicas).
Dicha decisién estd influenciada
por los contextos politicos, econdmicos,
sociales, tecnolégicos, ecolbgicos
y legislativos vigentes e implica una
comportamiento volitivo respecto de

Brevisimas reflexiones finales

Ante un escenario de crisis, o hipotética
crisis, el Derecho de Trabajo puede
funcionar bien como herramienta de
proteccion de los trabajadores y el
empleo -limitando las causales de
despido o aumentando los costos de
extincion del contrato- o proporcionar
medios capaces de propender a
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asumir, o no, la calidad de empleador,
por tanto, todos los aspectos previamente
enumerados ejercen influencia en dicha
decision la que en Ultima instancia
implica una decisién positiva o negativa
de inversion y asuncién de riesgos,
caracteristicas propias del papel (rol) de
empleador que, como se dijera, puedo o
no ser asumido.

superar la situacién de crisis brindando
mayor adaptabilidad -sea mediante la
autorizacion de la negociaciéon colectiva
in peius, sea mediante el oforgamiento
de facultades reales que permitan
readaptar la produccién y las tareas
desarrolladas por los colaboradores a
las nuevas necesidades impuestas en un
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confexto de globalizacion-.

No desconocemos los efectos no
deseados y excesos cometidos en post
de superar la crisis en distintos momentos
histéricos —sea por provocar situaciones
de desproteccién o sobreprotecciéon de
los trabajadores-, sin embargo habra
ahora que considerarse que cercenadas
a una minima expresion las facultades
del empleador sélo podrd hacer uso del
Unico derecho que permanece, hasta
la actualidad, incélume: el derecho a
“no contratar”, en caso de decidir ser
empleador, o dejar de ser empleador.

En sintesis, serd cuestién de plantearse
entonces, si el Derecho del Trabajo ha de
ser utilizado para generar determinados
efectos econdmicos o, por el contrario,
y como ha sucedido en muchos paises
de la regién, ha de encomendarse dl
Derecho del Trabajo la funcién estoica y
quimérica de actuar como amortiguador
de los efectos de la falta de politicas
publicas a largo plazo y las sucesivas
crisis econdémicas. De ser esta segundal la
postura a asumir, podria resultar entonces
verdad la paradoja de que en busca de
proteger los derechos individuales de los
trabajadores mediante el debilitamiento
de las facultades empresariales se
incurra en el error de debilitar el bien

objeto de tutela juridica “el trabajo” y
su creacién; es decir, y como indica el
conocido adagio: “la gran proteccion
trae aparejada la desproteccion”.

Es plausible considerar hipotéticas
modificaciones al sistema de relaciones
laborales argentino, tales como: el
incremento de la autonomia de la
voluntad en la negociacién colectiva; un
mayor desarrollo de esta; la institucion
de la ultraactividad; la consideracion
de aspectos propios de situaciones
especificas (por ejemplo, economias
regionales, micro, pequefia y mediana
empresa; etc).

Por dltimo 'y para definir la
responsabilidad social en un mundo
globalizado corresponde parefrasear a
Funes de Rioja y a Michael Smith
en el sentido que «.se requiere una
definicion mucho mds amplia de los
actores sociales para incluir no sélo a
los empleados accionistas, proveedores
clientes y la comunidad, sino también a
la categoria de Nacién y a la comunidad
global. Esto puede ser definido como la
responsabilidad globalizadora. [Implica
cuestiones tales como la responsabilidad
y la transparenciax®.

' Manuel Ossorio, Diccionario de ciencias juridicas, politicas y sociales, 24. ed. ac (Buenos Aires: Heliasta, 1997), 421.

2 OIT, Tesauro, 1998.

3 Ver especialmente: Jorge Rodriguez Mancini, Fuentes del derecho del trabajo (Buenos Aires: Astrea, 2012).
4 Ricardo Foglia, «Art. 26», en Ley de contrato de trabajo: comentada, anotada y concordada, ed. Jorge Rodriguez

Mancini (Buenos Aires: La Ley, 2013), 223.

S Eduardo Vinales, «Capitulo I: Argentina: Derecho de los empleadores», en Derecho de los empleadores: Estudio
de (Santiago de Chile: Oficina Internacional del Trabajo, 2002), 18.

6 Daniel Funes de Rioja, Disertacion en la Academia Nacional de Ciencias de la Empresa: «El empleo y la
productividad en la Argentina: Un dilema no resuelto» (Buenos Aires, 2008). Cfr. también Carlos M. Aldao Zapiola
y ofro, «Sistemas comparados de Relaciones Laborales con especial referencia al problema del empleo», Relasur,

febrero de 1994.
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LA GESTION DE PERSONAS

Y EL NUEVO ENFOQUE
DE LAS RELACIONES LABORALES

La revolucidon tecnolégica ha cambiado
la dindmica de las relaciones laborales,
muchos de los puestos de trabajo
tradicionales se redisefian, existen
nuevas profesiones y actividades
con jornadas de trabajo flexibles vy
formas de trabajo remotas, basadas
en las tecnologias de informacion vy
comunicaciones (TICS)

Autor: Pilar Moncayo E.
DIRECTORA ADGHE
COMISION LABORAL
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La nueva generacion de millennials, que hoy representa
entre el 40% y 50% de las empresas y se caracteriza por
ser adicta a la tecnologia, tiene consciencia ambiental y
responsabilidad social, lo que presenta los siguientes desafios

a la gestion de personas:

Movilidad

Diversidad e inclusion

El futuro de las relaciones laborales,
gracias a la transformacién digital, estard
marcado por la flexibilidad, adaptabilidad
al cambio, reduccién de jornadas de
trabajo, teletrabajo, contratacion por
proyectos, intraemprendimiento e
innovacion.

Es imprescindible desarrollar un nuevo
enfoque en las relaciones laborales,
asi como en el estilo de liderazgo,
atendiendo las crecientes aspiraciones y
expectativas de las nuevas generaciones
que demandan cambios en los
paradigmas de gestion y contratacion,
en los que se incorporen el trabajo por
proyectos, el teletrabajo, la flexibilidad

Remuneracion variable y beneficios flexibles
Entrenamiento y desarrollo virtual

Retroalimentacion continua y reconocimiento

Marca empleador con propuesta de valor para empleados

Nuevo estilo de liderazgo mds participativo
Atraccion y retencion de talentos

laboral, la gestién de la diversidad, la
conciliacion.

Lasjerarquias, las estructuras piramidales,
la toma de decisiones centralizada, hoy
en dia, no responden a la velocidad de
una economia “en red”, globalizada,
donde todo ocurre con una vordgine
imparable, en esas condiciones seimpone
un nuevo estilo de gestion de personas
que privilegie la cultura colaborativa,
la sinergia generacional, formando
equipos versdatiles, de alto desempefio y
compromiso, con responsabilidad social,
humanizando la gestién para el logro de
objetivos alineados a la estrategia del
negocio.
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El futuro de las

relaciones laborales

para un mercado laboral
cambiante en América Latino

La desaceleracion del crecimiento en
América Latina es la primera causa
del deterioro de los indicadores del
mercado de trabajo, particularmente
a partir desde 2015. En este sentido,
el Panorama Laboral 2016 de la OIT
destaco la caida en la tasa de creacion
de empleo que estd experimentando
la economia, y que para el quinquenio
2016-2020 probablemente no supere
la tasa de crecimiento de la poblacién
econdémicamente activa (PEA).

Director del Equipo de Trabajo Decente
y Oficina de Paises de la OIT
para el Cono Sur de América Latina

Autor: Fabio Bertranou
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Asimismo, los cambios en la estructura
del empleo continuardn en desmedro
de los sectores agricola e industrial, a
favor de los servicios. Mientras en los
dos primeros sectores los cambios en
la organizacién de la produccion, la
automatizacion y la digitalizacion estdn
provocando una importante destrucciéon
y sustitucion de los empleos, el sector
servicio es donde se crean nuevas
oportunidades de trabajo. Sin embargo,
en este sector, una buena proporcion
de los empleos toman la forma de
nuevos empleos atipicos que escapan
a las regulaciones tradicionales de la
relacion de trabajo o son directamente
cuentapropistas.

Esto dltimo no es algo propio solamente
de América Latina sino que viene
siendo documentado y planteado con
preocupacién en el dmbito de las
politicas publicas para las economias mas
desarrolladas. Por ejemplo, el informe del
McKinsey Global Institute (2016) titulado
“Independent work: Choice, necessity,
and the gig economy” encuentra que
162 millones de personas en Europa y
Estados Unidos, aproximadamente entre
el 20 y el 30% de la poblacién en edad
de trabajar, se emplea en alguna forma
de trabajo independiente.

Contrariamente a Europa y Estados
Unidos, la alta presencia de las diversas
formas de trabajo independiente en
América Latina no es una novedad.
En paises como Argentina, Chile vy

Uruguay, entre dos y tres de cada diez
trabajadores son independientes, pero
esta proporciébn aumenta a cuatro de
cada diez para paises como Bolivig,
Colombia y Republica Dominicana. Esta
es una buena parte de la explicacion
de la alta incidencia de la informalidad
laboral dado que estos colectivos no
estan adecuadamente regulados, o en el
caso que lo estuvieran, el cumplimiento
(enforcement) de la normativa es muy
limitado. Un estudio de OIT en 2009 para
Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Costa
Rica y Uruguay, ya habia indagado sobre
las caracteristicas de este heterogéneo
colectivo de trabajadores y los aspectos
institucionales ligados a la proteccion
social, debido a que involucra desde
trabajodores de subsistencia hasta
profesionales, pasando por trabajadores
de oficios y técnicos.
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El empleo informal (no agricola) alcanzé
en 2015 al 46.8%, habiéndose reducido
desde un nivel del 50.1% en 2009
cuando la region fue afectada, aunque
no profundamente, por la gran crisis
financiera internacional (OIT 2016).
Este progreso en la reduccion de la
informalidad se detuvo y hay riesgos
ciertos de una probable reversion en los
logros en materia de formalizacién en
la medida que la economia ha dejado
de generar empleo formal neto y se
abren posibilidades de precarizacién del
empleo asalariado e incremento de la
incidencia del trabajo independiente. El
impacto de las tecnologias disruptivas, la
automatizacion y las nuevas formas de
organizacion y provision especialmente
de los servicios seguramente tendrd un
efecto polarizador adn mds grande en el
empleo y en los ingresos, agravando los
problemas de desigualdad y mermando
las capacidades contributivas de los
trabajadores a los sistemas de seguridad
social.

Otra caracteristicas propias de los
mercados laborales de  América
Latina y que podrian agravarse por los
fendmenos antes mencionados refieren
a la alta rotacion laboral y las continuas
entradas y salidas al y del empleo
formal hacia la inactividad y el empleo
informal. Esto afecta a un segmento
relativamente importante del mercado
de trabajo, produciendo consecuencias
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importantes en la empleabilidad y las
trayectorias laborales. En cuanto a la
vinculacién con la proteccién social,
afecta notoriamente a los trabajadores
en términos de sus historias laborales
dafando las posibilidades de lograr
las condiciones de acceso necesarias
para las prestaciones de naturaleza
contributiva como son las jubilaciones/
pensiones de vejez y los beneficios que
pagan los seguros de desempleo.

Finalmente, amerita hacer una breve
resefa de la magnitud que tiene
actualmente el empleo atipico o
no-estandar en la region. Un estudio
reciente de Maurizio (2016) para
cinco paises (cuadro 1) muestra la
diversidad con que se manifiestan estas
caracteristicas dependiendo de las
regulaciones y la institucionalidad laboral
para ejercer efectivamente el poder de
policia, pero también destaca el impacto
gue fienen esas formas de empleo en las
brechas salariales. Claramente, el uso
de esas formas de empleo genera una
penalidad en los ingresos que luego se
traduce en las posibilidades de acceso
y el financiamiento de la seguridad
social. El incremento de la incidencia
de estas modalidades representard un
desafio adicional para los debates sobre
las relaciones laborales futuras, como
también de la proteccidon social en
materia de cobertura y sostenibilidad
financiera.
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Cuadro 1

Argentina, Brasil, Chile, Ecuador y Pert: Caracteristicas
del mercado de trabajo en relacion con la incidencia
de formas atipicas de empleo

Empleo asalariado Empleo temporario Empleo a tiempo

formal / Empleo / Empleo parcial/Total
asalariado total asalariado total empleo asalariado
Argentina 66.3 10.6 3.4
Brasil 79.0 3.3 18.6
Chile 82.3 24.2 12.0
Ecuador 53.2 55.4 10.8
Perd 50.7 62.5 26.4

Fuente: Maurizio (2016).

En otfras palabras, la relacion de trabajo
estdndar seguramente continuard disminuyendo
su incidencia en desmedro del empleo
atipico producida por fendémenos como la
“UBERizaciéon” de la economia.

A modo de conclusién, América Latina enfrenta
en el corto plazo tres fendmenos que se
refuerzan e interactlan entre si: los problemas
estructurales de la economia y su matriz
productiva que generan insuficientes empleos
asalariados formales; la desaceleracion
econémica; y el surgimiento de las formas
no estdndar de empleo en los segmentos
que tradicionalmente no eran precarios, por
ejemplo, en el empleo publico o en cadenas
productivas donde dominaban las relaciones
de trabajo tradicionales bajo la forma del
empleo asalariado. Las relaciones laborales en
el futuro cercano deberdn acomodarse a estas
nuevas realidades del mercado de trabajo.
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CELEBRAMOS
EL MES DE LAS

RELACIONES
LABORALES

“Las relaciones laborales uruguayas en el marco
de avances tecnolégicos exponenciales”

Autor: JOSE PRATO

No puede ser sorpresa
para nadie los avances
tecnolégicos, de cardcter
exponencial y disruptivo que
se van produciendo dia a dia
en el mundo y también en
Uruguay, a pesar que muchos
dicen que los cambios llegan
a nuestro pais treinta afos
después.

Representante Consejo Directivo ADPUGH
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La realidad es que los cambios estan
llegando muy rdpidamente debido,
principalmente, a la globalizaciéon que
invade todas las dreas de la vida humana.

Y esa nueva situaciéon deberia aparejar
cambios en las relaciones laborales:

Pensemos en los cambios en la industria
donde la tecnologia y robotizacion
comienza a desplazar puestos de trabajo
y a crear otros de mayor preparacién; en
el sector agricola ganadero donde, por
ejemplo, aparecen drones que arrean
el ganado utilizando las voces de los
peones o los ladridos de los perros; en
el sector comercial donde se compra
por internet, tanto en el Uruguay como

en el extranjero y se recibe la compra
en nuestra casa, sin necesidad de
desplazarnos; en el sector de servicios
donde aparecen fendmenos como
AIRBNB que nos permite alquilar mas
barato (sin intermediacion) y abonando
por internet; UBER y, en realidad, el
concepto de “uberizacion” del sector
donde las apps van sustituyendo dia
a dia alguna intermediacién y nos
acerca directamente al servicio que
deseamos; en la educacién, donde el
formato a distancia ya estd implantado
y sustituyendo muy rapidamente a la
clasica aula con presencia fisica en la
misma; en el sector energético, donde
la energia edlica y solar sustituyen a la
generada por el petroleo y sus derivados.

Entonces, ;qué hacer?, ;a qué modelo de
relaciones laborales nos enfrentamos en este
nuevo mundo tecnologizado al méaximo?
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En primer lugar, y pareceria obvio,
deberiamos poner realmente el tema
sobre la mesa y analizar, dialogar, recrear
escenarios, etc.., entre todos los actores;
de alli deberian salir insumos para las
negociaciones tanto de rama como de
empresa.

Ahora, y solo a modo de ejemplo con
relacion a cada uno de los actores
laborales:

Pareceria que el menos perjudicado
podria ser el sector empresarial v,
quizds, encuentre beneficios en este
nuevo contexto, disminuyendo los costos
laborales. Pero, seguramente uno de los
escollos mds importantes sea el obtener
recursos humanos calificados para este
nuevo escenario y ofro, nada menor,
cuanto menos sea el factor humano
trabajador, menor serdn los consumidores
de los productos o servicios que se
ofrezcan en el mercado.

Se podria avizorar como el mas
perjudicado al sector trabajador, en el
sentido que se perderdn muchas fuentes
de trabajo que hasta el momento eran
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requeridas y que la automatizacion vy
robotizaciéon hardn caer. Y, ademas,
se presenta un gran desafio para los
sindicatos que, seguramente, vean caer
en forma drastica su masa de afiliados.
Por ello, tendrdn que repensarse y ver
que estrategias podrdn llevar a cabo
en este nuevo escenario. Sin dudas, que
la educacion y formacién serdn claves
en la reconversion de los trabajadores
(quizds no todos) que el sistema vaya
dejando fuera del mercado laboral.

El Estado deberia jugar un rol muy activo,
es mas, deberia ser un rol proactivo,
llamando a las partes a analizar este
nuevo mundo laboral y de qué manera
él, como uno de los actores principales,
llevar adelante politicas de formacién,
reconversion, de implementar nuevas
formas y contenidos de la negociacion,
efc.

Sin dudas, un nuevo mundo en el que
YA ESTAMOS y que requiere de dos
elementos basicos para reposicionarse:
INNOVACION y MENTES ABIERTAS Y
DESPREJUICIADAS.
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Lo cierto es que parece una tarea bien dificil pero
lograble, si TODOS los actores contribuyen en ella.

En el marco del mes de las Relaciones Laborales,
ADPUGH desarrollé el pasado 25 de mayo
una jornada denominada “ES POSIBLE CREAR
RELACIONES LABORALES EFECTIVAS ENTRE
TODOS". La misma se desarrolld6 en formato
taller con todos los actores de las relaciones
laborales. Participaron representantes del Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social, representantes del
Instituto Cuesta Duarte PIT-CNT, delegados de los
sindicatos de ALUR Paysandd y AGRO ALUR Bella
Unién, como diversos profesionales de la Gestion
Humana.

Entre todos y utilizando diferentes dindmicas de
grupo, se analizé las variables influyentes en las
Relaciones Laborales en Uruguay. Luego de cuatro
horas de trabajo, los participantes definieron que la
cultura, comunicacién, normativa, poder, politicas
estatales, reputacion, ideologia y formacion son los
topicos mas influyentes de nuestra realidad actual
en materia de Relaciones Laborales. La intencion es
que este taller sea el primer paso en la construccion
de Relaciones Laborales efectivas entre todos.
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LA RECIENTE REFORMA SOBRE
NEGOCIACION COLECTIVA
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-N CHIL

Con fecha 8 de septiembre de 2016 se
publicé en el Diario Oficial de Chile la ley
N° 20.940, la que entro en vigencia el I’
de abril del presente ano, mediante la
cual se introdujeron importantes reformas
en el plano de la negociacién colectiva
de trabajo, como también otras menores
en el dmbito de la sindicalizacién y otras
en el plano de las relaciones individuales
del trabajo.

El propdsito del Gobierno fue el de
“equilibrar la cancha”™ en materia
de relaciones colectivas del trabajo,
fundado en la baja tasa de negociacion
colectiva de Chile (15%) lo que se vincula
bdsicamente con un escaso porcentaje

de sindicaciéon (10%).

El Proyecto de ley tuvo una azarosa
y dilatada tramitacion parlamentaria,
la cual culmino inclusive con dos
requerimientos de inconstitucionalidad
ante el Tribunal Constitucional; la primera
sentencia emitida por este significo la
eliminacién de diversas disposiciones del
Proyecto, lo que en definitiva se tradujo
en que la ley fue promulgada con
una serie de vacios e incongruencias;
ello significa que deberdn ser salvados
fundamentalmente por la via judicial.




FIDAGH

Autor: HECTOR HUMERES NOGUER

ABOGADO

El Poder Ejecutivo, como opcién final, efectué diversas adecuaciones
al texto aprobado por el Tribunal,

fundamental el texto de la ley.

pero ninguna de ellas altero en lo

Los principales aspectos de negociacién colectiva objeto de modificaciones
por la citada ley fueron los siguientes:

l.-Titularidad Sindical:

Se reforzd6 notablemente la actividad
sindical, mediante las siguientes medidas:

a) Establecié la exclusividad del
procedimiento de negociacion reglada
para los sindicatos, marginando a los
denominados Grupos Negociadores;
hay que hacer notar que el Tribunal
Constitucional les reconocidé a estos
Ultimos dicha posibilidad, pero al no
estar facultado para introducir normas
al respecto, se produjo alli un evidente
vacio.

El razonamiento del 6rgano constitucional
hace relacién con el texto constitucional,
el que le reconoce el derecho a negociar
a los trabajadores en general y no a los
sindicatos en particular.

La Direcciéon del Trabajo de Chile
(Organismo Fiscalizador) se declard
incompetente para decidir acerca de
esta materia, por lo que la justicia

laboral deberd en definitiva zanjar este
problema.

b) Les otorgo en exclusiva a los

sindicatos la posibilidad de pactar con el
empleador la extension de los beneficios
convenidos en contratos colectivos,
respecto de aquellos trabajadores que
no forman parte de la organizacién
sindical; anteriormente, dicha facultad
correspondia Unicamente al empleador.
Esta innovacion significa que si
el empleador desea aplicar a los
trabajadores no sindicalizados algin
beneficio pactado en el contrato colectivo
correspondiente, requerird para ello la
anuencia del Sindicato firmante.
A falta de dicho pacto, el empleador
podria encontrarse enfrentado a tener
que administrar diversas estructuras de
trabajadores dentro de la mismaempresa,
hecho indicativo de que su capacidad
de gestién se ha visto afectada.
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c)Les amplifico el derecho a la
informacién, estableciendo la obligacién
como de cardcter periddico para
medianas y grandes empresas, Yy
amplificando su aplicacion durante la
negociacion colectiva.
En relacion a esto dltimo, cabe senalar
que,arequerimientodelasorganizaciones
sindicales que lo soliciten, dentro de los
noventa dias previos al vencimiento del
instrumento colectivo vigente, las grandes
y medianas empresas deberdn entregar,
a lo menos, la siguiente informacién:

1) Planilla de remuneraciones pagadas
a los trabajadores afiliados a la
organizacién requirente, desagregada
por haberes y con el detalle de fecha de
ingreso a la empresa y cargo o funcién
desempenada.

los

del

II) Valor actualizado de todos
beneficios que forman parte
instrumento colectivo vigente.

lII) Los costos globales de mano de
obra de la empresa de los dos Ultimos
afos. Si existiere contrato colectivo
vigente y éste hubiere sido celebrado
con duracién superior a dos afos, se
deberdn entregar los costos globales del
periodo de duracién del contrato.

d) Toda la informaciéon periédica que
no haya sido entregada oportunamente
a los sindicatos de empresa, cuando
corresponda.
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e) Informacién que incida en la politica
futura de inversiones de la empresa
que no tenga, a juicio del empleador,
cardcter de confidencial.

Asimismo, incorporo una norma mediante
la cual, en las grandes empresas, los
sindicatos podrdn una vez en cada afo
calendario solicitar a estas, informacion
sobre las remuneraciones asignadas a
trabajadores de los diversos cargos o
funciones de la empresa. La informacion
deberd entregarse innominadamente,
dentro de los ftreinta dias siguientes a
la fecha en que haya sido requerida, y
en el caso de las empresas medianas,
sus sindicatos podrdn hacer este
requerimiento sélo como informacién
previa a la negociacion.

La informacion deberd ser entregada
por la empresa siempre que cuente
con cinco o mads trabajadores en cada
cargo o funcion, se asegure la reserva
de la informacion individual de cada
trabajador y no infrinja lo dispuesto en el
articulo 154 bis de este Cddigo.
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2.- Cobertura de la negociacién colectiva:

Amplio su arco de aplicacion a sindicatos interempresa, a
sindicatos de trabajadores por obra o faena transitoria, eventuales
de temporada, y Federaciones y Confederaciones.

Ello significa introducir una mirada diversa a un sistema, que estaba
estructurado sobre la base negociar colectivamente por empresa y
no por drea de actividad; en el caso del sindicato por obra o faena,
la nueva normativa puede afectar fuertemente la generaciéon de
esta clase de contrataciones.

3.- De,’rerminocién de Servicios
Minimos:

Uno de las aspectos mdas controversiales
de esta ley lo constituye esta materiq,
que implico un cambio de consideracion
por cuanto solo existia en la legislacién la
llamada “cuadrilla de emergencia™ La
ley estructuro esta materia de manera
mucho mas regulada, considerando
que ella, para ser aplicada durante
una huelga, debe quedar establecida
con una debida antelacion antes de la
declaracion de la misma e, inclusive,
debe establecerse ante la creacion de
un sindicato en una empresa.

De igual modo, limito su aplicaciéon
a aspectos especificos relativos a la
proteccidon de bienes de la empresa, a
la prestacion de servicios de utilidad
publica y a la prevencién de dafos
ambientales.

Estos servicios deben ser acordados

entre empresa y sindicato y, de no
lograrse acuerdo, deberd judicializarse.

37




TALENTUM LATAM

4.- Reemplazo de trabajadores en huelga:

La ley elimino esta posibilidad, ya sea tanto en forma externa como
interna; cabe sefalar que anteriormente, el Cédigo del Trabajo
Chileno permitia el reemplazo irrestricto de trabajadores en huelga
a cambio de una tasa en dinero que debia pagar el empleador al
sindicato por cada trabajador reemplazado (aproximadamente U$

150).

Esto constituye pues un fuerte cambio para el empleador, mitigado

en parte por la opcién de poder ejercer la polifuncionalidad de
funciones en relacién a los no huelguistas, pero ello es otro tema
que deberd ser zanjado por la via jurisdiccional.

9.— Pactos sobre condiciones especiales de
trabajo:

Este es un importante acdpite flexibilizador y constituye un
avance respecto de la clasica rigidez del Codigo del Trabajo
chileno, lamentablemente esta posibilidad quedo acotada
a empresas que cuenten con una tasa de sindicalizacion
igual superior al 30% y en relacidon solamente a distribuir la
jornada semanal en 4 dias (y no 5 0 6), y el establecimiento
de jornadas especiales vinculadas a responsabilidades
familiares, que combinen tiempos de trabajo presencial en la
empresa y fuera de ella.

6.- Creaciéon del Consejo Superior Laboral:

La ley crea esta instancia que puede constituir un significativo
avance en relacion a la estructuracion del Dialogo Social, del cual
Chile ha carecido hasta ahora.

La ley le atribuye entre otras funciones, las de elaborar propuestas
de politicas publicas en materia de relaciones laborales, proponer
iniciativas destinadas a incentivas la productividad y elevar la
participacién laboral de mujeres, jovenes personas con discapacidad
y trabajadores vulnerables.

De su estructuracion e implementacién dependerd su éxito.
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/.- Creacion del Fondo de
Formacion Sindical:

Esta es otra creacion de la ley, cuyo objeto
serd financiar proyectos, programas y
acciones d formacién sindical, promocion
del dialogo social y desarrollo de
relaciones laborales colaborativas. Sera
financiado fundamentalmente por el
Estado y por el producido de las multas
aplicables a las empresas por prdcticas
antisindicales y desleales.

Cabe senalar que la autoridad fiscalizadora de
la ley laboral en Chile (Direccién del Trabajo) se
vio en la obligacion de emitir una sucesion de
dictdmenes — casi una veintena a la fecha —, la
mayoria de ellos antes dela entrada en vigor de
la ley N° 20.940, con la clara intencion de salvar
algunos de los numerosos vacios con que se
generd6 esta nueva normativa.
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Liderazgo de las relaciones laborales

frente a los procesos de

transformaciédn
de los paises

Abordaje latinoamericano

Las transformaciones globales nos
llevan a repensar los paradigmas con
los que se andlizan las relaciones de
poder en el nivel global y sus impactos
regionales, nacionales y locales. Los
mapas conceptuales heredados ya no
nos permiten comprender los grandes
cambios en cursos ni los derroteros y las
tendencias que producen. Sin embargo,
es esencial pensar en el mediano y largo
plazo porque, de otro modo, los temas
coyunturales seran resueltos sin marcos
contextuales, con informacién parcial y
distorsionada y bajo las presiones de
urgencia.

Autora: Lic. Liliana Gonzalez Delvalle, MAE.

Past President — Actual miembro de la Comision Directiva.
Asociacion Paraguaya de Recursos Humanos

40




FIDAGH

Las relaciones laborales de poder en
el sistema mundial estdn cambiando
de manera acelerada sin que haya
esquemas de gobernanza global
capaces de dar respuestas a nuevos
desafios. Mientras la incertidumbre vy
la falta de previsibilidad debilita las
posibilidades de cooperacién entre
los principales actores internacionales,
el sistema global se mueve hacia un
esquema poshegemonico. Esta compleja
transicion afecta las capacidades de
gestiéon y la eficiencia de las respuestas
a los retos globales.

El concepto de poder ha mutado: el poder
militar “duro” ya no resulta efectivo. Las
diversas formas de poder “suave”, en
cambio, poseen impactos diferenciados.
Junto a ellas las nociones de liderazgo
basadas en una u ofra forma de poder.
Las definiciones de términoscomoalianza,
poder, coadlicién, blogue se modifican
con rapidez. Al reducirse la credibilidad,
disminuyen las oportunidades de
alcanzar acuerdos globales sobre bienes
plblicos internacionales. Estos bienes
son de libre acceso y dan beneficios
a todos los seres humanos sin que su
uso limite el uso por parte de otras
personas. Sin  embargo, debemos
repensar la participacién individual 'y
colectiva en un bien comin como el tema
atmosférico. Para alcanzar acuerdos
globales debemos construir confianza
y desarrollar visiones compartidas que
permitan la redefinicion de los bienes
publicos a promover.

América Latina no estd exenta de éstas
transformaciones. A la menor presencia
relativa de Estados Unidos en la regién se
ha sumado la emergencia de Brasil como
potencia global y regional. Se lo debe ir
monitoreando ya que la incertidumbre
politica ha influenciado en gran medida
a su desarrollo social y econémico. Pese
a ello, no hay ain una visién compartida
de los paises latinoamericanos para
abordar los cambios internacionales y
democratizar la estructura global de
poder. Este aspecto es central para lograr
una vision politica regional que permita
definir cursos de accidon compartidos.

éé

El concepto de

ooder ha mutado: ¢l
ooder militar "duro’
ya no resulta efectivo.
Las diversas formas
de poder “suave’,
en cambio, poseen
impactos diferenciados
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Los acuerdos de libre comercio y las relaciones laborales

Un tratado de libre comercio (TLC)
es un acuerdo comercial vinculante
gue suscriben dos o mads paises para
acordar la concesion de preferencias
arancelarias mutuas y la reduccién de
barreras no arancelarias al comercio de
bienes y servicios. A fin de profundizar
la infegracién econdmica de los paises
firmantes, un TLC incorpora ademds
de los temas de acceso a nuevos
mercados, otros aspectos normativos
relacionados al comercio, tales como
propiedad infelectual, inversiones,
politicas de competencia, servicios
financieros, telecomunicaciones,
comercio electronico, asuntos laborales,
disposiciones medioambientales vy
mecanismos de defensa comercial vy
de solucién de controversias. Los TLC
tienen un plazo indefinido, es decir,
permanecen vigentes a lo largo del
tiempo por lo que tienen cardcter de
perpetuidad.

Los tratados de libre comercio traen
consigobeneficiosque estdnrelacionados
no sblo con aspectos de tipo comercial,
sino que son positivos para la economia
en su conjunto: permiten reducir y en
muchos casos eliminar las barreras
arancelariasynoarancelariasalcomercio;
contribuyen a mejorar la competitividad
de las empresas (dado que es posible
disponer de materia prima y maquinaria
a menores costos); facilitan el incremento
del flujo de inversion extranjera, al
otorgar certidumbre y estabilidad en el
tiempo a los inversionistas; ayudan a
competir en igualdad de condiciones
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con otros paises que han logrado
ventajas de acceso mediante acuerdos
comerciales similares asi como a obtener
ventajas por sobre los paises que no
han negociado acuerdos comerciales
preferenciales; y, finalmente, fomentan la
creacidon de empleos derivados de una
mayor actividad exportadora. Asimismo,
la apertura comercial genera una mayor
integracion del pais a la economia
mundial, lo que hace posible reducir la
volatilidad de su crecimiento, el nivel de
riesgo-pais y el costo de financiamiento
de la actividad privada en general.

Sin embargo, no todos los sectores de la
economia se benefician de igual manera
con los tratados de libre comercio. Hay
sin duda productos de mayor sensibilidad
en el proceso de negociacién

que deben ser protegidos

con determinados

mecanismos de

defensa comercial.

Sin embargo, los

efectos negativos

sobre ciertos

productos

también

pueden

afenuarse

y de mejor

manera Si

se toma las

medidas

adecuadas

p a r a

impulsar  su

competitividad
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o en todo caso incentivar su reconversion
hacia actividades con un mayor potencial
de crecimiento.

Los sectores publicos y privados de la
regidn mantienen una vision de corto
plazo privilegiando el mantenimiento y
la creacion de niveles de competitividad.
La equidad y sostenibilidad son metas a
largo plazo. Considero que un camino
factible para que la regidén penetre en
los mercados internacionales son los
nichos de mercado para sus productos
y especializarse en ellos. Es decir, formar
al capital humano técnico que permita
la sostenibilidad.

Con los acuerdos de libre comercio
considero que hay mds oportunidades
de generacion de empleos. Para generar
mds empleos necesitamos
invertir 'y producir madas,
y para producir
mads necesitamos
mercados mas
grandes que el

nuestro.

Mirar  hacia
mercados
externos es
fundamental
para las

regiones. El
comercio
exterior estd

incrementando
la actividad

econdomica y el empleo formal.

Pero no todo es mala noticia, América
Latina ha experimentado en los Gltimos
afos un crecimiento econdémico como
resultado de reformas de apertura
econdmica y medidas de liberalizaciéon
comercial, y un acelerado desarrollo de
las tecnologias y las comunicaciones,
lo que ha dado un nuevo giro a sus
relaciones comerciales con el mundo a
través de modelos de integracion mas
profunda a nivel multilateral, regional y
bilateral. La integracion en los servicios
no escapa de esta realidad.

Bajando ésta realidad, con la firma de
acuerdos comerciales el Paraguay se
compromete a respetar el cumplimiento
efectivo de su propia legislacion laboral y
delosprincipiosfundamentalescontenidos
en los convenios internacionales que ha
ratificado. En ese sentido, los acuerdos
comerciales no significan para el
gobierno paraguayo la imposicion de
obligaciones laborales adicionales a las
ya establecidas en su propia legislacion.

De ofro lado, la vigencia de acuerdos
comerciales conllevard mejoras no sélo
en la cantidad sino también en la
calidad de los empleos en Paraguay. Los
acuerdos comerciales (como cualquier
otro tratado) dejan siempre abierta la
opcidn soberana del Paraguay de realizar
incrementos en los beneficios laborales
para los trabajadores en concordancia
con los acuerdos internacionales
suscritos por el pais en el marco de la
Organizacién Internacional del Trabajo

(OIT).
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El futuro de las relocioneslloboroles frente a la revolucion de la
tecnologia y la globalizacion

La forma de trabajar estd cambiando,
el futuro del trabajo ya esta llegando
y, por eso, ahora mds que nunca
nos preguntamos si los robots van a
reemplazarnos o si las nuevas férmulas
que nos brinda la economia compartida
terminardn imponiéndose. El mercado
laboral del futuro (y todos los desafios
que trae consigo) estd ya a la vuelta de
la esquina. Pero, jestamos preparados?
;Sabes si las leyes de tu pais han
considerado esta revolucién que ya ha
comenzado?

Algunas tendencias que asociamos a los
trabajos del futuro estan permeando poco
a poco en los paises de América Latina
y el Caribe. Por ejemplo, el teletrabajo
o la economia compartida (esta, sobre
todo, en el sector del transporte con
empresas como Uber o Cabify) estan
planteando ya algunos desafios. § Tienen
garantizados sus derechos quienes se
desempefan bajo estas nuevas férmulas?
Solo en Brasil, Colombia y Uruguay

éé

existen leyes especificas que regulan
el teletrabajo; en Argentina y Ecuador
cuentan con normas regulatorias del
Ministerio de Trabajo, mientras que en
Bolivia y México el teletrabajo forma
parte de lo que se considera trabajo a
domicilio. Varios paises tienen proyectos
de leyes en estudio, en algunos casos
con propuestas que datan del afo 2010
pero gque no se han aprobado adn. En
el caso de México, el proyecto de ley
busca separar el trabajo a domicilio del
teletrabajo, mientras que en Bolivia el
proyecto limita el teletrabajo a grupos
especificos de ftrabajadores (como
personas con discapacidad, mujeres
embarazadas o personas con problemas
de salud) y propone que el trabajo a
distancia sea posible solo por un lapso
de tres meses. En Paraguay, no se ha
tratado aldn si bien se plantea una
revision y cambio del Cédigo laboral
vigente. Consideramos que este cambio
contempla.

(coOmMo organizar a los trabajadores, cuyas
condiciones de trabajo, empleo, sueldo y
oroteccion social son individualizadas?
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Hacia la creacion de empresas virtuales:
la tendencia es hacia la creacién de
empresas virtuales en las que el proceso
de trabajo se organiza a distancia y
por empleadores diferentes. Aunque la
mayoria de las empresas aun utilizan los
métodos tradicionales de producciéon vy
gestion, la flexibilidad y productividad
del nuevo modelo ird eliminando las
empresas que no entren en las nuevas
formas de produccién internacional. En
esas condiciones, jcoémo organizar a
los trabajadores, cuyas condiciones de
trabajo, empleo, sueldo y proteccion
social son individualizadas? Si el trabajo
es local y el capital global, jcémo
actuar sobre una empresa si la respuesta
puede ser el cierre y la reinversion del
capital en otra regién, en otro pais o
en otro continente? Se abordard las
reglamentaciones o articulos sobre la

flexibilidad laboral.

Importancia  estratégica de la
intercionalizaciondelosrecursoshumanos:
La mayoria de los directivos reconocen
que, hoy dia, la internacionalizacién es
una prioridad para las empresas. No
obstante, implicitamente asumen que, sin
las capacidades directivas necesarias,
las  oportunidades de realizacion
efectiva de dicha internacionalizacién
quedaran fuera de su alcance, en cuyo
caso, ademds, puede convertirse en
amenazas para el futuro. La idea de que
los recursos humanos (RRHH) figuran
entre los activos mas importantes de las
empresas ha llegado a ser un tema en
la literatura de la Gestién Estratégica da
las organizaciones ya que la consideran
como un “recurso estratégico” puesto que
cumple con las siguientes condiciones:
escaso, valioso, inimitable e insustituible.
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El rol de la Gestion Humana para el cumplimiento de las leyes
laborales y su futuro.

La gestién humana estd trascendiendo
su papel instrumental para convertirse
en apoyo para la competitividad y
estrategia de las organizaciones y uno
de los aspectos en que tiene que apoyar
a la empresa es en el cumplimiento
irrestricto de las leyes laborales y
colaborar activamente para actualizar
las reglamentaciones de acuerdo a la
demanda del mercado en los diferentes
paises.

Los cambios tecnolégicos vy la
globalizacién han sido procesos que han
impulsado la transformacién, adaptacion
y permanencia de las organizaciones
en el mercado vy, es la gestion de las
personas las que determinan en gran
medida la administracion del cambio y
los resultados favorables frente a este
desafio. Sin embargo, el papel del talento
humano para el logro de resultados de
éxito en todo proceso de transformacion
organizacional se centra en aspectos
de actitud, desempefio y competencia
entre los cuales se encuentra la falta
de vision de sus directivos, no generar
equipos de trabajo efectivo o un clima de
esfuerzo comun frente a las estrategias
y beneficio frente a los resultados, no
establecer la importancia del proceso
y el sentido de la urgencia sobre su
implementacion, no establecer los
cambios en la cultura organizacional y
no planear técnicas para contrarrestar
la resistencia al cambio. Con base en
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este Ultimo la incertidumbre que todo
cambio generq, las expectativas frente
a efectos negativos y los problemas de
comunicaciéon que esto genera, se han
constituido en posibles barreras que
retardan o entorpecen el cambio. No
obstante, existen empresas que han
llevado a cabo estos procesos con éxito
ya que han centrado su estrategia de
cambio en el fortalecimiento, desarrollo y
gestién de su capital humano, mediante el
empoderamiento de procesos, manejan
comunicaciones claras y transparentes,
establecen objetivos y metas de
cambio, permiten la participacion de los
colaboradores en la implementacién y
el fortalecimiento del cambio; asi como
emplea estrategias efectivas de gestion
de personal que faciliten este proceso.
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El rol de los sindicatos en esta era de cambios.

Han transcurrido muchos afios desde la
creacion en 1790 del primer Sindicato y
del establecimiento en 1864 de la primera
Organizacién  Sindical Internacional.
El Movimiento Obrero y Sindical ha
avanzado extraordinariaomente en
la obtencién de logros e importantes
victorias. El asunto mads importante
resuelto gracias a la aparicién de los
sindicatos, ha sido el descubrimiento de
en aquel entonces joven clase, la clase
obrera que de inmediato penetré dentro
de la vida social, politica y sindical
de todos los paises. Aunque hasta el
siglo 18 muchas personas creian que
el desarrollo social era determinado
por reyes, principes, dioses y espiritus,
comenzaron a darse cuenta que tanto
el progreso social como el desarrollo,
dependian de la accién conjunta de las
masas populares.

El camino desde 1790 hasta nuestros
dias, ha sido un camino de dificultades,
grandes éxitos, importantes victorias,
pero también de debilidades, errores

y retrocesos. Ello representé un salto
cualitativo. Fue sin lugar a dudas el
primer intento serio y estable por lograr
la unidad y coordinacién del proletariado
a nivel mundial en contra del fascismo,
el capital y el imperialismo.

En la actualidad, se han producido
cambios significativos en el equilibrio
mundial. Estos cambios les han
proporcionado importantes ventajas a
las fuerzas del capital en contra del
trabajo. El dominio temporal del capital
intensifica la explotacion capitalista de
los pueblos y de los estados; las riquezas
producidas por el trabajo se concentran
cada vez mdas en las manos de las
minorias ricas del mundo. El progreso
de la ciencia y la tecnologia en todos
los campos del saber, el rapido uso de
dichas tecnologias en la produccion,
se utilizan hoy dia para proporcionarles
a las corporaciones transnacionales
mayores ganancias. En una sociedad sin
explotacion del hombre por el hombre,
las nuevas tecnologias deberdn, como
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logros de la humanidad, estar al servicio
del hombre para que este trabaje
menos, gane mas, disfrute de mejores
condiciones de proteccién e higiene en
el trabajo, goce de mas tiempo libre,
mejores oportunidades para su disfrute
personal, tenga mds cultura, educacién
y salud. Ello significa vivir mejor y por
mas tiempo.

Utilizando el pretexto de la guerra contra
el terrorismo, se han restringido los
derechos democraticos y sindicales de los
trabajadores; también se han restringido
las libertades humanas. Las naciones,
pueblos y gobiernos, se ven amenazados.
Grupostodopoderosos controlanlaprensa
capitalista y han impuesto sus términos

anti-democraticos de informacion. Ellos
calumniany manipulan las informaciones,
dicen mentiras y concentran grandes
ganancias.

Ante esta situacion surgen algunos
interrogantes como: jQué tipo de
sindicatosnecesitanhoylostrabajadores?
¢Con qué estrategias? ;Con cudles
tacticas? jQué debe ser implementado?
:Qué debe ser cambiado? ; Cudn nuevas
son las teorias que hoy se propugnan
repetidas muchas veces después de 150
afos? jA quiénes pertenece el futuro?
¢Acaso juzgaremos a los sindicatos mas

por sus palabras u omisiones que por su
obra?

Algunas lineas de accién del movimiento sindicalista para un

futuro cercano podrian ser:

* Para poder expresar las demandas de los trabajadores en
la actualidad, el Movimiento Sindical deberd guiarse por los
principios de la lucha de clase y orientado hacia ella.

* Independencia de las organizaciones sindicales fuera del
marco de los monopolios y de las corporaciones transnacionales.
e Vivimos en el siglo del conocimiento y la informacion.
Las corporaciones transnacionales tratan de mantener el
conocimiento y la especializacion, solamente para sus cuadros
y dirigentes. Es mads imperativa que nunca la necesidad de
los trabajadores de tener acceso y derecho al conocimiento,
la cultura y la educacion. En este contexto, la educacién
sindicalista, aquella que podria llegar a todos los trabajadores
con seminarios, escuelas, grupos e institutos, seria muy Ufil.
La investigacion y el conocimiento cientifico son herramientas

necesarias.
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En paises subdesarrollados, como el
Paraguay, donde tardan en impactar
los cambios que se producen en el
escenario mundial, todavia se presentan
actitudes retrogradas tanto por parte de
algunos sectores patronales como de los
mismos trabajadores.

Algunos patronos todavia actlan en
confraposicion a los nuevos tiempos,
pretendiendo una explotacién extrema
de la mano de obra con el simple y llano
propdsito de aumentar sus riquezas,
sin admitir la necesidad de estimular a
sus trabajadores para poder competir
eficientemente con productores de
su mismo rubro, tanto nacional como
internacionalmente.

Por su parte, algunos trabajadores,
tanto organizados como no organizados,
siguen viendo a sus empleadores como
un verdadero enemigo a quien en la
medida de lo posible hay que restarle
posibilidades de éxito en su empresa.
Ambas posiciones han estado siempre
equivocadas. Para lograr mejores
ganancias 'y mejores salarios, es
imprescindible la armoénica combinacién
de estimulos a los trabajadores y una
mayor dedicacién para aumentar
cuantitativa y cualitativamente la
produccién.

Reinventar el movimiento obrero

Si  los sindicatos se mantienen
negociando en el marco de la empresa, la
globalizacién o “informacionalizacion” de
las empresas acabard desarticulandolos.
Los sindicatos sélo pueden sobrevivir,
y con ellos la defensa de los derechos
de los trabajadores, planteando wun

debate social y politico sobre las nuevas
formas de organizacion econdémica,
social y politica, buscando un modelo
que garantice la conexién entre
productividad, competitividad, reparto
de la riqueza y bienestar social en las
nuevas condiciones tecnoldgicas.

La toma de conciencia de la nueva
situacién histérica y un amplio debate,
a partir de informacién adecuada, son
requisitos indispensables para re-inventar
un movimiento obrero (aungue ahora
sean obreros de la informacion) que
corresponda a la reinvencion de si
mismo que ha operado un capitalismo
de nueva planta. No para volver a la
lucha de clases, superada por una
sociedad mucho mas compleja que
la del capitalismo clasico. Sino para
recordar a las empresas, al mundo vy
a nosotros mismos, que podemos Yy
debemos pasar de vivir para producir y
a producir para vivir.

Ya pasd el tiempo de culpar a los
patronos por todos los males, como ya
pasd el tiempo de enriquecerse por la
Unica via de explotar a los trabajadores.
Ahora llegd el momento en que el
capital y el trabajo unifiquen voluntades
para hacerle frente al libre mercado.
Empleados y empleadores deben admitir
que ninguno podrd sobrevivir sin el
concurso del ofro.
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Nuevos grupos de poder que regulan la economia y la politica —
Experiencia Paraguay

30

En varios paises, no hay mdas que
pronunciar la palabra “lobby” para que
salten las alarmas. Profundos intereses
de los grandes grupos empresariales,
corrupcion, trafico de influencias y
todo un entramado de relaciones que
pasa desapercibido ante los ojos del
ciudadano y que, sospechamos, son
los que realmente determinan las leyes
de los diferentes paises. Los lobbies
pueden ser positivos, pero lo importante
es que actlen con transparencia, algo
que no ocurre en nuestros paises. jDe
qué manera puede beneficiarnos la
actividad lobistica?

“Por un lado, sus intereses no siempre son
‘negativos’, hay lobbies que defienden
intereses que benefician al conjunto de
la sociedad. Si una ONG intenta influir en
el Gobierno para que prohiba la tala de
arboles, es socialmente benéfico”. “Por
otro lado, es positivo que los gobiernos
legislen escuchando los argumentos de
aquellos que se van a ver afectados por
dicha regulacién. Seria muy peligroso
que un Gobierno se dedicara a tomar
decisiones sin escuchar los argumentos
de los afectados. Esa interlocucién ayuda
a evitar que se cometan errores en la
legislacién y mejora los textos legales”.
Debemos reconocer que nuestros paises
latinos, donde existe la hipocresia de no
reconocer publicamente que los poderes
pUblicos toman decisiones influidos por
los grupos de presion. Otra de las
funciones que los grupos de interés y
presién cumplen es la informativa, al
permitir a los poderes publicos llegar
donde no podrian por sus propios medios.
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La mejor manera de entender vy
solucionar cualquier crisis es reconocer
que cada problema es en general una
manifestacion de otfros problemas mas
profundos.

En la actual situacion social que vivimos,
muchos grupos de poder han quizds
comprendido lo que Antonio Gramsci
teorizaba; que el poder no se construye
solamente con lo econdmico, lo politico y
lo social, sino que hay una construccion
cultural (cultura que tiene la acepcidén
etimoldégicade cultivar) que efectivamente
siembra determinadas visiones acerca
del mundo. Esta teorizacién acerca de
cémo se construye el poder hoy tiene
una relevancia trascendental dentro de
la politica nacional. Pero spor qué?
El primer punto a tener en cuenta
es la excesiva concentracion de los
medios de comunicacién o plataformas
comunicacionales (radio, television,
diarios impresos y digitales) por parte
de aquellos que tienen también intereses
econoémicos.

El Paraguay es en realidad el dnico
gobierno parlamentario de América, y
los sistemas parlamentarios otorgan casi
todo el poder politico a los partidos
politicos. Si estos son modernos (como
la mayoria de los partidos europeos), el
sistema politico funciona. Si estos son
arcaicos, clientelares y cortoplacistas,
el pais no avanza. Ese es el caso del
Paraguay.

Los sectores politicos tradicionales y
clientelares necesitan aliados. Ademas
del Estado, s quién tiene los recursos para
mantenerlos en el poder?:lastimosamente
ciertos miembros del sector privado que
quieren seguir viviendo también de sus
prebendas y privilegios.

¢ Cudles? principalmente la complicidad
del Estado que les permita no pagar
impuestos (a pesar de ser los mdas bajos
de América), el que la economia no se
abra a la competencia, mantener sus
medios de comunicacién y presionar
para que sus intereses econdomicos
cortoplacistas prevalezcan.

Esta horrible alianza de complicidades
se manifiesta en la crisis actual. Se
manifiesta una realineacion de fuerzas:
los dos grandes partidos divididos en
dos y aliados entre sus partes con la
complicidad y participacién de grandes
empresarios que han dominado la escena
politica del Paraguay.

éé

El Paraguay es en
realidad el unico
gobierno parlamentario

de América, v los sistemas

oarlamentarios otorgan
casi todo el poder

oolitico a los partidos

ooliticos.

S1

79




TALENTUM LATAM

Toda crisis es una oportunidad, y la
oportunidad del Paraguay es resolver
ahora lo de fondo que debe cambiar
para que el pais progrese: una verdadera
reforma politica que disminuya el poder
de los partidos politicos tradicionales; que
se combata la evasion tributaria; que se
abra la economia; que se modernicen
las leyes para obras como el Metrobus,
no se tarde 15 afos en discusion y
cinco en ejecucion. Todo eso depende
de los paraguayos, que esta sea su
oportunidad.

En Paraguay: varios grupos empresariales
se encuentran ligados también a partidos
politicos y, en el caso mas visible (Grupo
Cartes), hay una conexién directa entre
el poder politico (publico) y empresas
privadas, entre las que se encuentran
medios de comunicacion. Es asi que el
grupo Cartes ha adquirido varios medios
de comunicacion que han actuado de
voceros de los intereses de la patronal,
algo que resulta un poco logico, pero
interpela principalmente a la profesién
del periodismo, su rol en la sociedad
y sobre todo la influencia que tienen
en la poblacion. Nada mds basta con
observar cuando existe algiun tema
neurdlgico en el campo politico (como
los intentos de gravar la soja, el tema
de la reeleccién, la propaganda a favor
de las privatizaciones, etcétera) cémo
se mueve un aparato hegemobnico de
proporciones gigantescas sobre la mal
llamada opinidn publica. Porque hay que
ser tajante en estos temas, la opinidon
publica es una ficcién, no existe; lo que
en realidad existe es una opinién social
construida desde que nos levantamos y
vemos la television o leemos los diarios
digitales hasta que cerramos los ojos
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para dormir. Es un bombardeo totalizante
y constante que se ejerce sobre la
sociedad.

Aspectos laborales de los grupos de
empresas:

La existencia de la vinculacién entre las
diferentes empresas que componen el
grupo hace que las relaciones laborales
también tengan ciertas particularidades.
Puede haber situaciones en las que el
mismo trabajador, de manera permanente
o espordadica, preste servicios para varias
empresas del grupo, pudiendo incurrirse
en cesiéon ilegal del trabajador, o que
los traspasos de trabajadores de una
empresa a otra llegue a considerarse
como situacion de continuidad laboral,
aunque haya una finalizaciéon de contrato
en una empresa y uno nuevo en la otra.
Como hay mudltiples situaciones y no
hay una legislacién especifica para ello,
debemos ver la jurisprudencia existente
para cada caso, lo que hace muchas
veces que sea muy dificil tener un criterio
claro a la hora de abordar un conflicto
laboral.
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Del modelo econdémico au’rosus’ren’rqble a la economia
colaborativa y del conocimiento

El modelo de desarrollo econdémico
que ha caracterizado a América Latina
durante el pasado siglo presenta una
evolucion en el tiempo con varias
etapas cuyas caracteristicas han sido
el reflejo de opciones ideolégicas
diferentes siempre ligadas al devenir
de la coyuntura internacional. A lo
largo del siglo XX, teniendo presente
las causas subyacentes a los cambios
en la economia mundial y el avance
tecnologico ya que se encuentran todas
ellas interrelacionadas. Podria sefalar
como principal factor desencadenante
de la crisis en cada fase a la existencia
de cambios significativos en el entorno
econdémico internacional, los cuales han
puesto al descubierto las inoperancias
del modelo econémico desarrollado,

propiciando, asi, el agotamiento del
mismo.

En los Ultimos afos del siglo XX y
principios del XXI| los cambios y las
transformaciones se profundizaron y se
aceleraron dando lugar al fenémeno
de la globalizacion. Realmente estamos
viviendo una profunda revolucion con
alcances mundiales.

El auténtico poder que radica en la
sociedad del conocimiento hace que
las verdaderas ventajas competitivas, se
sitten definitivamente en las diferencias
de las estructuras econémicas, culturales,
institucionales, en los valores y en
las tecnologios que estas estructuras
encierran.

33




TALENTUM LATAM

En resumen, podemos decir que aquel mundo bipolar de mitades de
siglo se ha transformado radicalmente y hoy tenemos ante nosotros
una situacion, que, si bien no estd claramente definida como proyecto
institucional, implica igualmente la consideracion de algunos puntos
perfectamente definidos:

« Se ha avanzado inexorablemente hacia una globalizacién econémica
y a una irreversible internacionalizacion de las economias

» Ese proceso estd liderado por grupos poderosos (G8 + Brasil)
que demandan un espacio econémico internacional abierto y de
bases multilaterales, mientras que protegen indisimuladamente a sus
industrias y producciones agricolas, sobre la base de barreras no
arancelarias, subsidios y devaluaciones.

 Esos grupos ya han dividido el espacio econdémico internacional en
tres grandes bloques regionales y una dilatada periferia marginal.

« Como consecuencia, no estamos asistiendo a la creaciéon de una
economia mundial, sino a un nuevo sistema de reparto multilateral, con
la continuacién del predominio de las grandes potencias econémicas
y sus influyentes empresas transnacionales.

e En conclusién, el ancho mundo de los paises en vias de desarrollo
vuelve a quedar marginado de las corrientes comerciales y de capital.
e Y el aln mdas ancho mundo de los paises pobres, sufren la peor
marginalizacion: la de la pobreza econémica y como consecuenciaq,
la del hambre, causa primera de los grandes males de la sociedad.
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Un pais con un elevado nivel de capital
humano vy unas instituciones que
garanticen la primacia del derecho y el
cumplimiento de los contratos libremente
pactados entre las partes serd prospero,
al margen de cudles sean sus recursos
fisicos; y, por el contrario, muchas
naciones con grandes riquezas naturales
se muestran, una y otra vez, incapaces
de salir de la pobreza.

El desarrollo sostenible: La expresién
«desarrollo sostenible» ha cobrado
una gran relevancia en la literatura
econémica en los Ultimos afos. Y, como
tantas veces sucede con términos que
en algn momento se ponen de moda,
no resulta facil saber cudl es su sentido
preciso, si es que lo tiene. La idea de
que el desarrollo de una cierta actividad
debe ser «sostenible» si queremos que
se mantenga a largo plazo es bastante
clara. No se puede, por ejemplo, pensar
que se podrd seguir explotando un
determinado banco de pesca si no se
sigue una estrategia racional, consistente
en adaptar el volumen de capturas a su
capacidad de reproduccién y evitar que
se capturen ejemplares muy jévenes.
Pero cosa muy diferente es tratar de
aplicar estas ideas al conjunto de la
actividad econdmica.

Se considera como Desarrollo Sostenible
a aquel desarrollo que permite satisfacer
las necesidades de las generaciones
presentes sin que por ello se vean
comprometidas las capacidades de las
generaciones futuras para satisfacer
sus necesidades. Es decir, el desarrollo
sostenible implica poner en marcha
todo lo que sea necesario para cubrir

las demandas de la sociedad, pero
a un nivel de explotacion de recursos
consciente y respetuoso para con el
medio ambiente natural.

El capital humano forma parte del
antecedente que se tiene en la afectacion
a los ecosistemas del planeta tierrq,
los recursos naturales y a su propio
habitat “el planeta tierra”, educar al
ser humano en esta disciplina de vida
es una responsabilidad de autoridades,
instituciones, comunidad y personal, ya
que las afectaciones serdn en estos
tiempos y en prdéximas generaciones,
desarrollar un modelo de desarrollo
sostenible en los diferentes sistemas,
educativos, industrial, agrario, social,

comunitario, es mejorar los antecedentes
y la calidad de vida de la humanidad.
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Los recursos humanos pueden ser una herramienta muy Util

para alcanzar crecimiento sustentable en todo el ciclo de

vida de la fuerza de trabgjo,

desde la contratacion hasta

el retiro. Si las compafias logran esto, el resultado natural
es que las prdcticas sustentables se extiendan a toda la

organizaciéon, por medio de

estos mismos empleados vy

a través de ellos a la comunidad. A continuacién, cinco
aspectos de RRHH gque pueden hacerse mas sustentables:

B Seleccion de empleados:

Desde la perspectiva tradicional
normalmente, la empresa se enfoca en
mejorar su reputacién para asi atraer a
los trabajadores mds talentosos y para
reclutar candidatos.

Desde la perspectiva sustentable:
los recursos humanos sustentables
usan los valores relacionados con la

sustentabilidad como un elemento clave
en la marca y en la proposicion de
valor para el empleado. Por ejemplo,
la empresa PwC, en lugar de ofrecer
regalos poco significativos en ferias
de empleos, le pide a los candidatos
que elijon una organizaciéon de caridad
y dona cinco ddlares en su nombre.
Esto marca el tono desde el principio y
demuestra el lugar de la responsabilidad
en la empresa.
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Desarrollo profesional:

Perspectiva tradicional: es
responsabilidad del drea de recursos
humanos apoyar el desarrollo profesional
de los empleados.

Perspectiva  sustentable: ademdas
de lo anterior, también se identifican
oportunidades de carreras sustentables
dentro de la organizacion, y se capacita
a los empleados para aumentar su
conciencia sobre cémo los problemas
ambientales y sociales afectan a la
compania.
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B Gratificaciones y retenciéon de

personal:

Perspectiva tradicional: se implementan
politicas respecto al comportamiento de
los empleados, y se premian los logros.

Perspectiva sustentable: se incluye la
sustentabilidad en las evaluaciones del
desempefo, ofreciendo recompensas
importantes al alcanzar metas verdes.
Por ejemplo, la empresa de productos de
limpieza SC Johnson (duefia de marcas
como Glade y Windex) tiene un sistema
que califica los materiales usados en sus
productos segln su impacto ambiental
y de salud, pidiendo a los empleados
gue usen materiales marcados como
“buenos” o “mejores”, y ofrece bonos a
quienes lo logren.

Planeacion

Perspectiva tradicional: el departamento
de recursos humanos investiga y planea
segln tendencias y demografias.

Enfoque sustentable: también
se considera cémo los riesgos y
oportunidades ambientales requieren

una serie de habilidades y competencias.
Por ejemplo, al descubrir que sus costos
ambientales ascendian a 145 millones
de euros, Puma cred posiciones para
mejorar, como un especialista en energia,
equipos ecoldgicos y auditores de temas
ambientales y sociales

Desvinculaciones, retiros y mas:

Perspectiva sustentable: este enfoque tiene en cuenta los impactos
tanto econdémicos como ambientales de los despidos y retiros. Por
ejemplo, American Electric Power, se enfrenta a la pérdida de
conocimientos por el retiro de su personal mas experimentado, el cual
a su vez sufre las consecuencias de la recesion econdmica. Por esta
razon, la empresa cred un programa flexible que ofrece oportunidades
de trabajo después del retiro y servicios de salud y otros beneficios.
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Economia colaborativa:

compartir en vez de poseer. La economia
colaborativa o consumo colaborativo
quiere cambiar el mundo. Plantea
una revolucién abrazada a las nuevas
tecnologias. El Instituto Tecnolbégico
de Massachusetts (MIT) le calcula un
potencial de 110.000 millones de délares
(82.000 millones de euros). Hoy ronda
los 26.000 millones. Y quienes participan
a titulo personal en este sistema basado
en intercambiar y compartir bienes
y servicios a través de plataformas
electrénicas se embolsan, segin la
revista Forbes, mas de 3.500 millones
de ddlares (2.580 millones de euros).

Economia del conocimiento: es una
economia basada en la informacion y
las comunicaciones, que tiene como
objetivo la innovaciéon tecnologica, pero
principalmente, es un modelo que se
puede aplicar en todo lo que tenga
que ver con la generaciéon de nuevo
conocimiento. Funciona en la empresq,
la escuela y en la fuerza laboral que
aspira no sbélo a educarse por mds
tiempo sino de manera continua, es
decir antes era preparase para la vida,
ahora es educarse durante toda la vida,
porque el conocimiento se va haciendo
obsoleto.

Los millenials - Disruptores de la
economiaq:

La economia actual habla de la debilidad
de las economias construidas sobre la
maquila, por ejemplo, que, si bien es una
herramienta, es a corto plazo por lo que
latinoamerica no puede estar disefiando
sobre una férmula que hoy el mundo
cataloga como algo del pasado.

Por ello es el momento de un cambio
generacional, de dar lugar a las nuevas
generaciones, con nuevos proyectos,
apostar al emprendedurismo que hoy
dia se estd desarrollando por el bono
demografico que apunta al crecimiento
exponencial. Esta nueva corriente, ya no
estdseducidaporplantarsojaocriarvacas,
pero que, si quiere crecer en agricultura
o ganaderia exponencialmente,
significa seguir deforestando los propios
recursos. El millenials desafia con
mucha fuerza la actual concepcién del
trabajo como trabajo ya que considera
aspectos esenciales del cuidado del
medioambiente, menos horas de trabajo
y una fuerte dosis de emprendedor por
lo que deberd desarrollar competencias
que le permitan interactuar con los
demds.

OIT América Latina y Paraguay En 2017 los mercados laborales de América
Latina y el Caribe estdn marcados por un nuevo incremento del desempleo y un
empeoramiento de las condiciones laborales. A medida que va transcurriendo el afio
los indicadores y prondsticos confirman que la situacion laboral se estd tornando

mas preocupante.

Efectivamente, los Ultimos pronésticos de la economia apuntan este afio a una
leve recuperacion tras la contraccion del afno pasado. Se trata de un crecimiento
econdémico lento, de apenas 1,1 por ciento para América Latina y el Caribe. Eso no
serd suficiente para cambiar de rumbo las tendencias negativas en el mundo del

trabajo.
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La calidad y cantidad del empleo en
América Latina se han deteriorado en
afos recientes, afectando el nivel de
vida de la poblacion del continente. Este
fenédmeno ha coexistido, en muchos paises
de la region, con variaciones positivas
del producto interno bruto, observandose
la paradoja del crecimiento econémico,
reemplazo acelerado de la mano de obra
por capital, y aumento de la formalidad
en las condiciones de trabagjo.

Para poder contar con condiciones
laborales adecuadas, los trabajadores
deben superar cuatro formas de exclusién:
la exclusion del mercado laboral, la del
empleo, la del empleo productivo y la del
empleo de buena calidad en sectores
de alta y mediana productividad. Por
eso, la evolucién de estas exclusiones
durante las décadas recientes y la
situacion actual son imprescindibles
para dar cuenta de las realidades del
trabajo en América Latina. Se han dado
algunos cambios en los Ultimos afos
y podemos vislumbrar algunos retos:
enfrentar la elevada inestabilidad como
caracteristica del mercado laboral,
perfeccionar la institucionalidad laboral
existente y hacer frente a la desigualdad
dentro y fuera del mercado de trabajo.

El Director General de la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT), Guy
Ryder declar6 ante los delegados de
la 106.a Conferencia Internacional del
Trabajo que nada distinguird con mas
nitidez los primeros cien afos de la
historia de la OIT de los segundos “que
la necesaria ecologizacién del mundo
del trabajo”.
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“Hoy dia, el Acuerdo de Paris y los
compromisos nacionales asumidos en el
marco de sus términos junto a la Agenda
2030, ofrecen la oportunidad Unica de
traducir el consenso tripartito que hemos
construido en una accién prdctica
de la OIT y sus Estados miembros”,
declaré Guy Ryder en sus comentarios
de apertura de la 106.a reuniéon de la
Conferencia Internacional del Trabajo

(CIT).

Al presentar su informe a la CIT,
titulado este afo Trabajo y cambio
climdtico: La iniciativa verde, afirmé que
“pone de manifiesto el potencial de la
ecologizacion de la produccion de ser
un poderoso motor para la creacién de
empleo y un crecimiento y desarrollo
sélidos y equilibrados”.

Otro hecho importante fue que Paraguay
por primera vez desde la creaciéon
de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) forma parte del Consejo
de Administracién. Esto es posible
tras las politicas publicas que dieron
institucionalidad al sector laboral con la
creacion del Ministerio del Trabajo. Se
destaca que el Ministerio del Trabgjo
llevé adelante el didlogo social amplio
entre los trabajadores y empleadores;
qgue hoy reconocen mejoras sustanciales
como la nueva forma de aplicacién del
aumento salarial y mejores condiciones
de trabajo. Esta estatal labor permite el
crecimiento economico que empieza a
sentirse en los sectores trabajadores.
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RELACIONES LABORALES
EN LA REGCION
CENTROAMERICANA

Randall Gonzdlez

Con la colaboracién de los siguientes
especialistas en materia laboral de la
Firma Legal Regional BLP:

Randall Gonzdalez (Costa Rica)
Fernando Farrar (El Salvador)
Jeimy Aldi ( Guatemala)
Francisca |. Blandén (Nicaragua)
Adolfo Pineda (Honduras)
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La regidon centroamericana ha venido
experimentando una serie de avances
y por ende cambios en materia de
derecho  laboral y empleo. Estos
avances confrastan con los vacios
que se encuentran en temas de fondo
o sustanciales. Casos como el de
Costa Rica, con una legislacién laboral
sustancial que regula relaciones laborales
en temas de panaderias, ganaderia y
agricultura, pero es escaza en temas
laborales modernos. La rigidez de
la normativa laboral costarricense, se
queda muy limitada, en comparacion con
las exigencias de flexibilidad que exige
el sector empresarial. Esto a pesar de
estar estrenando una legislacion procesal
de avanzada. Algo muy similar ocurre
en el Salvador, en donde incluso se
tiene que lidiar con legislacion  que
atenta contra la equiparacién de géneros.
Paises como Guatemala, enfocan sus
esfuerzos regulatorios sobre el no trabajo
infantil y la aplicacion de los Convenios
de la Organizacion Internacional de
Trabajo (OIT) sobre Proteccion Sindical.
Nicaragua desde el 2012 viene aplicando
una nueva legislacién procesal laboral, y
ha desarrollado temas importantes como
la tercerizacién de servicios, teletrabajo
y modalidad de trabajo temporalizado.
Por Gltimo, desde el afo 2015, Honduras
viene aprobando, una serie de leyes
relacionadas con temas de seguridad
social, y procedimientos de inspeccion
laboral.

A continuacion, un resumen de los
aspectos mas relevantes por pais.



Costa Rica

l. En camino a una Reforma Procesal Laboral

Costa Rica estrena la principal reforma laboral, desde la promulgacién del
Cédigo de Trabajo en el afo 1943. Se modifican y adicional mas de trecientos
articulos, cantidad muy importante tomando en cuenta que ese cuerpo legal,
se compone de casi 700 articulos. Entre los temas mas importantes de esta
reforma legal, se encuentran los siguientes:

. Discriminacion

Con esta modificacion, se amplia el espectro de temas relacionados con
discriminacioén laboral.  Hasta ahora, la legislacién local, establecia cuatro
generadores de discriminacion: 1- Edad; 2- Religion; 3- Genero y 4- Etnia.
Con la nueva reforma, se amplian estos temas a un nimero de catorce:
Sexo, Religién, Raza, Orientacion Sexual, Edad, Estado Civil, Opinidn
Politica, Ascendencia Nacional, Origen Social, Filiacién, Discapacidad,
Atfiliaciéon sindical, Situacion Econdmica o cualquier otra forma andloga de
discriminacion.  Como aspecto novedoso, se amplian las responsabilidades
organizacionales, infroduciéndose un tema de responsabilidad subjetiva,
para los trabajadores que se les demuestre haber incurrido en prdcticas
discriminatorias.

. Carga de la Prueba

Se establece claramente que la responsabilidad de mantener la documentacion
de prueba y la evidencia necesaria para demostrar el cumplimiento de
obligaciones laborales, estd del lado del patrono.  Se presumird que, el
dicho del trabajador es cierto, si el patrono no aporta la evidencia documental
que demuestre lo contrario.
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. Proceso Laboral

En aplicacion de principios de celeridad,
oralidad, razonabilidad, y con miras
a la generaciéon de “justicia pronta
y cumplida”, se implementard un
proceso laboral novedoso, basado en la
simplicidad, no formalidad y oralidad de
las etapas procesales. Los trabajadores
gue tengan salarios menores a US$ 1700
(aproximadamente) podrdn contar con
la asistencia de abogados costeados
por el Estado.

. Huelgas

Dentro de los aspectos de derecho
colectivo que se modifican, se encuentran
los requisitos para la declaratoria de
legalidad de las huelgas. Con la
nueva regulacién, se establece la
posibilidad que en centro de trabajo
privado, los trabajadores puedan “llamar
a huelga”, si en votaciéon secreta, se
hacen presentes por lo menos el 35%
del total de trabajadores, y si al menos
la mitad mas uno de esos trabajadores,
vota a favor del movimiento.

2. Vision General del Derecho
Laboral, Relaciones Laborales y
Seguridad Social.

Costa Rica tiene un retraso importante
en la promulgaciéon de leyes laborales
modernas. Los temas de fondo o los
temassustanciales, noestandebidamente
desarrollados con la legislacion actual, y
por ende no coadyuvan en la generacion
de soluciones para los temas que, la
dindmica de negocios actual requiere.
No hay flexibilidad laboral, el sistema
es extremadamente proteccionista de la
clase trabajadora y del sector sindical,
y por ende la parte patronal debe
afrontar una situacion gravosa, que en
muchos casos se vuelve insostenible (
costos de cargas sociales muy altos,
salarios minimos elevados, beneficios
econdmicos laborales tasados por ley,
etc.)
La nueva Reforma Procesal Laboral,
no viene a solventar las falencias
mencionadas, ya que se enfoca
mayoritariamente en temas de proceso
laboral y derecho colectivo. Por otro lado,
los trabajadores en Costa Rica, gozan
de una legislacién robusta en temas
de seguridad social, siendo que existe
un sistema de contribucion tripartita
(aportes del Estado, el patrono y los
trabajadores), que ayudan a financiar el
esquema. El punto débil del sistema
de seguridad social se encuentra en el
tema del financiamiento al régimen de
pensiones (invalidez, vejez y muerte),
producto de la malas decisiones que se
han implementado en el pasado.

63




El Salvador

l. Antecedentes

El Salvador cuenta con un marco legal en materia
de trabajo, prevision y seguridad social que data
de distintas épocas vy, por tanto, se encuentra muy
poco armonizado. La Ley del Seguro Social fue
emitida 1953, el Cédigo de Trabajo en 1972, la
Constitucién en 1983, la Ley de Organizaciéon y
Funciones del Sector Trabajo y Prevision Social en
1996, y la Ley General de Prevencion de Riesgos en
los Lugares de Trabajo en 2010. Esta dispersion en
el tiempo ha provocado que normas que regulan
temas tan importantes como los mencionados
queden desfasadas y se vean enfrentadas con
los avances sociales, econdémicos y tecnologicos
acaecidos desde su promulgacion.

Para lograr cierta adaptacion a los tiempos, el
Codigo de Trabajo se ha visto reformado dieciséis
veces entre 1972 y 2015, sin embargo, sigue
mostrando su antigiedad en gran parte de su
articulado, asi como en la ausencia de regulacion
sobre temas tan importantes actualmente como el
teletrabajo.

Por lo anterior, consideramos de suma importancia
llamar la atencién sobre los siguientes temas, los
cuales sin ser los Unicos, demuestran la necesidad
de un remozamiento general de nuestra legislacion
laboral:




2. Discriminacion. Sesgomachista.

Encontramos reglas discriminatorias en
contra de las mujeres inclusive a nivel
constitucional: el articulo 38, ordinal 107,
de la Constitucion, prohibe sin matices
de ningln tipo, la participacion de
las mujeres en labores insalubres vy
peligrosas, lo cual, si bien evidentemente
tuvo un origen protector, se convierte en
una falsa condescendencia que pretende
reservar un gran numero de labores y
puestos de trabajo para el desempefio
exclusivamente masculino.

La situacion discriminatoria se agrava
mdsy llega a niveles casi comicos cuando
se conocen las labores que el legislador
considera como peligrosas e insalubres y
que se encuentran ejemplificadas en los
articulos 106 y 108 del Cédigo de Trabagjo.
La letra b) del mencionado articulo
106 expresa que se considera labor
peligrosa “Cualquier trabajo en que se
empleen sierras automaticas, circulares
o de cinta; cizallas, cuchillos, cortantes,
martinetes y demds aparatos mecdnicos
CUuyo manejo requiera precauciones y
conocimientos especiales, excepto los
utensilios y herramientas de cocina, de

carniceria o de ofras faenas semejantes”;
dicho de otra manera: es prohibido para
cualquier mujer trabajar con cuchillos
u otras herramientas corto punzantes
en El Salvador, debido al peligro que
representa para ella su manipulacion,
a excepciéon de los cuchillos de cocinag,
a los cuales sin explicacion alguna
se les excepciona de la prohibicion,
evidentemente porque la cocina es una
labor histéricamente considerada como
correspondiente al género femenino.

Sobre este tema la legislaciéon estd
rezagada con respecto al pensamiento
y actitud de la sociedad en generadl,
e inclusive las instituciones publicas
(cuyas actuaciones estan formalmente
restringidas por el marco legal) acttan
ignorando la disposicion constitucional
que prohibe la participacion de las
mujeres en labores peligrosas. De
acuerdo a la Encuesta de Hogares
de Propésitos Multiples del afo 2015 ,
publicada por la Direccion General de
Estadistica y Censos del Ministerio de
Economia, el 7.4% de las personas que
trabajan en el sector construccion son
mujeres, pese a que el Codigo de Trabajo
lista las construcciones de todo género
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como labores peligrosas. Por otra parte,
el Informe de Mercado Laboral para la
Especialidad en Mecanica Industrial |,
publicado en 2013 por Viceministerio
de Ciencia y Tecnologia del Ministerio
de Educacion, luego de evidenciar la
baja participacion de las mujeres en los
bachilleratos industriales, recomienda
Promover una campana educativa para
los padres de familia, que muestre las
ventajas de estudiar estos bachilleratos,
con un enfoque de equidad de género;
y el Instituto Salvadorefio de Formacion
Profesional ofrece  cursos técnicos
y ocupacionales en las dreas de
electricidad, construccién y mecdnica
general y automotriz, especialmente
dirigidos a mujeres en condiciones de
vulnerabilidad.

El sesgo machista en la legislacion
laboral no termina alli, la regulacién
sobre las pensiones a cargo del patrono
por motivos de accidentes de trabajo
o enfermedades profesionales son
distintas segin el sexo del coényuge
o companero de vida del trabajador
o trabajadora, de tal manera que el
articulo 339 del Coddigo de Trabajo
estipula que si el referido cényuge
“fuera vardén”, solo tendrd derecho a la
indemnizacion correspondiente cuando
a juicio de peritos, no tenga aptitud
para el trabajo. Lo anterior significa que
nuestro ordenamiento todavia niega para
las parejas de las mujeres trabajadoras
la misma proteccion que le brinda a las
de los hombres.
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3. Pérdida de valor de cantidades
monetarias

Como producto de una técnica legislativa
desfasada, el Cédigo de Trabajo expresa
en colones (moneda caida en el desuso
en El Salvador desde el arfo 200I)
toda cantidad de dinero utilizada, ya
sea como multa o como pardmetro
de regulacion, en lugar de expresarse
en funcion del salario minimo, el cual
se actualiza periddicamente, y es la
medida preferida por toda la legislacién
contempordnea para garantizar la
vigencia de las cantidades expresadas
en las normas.

El ejemplo mdas relevante de esta
circunstancia son los quinientos colones

(US$57.14) que el articulo 627 establece

como multa maxima para todas las

infracciones a la legislacién laboral que
no tienen una sancion especificamente
sefalada. La Ley General de Prevencion
de Riesgos en los Lugares de Trabajo
significd un avance en este sentido, ya
que para las violaciones a la normativa
de seguridad e higiene ocupacional
se contemplé una multa maxima de
veintiocho salarios minimos (actualmente

US$8,400) por cada infraccidn.

La multa de quinientos colones aplica
para infracciones tan graves y diversas
como maltratos a los trabajadores,
conductas  discriminatorias  contra
mujeres embarazadas y toda clase de
incumplimientosdederechosde contenido
patrimonial de los trabajadores, lo que
provoca que la sancién pecuniaria no
cumpla su cometido disuasivo.
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4. Necesidad de reconocimiento
del teletrabajo y la adopcion de las
nuevas tecnologias

El teletrabajo como modalidad de
empleo, fomenta la accesibilidad para
los potenciales trabajadores a la vez
que reduce costos para las empresas
y disminuye el impacto ambiental,
entre ofros beneficios. Sin embargo,
nuestra legislacién laboral no solo no
lo reconoce expresamente, sino que
contiene regulaciones que son de
dificil aplicacién para una relacién de
teletrabajo por estar disefiadas para una
prestacién presencial de los servicios
del trabajador, como los controles de
asistencia que exigen los decretos
ejecutivos que establecen los distintos
salarios minimos.

Consideramos que una normativa
laboral moderna debe considerar, por
ejemplo: reglas para la compensacion
por el uso de los recursos domésticos
del trabajador cuanto este labore desde
su residencia, reglas para determinar
la asistencia de los teletrabajadores
remunerados por unidad de tiempo,
reglas sobre la obligacion de los
teletrabajadores para presentarse a las
oficinas del empleador, reglas sobre la
remuneracion de los tiempos en que los
trabajadores estan on call, reglas para las
inspecciones de trabajo, seguridad social
y seguridad ocupacional, considerando
la inviolabilidad de la morada del
trabajador, etcétera.
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El teletrabajo como modalidad de
empleo, fomenta la accesibilidad para
los potenciales trabajadores a la vez
que reduce costos para las empresas vy

disminuye el impacto ambiental

5. Obligacién de comparecencia en
juicio de representantes legales

Losjuecesymagistradosconcompetencia
en lo laboral, han hecho una construcciéon
jurisprudencial, integrando la presuncién
de confesion por inasistencia del patrono
a la audiencia conciliatoria y la teoria
de la representacién, con disposiciones
sobre la declaracion de parte contraria
contenidas en el Cédigo Procesal Civil y
Mercantil, de tal manera que se considera
que el representante legal de cualquier
sociedad o institucion demandada puede
ser citado a declarar personalmente
sobre hechos con los que no tuvo nada
que ver y que su inasistencia constituye
una confesion. La jurisprudencia de
la Sala de lo Civil ha llegado a
situaciones tan extremas como validar la
obligacion de comparecencia personal
del Fiscal General de la Republica en
un juicio de despido de un técnico
promotor de seguridad ciudadana del
Ministerio de Gobernacion, interpretando
errobneamente que el Fiscal es el
“representante legal del Estado”™ para
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cualquier efecto, a pesar de ser evidente
que dicho funcionario no tenia ningun
conocimiento que aportar al proceso,
sino que su citacion fue una estratagema
de la parte actora para forzar una
confesién presunta.

Si bien esta interpretacion judicial es muy
cuestionable y no del todo uniforme en
la judicatura, consideramos beneficioso
reformar el Coédigo de Trabajo de tal
manera que se incorporen todas las reglas
sobre la declaracion de parte contraria
contenidas en el Cédigo Procesal Civil y
Mercantil, evitando que los jueces puedan
tomar solo la porcion desfavorable a
las empresas. De esta forma, quedaria
claro que la obligacion de comparecer y
responder los interrogatorios solamente
aplicard cuando se trata sobre hechos
personales, y que los representantes de
las personas juridicas solamente estaran
obligados a responder los interrogatorios
que versen sobre hechos ocurridos
dentro del periodo de su representacion
y dentro de su especifica competencia
funcional.
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Guatemala

1. Trabajo Formal e Informal. Convenio 175 de la OIT.

Segun la Encuesta Nacional de Empleo
e Ingresos (ENEI 1-2016) que se realizd
en el afio dos mil dieciséis por el Instituto
Nacional de Estadistica de Guatemala
refleja que existe un 69.8% de la poblacién
guatemalteca que se dedican al sector
informal y solamente el 30.2% de la
poblacion guatemalteca que se dedican
al sector formal. Lamentablemente
de ese pequefio porcentaje que se
dedican al sector formal, Unicamente
el 22.9% de la poblacién guatemalteca
estdn asegurados ante el Instituto
Guatemalteco de Seguridad Social.

El Convenio 175 sobre el Trabajo a
Tiempo Parcial fue aprobado mediante
el Decreto 2-2017 del Congreso de la
Republica de Guatemala, se visualiza
como un incentivo tanto para el sector
empresarial como para los trabajadores
porque permitira regular adecuadamente
el trabajo a tiempo parcial para aquellas
personas que no tienen la disponibilidad
de dedicarle una jornada de trabajo
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completa tales como estudiantes
y madres quienes representan un
importante nimero para incrementar la
fuerza laboral formal del pais. Es por
eso que, es atractivo para el sector
empresarial la aprobaciéon del Convenio
175 de la Organizacion Internacional del
Trabajo, ya que se podrd contratar a
tiempo parcial pagando las prestaciones
laborales proporcionales a las horas
trabajadas y no como en algunos casos
ha sucedido que algunos trabajadores
Unicamente trabajaban dos medios dias
durante una semana y posteriormente
reclamaban un salario equivalente a
una persona que trabajaba durante una
semana completa. Por otra parte para
el sector trabajador que laboraran a
tiempo parcial tendran proteccién a sus
derechos laborales como lo son el pago
de prestaciones laborales irrenunciables
proporcionales a las horas trabajadas
y derecho a los beneficios del Instituto
Guatemalteco de Seguridad Social.
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2. Otros Convenios de la OIT.

Guatemala ha ratificado setenta y cuatro (74) convenios de la
Organizacién Internacional del Trabajo, de los cuales sesenta y ocho
(68) estdn en vigor, cuatro (4) han sido denunciados y uno (1) ha
sido ratificado recientemente. Nos referimos al Convenio 175, el cual
entrard en vigencia el veintiocho de febrero de dos mil dieciocho,
que como mencionamos se refiere al Trabajo a Tiempo Parcial.
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3. Proteccion Sindical

Hace algunos afos la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) mediante
una comision de evaluacion, recomendd
a Guatemala promover reformas
al Cédigo de Trabajo, campanas de
sensibilizacién e investigacion de delitos
cometidos contra sindicalistas, a raiz de
quejas que fueron presentadas en el
afo 2012 por representantes del sector
sindical ante OIT especificamente en
relacion al incumplimiento del convenio
87 que se refiere a la Libertad Sindical y
Proteccién al Derecho ala Sindicalizacién.
Asimismo existe un Memordndum de
Entendimiento y la Hoja de Ruta para
resolver las reclamaciones relativas al
Convenio 87, sobre el cual Guatemala
ha estado trabajando arduamente para
dar cumplimiento a la legislacion laboral
guatemalteca y los Convenios ratificados
de la Organizacién Internacional del
Trabajo con el objetivo de garantizar
mejores condiciones laborales para los
trabajadores en Guatemala. En virtud
de la buena voluntad que ha demostrado
Guatemala, lo que ha quedado
plasmado con acciones evidentes tales
como la reciente modificacion al Cédigo
de Trabajo en el que se faculta a
la Inspeccion General de Trabajo de
Guatemala para poder sancionar las
violaciones a las disposiciones en materia
de derecho laboral, en la 326 Reunién
del Consejo de Administracién que se
desarroll6 a mediados de marzo del
afo dos mil diecisiete en Ginebra, Suiza,
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la OIT aplazé para noviembre de este
afo, la decisidon de establecer o no una
Comisién de Encuesta en Guatemala.
En el dmbito de la Prevision Social, en
el ano dos mil quince en Guatemala se
emitid un nuevo Reglamento de Salud
y Seguridad Ocupacional el cual se
encuentra vigente y cuyo objetivo consiste
en regular las condiciones generales de
Salud y Seguridad Ocupacional con el
fin de proteger la vida, la salud y su
integridad en la prestaciéon de servicios.
Adicionalmente en abril del afio dos mil
diecisiete entré en vigencia el Acuerdo
Ministerial 23-2017 mediante el cual se
establece el Manual de Constitucion,
Organizacién y Funcionamiento de los
Comités Bipartitos de Salud y Seguridad
Ocupacional que viene a complementar
el Reglamento de Salud y Seguridad
Ocupacional.

Por otra parte, se estdn generando
politicas que contribuyen a erradicar
el trabajo infantil en Guatemala, razén
por la cual en este afo ya se realizé la
primera reunién ordinaria de la Comision
Nacional para la Erradicacién del
Trabajo Infantil con el objetivo de tratar
temas como la erradicacién progresiva
del trabajo infantil y sus peores formas
de trabagjo, priorizando seis dimensiones
de trabajo que son La Lucha Contra
la Pobreza, Politica de Salud, Politica
Educativa, Marco Normativo y de
Proteccién Integral, Sensibilizacion vy
Movilizacion Social y Generacién de
Conocimiento y Seguimiento.
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Honduras

. Ley Marco de Proteccion Social.

Desde el mes de setiembre del afio 2015 entré en vigencia la
Ley Marco de Proteccién Social. Esta ley amplié la red de
cobertura y servicios médicos que ofrece el Instituto Hondurefio
de Seguridad Social (IHSS). El articulo 30 de este cuerpo
legal, establecié que los patronos deberian depositar a partir
de octubre 2015, en una cuenta de reserva laboral en una
administradora de fondos de pensiones (AFP) y Cesantia a
nombre de los trabajadores, el 4% que serd calculado sobre su
salario.  El dinero podrd ser retirado por el trabajador para su
uso personal, una vez terminada la relacién laboral.

2. Ley de Seguridad Social.

La nueva Ley de Seguridad Social fue aprobada el 21 de mayo
del 2015y publicada bajo el nimero 33,771 del diario oficial La
Gaceta. Este decreto contiene 61 articulos. Indica el articulo
1 que esta Ley tiene por objeto: “ crear el marco legal de las
politicas publicas en materia de proteccion social, en el contexto
de los convenios, principios y mejores prdacticas nacionales
e internacionales que rigen la materia; a fin de permitir a
los habitantes, alcanzar de forma progresiva y sostenible
financieramente, una cobertura digna, a través de la promocion
social, prevencion y el manejo de los riesgos que conlleva la vida
de las personas, asegurando la asistencia médica, la proteccién
de los medios de subsistencia y los demas derechos sociales
necesarios para el logro del bienestar individual y colectivo”.
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5. Ley de Inspeccion de Trabajo

Entre los temas interesantes que presenta
esta ley, se encuentra la creacién de una
Direccion de Inspecciéon del Trabajo, y la
obligacion de registrar a todo patrono ya
sea persona natural o juridica, al Sistema
de Registro Nacional Simplificado
de Patronos (SRNSP), asimismo, se
establecen claramente cudles son las
funciones y los limites sancionatorios de
los Inspectores de Trabajo. Es importante
tomar en consideracion que en esta ley,
se fijan multas por faltas cometidas por
los patronos, de hasta trescientos mil

lempiras (Aprox US$.12,500.00 dblares).
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Nicaragua

. Modernizacién de las Leyes Laboral y Seguridad Social en
Nicaragua versus las nuevas formas de relacién laboral.

En la actualidad el mercado laboral ya
no es el mismo que el de hace unas
décadas atras. La vida laboral se ha
visto modificada no solo en Nicaragua,
sino también en muchos paises del
mundo. Todo ello debido, en gran
medida, a las nuevas formas de llevar a
cabo las acciones empresariales que los
profesionales realizan. Esto resulta légico
pues hay que tener presente que los
tiempos cambian y los conocimientos son
cada vez mdas amplios y complejos. Uno
de los aspectos que mds ha afectado y
transformado al mercado laboral y a sus
componentes, hasta el punto de cambiar
sus procesos laborales y modalidades,
es la aparicién de las exigencias de un
mundo globalizado y la evoluciéon que
esto ocasiona.
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En Nicaragua desde el afo 2012, se
inici6 un proceso de transformacién
de los marcos legales laborales que
regulaban esta materia de forma tal que,
para noviembre del 2012, se dio un giro
total al aprobarse el codigo procesal del
trabajo y de la seguridad social, pasando
a un proceso judicial madas expedito
y oral y estableciendo procedimiento
judicial, para poder regular en materia
de seguridad social, cédigo que inicio
su aplicabilidad en mayo del 2013,
fecha que dio inicia una nueva etapa
procesal. Se incorporan nuevos aspectos
como son audiencia de conciliacion y
audiencia de juicio en un mismo acto,
haciendo mdas expedito el proceso vy
menos desgastante tanto para la parte
empleadora como para los trabajadores.
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Estos cambios de normas legales, crean
grandes retos tanto para el administrador
de justicia como para los empresarios
quienes deben estar actualizandose, ya
han transcurrido mds de tres afos y se
siguen acoplando a las nuevas técnicas
de litigio oral laboral, y a las nuevas
de formas de trabajo que han surgido,
esto ha conllevado que las empresas
privadas busquen medidas para mitigar
controversias, entre ellas son cumpliendo
con las normas propias de la materia
como es la Ley No. 618 Ley General de
Higiene y Seguridad de Trabajo, vigente
desde el 2007, pero que en gran medida
muchas empresas no adoptaban, pero el
constante seguimiento del érgano rector
de esta ley (Ministerio del Trabajo),
ha logrado incrementar las empresas
acreditadas que establece la Ley de
higiene.
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2.  Nuevas Formas de Trabajo. Tercerizacion.

De acuerdo a los constantes avances tecnolégicos que han
revolucionado a Nicaragua y a las reformas de las normas
legales nacionales existen grandes avances y cambios en
materia laboral, mencionamos algunas formas de trabajo
que actualmente se practican:

. Empresas de tercerizacion

Con los cambios en el marco legal
juridico laboral se dio paralelamente un
incremento en el crecimiento de empresas
de tercerizaciéon que se conocen por sus
siglas en inglés como “outsourcing’,
que viene a modernizar las formas de
contratacién de trabajadores, dejando
en gran medida a los trabajadores
supeditados a empresa que no son a
las que realmente les desempefian su
trabajo.

De ahi que la constante utilizacién de
esta modalidad contractual por parte de
las empresas nicaraglienses ocasiond
que en abril del afio 2009 se presentara
ante la Asamblea Nacional de Nicaragua
un anteproyecto de ley para regular la
tercerizacién; sin embargo, desde esa
fecha hasta hoy el anteproyecto de ley
no se ha convertido en ley vigente.

Aun sin un marco regulatorio especifico
en materia de tercerizacidn se tienen
de manera dispersas artficulos tanto
en el cédigo del trabajo vigente como
en la Ley No. 618 “Ley General de
Higiene y Seguridad del Trabajo” que
rigen la tercerizacion y con base a
estos marcos legales se han dictado
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sentencia en las cuales se protegen los
derechos de los trabajadores frente a
este tipo de forma de trabajo creando
una responsabilidad compartida, en vista
que los trabajadores tienen una relacién
laboral FORMAL para con la Empresa
de outsourcing y una relacién laboral
REAL para con la empresa Contratante,
estableciéndose asi una especie de
relacion laboral triangular, prevaleciendo
a criterio del Tribunal, la relacion laboral
REAL (ejecucion de la obra propiamente
dicha), gracias al Principio Fundamental
VI del Cédigo del Trabajo de Nicaragua
que establece que “Las presentes
disposiciones son concretas, objetivas
y regulan las relaciones laborales en su
realidad econémica y social.”; por tanto
en estos casos, los trabajadores tienen
el derecho de demandar conjuntamente
a la Empresa de Outsourcing y a la
empresa Contratante por el pago de
sus prestaciones laborales, pues ambas
tienen responsabilidad solidaria por
el cumplimiento de pago de dichas
prestaciones laborales, asi se dejé
establecido mediante Sentencia No.
73/2012 de las diez y cinco minutos de la
mafana del ocho de marzo del dos mil
doce, emitida por el Tribunal Nacional
Laboral de Apelacion.
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. El teletrabajo:

Son empresas tercerizadas que ofrecen
sus servicios a través de las redes de
intercomunicaciéon y son los medios que
predominan para ejecutar las tareas
laborales. Esta nueva modalidad permite
que el empleado ejecute su rol desde
una sede o centro de llamadas, sin
necesidad de movilizarse para vender
los bienes de la empresa. En algunos
casos esa sede puede ser hasta su
propia casa. Las dreas que se pueden
vincular con esta forma de trabajo son
las ventas y cobros, la contabilidad, el
disefio, etcétera.

. Trabajo desde casa o a domicilio:

Consiste en realizar labores desde otfro
lugar o sede diferente a la del empleador.
El trabajador no tiene la necesidad de
asistir a una oficina; pues desde su casa
puede desempefiar el cargo asignado.
Debes saber que para ello se necesitan
de dispositivos especificos que son las
herramientas de comunicaciéon son las
que se hace el trabajo. Los ejemplos
mds comunes son la computadora y el
teléfono.

. Trabajos temporalizados o servicios
temporales:

Este tipo de trabajo es una tendencia
que se ha venido desarrollando desde
ya unos siete afios y su objetivo en
flexibilizar tanto el tiempo de ejecucion
de un trabajo como el plazo para realizar
el mismo.

Esto lo que crea es una contratacién por
cierto tiempo en el cual el trabajador
percibe un ingreso y se beneficia
de los derechos consagrados en la

ley de seguridad social, pero en un
determinado tiempo, lo cual conlleva
a que el empleador tenga un pasivo
laboral controlado y que los trabajadores
en ocasiones laboren por medios tiempo
o por roles de trabajo asignados.

Nicaragua, actualmente estd
evolucionando de cara ala modernizacién
tecnolégica y a los diversos tratados
internacionales que Nicaragua suscribe
y como consecuencia de la ratificacion
de los tratados las fronteras no son
un obstdculo para ejecutar una forma
de trabajo. Por lo cual las relaciones
laborales van a ir evolucionando de
manera que se incrementen tanto las
formas de trabajo como la necesidad
de poder las empresas diversificar la
prestacién de sus servicios.

Esta  modernizacion y cambios
tecnoldgicos por ser constantes y poco
predecibles, no podemos decir que exista
una seguridad juridica que indique cual
es el camino por el cual seguird la
relacion laboral por lo que el futuro es
incierto pero lleno de cambios tanto
para los empresarios como para los
trabajadores y la relacion laboral seguird
en constante evolucién por lo que las
normas deben irse adaptando a fin de
poder velar que se cumplan la proteccién
de los trabajadores.
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Argentina

JOSE MANUEL AGGIO
Presidente ADRHA

Construir un modelo colaborativo y que cree valor

Recientemente el contexto de las
relaciones laborales en Argentina se
ha caracterizado por un aumento de

la conflictividad. En ese marco, los
principales actores - empresarios,
sindicatos y el Estado - enfrentan

desafios que posiblemente influyan en
el crecimiento (o falta de) econémico y
social de la préxima década:

- En primer lugar debemos atravesar
exitosamente un periodo de friccién que
ya lleva casi dos afos, e ir gradualmente
encauzando los conflictos que estdn
afectando el normal desenvolvimiento
de la actividad econdémica.

- Por otra parte, tomar esos conflictos

como una oportunidad para trabajar
en el aumento de la productividad,
brindando herramientas modernas desde
la legislacion y los convenios colectivos
de trabaijo.

- Por Ultimo, quizds con una mirada
a mas largo plazo, el principal desafio
construir un modelo de relacionamiento
distinto; enfocado en la creacién de valor
para las empresas, los trabajadores y la
sociedad en general.

En definitiva, el principal desafio es
comenzar a aggiornar al siglo XXl y la
modernidad el marco de funcionamiento
de las relaciones laborales.

Bolivia

CARINA RIVERO

Presidente

ASOBOGH
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Actualmente en Bolivia tenemos el
desafio de poder cubrir las expectativas
de los sindicatos de trabajadores y la
rentabilidad de las empresas. Desde
el afro 2006 tenemos incrementos
salariales obligatorios y cada afo son
mds las empresas afectadas que no
pueden superar el sobrecosto que eso
genera.
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Por otfro lado, con mayor intensidad
ahora, vemos en las empresas el desafio
de adaptacién rapida a la tendencia
digital y a las nuevas tecnologias
que estd impulsando un cambio de
mentalidad en los trabajadores. Las
empresas precisan una mentalidad de
agilidad para adaptarse con rapidez a

los cambios que se presentan con mayor
frecuencia. Sabemos que todo cambio
genera tension, y las empresas precisan
que esa tension tome cada vez menos
tiempo y que los trabajadores adopten
los cambios con mayor naturalidad.

Brasil

WOLNEI TADEU FERREIRA

Director Juridico de

ABRH Brasil

En este momento, Brasil estd debatiendo
una amplia reforma en leyes laborales
basicas, pues estamos enfrentandounalto
nivel de desempleo y un momento dificil
en nuestra economia. Hay un proyecto
legislativo que tiene como objetivo traer
seguridad juridica, disminuir los conflictos
y procesos judiciales laborales, fortalecer
las relaciones colectivas, separar el
derecho laboral de la relacién comercial
y, por fin, favorecer empleabilidad con
nuevas jornadas y sistemas flexibles
de trabajo. Hoy tenemos un 14% de
desempleo, cerca de 14 millones de
personas estdn buscando colocacion,
esta situacién se agrava con la caida de
la economia, que desde casi 3 afios viene
registrando crecimiento negativo del PIB.

Otras reformas en la Providencia Social
y Tributaria estdn en debate también,
probablemente sean aprobadas para
2018. En marzo de este afo, la
tercerizaciéon de servicios fue aprobada
y la ley para servicios temporales
fue ampliada, todo para favorecer el
empleo. Si todas esas medidas fueran
efectivas, estariamos ante una revolucion
en las relaciones laborales de Brasil,
con una mayor representaciéon en los
locales del trabajo, acuerdos colectivos
por empresa, nuevas Yy flexibles formas
del trabajo y jornadas, que juntos con
el alejomiento judicial deben traer un
creciente florecimiento del empleo.
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Chile

CARLOS ELBO

Presidente

CERH

La dicotomia entre las gestion moderna
de personas basada en la confianza y el
esquema rigido de Relaciones Laborales
impulsado por los cambios legislativos
hacen que gestionar personas en Chile
hoy sea un poco esquizofrénico.

Por un lado buscamos colaboradores
felices, autogestionados, productivos
y, por otra parte, el estricto marco
regulatorio que exige controles, registros
e impone rigideces y prohibiciones.

Es un arte equilibrar ambos aspecto y este
arte debe extremarse en estos tiempos
en que en Chile estamos estrenando un
nuevo Cddigo del Trabajo que potencia

al Sindicato como el Unico ente que
puede otorgar beneficios y por ende
es practicamente obligatorio pertenecer
a él. De esta manera la huelga, en
el caso de que no haya acuerdos, es
practicamente total en la empresa.

La Gerencias de RRLL se transforman
asi en un elemento clave, al igual que
los abogados especialistas en materias
laborales y el desafio desde la gestién
de personas en el amplio sentido de la
palabra, es saber convivir con este rigido
marco legal sin perder el entusiasmo
y perseverar con el objetivo de crear
espacios de trabajo armoénicos, flexibles
y productivos.

Colombia

CARLOS G. SCHMIDT-MUMM JUNGUITO

Vicepresidente Junta Directiva
Federacion Colombiana de
Gestion Humana

Las decisiones laborales de la Corte Constitucional, la agenda normativa del
Gobierno, el cumplimiento del plan laboral derivado del TLC con Estados Unidos y
el proceso de paz, plantean grandes desafios de relaciones laborales al interior de
las empresas operando en Colombia. Entre los principales desafios para el sector

empresarial estan:

84




FIDAGH

» Gestionar el incremento en el nimero y
complejidad de negociaciones colectivas
debido a la proliferacion de nuevos
sindicatos amparados en el principio de
multiafiliacion definido por la Corte.

» Administrar adecuadamente marcos
normativos inciertos, como el futuro de
los pactos colectivos y la reglamentacién
de la tercerizacién laboral.

» Limitar la falta de competitividad que
estd generando la carga de costos por

personal con fuero de salud.

« Asegurar una efectiva reinsercion
laboral de los miles de desmovilizados
de grupos armados, en el marco del
proceso de paz.

« Adicionalmente, el Gobierno tiene
el gran desafio de lograr una reforma
pensional que cierre brechas entre
los sistemas pulblico y privado, elimine

discriminaciones de género y sea
sostenible en el largo plazo.
Costa Rica

RANDALL
Socio BLP

Costa Rica tiene una legislacién laboral
del ano 1943. El Cédigo de Trabajo
es la segunda ley de la Republica,
instrumento legal que en su época
representé un avance extraordinario en
materia laboral en general. Hoy esta
normativa se encuentra obsoleta, y es
de dificil aplicacién en las relaciones
laborales. Uno de los principales
desafios en esta materia tiene que ver
con actualizacién de este marco legal
sustancial. Paraddjicamente, Costa Rica
a partir del 26 de julio del presente afio
contard con una modificacién masiva de
articulos procesales laborales. Decimos
que paraddjicamente, ya que, en dicha
modificacion, no se incluyen temas
sustanciales o de fondo, a excepcion
del tema de discriminacion laboral.
Se desaprovecha asi, la oportunidad
de legislar sobre temas de prioritaria
necesidad para el sector empresarial;
como por ejemplo: flexibilidad de

GONZALEZ SOLANO

Presidente de la

Asociacion Costarricense de
Gestores de Recursos Humanos.

contratacion, jornadas y de horarios,
mayor autonomia de contratacion entre
patrono y trabajador, mayor claridad en
cuanto a posibilidades de aplicacién de
régimen disciplinario, etc. En el pais se ha
dado una sobreproteccion desmedida e
injustificada al sector sindical, en donde
cada vez mds, los dirigentes sindicales
obtienen mayores concesiones, siendo
que en muchos casos hay abusos por
parte de estos grupos, por lo que su
interés en las modificaciones normativas,
siempre va enfocado en mantener
los privilegios groseros que gozan,
en comparacién con el grueso de la
poblacion laboral del pais. En este sentido,
un gran desafio a nivel pais, es volcar la
mirada al sector productivo patronal
para dotarlo de herramientas, mediante
normativa laboral de avanzada, y dejar
de modificar la legislacién Unicamente
en provecho de la clase privilegiada
sindical.
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Ecuador

PILAR MONCAYO
Directora ADGHE

Comision laboral

En Ecuador uno de los principales
desafios es la generacién de empleo,
para ello se estan realizando propuestas
de diferentes esquemas de adaptabilidad
laboral, dinamizacién de las relaciones
de trabajo, modalidades de teletrabajo,
trabajo juvenil, promocién del primer
empleo, jornadas de trabajo flexibles,
acorde a los requerimientos de las
empresas.

La Ultima encuesta realizada por nuestra
Asociacion, sobre beneficios flexibles,
revela que las nuevas generaciones
prefieren trabajar por proyectos, en
horarios flexibles y a distancia, las
personas de distintas generaciones
aspiran a tener trabajos en los que
tengan mayor conciliacion entre vida
personal y laboral.

La gestion humana fortalecerd su
rol de asesor para el negocio en la
toma de decisiones asi como en una
gestion dindmica y colaborativa de

las relaciones laborales y su marco
juridico, adaptando las modalidades
contractuales a las necesidades de la
empresas, gestionando la diversidad,
adaptabilidad al cambio, desar