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Resumen Ejecutivo

Las Leyes de Tercerizacion, de Licencias Especiales, Fuero Sindical y Negociacion
Colectiva forman parte de las cas cuarenta Leyes laborales aprobadas por € gobierno
desde el afio 2005, siendo éstas algunas de las que mas polémica han generado entre
empresarios, politicos, sindicatos y juristas. Las mismas han sido motivo de publicaciones,
conferencias, seminariosy charlas, donde fueron tanto criticadas como defendidas por estos

actores.

Es por lo expuesto anteriormente que hemos seleccionado estas cuatro Leyes con e
objetivo de analizar su impacto en la competitividad de las empresas, centrando nuestro
andlisis en como han repercutido las mismas tanto en peguefias y medianas empresas
(PYMES), como en las grandes empresas, y como las mismas han incidido en la
informalidad del mercado laboral.

Se comenzd exponiendo profundo andlisis de la normativa referente alas siguientes Leyes:

= Ley 18.345 — Trabgjadores de la actividad privada. Otorgamiento de licencias
especiales para determinados casos, promulgada €l 11 de Setiembre de 2008, y su
posterior modificacion, laLey 18.458 del 23 de Enero de 2009.

» Ley 18.099 - Derechos de los trabajadores. Se establecen normas para su
proteccion ante los procesos de descentralizacion empresarial, del 24 de Enero de
2007, y su posterior modificacion, Ley 18.251 del 12 Enero del 2008.

= Ley 17.940 - Libertad Sindical. Normas para su proteccion, del 22 de Diciembre de
2005.

» Ley 18.566 — Sistema de Negociacion Colectiva. Creacién, del 11 de Setiembre de
20009.



Luego se realizd una breve exposicion de los factores relevantes a la hora de andizar la
competitividad de las empresas. Posteriormente se precedi0 a seleccionar a los
entrevistados en base a recomendaciones realizadas por € Tutor, Cr. Hugo Montgomery,
asi como también en base a elecciones de los autores. El criterio de seleccion procura

abarcar las distintas posiciones y opiniones respecto al tema estudiado.

Entre los entrevistado podemos destacar a Dr. Alfonso Varela, Presidente de la Camara
Nacional de Comercio y Servicios del Uruguaya, ala Ec. Maria Dolores Benavente, Jefe de
la Asesoria Econdmica de la Camara Naciona de Comercio y Servicios del Uruguay, a Dr.
Juan Mailhos, Gerente Juridico de la Camara Nacional de Comercio y Servicios, a Juan
Cadtillo, Dirigente del PIT-CNT , a la Cra Ma. Elvira Dominguez, Directora de la
Representacion empresarial del B.P.S, asi como también a empresarios y profesionales de

diversos sectores de actividad.

Asimismo, en e presente trabajo se incluyen las opiniones tanto de los entrevistados como
de técnicos entendidos en e tema, acerca del efecto de la normativa analizada en la

competitividad de las empresas.

Finalmente, contrastando lo estudiado con las entrevistas realizadas, se incluyen las

reflexiones y conclusiones de los autores del trabajo.
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Capitulo 1 - Introduccién

CAPITULO 1

| ntroduccion

1.1 Objetivos y Alcance ddl trabajo

Esta investigacion esta orientada a estudio de la forma en como afectaron la
competitividad de las empresas cuatro de las nuevas Leyes laborales, las cuales

modificaron sustancialmente las relaciones laborales en nuestro pais.

1.2 Metodologia

En primer lugar se llevo a cabo una investigacion bibliogréfica basada en el relevamiento
de lalegislacion vigente relacionada con las cuatro Leyes en cuestion. Adicionamente, se
complementd dicha bibliografia con informacion referente a la doctrina y jurisprudencia
uruguaya correspondiente. A continuacion se procedio a realizar entrevistas a los diversos
actores econdmicos especidistas en la materia en base a lo cual se confeccioné e andlisis
del impacto de las Leyes seleccionadas en la competitividad de las empresas. Finalmente,

se presentan |as reflexiones finales acerca del tema en cuestion.

En el Capitulo 2 se presenta la normativa y se analizan en detenimiento sus componentes
principales, a los efectos de presentar en capitulos posteriores las posiciones de los

diferentes actores econdmicos acerca ddl tema.

En los Capitulos 3 y 4 se presenta €l analisis del impacto propiamente dicho de estas Leyes
en la competitividad de las empresas. Para ello, en e Capitulo 3 se ha procedido a analizar
como impacto la normativa seleccionada en la informalidad del mercado. Asimismo, en
Capitulo 4 se analizan los efectos de las nuevas Leyes realizando un contraste entre los
efectos surtidos tanto en las pequeias y medianas empresas como en las grandes. En cada

uno ellos se presentan |os resultados obtenidos sobre la base de lainformacion recabada.
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Capitulo 1 - Introduccién

Por ultimo, en & Capitulo 5, se exponen las conclusiones generales extraidas acerca del

temay se realiza una evaluacion del impacto en la competitividad de las empresas.

1.3 Limitaciones

Se presentaron limitaciones importantes a la hora de evaluar los efectos de las Leyes en la
competitividad de las empresas. La reciente sancion de la normativa determina que no es
posible apreciar con claridad los efectos de las nuevas disposiciones ya que no se dispone

de informacion cuantitativa ni datos estadisticos acercadel tema

-10-



Capitulo 2 — Analisis del marco legal y doctrinario

CAPITULO 2

Analisis del marco legal y doctrinario

2.1 Otorgamiento de licencias especiales para € trabajador dela actividad
privada

2.1.1 Introduccion a la Ley de Licencias Especiales

LaLey 18.345 promulgada por € Poder Ejecutivo e dia 1l de setiembre de 2008, asi como
su posterior modificacion, la Ley 18.458 del 23 de enero de 2009, establece para todos los
trabgjadores de la actividad privada una serie de causales especiales de licencia que hasta
ahora s0lo existian en algunos sectores aislados, pactados por Convenios Colectivos. Con
esta Ley lo que se busca en cierta medida es alcanzar una equiparacion con € funcionario
publico, quien mediante la Ley 16.104 del 23 de enero de 1990, goza hoy en dia de estos
derechos.

Procede consignar, que el régimen de licencias especiales que estipula la reciente Ley es
independiente del régimen genera de licencias previsto por la Ley N° 12.590 del 23 de
diciembre de 1958, norma que consagré e derecho de los trabajadores contratados por
particulares o de empresas privadas de cualquier naturaleza a una licencia anual
remunerada de veinte dias habiles. Por |o tanto, los dias otorgados por concepto de licencias
especiales que se detallan en este andlisis no podran ser descontados del régimen general de

licencia establecido por laLey de 1958.

También es importante sefialar que se establece a texto expreso el caracter de orden publico
de la Ley de licencias especiales, lo cual significa que e derecho a gozar de estas licencias
debera ser gercido efectivamente por parte del trabajador, siendo absolutamente nulo
cualquier pacto o convenio por medio del cua € trabagador beneficiario renuncie a la
misma, no pudiendo & empleador sustituirla por salario ni por ninguna otra prestacion o

compensacion.

-11-



Capitulo 2 — Analisis del marco legal y doctrinario

Esta norma regula un régimen de licencias especiales con goce de sueldo que, a diferencia
de la licencia anua remunerada de 20 dias que € trabajador del sector privado posee en
caso de trabajar alo largo de un afio y que se basa en la necesidad de obtener un descanso
por ello, obedece a necesidades de tipo personal del trabajador que €l legislador busca

contemplar en el ambito de larelacion laboral.

2.1.2 Exposicion dela Ley 18.458

Esta nueva norma establ ece que todos |os empleados de la actividad privada tienen derecho

agozar de las siguientes licencias:

e Licenciapor estudio
e Licenciapor paternidad, adopcién y legitimacion adoptiva
e Licenciapor matrimonio

e Licenciapor duelo

Estas licencias son con goce de sueldo y no podran ser descontadas del régimen general de
licencias. El empleado adquiere el derecho a gozarlas siempre que cumpla con ciertos
requisitos establecidos en la Ley. El derecho a gozar estas licencias es irrenunciable y no
pueden ser sustituidas por remuneracion ni compensacion alguna. La norma también aclara

que el empleado que las goza no generara por ellas derecho al cobro de salario vacacional.
A continuacion realizaremos una descripcion de cada una de llas.
= Licenciaspor estudio

El trabajador tiene derecho a 6, 9 0 12 dias de licencia anual, en funcion de las horas

semanales que trabaje en laempresa.

-12 -



Capitulo 2 — Analisis del marco legal y doctrinario

El texto establece:

A) “Parahastatreintay seis horas semanales, seis dias anuales como minimo.
B) Paramés de treintay seisy menos de cuarentay ocho horas semanales, nueve dias
anuales como minimo.

C) Para cuarenta'y ocho horas semanales, doce dias anuales como minimo”

El maximo de dias consecutivos a gozar sera de tres dias, incluyéndose entre éstos, € dia

del examen, revision, evaluacion o similar.

Asimismo, se incluye en € régimen de licencias especiales a aquellos trabajadores que
realicen cursos de capacitacion profesional, cuando éstos se encuentren previstos en
Convenios Colectivos o acuerdos celebrados en el ambito de los Consegjos de Salarios.

Las licencias a las que nos referimos anteriormente y la fecha de goce de las mismas no
serén de libre disponibilidad del trabajador, por o que deberan ser establecidas de comin
acuerdo con € patron.

En caso de que |la empresa ya tuviese un reglamento mas favorable, se aplicarialaregla“In
dubio Pro Operario”, regla por la cua si la empresa estaba otorgando un mayor beneficio
gue € que otorga la Ley, debera seguir con el mismo. En caso contrario habra que atenerse
alamisma. Es de destacar que la Ley considera este derecho, asi como otros contenidos en

la norma, derechos minimos alos que puede acceder € trabajador.

Segun la normativa, hay ciertos requisitos que €l empleado que proyecte gozar de la

licencia por estudio debera acreditar:

1) El empleado tiene que estar cursando estudios en Institutos de ensefianza secundaria
basicay superior, educacion técnico profesiona superior, ensefianza universitaria, Instituto
Normal y otros de analoga naturaleza, publicos o privados, habilitados por e Ministerio de

Educacion y Cultura (articul 02).

ii) Poseer una antigliedad de 6 meses en la empresa para hacer uso de este derecho.

-13-



Capitulo 2 — Analisis del marco legal y doctrinario

iii) El empleado que goza de la licencia por primeravez deberajustificar por escrito estar
inscripto en los cursos respectivos, con e certificado correspondiente expedido por la
ingtitucion de que se trate. Del mismo modo, se regula la acreditacion en los anos
sucesivos, de la aprobacion por |0 menos de un examen 0 curso; y en caso contrario, se
regula la suspension del derecho a tal licencia en € afio posterior a aguel en que no se
hubiere cumplido con dicha condicion, restableciéndose € derecho al afio siguiente.

= Licencia por paternidad, adopcion y legitimacion adoptiva

Se establece |a licencia a gozarse en ocasion del nacimiento de un hijo, paralos padres que
se encuentren comprendidos dentro de la actividad privada. En este caso, la licencia es de
tres dias: el diadel nacimiento y los dos dias siguientes. La Ley no establece en forma clara
como se computaran los dias en los casos de adopcion o legitimacion adoptiva, por lo que
se debera acudir a la reglamentacion para determinar su correcta aplicacion. El empleado
tiene un maximo de veinte dias habiles para acreditar el hecho ante su empleador mediante
la documentacion probatoria correspondiente y en caso de no hacerlo, los dias le podran ser

descontados como s se tratara de casos de inasistencia sin previo aviso.

= Licencia por matrimonio

El articulo 6 es el que regulalalicencia especial en ocasion de matrimonio. Lamisma es de

tres dias, siendo necesario que uno de ellos coincida con la fecha de celebracion del mismo.

La Ley en esta oportunidad también regula un aviso previo fehaciente por parte del
trabgjador sobre la fecha de casamiento. Se establece un plazo minimo de treinta dias
previos a mismo. Este plazo puede reducirse por razones de fuerza mayor debidamente
acreditadas.

-14 -



Capitulo 2 — Analisis del marco legal y doctrinario

Por su parte, de este articulo surge la necesidad de acreditacion del acto de celebracion del
matrimonio ante € empleador mediante la documentacion probatoria pertinente y, en caso

de no hacerlo, las consecuencias seran las mismas que para el caso de paternidad.

LaLey no aclaras refiere al matrimonio civil, religioso o ambos.

= Licencia por duelo

La licencia por duelo es de tres dias habiles con motivo de fallecimiento del padre, madre,
hijos, conyuge, hijos adoptivos, padres adoptantes, concubinos y hermanos. Asimismo, se
regulala acreditacion del hecho, asi como la sancion por no hacerlo.

Finalmente, la Ley establece que mediante Convenio Colectivo o através de |os respectivos
Consgjos de Salarios se podra acordar regimenes de licencia mas favorables para los
trabajadores.

-15-



Capitulo 2 — Analisis del marco legal y doctrinario

2.2 Descentralizacion, tercerizacion y subcontratacion

2.2.1 Introduccion ala Ley de Tercerizaciones

En las dltimas décadas, con €l impulso de la globalizacion y del cambio tecnolégico, se
han producido transformaciones que han determinado importantes modificaciones en las
estructuras de las empresas. La necesidad de adaptar |as estrategias de gestion empresarial a
un contexto cada vez maés inestable y competitivo ha impulsado la adopcion de una nueva
forma de organizacion basada en la segmentacion de los procesos de produccion y la
colaboracion entre las organizaciones empresariales. El dinamismo y la competitividad
crecientes que caracterizan el mercado actual, demandan alas empresas y organizaciones la
busqueda permanente de nuevas formas de administracion que les aporten mayor
flexibilidad a sus estructuras, logrando asi mayor eficacia y eficiencia en sus procesos'.
Una de las formas que esta cobrando cada vez mayor fuerza en e mundo es la
externalizacion o tercerizacion de funciones a través de la contratacion de servicios de

terceros.

Entre los factores que explican € gran desarrollo en la actualidad de esta forma de

organizacion, es posible sefiaar 1o0s siguientes:

e Laempresatradicional se ha caracterizado por la estabilidad, por estar organizada
con vocacion de permanencia y orientarse hacia mercados seguros. Sin embargo, a
partir del desarrollo de la globalizacion se marca un quiebre en ese “modelo”,
dglando lugar a una empresa que muestra rasgos de mayor inestabilidad, con graves
dificultades para prever el futuro y tener que actuar en e marco de una fuerte
competencia.

e La tercerizacion se encuentra estrechamente vinculada con la competitividad. La
desconcentracion de actividades permite un mejor aprovechamiento de las ventajas
técnicas y productivas, traduciéndose en mayor rentabilidad. La flexibilidad en la

organizacion permite enfrentar un ambiente econdmico incierto y eevar la

! ERMIDA URUARTE, Oscar y COLOTUZZO Natalia,“ Descentralizacion , Tercerizacion,
Subcontratacion”. Primera Edicion, Oficina Internacional del Trabajo 2009, pag. 15.
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Capitulo 2 — Analisis del marco legal y doctrinario

capacidad competitiva en un mercado que se muestra cada vez mas dificil y
exigente.

Como acertadamente sefiala Sanguinetti Raymond?, “frente al tradicional predominio del
modelo centralizado de empresa, basado en € control directo del ciclo entero de
produccion, (...), se han abierto camino en los Ultimos afios, como una forma de dar
respuesta a los retos impuestos por la nueva situacion, modalidades de gestion de los
procesos de produccidn caracterizadas por una mayor especializacion de las unidades
productivas y € establecimiento de vinculos de cooperacién mas o menos estrechos entre
si, en un intento de obtener ventagjas competitivas de la concentracion de la actividad de las
empresas en larealizacion de sus competencias centrales y latransferencia hacia el exterior

de todas |as deméas’ .

Estamos presentando agui un modelo de organizacion en € cual se encarga a terceros,
determinadas partes y operaciones del proceso productivo. Es decir, existe un
desplazamiento de funciones o actividades que corresponden, o podrian corresponder, a un
conjunto integrado. Este modelo indica la participacion de entidades independientes: la que
encargalaobrao servicio y laque asume tal encargo por contrato o subcontrato.

2.2.2 Precisiones preliminares

A continuacion nos dispondremos a realizar algunas precisiones conceptuales acerca de lo
que denominamos “tercerizacion”. Sin perjuicio de las precisiones conceptuales que agrega
la nueva Ley 18.251, -la cual analizaremos posteriormente-, en esta ocasion citaremos a
Oscar Ermida Uriarte quien nos ayuda a darle un marco mas delimitado a los casos en que
efectivamente estamos frente a la “tercerizacion”. En su publicacion “Descentralizacion,
Tercerizacion y Subcontratacion”, € citado autor expresa que la externdizacion de

determinadas actividades de una empresa puede presentarse bajo diversas figuras juridicas.

2 Profesor titular y Catedrético habilitado del Departamento de Derecho del trabajo y trabajo social dela
Universidad de Salamanca.

¥ SANGUINETTI RAYMOND, Wilfredo, “Efectos laborales de la subcontratacion de actividades
productivas'.
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Larelacion juridica entre la empresa principal y € tercero en cuestion no siempre se gjusta
a un unico modelo contractual y por lo tanto, no tiene iguales consecuencias en materia
laboral.

2.2.3 Instrumento juridico del proceso de tercerizacion

En este contexto, pueden configurarse los siguientes tipos de relaciones juridicas entre

ambas empresas.
= Subcontratacion

Puede tratarse de una contratacion directa entre ambas empresas que podemos |llamar
“subcontratacion”. En este caso, la empresa auxiliar, aportando sus propios trabajadores,
controlando y dirigiendo a los mismos, presta servicios a la principal. Estariamos frente a
un caso en € cua se “contrata’ o0 “subcontrata’; expresiones que se refieren claramente a
la existencia de una relacion contractual (contrato de gecucion de obra, de arrendamiento
de servicios, entre otros) por la cual €l empresario contratista (empresa auxiliar) se
compromete a la realizacion de una obra o servicio determinado y €l empresario contratante
(empresa principal) adquiere la reciproca obligacion de pagar un precio cierto. Parece ser
una figura en la cua existe cierta permanencia o durabilidad en oposicion a una relacion
juridica ocasional. Dicha durabilidad encuentra su fundamento en e hecho de que nos
encontramos ante una actividad tercerizada que constituye un medio para redizar la
actividad central delaempresa’.

| =

Contrato comercial

Empresa Auxiliar Empresa Principal

* ERMIDA URUARTE, Oscar y COLOTUZZO Natalia,“Descentralizacion , Tercerizacion , Subcntratacion”.
Primera Edicion, Oficina Internacional del Trabajo 2009, pag. 23.
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= |ntermediacion

Ahora bien, si el contratista o subcontratista® no cuenta con un aparato productivo propio
especializado y de suficiente entidad, limitandose a proporcionar trabajadores ala empresa
principal, estariamos frente a una intermediacion. En otras palabras, €l “tercero” no es una
empresa con estructura propia ni especializacion real, sino que se limita a figurar como
empleador de los trabajadores que sirven a la principal y existe acuerdo en que esta
modalidad debe funcionar cuando se trate de trabgjo zafral, tempora o provisorio. Puede
decirse que € concepto de intermediacién puede comprender diversas figuras, desde €
denominado “merchandage” (“mercadeo” de mano de obra) hasta las empresas de trabgjo

temporal®.
. | > -
Contratista o inisro d Empresa Principal
subcontratista Suministro de
personal

= Suministro de mano de obra

Para muchos autores, esta modalidad es considerada como una forma de subcontratacion: la
“subcontratacion de mano de obra’, ya que €l objetivo Unico o predominante de larelacion
contractual es e suministro de mano de obra, no de bienes ni servicios, por parte del
subcontratista a la empresa usuaria, la cual puede pedir a los trabajadores que realicen sus
tareas en sus locales junto a los propios asalariados 0 que lo hagan en otra parte si fuera
necesario.’. El trabajo temporal es realizado por un trabajador contratado por intermedio de
una empresa suministradora de mano de obra temporal, para cumplir tareas transitorias en

la empresa cliente por tiempo limitado®.

> Se aprecia heterogeneidad en el uso de las expresiones contratistay subcontratista en diversos

autores. En este caso aclaramos que usamos | os términos contratista y subcontratista como sinénimos
haciendo referencia a aguella empresa o individuo que presta un servicio paraotra que eslaprincipal.

6 idem 1, pég. 25.
! RACCIATTI, Octavio Carlos;ob. Cit.; pag. 62.
8 ERMIDA URUARTE, Oscar y COLOTUZZO Natalia," Descentralizacion, Tercerizacion,

Subcontratacion”. Primera Edicion, Oficina Internacional del Trabajo 2009, pag. 24.
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Empresa | >

suministradora de Aporte de personal
mano de obra

Empresa Principal

2.2.4 Nuevo régimen de responsabilidad de las empresas contratantes de mano de obra
2.2.4.1 Antecedentes. Ley 10.449

Consideramos interesante previamente repasar en forma breve los hechos que anteceden a
esta innovacion. La descentralizacion o externalizacion es un fendmeno nuevo en su
intensidad y en alguna de sus formas, pero no en cuanto a su esencia. En el caso uruguayo,
podemos ver que mucho se ha hablado de la nueva Ley 18.099 considerandola como una de
las mayores innovaciones a nivel laboral en los dltimos tiempos. Sin embargo, la
responsabilidad de las empresas que contratan servicios bajo la forma de subcontratacion o
intermediacion tiene sus bases en la legislacion laboral de la década de los "40 con la Ley
10.449 de 1943.

Esta dltima norma mencionada, en su articulo 3ero, fijo un régimen de responsabilidad
subsidiario de las empresas utilizadoras de servicios tercerizados, limitandose ésta a los
salarios minimos de la categoria: “ Todo patrono o empresario que utilice subcontratistas o
intermediarios permanecera, no obstante, obligado subsidiariamente a pago de los salarios
minimos fijados’. Esto quiere decir que e empresario tomador de servicios tercerizados
respondia siempre por la empresa contratada que proporcionaba la mano de obra y

solamente por |os salarios minimos de |a categoria’.

° LAMAS, Diego, integrante del staff juridico del Estudio Rueda Abadi & Pereira. “ModificacionesalalLey
de Tercerizaciones’
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2.2.4.2 Ley 18.099: Derecho de los trabajadores
= Alcance delaresponsabilidad de la empresa principal

Se establece que todo patrono o empresario que utilice subcontratistas, intermediarios, o
suministradores de mano de obra sera solidariamente responsable de las obligaciones
laborales, contribuciones a la seguridad social, prima por accidente de trabgo, Yy
enfermedad profesional, asi como de las sanciones y recuperos que se adeuden a Banco de
Seguros del Estado con relacion a esos trabajadores. El Estado, entendido como el Poder
Ejecutivo, Poder Legidativo, los organismos comprendidos en los articulos 220 y 221 de la
Congtitucion de la Republica (EI Poder Judicial, € Tribuna de lo Contencioso -
Administrativo, la Corte Electoral, € Tribunal de Cuentas, los Entes Auténomos y los
Servicios Descentralizados, Entes Industriales o Comerciales del Estado ), las Intendencias,
las Juntas Departamentales, asi como también las personas publicas no estatales quedan

incluidos en el régimen de responsabilidad solidaria regulado por esta Ley.

En otras palabras, la empresa principal no solamente responde por mas obligaciones, sino
que sera responsable solidariamente por dichas deudas. Esto quiere decir que se esta en
igual obligacion frente al principal obligado del crédito laboral, por lo tanto la empresa
principal podra ser exigida del cumplimiento de las obligaciones laborales en igua plano

gue laempresa auxiliar.

Pero el mayor impacto que tuvo esta nueva norma viene dado en lo que refiere alos rubros
por los que ahora debera responder la empresa tomadora de mano de obra tercerizada. En
efecto, como mencionamos anteriormente, con la Ley 10.449 e empresario respondia
Gnicamente por los salarios minimos de la categoria, mientras que a partir de la Ley 18.099
el empresario deberd responder por todas las obligaciones, tanto saariales, como
indemnizatorias; asi como por las contribuciones de seguridad social, prima de accidentes
de trabgjo y enfermedad profesional y sanciones y recuperos que se adeuden a Banco de
Seguros del Estado en relacion a esos trabajadores y dicha responsabilidad alcanza a todas

las deudas laborales de la empresa contratada durante el periodo contractual .
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= Limitacién temporal

La Ley N° 18.099 prevé expresamente que la antedicha responsabilidad queda limitada a
las obligaciones devengadas durante e periodo de subcontratacion, intermediacion o
suministro (este inciso fue posteriormente derogado y sustituido por € articulo 8 de laLey
18.251, la cual analizaremos mas adelante).

Asimismo, se establece que la empresa suministradora y la empresa contratante podran
acordar la forma en gue se dividiran las obligaciones asumidas, asi como las garantias que
estimen convenientes. Sin embargo, expresamente se establece que dichos pactos no son
oponibles a los acreedores. Es decir, que las empresas podran estipular por escrito como y
quién respondera ante los acreedores, pero éstos podran reclamar en forma indistinta a
cualquiera de los codeudores solidarios, como s dicho acuerdo no existiera.

= Modalidades de contratacion no permitidas

Respecto de las modalidades de contratacion, la norma prevé que no se podra contratar
trabajadores proporcionados por empresas suministradoras, o cualquier otra modalidad de
contratacion, para reemplazar trabajadores que se encuentren amparados a “subsidio por

desempleo por la causal de suspension parcia o total de trabajo o en conflicto colectivo”

= Obligacion deinformar

Asimismo, queda establecido que las empresas suministradoras, deberan informar a los
trabajadores, en forma previay por escrito, sobre sus condiciones de empleo, su salario y la

empresa paralacua prestaran servicios.
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= Beneficioslaborales eigualdad de condiciones

L os beneficios laborales quedan establecidos en el Art.5 de lanorma, en e cua se dispone
que los trabajadores provistos por empresas suministradoras de empleo no podran recibir
beneficios laborales inferiores a los establecidos por laudos de Consgjos de Saarios,
Convenios Colectivos o Decretos del Poder Ejecutivo para la categoria que desempefien, en

la empresa contratante.

= EXcepciones

Finalmente, las excepciones a esta Ley se plasman en € séptimo y dltimo articulo, en los
cuales se establece expresamente que las contribuciones especiales de seguridad socia
relativas alaindustria de la construccion continuaran rigiéndose por la normativa especifica
de la actividad. Por lo dicho anteriormente, y en lo que refiere a la industria de la
construccién, quedan exceptuadas de la Ley solo las contribuciones especial es de seguridad
social, es decir, €l resto de las obligaciones quedan incluidas en e régimen previsto en la

nuevaley.

2.2.4.3 Ley 18.251: Responsabilidad laboral en los procesos de descentralizacion

empresarial

La Ley N° 18.099 fue duramente criticada por parte del sector empresarial, en € entendido
gue generaba serios perjuicios para e mismo fundamentalmente por € amplisimo régimen
de responsabilidad solidaria empresarial. Ello desembocd en una instancia de negociacion
entre los sectores involucrados, y en la elaboracion de un texto legal modificativo de la

norma, €l que, de todas maneras, no logré un amplio consenso.

Como consecuencia fue aprobada la Ley 18.251 de “Responsabilidad laboral en los
procesos de descentralizacion empresarial”, publicada en €l Diario Oficia el 17 de enero de
2008.
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2.2.4.3.1 Principales cambios con respecto ala Ley 18.099
= Definiciones aportadas por la Ley 18.251

La presente Ley, en su Art.1, se encarga de definir la terminologia utilizada haciendo

referenciaalas tres figuras juridicas que definimos en parrafos anteriores.

Bajo € subtitulo subcontratista, la Ley establece que existe subcontratacion cuando un
empleador, en razon de un acuerdo contractual, se encarga de gjecutar obras 0 servicios, por
Su cuentay riesgo y con trabajadores bajo su dependencia, para unatercera persona fisica o
juridica, denominada patrono 0 empresa principal, cuando dichas obras o servicios se
encuentren integrados en la organizacion de éstos o cuando formen parte de la actividad
norma o propia del establecimiento, principal 0 accesoria (mantenimiento, limpieza,

seguridad o vigilancia), ya sea que se cumplan dentro o fuera del mismo.

Se define como intermediario al empresario que contrata o interviene en la contratacion de
trabajadores para que presten servicios a un tercero. No presta directamente los servicios u
obras a publico, sino a otro patrono o empresario principal. En lo referente a concepto de
empresa suministradora de mano de obra o agencia de empleo privada, la Ley la define
como la que presta servicios consistentes en emplear trabgadores con €l fin de ponerlos a
disposicion de una tercera persona fisica o juridica (empresa usuaria), que determine sus

tareas y supervise su gecucion.

En la Ley 18.099 no se incluian definiciones por lo cua mantenian su vigencia los
conceptos elaborados por lajurisprudenciay la doctrina. Sin embargo, la Ley modificativa
incorpora estas definiciones legales, eliminando asi, las posibles ambigliedades que

pudieran surgir entorno alas mismas.

La Ley prevé expresamente que no se encuentran comprendidos dentro de la misma, los
casos de subcontratacion por obras o los servicios que se gecutan o0 prestan de manera
ocasional. Agrega que el concepto de obra o servicio ocasional no incluye € trabagjo zafra

o de temporada, € que seraregido por las normas generales.
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Se establece también que e proceso de distribucion de productos se seguira rigiendo por o
dispuesto en los articulos 1 a 7 inclusive del Decreto Ley n° 14.625, del 4 de enero de 1977.
Intentado aclarar este punto, y sin intenciones de redlizar un andisis exhaustivo de este
tema, e Decreto Ley anteriormente mencionado expresa que la distribucion o transporte de
los productos de empresas productoras o importadoras (s estan a cargo de terceras
empresas con las que la empresa principa mantiene un contrato de distribucion o
transporte, esto es, operandose la tercerizacion de dicha actividad) continta rigiéndose por
el Decreto Ley N° 14.625. Dicho decreto establece que en los contratos de servicios de
transporte y distribucién de productos, |a responsabilidad desde € punto de vista fiscal y
previsional setraslada alaempresa prestadora del servicio.

= Derecho asolicitar informacion

Con laintroduccion de la mencionada Ley, la empresa contratante tiene derecho a solicitar
cierta informacién con respecto al monto y estado de cumplimiento de las obligaciones
laborales, y luego controlar que las obligaciones estén siendo cumplidas. A modo de
giemplo podra solicitar historia laboral, recibo de pago de aportes, certificado de BPS y
BSE, planilla detrabajo, y recibos de sueldo y convenio colectivo aplicable.

Se dispone de manera expresa que todo patrono o empresario que utilice subcontratistas,
intermediarios 0 suministradores de mano de obra tiene derecho a ser informado por éstos
sobre e monto y € estado de cumplimiento de las obligaciones laborales, previsionales, asi
como las correspondientes a la proteccion de la contingencia de accidentes de trabgjo y

enfermedades profesional es que a éstos correspondan respecto de sus trabajadores.

A esos efectos, la Ley establece que |os empresarios 0 patronos quedan facultados aexigir a
la empresa contratada, no solamente los datos personales de |os trabgjadores comprendidos
en la prestacion del servicio a efectos de redlizar los controles que considere pertinentes,

sino gque también podraexigir la exhibicion de los siguientes documentos:
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a. Declaracion nominada de historia laboral y recibo de pago de cotizaciones a
organismo previsional,

b. Certificado que acredite situacion regular de pago de las contribuciones a la
seguridad social alaentidad previsional que corresponda,

c. Constanciadel Banco de Seguros del Estado que acredite la existencia del seguro de
accidentes de trabgjo y enfermedades profesionales y

d. Planilla de control de trabajo, recibos de haberes salariades y, en su caso, convenio

colectivo aplicable.

» Nuevo alcance de |la responsabilidad de la empresa principal

En este punto se encuentrala principal innovacion en el sistema. A partir de lasancion de la
Ley 18.251 |la responsabilidad de la empresa contratante pasara a ser subsidiaria sempre y
cuando la misma haya gercido e derecho a ser informada sobre e cumplimiento de las

obligaciones |aborales de la contratada.

Se establece que cuando el patrono o empresa principa hiciere efectivo e derecho a ser
informado, a que nos hemos referido, respondera subsidiariamente a pago de las
obligaciones laborales que la empresa suministradora, subcontratista o intermediaria tiene
respecto a los trabgjadores contratados, de las contribuciones de seguridad socia a la
entidad previsional que corresponda, de la prima de accidente de trabgjo y enfermedad
profesional y de las sanciones y recuperos gque se adeuden al BSE en relacion a estos
trabajadores.

Por e contrario, Unicamente cuando no se gerza dicha facultad € patrono o empresa
principal ser4 solidariamente responsable del cumplimiento de las obligaciones

mencionadas.

Por otro lado, se determina el concepto de obligaciones laborales las cuales son definidas
como aguellas derivadas de la relacién de trabajo que surgen de las normas internacionales
ratificadas, Leyes, decretos, laudos o decisiones de los Consgos de Saarios, o de los
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convenios colectivos registrados o de la informacién que surja de la planilla de control de
trabajo, recibos de haberes salariales y, en su caso, convenio colectivo aplicable, asi como
el deber del patrono o empresario principal de colaborar con las medidas previstas en la
Ley de prevencion de accidentes de trabgo y sus decretos reglamentarios y convenios

internacionales del trabajo vigentes.

Adicionalmente, esta nueva Ley determina € concepto de obligaciones previsionales
respecto del trabajador contratado, concepto que comprende las contribuciones especiales
de seguridad socia (patronales y personales), excluyendo las multas, los recargos, los
impuestos y adicional es recaudados por |os organismos de seguridad social. Tampoco estan
comprendidas las sanciones administrativas por concepto de infracciones a las normas
laborales, las que se regularan en funcién del grado de responsabilidad que a cada empresa

corresponda por e incumplimiento.

= Derecho aretencién delos pagos

La Ley preve que cuando e subcontratista, el intermediario o la empresa suministradora no
acredite oportunamente e cumplimiento de las obligaciones laborales y previsionales y €
seguro de accidentes de trabgo y enfermedades profesionales en la forma sefialada, €
patrono o empresario principal podra retener de |as obligaciones que tenga a favor de aquél
o aguéllos, e monto correspondiente. EI mismo derecho tendra e contratista respecto de

sus subcontratistas.

Asimismo, se establece que quien gerza esta facultad estara obligado a pagar con €ella a
trabgjador, a la entidad previsional acreedora y a BSE. En todo caso, € patrono o
empresario podra pagar por subrogacion a trabajador, a la entidad previsional acreedora o
a BSE.

-27 -



Capitulo 2 — Analisis del marco legal y doctrinario

* Nuevalimitacion temporal

Se modificalo relativo alalimitacion temporal de laresponsabilidad del patrono o empresa
principal, quedando de esta manera, derogado € inciso tercero del articulo primero de la
Ley 18.099. En ese sentido, se establece que la responsabilidad queda limitada a las
obligaciones devengadas durante e periodo de subcontratacion, intermediacién o
suministro de mano de obra, por e personal comprendido en cualquiera de las modalidades
de contratacion referidas. Cuando se trate de obligaciones que se determinen en funcion de
periodos mayores a de la subcontratacion, intermediacion o suministro, la cuantia maxima
por la que respondera el patrono o & empresario principal o la empresa usuaria no podra
exceder € equivaente de lo que se hubiera devengado si |os operarios trabajasen en forma

directa para el mismo.

= QOtrasdisposiciones

La presente Ley establece que € empleador debera degjar constancia de que, en forma
previa a inicio de la actividad laboral, ha informado al trabagjador de las condiciones del
empleo, € salario y, en su caso, lainstitucion, la empresa o titular de la misma parala cua
presta servicios. En oportunidad de abonar la remuneracion, el empleador entregara a

trabajador un detalle escrito de lainformacion referida.

Finalmente, se prevé que en los procesos en los que se invoguen las responsabilidades
emergentes de la presente Ley, deberan ser emplazadas conjuntamente todas las personas

contralas cuales se pretenda exigir e cumplimiento de tales obligaciones.
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A continuacién expondremos un breve recuadro a fin de sintetizar la evolucion de los

cambios alo largo de cada una de | as L eyes tratadas en este apartado.

REGIMEN DE LA LEY REGIMEN DE LA LEY
10.499 18.099 REGIMEN DE LA LEY 18.251
Sisterna dual:
TIPO DE S i )
RESPONSABILIDAD Subsidiaria. Solidaria. X S! contrala: SL.IhSII:!IaI’I.’cI.
Si no contrala: solidaria
La empresa tiene derecho a
POSIBILIDADES DE La empresa tiene derecho C””:tm'ar el Ct”mdp'Lm'Er.“c' df’t'.c's
CONTRALOR DE LA Mo se previa ningldn a controlar el apo des, y Bslo he.llilrn;m;.el Po
EMPRESA TOMADORA |  sistema de contral. cumplimiento de las B responsd d'.' :‘ 4 ' ah
DEL SERVICIO aportes. BIMpresa eJerce fItho CRrsend,
sera responsable subsidiaria v
no solidaria.
RUBROS POR LOS QUE Salario mini Salarin, indemnizaciones Salario, indemnizaciones y
SE DEBERA @ armtmmn:nu por y contribuciones a la contribuciones a la seguridad
RESPONDER calegona. sequridad social. social.
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2.3 Ley delibertad sindical

2.3.1 Introduccion ala Ley delibertad sindical

En la actualidad se registran, a nivel mundial, una serie de cambios que han variado el
equilibrio de poderes entre los distintos agentes econdmicos. Es por esta razén gue no
resulta extrafio encontrar grupos sociales que pretenden encontrar sus espacios puesto que
participar en las decisiones de temas que nos afectan, es un comportamiento inherente a la
naturaleza humana. Es, en este marco entonces, en € que surge € concepto de didlogo
social. Esta nueva forma de relacionamiento se presenta como “uno de |os mecanisSmos mas
adecuados para evitar la excesiva conflictividad del pluraismo en las sociedades

democréticas’.*°
Ladefinicion aportadapor 1aOIT sobre e didlogo socia eslasiguiente:

“El didlogo social comprende todo tipo de negociaciones y consultas -e incluso € mero
intercambio de informacién- entre representantes de los gobiernos, los empleadores y los
trabajadores sobre temas de interés comun relativos a las politicas econdmicas y sociales.
Ladefinicion y €l concepto de didlogo social varia en funcion del pais o de laregion de que

setrate y no tiene todavia unaformulacion definitiva’.

“Para la Organizacion Internacional del Trabajo € didlogo socia es un instrumento
importante para el establecimiento de relaciones |aboral es armoniosas, fundamentales tanto
anivel empresarial como a nivel nacional, en cuanto son beneficiosas paralaempresay la
sociedad en su conjunto, ya que incrementan la productividad y mejoran € bienestar
general. La utilidad del didlogo socia debe considerarse con fines tradicionales y nuevos; la
negociacion colectiva no se contenta ya con centrarse en los salarios, sino que desempefia
otras muchas funciones, como la negociacién de cambios en la organizacion del trabajo o
incluso el examen de asuntos tan delicados como la reduccién de empleos’.

Para que se desarrolle € didogo social es imprescindible que existan sujetos

independientes, representativos y que éstos operen a través de una organizacion fuerte y

10 Ermida Uriarte, Oscar, op. CIT. P29

-30-



Capitulo 2 — Analisis del marco legal y doctrinario

legitima. Corresponde a los actores sociales asumir la voluntad de resolver los problemas
planteados en la mesa de didlogo, y la voluntad de implementar ef ectivamente lo acordado.
La confianza mutua y la buena fe de las partes son primordides para e buen

funcionamiento del didlogo social.

En este contexto, € Dr. Gonzalo Irrazébal, asesor laboral de la Camara de Industrias del
Uruguay (CITA) sostiene que e sector empleador ha estado siempre de acuerdo con la
proteccion y la promocion de la libertad sindical, pero sin embargo, € sector encuentra
dificultad para acompafiar en su totalidad esta Ley, porque "se pretende regular solo parte
de los aspectos referidos a las Relaciones Laborales'™*, produciendo asi una visién parcial
de una realidad tan compleja como son las Relaciones Laborales. En este sentido expresa
gue laLey no consagra o relacionalos derechos de |os empleadores (consagrado en €l art. 7
de la Declaracion Socio Laboral del Mercosur), sino que € texto regula determinados
derechos de una de las partes que es la del sector trabajador. Plantea que la promocion de la
libertad sindical tendria que estar armonicamente relacionada con otras reglamentaciones
como por ggemplo, ladel Derecho de Huelgay Ocupacion de lugares de trabajo, entre otras,
para evitar violar e delicado equilibrio que existe entre los dos actores sociaes, € cua es

imprescindible para el buen desarrollo del tan necesario didogo social.

2.3.2 Precisiones preliminares

LaLey de Libertad Sindical, sancionada e 2 de diciembre de 2005 e inscripta en el marco
de la negociacién colectiva relanzada en € afio 2005, aparece como un instrumento juridico
gue intenta compensar la debilidad estructural del actor sindical y a su vez generar un

marco de garantias que eviten e desborde sindical como mecanismo de sobrevivencia.

Hasta la entrada en vigencia de esta Ley, las normas mas importantes que referian a la
proteccion de la libertad sindical era por una parte, e Convenio Internacional N° 87 en €

cual se establece que "los trabajadores y los empleadores, sin ninguna distincion, y sin

1 |RRAZABAL, Gonzalo, “El &bol y el bosque. El proyecto de Ley de proteccién y promocion de la libertad
sindical y el sistemaderelacioneslaborales’.
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autorizacion previa, tienen e derecho de constituir las organizaciones que estimen
convenientes, asi como de dfiliarse a estas organizaciones, con la sola condicién de
observar los estatutos de las mismas'. Esta disposicion ha de complementarse con €
articulo 1° del Convenio Internacional niumero 98, que prescribe que los trabajadores

deberan gozar de "adecuada proteccion” en su actividad sindical.

La Ley que se comenta viene a completar € panorama normativo resefiado, pero
consagrando un régimen de proteccion contra los actos de discriminacion sindical que

tienden a menoscabar lalibertad sindical de los trabgjadores.

Por sus caracteristicas puede ser calificada como una modalidad de Fuero Sindical.
Bésicamente, € concepto de fuero refiere a una determinada proteccién especia, justificada
por e desarrollo de una actividad™. Evidentemente, |as funciones de todo trabajador que
desarrolle actividad gremia quedan enmarcadas dentro de esa “actividad especia” ala que

nos referimos en lineas anteriores.

La principal innovaciéon de la Ley estd dada por la consagraciéon de varios mecanismos
sustantivos y procesales que habilitan a declarar la nulidad absoluta de todo acto de
discriminacion sindical. Es decir, la voluntad del legislador fue sustituir € régimen de
proteccion contra los actos sindicales anteriormente basado en la indemnizacion del dafio
causado, por € delanulidad del acto antisindical, cuya consecuencia sera la restitucion de

la situacion anterior al acto o hecho lesivo delalibertad sindical .

2.3.3 Exposicion dela Ley de Libertad Sindical
» Nulidad de actos antisindicales

Comenzando con € andlisis de la normativa (propiamente dicho) vemos que el rasgo
fundamental de esta Ley que es la declaracion de nulidad de cualquier discriminacion que
tienda a menoscabar la libertad sindical de los trabajadores en relaciéon con e empleo o €

'2 En laReal Academia Espariola, una de las acepciones de |a palabra fuero es " privilegio o prerrogativa que
Se reconoce a ciertas actividades'.
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acceso a mismo. Especiamente es absolutamente nula cualquier accion y omisién que

tenga por objeto™:

a) Sujetar e empleo de un trabagjador a la condicion de que no se afilieaun sindicato o ala

de dgar de ser miembro de uno.

b) Despedir a un trabagjador o perjudicarlo en cualquier otraforma a causa de su afiliacion
sindical o de su participacion en actividades sindicales, fuera de las horas de trabagjo o, con
el consentimiento del empleador, durante horas de trabgjo.

En virtud de la declaracion legal, la nulidad existe desde el momento mismo de cumplido €l
acto 0 hecho sin necesidad de declaracion de especie alguna. Es importante aclarar que los
procedimientos judiciales previstos en la Ley no tienen por finalidad declarar la nulidad ya
que ésta se produce por disposicion de la misma. En otras palabras, € juez no puede entrar
en la consideracion de si € acto discriminatorio produce o no la nulidad ya que la misma
esta declarada por Ley desde e momento mismo en que se produjo. Por lo tanto
corresponde apreciar que se trata de un caso de nulidad absoluta (estipulada expresamente
por Ley) y no relativa®. Entonces, la primera tarea que debe redlizar e tribuna es
determinar s la conducta que se atribuye a demandado constituye un acto de
discriminacion tendiente a menoscabar la libertad sindical del trabgjador. Si se confirma
esta conducta entonces la consecuencia seré la nulidad absoluta. La declaracion de nulidad
obliga a restituir o reponer las cosas a estado anterior en que se hallaban, con lo cual €

acto antisindical no produce efectos juridicos pero si materiales.

= Definicion de acto antisindical

Un aspecto central del funcionamiento del fuero sindical es la identificacion de cudes son
los actos, comportamientos, medidas o decisiones contra los que se protege a trabajador.

Asi es que resulta necesario tener una nocion de qué entendemos por acto antisindical. La

B3 ey 17.940, art. 1.
¥ Tratdndose de nulidad relativa, el acto o negocio produce sus efectos hasta que se declare su nulidad, es
subsanable, no puede declararse de oficio y solo puede reclamarla el sujeto legitimado expresamente.
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Ley ala que nos referimos no brinda una definicién del mismo, ni tampoco establece una
noémina o lista taxativa de conductas o medidas consideradas discriminatorias.

Sin embargo, podemos afirmar que la Ley ofrece una serie de pautas y elementos que nos
podrian ayudar a determinar la nocién de acto antisindical. Algunos de €ellos surgen del
propio articulo primero y otros provienen del reenvio que rediza la misma Ley, a
Convenio Internacional del Trabajo N° 98 y los literales a 'y b del articulo 9 de la
declaracion sociolaboral del MERCOSUR:

“ No incluye alos actos de injerencia: Entendemos que €l régimen que se instaura no

tutela ante |as précticas desleales™. Es decir, el texto legal aprobado no protege ante
cualquier comportamiento o practica antisindical, sino solamente ante agquellos que
ocasionen algun tipo de perjuicio a trabajador en relacion a empleo o en acceso al
mismo. Se entiende por acto de injerenciaa alas “ medidas que tienden afomentar la
constitucion de organizaciones de trabaadores dominadas por un empleador o una
organizacion de empleadores, 0 de sostener econdmicamente, o en otra forma,
organizaciones de trabajadores, con objeto de colocar estas organizaciones bagjo €

control de un empleador o de una organizacién de empleadores” *°.

% Tutela la libertad sindical individual positiva y negativa’: Se debe garantizar la

libertad de dfiliacién, de no dfiliacion y desdfiliacion, sin que ello comprometa €
ingreso a un empleo o su continuidad en e mismo. Por lo tanto, se protege la
libertad sindical individual negativa también. segin lo cual también podria
calificarse de acto antisindical cualquier medida que perjudique e empleo o acceso

al mismo, acausade no afiliarse (o desafiliarse) a un sindicato.

«» Debe tratarse de actos u omisiones que perjudiquen a trabajador en su empleo o

acceso a mismo: El acto antisindical, para ser considerado tal, debe traducirse en

alguna forma de vulneracién en e empleo (como seria € caso del despido), en €
acceso a mismo (como sucederiaen e caso de discriminacion durante € proceso de

o Art. 2del C.I.T 98
16 Definicion aportada por e Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.
o Art. 9 declaracion Sociolaboral del MERCOSUR
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seleccion) y en las condiciones de trabajo (como por gemplo la remuneracion,

categoria, horario, lugar de trabgjo, entre otros).

¢+ Puede consistir en una accidn pero también omision: La conducta antisindical puede

manifestarse en un acto, hecho u omision concretos o mediante una conducta o
forma de actuar. Se incluyen las conductas de comportamiento activo, e “hacer”
del empleador y también implica actitudes pasivas de “no hacer”, es decir,
abstenerse de desplegar una conducta aunque se esté obligado a ello, por g emplo,

no dar un aumento de salarios.

+» Las medidas discriminatorias pueden ser econdmicamente adversas o favorables: El

acto puede consistir en cuaquier forma de perjuicio laboral econdémicamente
desfavorable, ya sea despido, traslados, cambios de horario, aplicacién de sanciones
inmotivadas, rebgja de categoria, entre otros. Pero no es necesario para que se
configure una conducta antisindical que se cause dafio econdmico pudiendo tratarse
de un acto favorable para e trabajador. Por ggemplo, dar gratificaciones a delegado

sindical sin que exista causa laboral paraé€llo.

Con esta enumeracion, de ninguna forma se agotan las posibilidades ya que consideramos
gue las conductas antisindicales no son susceptibles de enumeracién, definicion o
tipificacion. Su forma y contenido varia con las practicas profesiondes, las
transformaciones de |la manera de producir y de las relaciones colectivas del trabgjo, entre

otras.

Es conveniente aclarar que e agente antisindical no siempre tiene porqué ser el empleador
u organizacion de empleadores. Suelen serlo también otras personas, como por gjemplo €

Estado u otros terceros.
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e Procedimientosy plazoslegales parala reinstalacion del trabajador

Otro de los puntos innovadores del proyecto se encuentra en la forma en que se legisla
procedimiento para lareinstalacion o reposicion del trabajador despedido, implantando dos
regimenes diferentes segun la calidad que tenga la persona afectada. Si se trata de
dirigentes, delegados o representantes de los trabgadores, establece un proceso de tutela
especial que se tramitard a través de la estructura de la accion de amparo, que es
sumarisima: presentada la demanda, € tribunal convocara a una audiencia dentro del plazo
de tres dias y la sentencia se dictara dentro de las 24 horas de celebrada la audiencia. La
segunda via procesal prevista en la norma se aplica a los trabajadores que no tienen la
calidad de delegados o dirigentes, y es e denominado “proceso extraordinario” establecido
en los articulos 346 y 347 del Cbodigo General del Proceso. Se trata de un proceso
abreviado en e que se concentra toda la actividad procesal en una unica audiencia 'y luego
se dicta sentencia. La norma dispone que “d trabgjador debera fundamentar por qué
sostiene que fue despedido o perjudicado por razones sindicales’, en tanto que
“correspondera al empleador (...) probar la existencia de una causa razonable, relacionada
con la capacidad o conducta del trabajador, o basada en las necesidades de la empresa(...)

parajustificar la decisién adoptada’ .

Cuando € juez disponga la reinstalacion del trabajador despedido o discriminado, se
generard a favor de éste “e derecho a percibir |la totalidad de los jornales que le hubiere
correspondido cobrar durante €l periodo que insuma el proceso de reinstalacion y hasta que
ésta se efectivice’'®. Ademés, se da la posibilidad de establecer sanciones pecuniarias

independientemente de que el trabajador obtenga, ademés, e resarcimiento del dafio®.

18 Ley 17.940 articulo 2.
Idem articulo 3.

0 idem articulo 3, lit. F.
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e Licenciasindical

Otro punto destacable es €l que refiere a las medidas de promocion de la libertad sindical.
Alli encontramos la licencia sindical. Se “reconoce € derecho a gozar de tiempo libre
remunerado para €l gercicio de la actividad sindical”, debiéndose reglamentar por €

Consgjo de Salarios respectivo o mediante Negociacion Colectiva®.

Lafinalidad de la norma es claramente de promocion de la actividad sindical, ya que otorga
al trabgjador que desarrolle estas actividades la posibilidad de no verse perjudicado
economicamente mientras desempefia esas tareas, dado que no siempre podra cumplir con
sus habituales labores. La idea central es que e trabgador tenga tiempo libre para

capacitarse e informarse sin que ello signifique una pérdida de salario.

e Retencion de cuota sindical

En la misma linea de promocion de la actividad sindical se encuentra la retencion de la
cuota sindical por parte de las empresas y su posterior vertido a las organizaciones de
trabajadores para que éstas administren los fondos®. Antes de la sancién de la Ley 17.940,
el descuento en ndmina estaba dispuesto para algunos trabajadores publicos y por Convenio
Colectivo para algunos trabajadores de la actividad privada. La autonomia sindical requiere
la autonomia de financiamiento originada en la contribucién de los propios trabaadores.
Podriamos interpretarlo como una medida cuyo objetivo inmediato es agilizar la
recaudacion de fondos para los sindicatos sirviéndose para ello de la estructura
administrativa de las empresas, ya que las cuotas de afiliacion a sindicato son descontadas
del sueldo de cada trabajador afiliado. Ademés, cabe sefidar que |a jurisprudencia naciona
ha calificado como acto antisindical la interrupcion del descuento en némina por decision
del empleador. La Ley aprobada, a diferencia de otras legislaciones, no establece un limite
respecto al valor de la cuota sindical, por lo cua su determinacion queda librada a la

decision de los érganos correspondientes de las organizaciones sindicales.

2 Ley 17.940 art. 4.
Idem art. 6
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e Avisosy carteleria sindical

Para finalizar con las medidas de promocién tenemos que incluir € derecho que se le
confiere a las organizaciones sindicales para colocar avisos sindicales en los locales de la
empresay de distribuir boletines, folletos o publicaciones u otros documentos rel acionados
con la actividad, siempre y cuando no se perjudique € normal funcionamiento de la
empresay su buen aspecto.
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2.4 Ley de Negociacion Colectiva

2.4.1 Introduccién ala Ley de negociacion colectiva

La negociacion colectiva puede ser definida segin lo expresado en & Convenio
Internacional de Trabajo N° 154, €& cual en su articulo segundo dice: "la expresion
negociacion 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
la otra con € fin de fijar las condiciones de trabajo y empleo y regular las relaciones entre

empleadores y trabajadores’.

Desde su nacimiento, €l sistema uruguayo de relaciones colectivas se ha caracterizado por
lavirtual ausencia de regulacion juridico-formal, convirtiendo la situacion uruguaya en uno
de los modelos méas autbnomos de América Latina y del mundo. Esta peculiaridad, se
mantuvo incambiada desde sus origenes hasta el presente®.

La doctrina identifica dos modelos de negociacion colectiva. El primero es € |lamado
negociacion de “crisis’ o “episodica’, esto es, cuando las partes entran en relacién
Unicamente cuando es necesario por las circunstancias y en esa actividad agotan sus
relaciones, volviendo a relacionarse cuando surjan acontecimientos que los motiven. Por

otro lado, € segundo modelo es & de negociacion “continua’, “permanente” o “dinamica’
en la cual |as partes crean mecanismos que cumplen la funcion de adaptar |as normas a las
nuevas circunstancias. El segundo modelo es e tipico sistema briténico de relaciones
laborales, mientras que €l primer modelo es propio de Europa Continental y Ameérica
Latina. Uruguay, previo a la sancion de esta Ley, quedaria comprendido en € primer
modelo ya que los convenios colectivos, en general, han probado ser armisticios luego de

los conflictos, es decir, fueron el medio de solucién de los conflictos col ectivos®.

23 “Intervencionismo y autonomia en las relaciones colectivas del trabgjo” Jorge Rosenbaum y otros.

2 Cétedra de Relaciones Laborales. Tomo |, afio 2007. Oficina de Apuntes, pag. 74
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En Uruguay se han generado dos modalidades diferenciadas de negociacion col ectiva:

e Negociacion colectiva pura o bipartita: en este tipo de negociacion los procesos
asumen un caracter bilateral, autbnomo y no institucionalizado. Por un lado
participa un sindicato de empresa 0 una organizacion gremia de rama, industria o
profesion, representativa de los trabgjadores involucrados, y por € otro lado,
participa una empresa 0 una organizacion profesional de empleadores. En este
escenario no se verifica una gran injerencia del Estado ya que €l sistema normativo
confiere un importante grado de autonomia a las partes que negocian. No se
requiere ratificaciéon u homologacién de especie alguna para la entrada en vigencia
de los acuerdos al canzados por esta modalidad.

e Negociacion colectiva tripartita: es decir, con intervencion estatal, siendo los
Consgjos de Salarios la mayor experiencia de negociacioén colectiva tripartita. Aqui

la negociacion no es purani autbnoma, sino intervenida en mayor o menor grado.

Cabe destacar que las diversas formas y niveles de negociacion colectiva coexisten en la
realidad. Por un lado nos encontramos con negociacion a nivel de rama de actividad en los
Consgjos de Salarios con intervencion estatal (tripartita) y por otro lado, tanto a nivel de

rama, pero con mayor intensidad a nivel de empresa, existe negociacion bipartita directa.

En Uruguay hasta la sancién de esta Ley se habia atribuido a la negociacién colectiva un
caracter “voluntario” ya que no existia norma alguna que impusiera la “obligacion de
negociar’. Es asi que se concreta recientemente la necesidad de establecer normas legales
para crear reglas "de convivencia' entre ambos tipos de negociacion®. Igualmente ya
desde 1994 |a Organizacién Internacional del Trabajo sefidlaba la necesidad de establecer
reglas de juego claras para la negociacion colectiva de nuestro pais. En € documento
"Bases para un debate sobre la conveniencia de establecer un marco institucional para la
negociacion colectiva en Uruguay” se expresaba: “Para empleadores y trabgjadores es
aparentemente imprescindible dotar de seguridad a la negociacion colectiva. Saber de

% | a Regulacion legal de lanegociacion colectiva', Camara Nacional de Comercio y Servicios del Uruguay.
Mayo de 2009. p 4.
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antemano cuando y a qué nivel se debera negociar, a quiénes alcanzard € convenio
resultante, (...), parecen ser necesidades imprescindibles para unos y para otros'%.

Sin embargo, s bien es muy cierto que tener reglas definidas es una necesidad para que €
didlogo socia prospere, € empresariado uruguayo desde su perspectiva, sostiene que las
decisiones tomadas por las autoridades en materia de negociacion colectiva no fueron
tomadas en pie de igualdad entre los empresarios y trabgjadores. Segun el sector esta
normativa no tutela lalibertad de la empresa, ni el derecho alapropiedad y alalibertad de
comercio e industria consagrados en las normas constitucionales, comprometiendo asi 10s
poderes de organizacién y direccion de la empresa, asi como también el crecimiento del
aparato productivo. La Organizacion Internaciona de Empleadores se ha pronunciado
sobre este tema sosteniendo que "la tnica forma de generar riqueza en cantidad suficiente
para poder construir la base de un modelo de sociedad plenamente desarrollado, es a partir
de unainiciativa privada, en e respeto de la propiedad privada'®’.

2.4.2 Precisiones preliminares

En € modelo de coexistencia de la negociacion no estructurada y de los Consgjos de
Salarios, € pasado 11 de setiembre de 2009 e Parlamento sanciono la Ley de Negociacion

Colectiva.

Se legalizala préctica actual en materiade Consgo de Salarios. Anteriormente, e gobierno
decidia si los convocaba o no, pero con la nueva Ley se introduce la convocatoria de oficio
0 preceptiva a solicitud de alguna de las organizaciones representativas. Basta con esta

solicitud para que la negociacion seatripartitay obligatoria.

Se estructura un sistema de negociacion en diversos niveles. un nivel nacional o hiper
centralizado del mas ato nivel, un nivel de negociacion colectiva de rama o centralizado y

finalmente un nivel de negociacién de empresa o descentralizado.

% Elaborado para el Primer Semanario Nacional Tripartito Uruguayo. Montevideo 5y 26 de mayo de 1994.
Publicado en Rev. RELASUR N° 4, Montevideo, 194.
%" Seminario Internacional: ""La negociacion colectiva: una vision empresarial”. 26 de mayo de 2009.
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2.4.3 Exposicion dela Ley 18.566
e Principiosy Derechos Fundamentales del Sistema de Negociacion Colectiva

Se consagra €l derecho a la negociacion colectiva reconociendo a ésta como un derecho
fundamental y por otro lado se establece el correlativo deber del Estado de promover y
garantizar ese derecho.

La Ley plantea también aspectos que buscan promover y estimular la negociacion, que
sigue siendo la fuente de derecho por excelenciaen e sistema de relaciones laborales. Estos
son €l reconocimiento de la autonomia colectiva que tienen las partes y @ principio de
promocion y garantia de la negociacion colectiva. Ademas, toma la Recomendacion hecha
por la Organizacion Internacional del Trabajo del deber de negociar de buenafe. Asimismo
se consagra la necesidad de profundizar la comunicaciéon y consulta, y la necesidad de
formar negociadores.”®

e Creacion del Consgjo Tripartito Superior

El segundo capitulo de la Ley aborda el primero de los niveles de negociacion creando €l
Consgjo Tripartito Superior, Se lo define como un “érgano de coordinacion y gobernanza’
Cuyo objetivo es establecer reglas generales en materia de negociaciones para organizar las
relaciones |aborales.

Este 6rgano sera €l encargado de fijar e salario minimo nacional y podra establecer la
clasificacion de los grupos de negociacion tripartita por rama de actividad designando las
organizaciones negociadoras en cada ambito. Ademas tendra una serie de facultades de
asesoramiento y consulta ante el Poder Ejecutivo, y competencia directa para “ considerar y
pronunciarse sobre cuestiones relacionadas con los niveles de negociacion tripartita y
bipartita’.

% Ley 18.566 Art. 1 a 6.
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Estara integrado por doce delegados: quienes serdn designados por e Poder Ejecutivo, seis
delegados por las organizaciones més representativas de empleadores y seis delegados por
las organizaciones mas representativas de trabajadores. Podra ser convocado por €
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de oficio, o preceptivamente a propuesta de

cualquierade las partes.

Estas consideraciones nos permiten afirmar que el tradicional modelo autdnomo uruguayo
empezariaa ser “intervenido” por unalegislacion cuyo objetivo es asegurar y no limitar los
derechos de los trabajadores. De alguna manera podriamos afirmar que este Consgjo
responde a la memoria histérica de la experiencia del Consgjo Superior de Salarios de los
afos 1985 hasta 1988,

e Negociacion Colectiva por Sector de Actividad: Consejos de Salarios.

La Ley de Negociacion Colectiva establece modificaciones a la Ley 10.449, Ley de
Consgjo de Sdarios, del 12 de noviembre de 1943. A partir de ahora se dispone la
convocatoria preceptiva de |os mismos.

También se establece la competencia de los Consegjos no solo paralafijacion de los salarios
minimosy su actualizacion, sino también se le da legamente la competencia para la
regulacion de todas las condiciones de trabajo. Por |o tanto podriamos afirmar que hay un
cambio en los cometidos de los Consgjos de Salarios los cuales dgjan de ser el ambito de
fijacion de salarios minimos y categorias, para pasar a tener exclusivas competencias para

regular las condiciones de trabajo en general.

Si bien esto parece ser un gran cambio respecto a lo que se venia practicando, en realidad
ya desde 2005 se han regulado condiciones de trabgo a nive de
Consgjos de Saarios. Pero también es cierto que esto ha ocurrido en una presunta

"violacion" de la Ley de 1943, extralimitando su cometido. Ahora, con esta nueva Ley pasa

» Seminario “Negociacion Colectiva’. 4 de setiembre de 2008.
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a ser cometido natural del Consgjo de Salarios regular aspectos tales como la alimentacion,
viéticos, licencias especiales, asueto, entre otros™.

Las decisiones de los Consgjos de Saarios tendran efecto en e respectivo grupo de
actividad una vez que sean registradas y publicadas por €l Poder Ejecutivo. En cualquier
época éste podra convocar los consegjos de salarios de oficio o, preceptivamente, si mediare
solicitud de las organizaciones representativas del sector de actividad correspondiente. El
Poder Ejecutivo designara los delegados de trabajadores y empleadores en consulta con las
organizaciones mas representativas de |os respectivos grupos de actividad. En los sectores
donde no existiere una organizacién suficientemente representativa, € mismo designaralos
delegados que le sean propuestos por las organizaciones que integren e consego tripartito

superior 0 en su caso adoptara los mecanismos de el eccion que este proponga.

e Negociacion Colectiva Bipartita y legitimacion para negociar

El tercer y Ultimo nivel es &l de la negociacion colectiva descentralizada o por empresa, €
cual puede darse tanto a nivel de sector de actividad como a nivel de empresa o cualquier

otro nivel que estimen oportuno.

Dispone que sean sujetos legitimados para negociar y celebrar convenios colectivos un
empleador o grupo de empleadores, una organizacibn 0 Vvarias organizaciones
representativas de empleadores por una parte y una o varias organizaciones representativas

de los trabajadores por otra.

Cuando més de una organizacion se atribuya la legitimidad para negociar y no medie
acuerdo entre ellas, la legitimacion para negociar se reconocera a la organizacion mas
representativa en atencién a los criterios de antigliedad, independencia y nimero de
afiliados de la organizaciéon. En la negociacion colectiva de empresa, cuando no exista
organizacion de los trabajadores, la legitimacion para negociar recaera en la organizacion

mas representativa de nivel superior.

% Seminario Internacional: "La negociacion colectiva: una vision empresarial”. 26 de mayo de 2009.

-44 -



Capitulo 2 — Analisis del marco legal y doctrinario

Asimismo, se establece que esta forma de negociacién solo puede ser mas favorable que lo
establecido en los niveles superiores, salvo gque se disponga por Consgjo de Saarios la
autorizacion de la desmeora. En otras palabras, se resuelve la articulacion de los niveles
estableciendo que los niveles inferiores de la negociacion no pueden modificar (o
disminuir) lo resuelto en los niveles superiores. Lo acordado es de aplicacion obligatoria
para todos los empleadores y trabgjadores del nivel de negociacion respectivo, una vez
registrado y publicado por el Poder Ejecutivo®.

e Ultractividad del Convenio Colectivo

Por ultimo, pero no menos importante que lo anterior, se encuentra € hecho de que a este
nivel de negociacién se prevé la ultractividad del convenio colectivo, esto quiere decir que
lo acordado en & convenio colectivo se mantiene vigente hasta tanto no se celebre de uno
nuevo, sin importar €l tiempo que transcurra entre uno y otro. La vigencia de los Convenios

Colectivos sera establecida por |as partes de comun acuerdo,

e Prevencion y solucion de Conflictos: Clausula de Paz

Otra novedad de la Ley se encuentra en la incorporacion de la obligacion de paz. La misma
establece que durante el término de la vigencia del Convenio Colectivo no se podran tomar
medidas gremiales por |os temas que integran la negociacion y que hayan sido acordados en
el convenio suscrito. Se establece asimismo que e MTSS tendra competencias en materia

de mediacién y conciliacion en caso de conflictos col ectivos de trabgjo.

Se ha cuestionado €l acance restringido que se le atribuye a esta clausula de paz ya que
segun e sector empresarial, |0 mas razonable seria pensar que durante la vigencia del
convenio no se deberian poder adoptar medidas gremiales por ningin motivo y de ninguna

especie, ya que se parte de la base de que todo convenio colectivo tiene por finalidad lograr

3 Ley 18.566 Art. 15y 16.
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lapaz laboral en st misma. Ahora, si se establece que no se pueden tomar acciones respecto
de lo que se pacté en la negociacidon entonces habria posibilidades de que se adopten

medidas sobre temas que por algiin motivo no fueron alcanzados por la obligacion de paz.
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CAPITULO3
I ntroduccion a la competitividad

3.1 Factores relevantes en € analisis de la competitividad empresarial

3.1.1 Debate sobre el concepto de competitividad y la competitividad estructural

El término competitividad es sin duda uno de los que se repite con mayor frecuencia en el
discurso econémico actual. Sin embargo parece no haber un consenso respecto de su rea
significado. El Diccionario Oxford de Economia define la competitividad como “la
capacidad para competir en los mercados de bienes o0 servicios’. Esta definicion en
apariencia sencilla, ha generado, no obstante, una controversia durante las Ultimas décadas
con respecto a su significado en diversos ambitos de andlisis, los métodos disponibles para

medirla, asi como las politicas publicas que se pueden establecer para meorarla.

El Ministerio de Economiay Finanzas define a la competitividad como “la capacidad que
muestra una empresa para mantener o acrecentar su cuota en el mercado. El fenébmeno que
se quiere medir es el resultado comparado de su accién en los mercados’ *2. Como vemos,
la competitividad hace referencia ala posicion competitiva de una empresa en relacion alas
demés y se pone de manifiesto por su capacidad para producir bienes y servicios en una
condicion de precio-prestacion equiparable o superior a la de sus rivales, que le permitan
mantener o ganar cuota en los mercados nacionales e internacionales. A su vez, laempresa
competitiva debe ser viable desde un punto de vista financiero, de hecho, € efecto de la
competitividad es la obtencion de una rentabilidad de los capitales invertidos igual o

superior a su costo de oportunidad®.

De esta forma vemos cdmo en la literatura econdmica hay un debate sobre €l concepto de

competitividad y su forma de medicion. Para algunos autores la competitividad se reflgjaen

2 Ministerio de Economiay Finanzas, Serie de Documentos 04 Competitividad y determinantes. 20 de

Diciembre de 2006.
8 Cuervo, 1993; Salas, 1993
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la comparaciéon de precios 0 costos de una empresa a otra. Sin embargo, esta supuesta
relacion entre la evolucion de los precios y/o costos no se verifica siempre en la practica, 1o
cual inevitablemente lleva a entender a la competitividad como un fendmeno mas amplio,

lo que dalugar alallamada“competitividad estructural”.

Desde @ punto de vista de la competitividad estructural, la misma no puede ser captada por
la mera diferencia de precios. Concebida de esta forma permite hacer explicitas las
consecuencias que tienen los fendbmenos relacionados con e conjunto de la economia
nacional. Asimismo, deberian ser considerados todos los factores que inciden en los
resultados de |as empresas; a modo de gjemplo, factores de tipo organizativo e institucional,
infraestructura tecnoldgica, calidad de las relaciones entre los agentes y factores y también

decisiones de tipo gubernamental.

3.1.2 Factores relevantes en e anélisis de la competitividad empresarial®

Ser competitivo se ha convertido, pues, en una exigencia impuesta por € dinamismo
tecnologico y la globalizacion de la competencia. La competitividad de la empresa es un
fendmeno complgo, en cuya explicacion intervienen, como mencionaramos anteriormente,
factores de naturaleza diversa, los cuales podriamos agrupar en dos amplias categorias:

factores externos y factores internos de la empresa.

e Factores|nternos de la empresa

Los factores externos pueden explicar las diferencias de competitividad entre empresas
pertenecientes a paises o entornos diferentes, pero dentro de un mismo pais y de un mismo
sector también pueden existir importantes diferencias de competitividad entre las empresas.

En cualquier sector industrial, existen empresas gque obtienen elevados beneficios y otras

3 FERNANDEZ SANCHEZ, Esteban, MONTES PEON José Manuel, VAZQUEZ ORDAS Camilo
José. Departamento de Administracién de Empresas y Contabilidad. Facultad de CC. Econdmicas y
Empresariales. Universidad de Oviedo. Pag. 41
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gue generan pérdidas. Sin embargo, los enfoques vistos anteriormente asumen que las
diferencias de competitividad entre las empresas dentro de un mismo entorno, deberian
explicarse argumentando que las menos competitivas no se han podido adaptar

convenientemente alas condiciones del entorno.

Por e contrario, muchas empresas atribuyen la pérdida de competitividad no solo a
aspectos de su entorno, sino también, y mas fundamentalmente, a factores internos de la
empresa, relacionados con e mantenimiento de pautas de organizacion y gestion
tradicionales. Asi, entre otros factores de desventga competitiva sefialan una excesiva
burocratizacién y jerarquizacion, falta de una cultura de cooperacion y gestores con un

horizonte de decision de corto plazo.

Entre los factores de competitividad internos de la empresa, la literatura ha puesto
particular énfasis € tamario y lainversion en intangibles, directamente relacionados con las

dos fuentes basicas de ventaja competitiva (Porter, 1985): costo y diferenciacion.

+» Factores de costo

Cuando una empresa comercializa productos indiferenciados, su prioridad competitivaes e
costo. Sin embargo, S se trata de una empresa que no cuenta con un tamario elevado para
operar con costos bajos entonces peguefios cambios en los costos traducidos luego en los

precios podriallegar a afectar la demanda de ese producto o servicio.

« Factores de diferenciacion

La competitividad se manifiesta también en otros atributos de los bienes que permiten
diferenciarlos de |la oferta de las empresas rivales, como pueden ser su calidad, disefio,
innovacion, comercializacion, servicios y reputacion de la empresa. Parallevar a cabo este
tipo de estrategias competitivas se requieren recursos intangibles propios, especificos y
distintivos, fundamentalmente el capital humano -aspecto que trataremos a continuacion en
mayor profundidad-. La creacion de los stocks de capital inmaterial exige adoptar politicas

complementarias de inversion en investigacion, y desarrollo y formacion de personal.
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¢ Factor capital humano como “ activos intangibles”

Los activos intangibles son aguellos bienes de la empresa que no podemos incluir con una
medida exacta en los libros de contabilidad ya que son extremadamente dificiles de medir.
A modo de g emplo, podemos nombrar la marca, la reputacion, la experiencia, entre otros.
Constituyen un importante factor de heterogeneidad entre las empresas ya que este tipo de
recursos no suelen estar disponibles en e mercado, sino que solo pueden crearse
internamente por la propia empresa. A diferencia de los recursos materiales, no se
deprecian por € uso, sino que por €l contrario, el vaor del conocimiento aumenta con su
utilizacion. A este tipo de activos intangibles o podemos llamar capital intelectual .

Por lo tanto queda plasmado que el capita humano comprende e conocimiento, la
competencia, los valores y e potencia innovador de los individuos dentro de la
organizacion y su capacidad de aprendizaje. De ahi que sea sumamente importante la

accion empresarial destinada a atraerlo, desarrollarlo y tratar de fidelizarlo.

e Factores de competitividad externos a la empresa
% Factores macroeconomicos

El enfoque macroecondmico asume que la competitividad de la empresa puede alterarse
sustancialmente s se introducen meoras en su entorno. El andliss del sector
macroecondmico es vital para saber en qué condiciones compite una empresa naciona con
otras del mundo. La competitividad de las empresas no se explica solamente por sus
habilidades naturales, sino que alin méas importantes parece resultar variables tales como €l

rol del gobierno como rector de las politicas nacionales.
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++ Factores sectoriales

Los determinantes sectoriales son los que se relacionan con las caracteristicas de cada
sector de actividad y que describen e funcionamiento o patron de competencia imperante
en e mercado. Como gjemplos podemos citar la concentracion de la oferta, tamafio de las
empresas, propiedad del capital, relacion con proveedores y clientes, grado de

diferenciacion de producto, entre otras.

3.1.3 La competitividad de las empresas uruguayas

El informe “Competitividad — Restricciones del Mercado de Trabajo”, de |la Bolsa de
Comercio de Uruguay™ , visualiza que el factor més problemético ala hora de decidirse por
establecer un negocio en nuestra economia son las restrictivas regulaciones del mercado
laboral, las cuales distorsionan la eficiencia del mercado de trabagjo. Inclusive resulta
interesante resaltar que este factor de regulaciones laborales esta por encima de factores

como la burocracia gubernamental o |as tasas impositivas.

Por su parte, € informe anua “Global Competitiveness Report 2008-2009”, desarrollado
por e World Economic Forum, en términos generales de competitividad, de un ranking
total de 134 paises analizados, sitta a Uruguay en €l puesto 75. Segun este informe, la
ineficiencia del mercado laboral es € principal factor de desventgja competitiva

internaciona para nuestra economia

Para obtener estos resultados se pregunto a los empresarios uruguayos de un total de 15
factores cuales son los 5 factores que consideran mas problematicos en su economia a la
hora de llevar adelante un negocio.

® 18 de marzo de 2009 de Asuntos Internacionales
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En el gréfico siguiente se muestralatotalidad del ranking obtenido.

Reguaciones laborales restrictivas
Burocracia del gobierno ineficiente

Tasa impositivas

Acceso al financiamiento

Tasas regulatorias

Inadecuada oferta de infraestructura
Inadecuada educacion de la mano de obra
Inestabilidad Politica

Escasa ética laboral en la mano de obra "
Inflation -
Crimenes y hurtos
Carrupcion i

Salud publica
Inestabilidad del gobierno
Regulaciones mercado de cambios

]
L

10 15 20 25

Fuente: The Global Competitiveness Report 2008-2009 — World Economic Forum

De este modo, se puede observar claramente que € mercado laboral supone para €
conjunto de la economia el principa factor de desventaja competitiva internacional a la
hora de hacer negocios. El informe presentado de cierta forma nos estaria confirmando de
antemano que las regulaciones laborales restrictivas, es decir las politicas en materia

laboral, estarian af ectando a las empresas uruguayas.

En € capitulo 4 y siguientes nos dedicaremos a investigar de qué modo es que estas
regulaciones laborales restrictivas podrian llegar a afectar en la competitividad de las
empresas uruguayas. El andlisis estard dividido en dos secciones diferenciadas.
Comenzaremos andlizando e impacto que han tenido las cuatro Leyes expuestas
anteriormente en la brecha existente entre € trabajo formal y e informal, y seguiremos con

el andlisis del impacto de las mismas en las PY MES en oposicién a las grandes empresas.

-52 -



Capitulo 4 — Efectos en € mercado formal e informal

CAPITULO 4

Efectos de la nueva legislacion laboral en la competitividad

Mercado formal einformal dela economia

4.1 Consideraciones preliminares

Lainformalidad es un fendmeno que se asocia generalmente con la existencia de un marco
normativo que genera una carga muy pesada de obligaciones para las empresas, |as cuaes
por esta razén deciden apartarse de dichas regulaciones y pasar a operar al margen de la
Ley. De acuerdo a P.R.E.A.L.C. (Programa Regional de Empleo para América Latinay el
Caribe), la informalidad se origina por insuficiencia dindmica del mercado, es decir, la
incapacidad del mercado formal de absorber mano de obra 'y generar empleos ante un alto
crecimiento demogréfico en los paises subdesarrollados, los cuales se caracterizan por la
baja productividad, bajo grado de cumplimientos de normas laborales, falta de proteccién

de seguridad social, y mayores cargas horarias y salarios reducidos™.

En este sentido el Banco Mundia®" identifica dos causas que podrian generar que una
unidad econdémica quedara en € marco de lainformalidad. La primera de €ellas se trata del
“escape’. Esta se produciria cuando |a empresa opta por la flexibilidad e independencia que
potencialmente podria brindarle € desarrollo de una actividad no regulada. La segunda
causa de informalidad se conoce como “exclusion”. En este caso se presume que las
personas 0 empresas se ven imposibilitadas de formalizarse debido a la excesiva regulacién
y costos asociados a la actividad formalizada y es la solucion que estos agentes econdmicos

encuentran para poder trabgjar y obtener un nivel razonable de ingresos.

% FILGUEIRA, Fernando, GELBER Denise, Lainformalidad en Uruguay ¢Un mecanismo de
adaptacion al trabajo o a capital?
Perry et a 2007
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Pero, la realidad en cuanto a informalidad es matizada. Ni € sector informal opera
absolutamente “en negro”, ni tampoco e sector forma se apega irrestrictamente a la
formalidad. Asi es que existen las llamadas “zonas grises’, caracterizadas por €
cumplimiento parcial de ciertos requisitos legales, pero otros no. Por ggemplo, se cumplen
con requisitos de registro, pero no se pagan impuestos;, 0 se cumplen con ciertas
regul aciones |aborales, pero no con todas™.

4.1.2 Evolucién del empleo informal

Seguin el ultimo informe sobre “ Tendencias Mundiales del Empleo” dela OIT, en Uruguay,
la brecha existente entre formalidad e informalidad es del 37,7%. Esta cifra representa
aproximadamente catorce mil millones de ddlares anuales, segin un informe de Uruguay a
Futuro, del Centro de Estudios de la Camara Naciona de Comercio y Servicios de
Uruguay, realizado por la Universidad Catdlica del Uruguay. Este porcentgje esta
compuesto 34 % por asalariados privados, 20 % son cuentapropistas sin local, 26 % son

cuentapropistas con local y 17 % son trabajadores del servicio doméstico®.

8 TOKMAN, Victor E., “Delalnformalidad ala modernidad”, publicada por la Oficina Internacional
del Trabajo, Primera Edicion 2001, pag. 22.

% AMARANTE, Verénica, ESPINO, Alma, investigadoras del I nstituto de Economia de la Facultad de
Ciencias Econdmicas www.iecon.ccee.edu.uy/basesdedatos/DocumentoEspi no.pdf).
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El siguiente grafico muestra la evolucién del empleo informal. En e mismo se observa un
fuerte crecimiento en la etapa de crisis durante los afios 2002 a 2004, y una pronunciada
reduccion desde el afio 2005 en adelante.
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Afio Tasa
2004 49,2%
2005 46,2%
2006 41,5%
2007 40,7%
2008 39,0%

Fuente: “Informalismo, causas y consecuencias’. Camara Nacional de Comercio y Servicios de Uruguay.
Datos estimados en base ainformacion del I.N.Ey O.N.C.S.
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4.1.3 Informalidad, regulacionesy competitividad

De acuerdo a una presentacion realizada por la Bolsa de Comercio de Uruguay®, la
legislacion laboral, es entre otros factores, (como la presion fiscal, € exceso de
regulaciones, los bajos niveles de educacion y capacitacion), una de las principales causas

del informalismo en Uruguay.

Seglin las Leyes de Hicks y Marshall*!, las relaciones laborales, la competitividad y la
informalidad estan ligadas. En el mercado de trabagjo hay una oferta, representada por las
personas o trabgadores, y una demanda, representada por las empresas. En € siguiente
grafico quedareflgjado el funcionamiento del mercado de trabgjo:

Salario

Salariode
equilibrio

Fuente: “Perspectivas econdmicas y del mercado de trabgjo”, Camara Nacional de Comerciosy Servicios del

Uruguay.

40 “Perspectivas econdmicas y del mercado de trabajo”, Camara Nacional de Comerciosy Servicios del
Uruguay.

4 Leyes de Hicks Leyes de Marshall de la demanda derivada
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Esto implica que a fijar regulaciones legales se estaria encareciendo |a contratacién de
mano de obra y las empresas se ven a obligadas a gastar méas en salarios. Esto desplaza
hacia arriba € salario de equilibrio, y 10 que sucede luego, es que los trabajadores estan
dispuestos a trabajar por estos salarios, pero las empresas no los “demandan”. Esto provoca
desempleo, 0 empleo informal hasta que & equilibrio se vuelve a establecer. Se representa

en el siguiente gréfico:

Salario

Salario
fijado

Salario de
equilibrio

Fuente: “Perspectivas econémicas y del mercado de trabajo”, Camara Nacional de Comerciosy Servicios del

Uruguay

Por lo tanto, quedaria demostrado que la existencia de excesivas regulaciones genera
desempleo y contingentemente informalidad, y ya e hecho de que exista informalidad es
sintoma de perdida de competitividad. Y esto no solo aplica para las empresas por la
competencia desleal entre ellas -aspecto que analizaremos posteriormente- sino que
también para € pais en su totalidad, porque la constante y creciente informalidad genera

puestos de trabajo precarios y baja productividad en general.
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Es asi que partimos de la base de que la existencia de la informalidad es indeseable desde
todo punto de vista para cualquier sector de la economia. Todos los partidos politicos,
empresarios y dirigentes sindicales acuerdan unanimemente que hay que trabagar para que
la informalidad Ilegue a sus niveles friccionales o0 naturales. Ahora bien, hoy en dia es
dificil de imaginar una economia en la cual no exista ningun tipo de regulacién que no
imponga costos a las empresas en pro de evitar posibles abusos y proteger a los
trabgjadores. Pero la pregunta surge inevitablemente: ¢qué punto se puede regular la
economia en beneficio de los trabajadores y a mismo tiempo no perjudicar enormemente a
los empleadores que son quienes, en definitiva invierten su capital? Precisamente en este
apartado intentaremos investigar qué tipo de efectos han tenido las cuatro Leyes laborales
analizadas en la formalidad e informalidad de las empresas, o dicho de otra forma, en su

competitividad.

4.2 Informalidad y Ley de tercerizaciones

4.2.1 Consideraciones generales

Para dar comienzo a este andlisis es relevante mencionar la intencién que persigue la
legislacion y establecer e objetivo de la misma en cuanto a ampliar €l espectro de
responsables en lo concerniente a las obligaciones laborales. Al respecto, Mancini y
Pizarro* sefidlan “la solidaridad legal pasiva en el Derecho del trabgjo esta orientada a
asegurar € crédito o brindar mejores posibilidades de cobro, a cuyos fines se incorpora la
relacion juridica a otros obligados para asi garantizar €l cobro de la acreencia ante la
posible insolvencia de quien aparece formalmente como su empleador directo o principal,
siendo una técnica juridica de razonable eficacia frente a conductas simuladas o
fraudulentas’.

42 MANCINI, Maria del Pilar y PIZARRO, Ramén Daniel, “Algunas reflexiones entorno a las

obligaciones solidarias en €l Derecho del Trabgjo”, en Revista de Derecho Laboral 2001-1, Ed. Rubinzal-
Culzoni, Buenos Aires, pag. 78.)
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Esta inquietud legislativa por asegurar el efectivo cumplimiento de las obligaciones
laborales y previsionaes ante modalidades de contratacion externa de mano de obra, tiene
sus comienzos con la Ley de Consgo de Salarios de 1943. Sin embargo, a pesar de la
existencia de esta Ley, latendencia comercial a desplazar fuera de la planilla de la empresa
ciertos aspectos vinculados a la produccién o prestacion de servicios continud creciendo y
adecuandose a las necesidades de cada agente econémico. Mas alln, se ha podido constatar
gue en muchos casos, la figura de descentralizacion fue utilizada en forma fraudulenta por
los contratistas ya que ciertos contratos que pretendian ser registrados como modalidad de
tercerizacion en realidad encubrian una tipica relacion de trabajo. Es por esta razén que la
nueva legisacion de tercerizaciones tiene como objetivo, segin se expresa en su
Exposicion de Motivos, luchar contra e informalismo, modernizar la legislacion vigente y

promover vinculos productivos, comerciales o de servicios con responsabilidad™.

El problema es que hay quienes sostienen que, € gobierno, en e afan por luchar contra el
informalismo y reforzar las garantias de los distintos acreedores de las obligaciones
laborales, estd exponiendo a los agentes econdmicos que utilizan estos procesos, a gravosas

exigencias y mayores grados de responsabilidad.

4.2.2 Costos administrativos adicionales

Como vimos en ocasion del andlisis de laLey de tercerizaciones, cualquier personafisicao
juridica que utilice subcontratistas intermediarios 0 suministradores de mano de obra, sera
responsable solidario de las obligaciones laborales de éstos hacia | os trabajadores asi como
del pago de las contribuciones a la seguridad social y de la prima de accidentes de trabajo

incluido €l recupero que pueda hacer el Banco de Seguros del Estado.

Por consiguiente desde el Estado como persona juridica, pasando por las empresas grandes,

medianas y pequefias, |os edificios de apartamentos, 10os complgos habitacionales |legando

a3 “El nuevo esquema de responsabilidad laboral frente a los procesos de tercerizacion” Sanguinetti —

Fodere — Bragard Abogados, Marzo de 2008.
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hasta |as amas de casa estan incluidos como deudores solidarios de miles de relaciones de

trabajo con personas que prestan su mano de obra a cambio de unaretribucion.

Por |o tanto, para disminuir €l riesgo de desembolsar cuantiosas sumas de dinero y pasar a
ser responsables subsidiarias, las empresas deberan implementar nuevos sistemas de
control. La regulacion impuesta por la Ley de Tercerizaciones implica nuevos costos
asociados a un celoso y engorroso proceso de control documental de la empresa contratada,
los cuales se suman a otros costos asociados ala formalidad. Entre ellos podemos encontrar

los siguientes™:

a) registro de la empresa a inicio de sus actividades y de ciertos acontecimientos
expresamente definidos por la Ley, como cambios en la integracion de sus organos de

direccion y contralor, si existieran, cambios de domicilios, giros, etc.;

b) registro de altas y bajas de los empleados, cambios en sus horarios y modificaciones de

SUS remuneraciones, etc.;
c) solicitud de documentacién para facturar, obligacién de facturar, obligacion de declarar
los ingresos y, para la mayoria de las empresas, obligacion de declarar gastos, activos,

pasivos, acreedores, deudores, etc.;

d) solicitud de permisos para e desarrollo de ciertas actividades y registro de otras

operaciones (por g emplo exportaciones e importaciones);

€) obligacion de pagar los importes declarados a los respectivos organismos de la

Administracion Tributaria encargados de la recaudacion; y, finalmente,

f) obligacion de retener tributos aterceros, declararlos y pagarlos.

4 BRASCA, Marcelo, DI PAULA, Carla, DIAS, Joaquin, LORENZELLI, Marcos, “La informalidad

en Uruguay: Diagnésitco y propuestas’ UDUDAL 2009.pag 29
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Esto quiere decir que s una empresa quiere cumplir correctamente con las obligaciones
impuestas por la Ley de Tercerizaciones y por lo tanto pasar a ser subsidiariamente
responsable por las obligaciones laborades de los empleados tercerizados, entonces
necesariamente tendra que implementar un nuevo sistema de control contemplando esta

necesidad.

Por lo tanto, s pensamos en unidades productivas (que tienen alguna de sus tareas
tercerizadas) de baja productividad, con generacion de ingresos insuficiente o rentabilidad
reducida, que no permite procesos de acumulacion e inversion, entonces, es muy probable
gue esa empresa no tenga los recursos para implementar estos controles. Nos referimos,
fundamentalmente, a cuentapropistas y microempresas que reproducen su capacidad de
generar algunos empleos, incluido el de su propietario, pero gue sus ingresos no le permiten
pagar los costos de la formalizacion™. Entonces, estas empresas, o bien deciden asumir el
riesgo de ser solidariamente responsables con el consecuente riesgo de afrontar todas las
consecuencias derivadas de ello (hasta inclusive cerrar sus puertas); o bien pasan a formar
parte de la economia informal, ya que de otra forma no podrian subsistir. En otras palabras,
la existencia de estos costos adicionales sumados a la ya pesada carga de obligaciones
laborales podria implicar un corrimiento de las empresas formales a sector informal por la

viade laexclusion (explicada en parrafos anteriores).

En consecuencia, vemos que la informalidad de alguna manera distorsiona €
funcionamiento de los mercados ya que pone en situacion asimétrica a empresas que
compiten entre si. Es decir, mientras que las empresas formales contratan personal para
poder liquidar los impuestos, redlizar tramites, cumplir con las obligaciones y pagar las
mismas, las empresas informales pueden dedicarse a dirigir exclusivamente la estrategia de
Su negocio sin tener que enfrentar las rigideces ni costos ocasionados por € marco
normativo. Entonces vemos que la existencia de informalidad nos marca una competencia

desleal entre las empresas.

Informe Preliminar - Consgjo de Economia Nacional, Comision: Informalidad e Inclusion Social.
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Es interesante resaltar 10 que en la entrevista realizada expreso € Presidente de la Camara
Nacional de Comercio y Servicios del Uruguay, Dr. Alfonso Varela. Planted que una
posible solucién a este problema de aumento de costos administrativos generados por la
Ley, podria ser que e Estado asuma los mismos, ya que, segun €, deberia ser éste el que
controlara el cumplimiento de las obligaciones impuestas por la Ley. En este sentido, € Dr.
Gabriel Calabuig, responsable de la Divisién de Recursos Humanos de Citricola Saltefia™,
afirma que “la empresa no tiene que ser la que arme una estructura para gercer los
controles correspondientes, ese rol es del Estado”, luego afirma “no nos podemos dar €
lujo de exportar costos de control por Leyes que entregan responsabilidades que deberian
ser asumidas por € Estado”.

Sin embargo, dentro del ambito formal la aplicacion de esta Ley también surte efectos.
Desde otra Optica, podemos ver que hay también casos en las cuales las empresas ya
realizaban estos controles, inclusive previo a la sancion de esta nueva Ley. Por lo tanto,
desde este punto de vista se esta exigiendo las mismas condiciones, poniendo a mismo
nivel a aquellas empresas formales competidoras que incurren en estos costos. En efecto, en
una entrevista realizada ala Cra. Nany Mulattiery de Forestal Oriental®’ , ésta afirmé que
“en cierta manera nos favorecié este nuevo régimen dado que obliga a empresas que
compiten con nosotros a ponerse a tiro”. Asimismo, en la entrevista realizada a Juan
Bachini, socio de la consultora “Bachini Consultores’®, &  expresa
“me parece perfecto esta Ley. Para las empresas blanqueadas pasa a ser una ventga
competitiva’, “nosotros ya realizabamos los controles por |o que lo Unico que tuvimos que

hacer fueir de cliente en cliente, a presentarle lainformacién correspondiente”.

Otro elemento relevante, es que estos costos serdn mayores 0 menores en funcion de la
cantidad de servicios que la empresa tenga tercerizados por una parte, y € tamafio de la
organizacion, por otra. En cuanto a esta Ultima variable debe entenderse que los mismos

4 Entrevista realizada para €l trabajo monogréfico titulado “Impacto de la Ley de Tercerizaciones en

€l sector rura” Carluccio Ceruzi Lusich.
4 Entrevista realizada para €l trabajo monogréfico titulado “Impacto de la Ley de Tercerizaciones en
e sector rural”, CARLUCCIO Juan Diego, CERUZI Bruno, LUSSICH Luis Alberto. Tutor: Dr. Santiago
Pérez del Cadtillo. Universidad de la Republica, Facultad de Ciencias Econdmicas y de Administracién.
Octubre 20009.

Entrevista realizada a Juan Bachini en marzo de 2010.

- 62 -



Capitulo 4 — Efectos en € mercado formal e informal

tendrén un peso menor en la mediana y gran empresa dado que la estructura inherente a las
mismas les permite una asimilacién econémica de los costos de forma mas sencilla. En
torno a esto, y frente a la escasa informacion predominante en el mercado en cuanto a
conocimiento de los controles a realizar, e mismo ha respondido con la prestacion de un
servicio que brinda los elementos que ayuden a empresario a transformar la
responsabilidad solidaria en subsidiaria. Para poder acceder a estos servicios las empresas
contratistas deberfan pagar aproximadamente entre $350y  $ 6.000* segtin la cantidad de

Servicios que tengan que controlar.

4.2.3 Baja calidad del trabajo

Como es sabido, en las empresas de menor tamafio la rotacion de mando de obra es muy
dta y las condiciones de trabgo no generan grandes expectativas. Existe un bgo

“ A

compromiso con e “éxito” de la empresa, y en genera hay reducidos incentivos para la
inversion en capital humano. En consecuencia, |os trabajadores permanecen menos de un
afno en la misma empresa. Por otra parte, de la misma forma también se observan bajos
niveles de cumplimiento por parte de los microempresarios basado en la constante
necesidad de reducir costos afavor de la competitividad. Al estar las empresas sometidas a
las exigencias que impone esta nueva Ley, la carga de las prestaciones y aportes
empresariales constituye una barrera para su desarrollo ya que los margenes de ganancia

solo permiten remunerar € trabajo y generar algunas utilidades™.

Mediante esta linea de razonamiento vemos cdmo una microempresa que formalmente
quiera cumplir con las exigencias de la Ley inevitablemente generara puestos de trabajo de
regular productividad, 1o cual limita su capacidad de crecimiento tan necesaria para
competir. Las entrevistas realizadas a economistas y empresarios, reafirman este concepto
ya que concuerdan en que los atos niveles de trabajadores no declarados 0 “en negro” y

omision de aportes ad B.P.S, no solamente afectan la competencia desleal entre empresas

49 WWW.terceriza.com.uy

%0 TOKMAN, Victor E., “Delalnformalidad ala modernidad”, publicada por la Oficina Internacional
del Trabajo, Primera Edicion 2001, pag. 71.
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(por un lado estan las que cumplen con las obligaciones y por otro estan las que, por
incumplirlas, pueden ofrecer precios mas atractivos a los clientes), sino que ademas
deteriora la calidad de los empleos adoptando un perfil de productividad basado en la bgja
calidad del trabajo™.

El Ec. Juan Manuel Rodriguez, investigador del Instituto de Relaciones Laboraes de la
Universidad Catdlica del Uruguay, plantea que € nivel de salarios, los beneficios y la
seguridad social son fundamentales para que el compromiso de los trabajadores con sus
tareas sea fuerte. Esto significa que si e empresario no cumple con todas sus obligaciones
no obtendria puestos de trabajo de alto nivel, y en definitiva, una baga productividad
derivada de trabajadores que realizan sus tareas rutinarias sin preocupacion por la calidad.

Rodriguez también sostiene que “si las empresas apuestan a este perfil estan apostando a
un pais pobre"?, lo que nosotros traduciriamos en empresas poco competitivas a nivel
regional einternacional.

En conclusion, todas aquellas microempresas que quieran mantenerse dentro de la
formalidad tendrén que sacrificar parte de la calidad de sus bienes y servicios si quieren
cumplir con lo establecido, y ademas, conseguir méargenes de utilidad suficientes. Esto nos
lleva a inferir que una menor presion fiscal para la economia de las empresas, sobre todo
las pequeiias, que son las que terminan soportando mayor presion, ayudaria a darle
oportunidades de formalizacién a las mismas, las cuales recién van en busca de
productividad y rentabilidad.

4.2.4 Necesidad de formalizarse

Otro de los efectos que surge de la aplicacion de esta Ley es que las empresas que

actualmente estén operando a margen de la misma con €l objetivo de aprovecharse de los

mayores "beneficios’ que surgen de la inexistencia de los costos laborales, siendo esta una

51 “Mas de 400 mil trabajan en negro”. E.Etcheverreny R.Aguirre. Diario El Pais. N° 29955

52 idem 51.
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de las razones por las cuaes se refugian en e sector informal, quedan acotadas en su
potencial de crecimiento. Esto sucede por su fata de capacidad para captar empresas
formales que requieran servicios tercerizados. Los paises con un sector informa muy
amplio, no pueden establecer una base de exportacion importante y diversificada debido a
que sus empresas tienen una capacidad de crecimiento limitada®™. Es légico que las
empresas formales decidan a partir de esta Ley no contratar nuevamente con empresas
informales, y prefieran asumir precios mas elevados para evitar riesgos. De hecho, en una
entrevista realizada a la Coordinadora de Recursos Humanos de una gran empresa que gira
en el ramo de laindustria farmacéutica, ellanos explico que a partir delasancién delaLey,
los criterios de seleccion de la empresa a contratar cambiaron. Seflala: “la empresa
suministradora a elegir tiene que ser una empresa regular y solvente, que cumpla con €
pago de todas |as obligaciones que se pautan en los Convenios Colectivo. Ello hace que la
suministradora nos cargue en su facturacion un precio elevado (...). Dichos costos no los
puede asumir cualquier empresa suministradora’. De esta forma, esta limitacién funciona
como barrera para € crecimiento del sector informal de la economia dado que al quitarles
capacidad de crecimiento, estimula a los empresarios informales a evaluar positivamente la

posibilidad de formalizarse como medio para poder crecer.

%3 http://www.cronicas.com.uy/HNImprimir.cgi?14032,0, Andlisis ¢La globalizacion y € aumento del

comercio mundial mejoré las relaciones laborales de los paises en desarrollo? 19 de octubre de 2009, T/A
Gabriel Martino Ferrer, integrante del departamento de Recursos Humanos de Howarth Uruguay)
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En e gréafico siguiente se muestra la asociacion que existe entre e tamafio de la unidad
productiva empleadoray empleo formal.

Gréafico 1>

Forcentaje de personas ocupadas no registradas

en la seguridad social segun tamaiio de la empresa
BO.O
700
50,0
50,0
40,0
30,0
20,0
10,0
| | D ——

CeZad O=5al De 10 a 48 50 o mas

Del gréfico se desprende una hipotesis habitual que es la relacion inversa existente entre el
tamano de la empresa y € grado de cumplimiento con las obligaciones laborales. Aqui
queda demostrado como € nivel de no registro desciende en forma muy importante en
aquellas empresas con 5 0 més personas ocupadas, |legando a ser de tan solo del 5% en las
medianas y grandes empresas, con 50 0 mas personas ocupadas. Sin embargo, en €l caso de
actividades realizadas por un cuentapropistas 0 micro empresas, € nivel de no registro
supera € 70%. De agui se desprende la idea de que las micro empresas y los
cuentapropistas son los que concentran e porcentgje de informalidad mas grande. Por 1o
tanto, segin esta posicion, s consideramos las nuevas exigencias de la Ley de
Tercerizaciones, lgjos de cumplir con su objetivo, o que provocaria acentuar ain mas la

brecha entre el trabajo formal y e informal.

54 Informe temédtico del INE “El empleo Informal en el Uruguay”, realizados con datos de ECHA

2006. Entico Benedetti. Pag 6
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En este sentido, en una entrevista realizada, €l ex Ministro de Trabajo Eduardo Bonomi, é
sostiene que la flexibilizacion laboral iniciada en la década del 90 ha tenido como
resultado una gran cantidad de trabgjo informal®. En otras palabras el ex Ministro
considera que la posibilidad de tercerizar, sin la existencia de una Ley que la regule,

fomentalainformalidad.

En tanto, € Sr. Milton Castellano, actual Presidente de la Federacion Uruguaya de
Empleados de Comercio e industria PIT-CNT, afirma que la Ley de Tercerizaciones “tuvo
una repercusion positiva ya que transparentd la competencia entre las empresas’, ademas

que “evit6 e informalismo'y €l trabgjo en negro”*®.

4.2.5 Efecto " corrimiento de la demanda”

Relacionado con la idea anterior, otro de los efectos generados por esta Ley, se encuentra
en lo que la Ec. Benavente denominG como “corrimiento de la demanda’. En este sentido,
las empresas que buscan cubrirse por los posibles riesgos de ser solidariamente
responsables ante reclamos y que antes seleccionaban |la contratante en base a elementos
como € precio por giemplo, ahora lo van a hacer segun la confianza, seguridad y prestigio
que tenga ésta empresa en e mercado®’. Y ¢como afecta esto a la competitividad de estas
empresas? Aquella empresa informa que ve reducida su cuota de mercado puede decidir
formalizarse con lo cual, si bien se vera afectada su estructura de costos, podra también
obtener los beneficios de una mayor participacion en e mercado, acceder al comercio

exterior, a delas compras publicas y proveer aempresas formales.

55
56

Entrevistaradial realizada en Quien es quien, diciembre de 2009.

Entrevista realizada para e trabajo monografico titulado “Impacto de la Ley de Tercerizaciones en €l
sector rural”, CARLUCCIO Juan Diego, CERUZI Bruno, LUSSICH Luis Alberto. Tutor: Dr. Santiago Pérez
del Castillo. Universidad de la Republica, Facultad de Ciencias Econdmicas y de Administracion. Octubre
2009.

57 Entrevistarealizada ala Ec. Dolores Benavente. Diciembre 2009.
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4.2.6 Conclusiones

En base a la documentacion consultada, y fundamentalmente a las entrevistas redizadas a
los diversos agentes econdmicos, podemos inferir que existen dos posiciones claramente

diferenciadas.

Por un lado, estéan aguellos que alegan que esta Ley les implicara una cantidad importante
de costos y responsabilidades y generard un efecto contrario al deseado, fomentando la
informalidad en aguellas empresas que desean mantenerse competitivas. Por otro lado,
estan quienes sostienen gue la Ley es un instrumento para combatir la informalidad que

existe en nuestro pais.

La realidad que nos expusieron los empresarios en las entrevistas, revela que las grandes
empresas no han tenido mayores inconvenientes en cuanto al cumplimiento de las tareas de
control y absorcion de los costos asociados a las mismas, ya que han podido redistribuirlas
debido a la naturaleza propia de la gran empresa. O sea que en este sentido las grandes
empresas hasta e momento no se vieron afectadas en cuanto a su competitividad ni
tampoco se vieron obligadas a caer en zonas de informalidad. También podemos afirmar
que los medianos y grandes empresarios son mas cautelosos a la hora de seleccionar la
empresa con lacua van atercerizar tareas, ya que no estan dispuestos a exponerse a riesgo

de asumir € costo de laomisién de pagos de la contratada.

Ahora bien, no podemos afirmar 1o mismo respecto de las micro y peguefias empresas.
Estos empresarios no tienen en muchas ocasiones otra salida mas que seguir contratando
servicios, asumiendo el riego que conlleva la no realizacién de los controles pertinentes de
la Ley de Tercerizaciones. Por |o tanto, en este caso |0s riesgos y costos de supervision que
impone esta Ley constituyen un obstaculo més en la competitividad de las micro y
pequenias empresas. Asimismo, de acuerdo a las entrevistas realizadas pudimos constatar
gue existen pequefias y micro empresas que no realizan lo controles correspondientes ya
gue desconocen la normativa y los riesgos asociados a no cumplimiento de la misma.
Ninguna de estas situaciones implica un costo tangible, pero si una contingencia que, en
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caso de hacerse efectiva, podria llegar a impactar de forma relevante en los costos de la

empresa, e inclusive podriallegar a provocar € cierre de lamisma.
De cuaquier forma, hay un comuin denominador en las entrevistas estableciendo que laLey

de Tercerizaciones es muy nueva, y sus efectos reales con respecto alainformalidad y otros

aspectos seran mayormente visibles en algunos afos.

4.3 Informalidad y Negociacion Colectiva

4.3.1 Estimulo alainformalidad

La politica salarial se instrumenta a partir de un conjunto de pautas como son los Salarios
Minimos Nacionales o los laudos de los Consgjos de Saarios. Estos fijan los salarios
minimos para cada una de las categorias 1o cual implica que una empresa que quiera
mantenerse dentro de la formalidad laboral y cumplir con los laudos no pueda pagar por
debgjo de los mismos. Esto se ve acentuado por esta nueva Ley de Negociacion Colectiva
en la cual se establece que lo que se negocia anivel de empresa (negociacion bipartita) solo
puede ser mas favorable que lo establecido en los niveles superiores (salvo que se
dispongan reducciones por Consgjos de Salarios especificamente). Es decir, que lo que se
resuelva a nivel bipartito no podria disminuir 1o resuelto en la negociacion del sector,

aunque larealidad de laempresa sea diferente.

Esto podria tener efectos en materia de estimulos a la informalidad ya que en la medida en
gue los Consegjos de Salarios fijen remuneraciones para cada categoria por encimade lo que
seria € salario de equilibrio, entonces esto podria provocar que un cierto nimero de
trabagjadores no encuentre trabao en su ocupacion natural. Como consecuencia estos
trabajadores deberan generar ingresos para subsistir por 1o que se demostraran dispuestos a
trabgjar en el &mbito informal. Es importante destacar que estas politicas tampoco aseguran
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gue se fijen salarios que satisfagan las necesidades del trabajador, por o que igualmente

podrian caer en lainformalidad™.

4.3.2 Rigidez versus flexibilidad

De acuerdo a las entrevistas realizadas, el sector empresarial en general opina que los
Consgjos de Saarios rigidizaron € mercado, lo que incrementara la informalidad en la
economia, perjudicando especialmente a las pequefias y medianas empresas y a las
empresas del interior. Sobre este aspecto se ha pronunciado la Camara de Comercio y
Servicios del Uruguay sefialando que existiria cierto sesgo hacia la inflexibilidad en la
actual regulacion del mercado de trabgjo, y principamente inflexibilidad a la hora de
determinar € salario. En efecto, € informe anual “Global Competitiveness Report 2008-
2009", desarrollado por e World Economic Forum sitia a Uruguay en dltimo puesto en

134 alaflexibilidad en la determinacion de los salarios™.

%8 BRASCA, Marcelo, DI PAULA, Carla, DIAS, Joaquin, LORENZELLI, Marcos, “Lainformalidad

en Uruguay: Diagnésitco y propuestas’ UDUDAL 2009

%9 Competitividad — Restricciones del Mercado de Trabajo. Camara Nacional de Comercio y Servicios
de Uruguay. Memorando, 18 de marzo de 2009 de Asuntos I nstitucionales.
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A continuacion presentamos las principales desventgjas competitivas de nuestro mercado
laboral segun el informe del World Economic Forum 2008/2009. Alli se observa que la no
flexibilidad en la determinacion de los salarios y la no cooperacion en las relaciones entre

el trabajador y e empleador son las desventajas mas significativas.

Desventajas competitivas del mercado laboral uruguayo
segun WEF 2008/2009

Puesto (total

134 paises)
Flexibilidad ala hora de determinar el salario 134
Nivel de cooperacion con los empleadores 128
Salarios y productividad 124
Costos de contratacion y despido 115
Confianza en el management profesional 94
Fuga de cerebros 86
Parti cipacion femenina en la mano de obra 61
Costos de despido 53
Rigidez del empleo 51
Costos no salariales 20

Continuando con este informe, se plantea que uno de los fundamentos principales de la
rigidez del mercado labora hasido €l “deseo de asegurar la permanenciaen € empleo”. Sin
embargo, este informe expresa que la experiencia demuestra que con ciertos tipos de
restricciones, como es el caso de la fijacion de salarios, ha surtido el efecto opuesto a
deseado, desacelerando la creacion de empleo en e sector forma y estimulando €

crecimiento de mercados de trabajo informales que reducen la productividad agregada®™.

Por el contrario, quienes argumentan a favor de la Negociacion Colectiva, la ven como una
herramienta justamente creada para combatir la informalidad, la cua segun ellos fue
generada por la desregulacion o flexibilidad del derecho laboral que existia anteriormente a
la*“reforma” impulsada por e nuevo gobierno. En una entrevista realizada al ex presidente

60 Competitividad — Restricciones del Mercado de Trabajo. Camara Nacional de Comercio y Servicios

de Uruguay. Memorando, 18 de marzo de 2009 de Asuntos I nstitucionales.
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Dr. Tabaré Vazquez™, expresa su opinién con respecto a la contribucién de la Ley de
Negociacion Colectiva diciendo que los gobiernos anteriores “impulsaron sin fisuras la
concepcion neoliberal de la flexibilizacion laboral, que no implico otra cosa que la pérdida
del poder adquisitivo del salario, € aumento de la explotacion de los trabgjadores y la
precarizacion einformalidad de los trabajos’.

Es decir que habria dos posturas opuestas. Por un lado, aquellos que sostienen que la
Negociacion Colectiva obligatoria por Ley genera un mercado rigido generando
informalidad; y por otro lado estan aquellos que sostienen 1o opuesto. Plantean que la
instauracion de la Negociacion Colectiva definitivamente en e marco de las empresas

fomentala desaparicion paulatina de lainformalidad

En la entrevista mantenida con Juan Bachini, quien tiene vasta experiencia en materia de
negociacion, manifesté que la Ley a su juicio formalizé a empresas que no otorgaban los
aumentos correspondientes y segiin él esto se debe a que “los custodios de que esta Ley se
cumpla son los propios empleados’. Sin embargo, también reconoce con respecto a las
empresas del interior, las cuales tienen situaciones econdmicas y costos diferentes, que
puede llegar a suscitarse un problema. Segun €, “dl interior acé es olvidado siempre’, y
por lo tanto los empresarios del interior podrian caer en la informalidad de no cumplir con
la Ley, por dos razones. Una, por no tener la capacidad de otorgar los aumentos y

condiciones acordadas, y otra es la desinformacion tienen respecto de laregulacion.

Y sobre este punto no es menor aclarar que en numerosos articulos se sefida a la
simplificacion de los procesos y sistemas de informacion como una de las herramientas

para combatir |ainformalidad®.

61 Entrevista realizada por Diario “La Republica’, setiembre de 2009

62 SCARONE, Carlos A. “Lainformalidad en las MIPYMES DE URUGUAY . Andlisis de |os costos
delaformalidad”’. Diciembre de 2009.
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4.3.3 Conclusiones

La escasa informacion que existe acerca de la relacion entre la negociacion colectiva y el
mercado informal se verificd a la hora de redlizar las entrevistas a los empresarios y
dirigentes, quienes no siempre se consideraron idéneos para opinar sobre e tema.
Seguramente esto responde al reciente nacimiento de esta Ley, que a diade hoy no tiene un
ano de vigenciay aln el mercado de trabajo no ha mostrado cambios relevantes en torno a
lainformalidad.

Sin embargo, uno de los problemas que se evidencian alaluz de las entrevistas, es que en
las empresas pequefias € alto nivel de salarios establecido en algunas ocasiones, llevaalas
mismas a realizar |os aportes sobre el minimo legal y firmar los recibos de sueldo por dicho
importe, mientras que €l trabgjador recibe una paga inferior a la correspondiente. Se ha
podido comprobar que estos hechos se vienen registrando desde |a reactivacion de los
Consgjos de Salarios en € afo 2005. Por |o tanto, si consideramos que esta situacion se
generd en un contexto de negociacion en € cua no existia regulacion forma aguna,
intuimos que a partir ahora, que si existe un marco legal para € sistema, entonces estos
hechos se podrian ver alin mas acentuados, aumentando la brecha de lainformalidad en este

tipo de empresas.

Finalmente, concluimos gque no estamos en condiciones de afirmar que la aplicacion del
nuevo sistema de negociacion colectiva afecte la formalidad de las grandes empresas, las
cuales vienen cumpliendo con los laudos establecidos desde que se reactivaron los
Consgjos de Salarios en e afio 2005. La nueva normativa dota a sistema de un marco
formal y legal, pero debido su incipiente aplicacion en la préactica, ain no se han registrado

efectos constatables en 1o que respecta a su competitividad.

-73-



Capitulo 4 — Efectos en € mercado formal e informal

4.4 Informalidad y Licencias especiales

4.4.1 Delaformalidad a lainformalidad

Seguin vimos en e andlisis previo correspondiente a la Ley de Licencias Especiales, si se
aplica esta Ley, los empresarios en teoria estarian menos dispuestos a contratar estudiantes
debido a los mayores costos generados por estas licencias. Por lo tanto esta Ley podria
provocar un corrimiento de las empresas formales al sector informal, ya que a no
respetarla, ya sea por la “via de escape’, o por la “via de exclusiéon’ (explicadas
anteriormente), estarian cayendo en informalidad y se beneficiarian de menores costos

respecto de sus competidores.

Si pensamos, por gemplo, en € caso de un pequefio comerciante, que establecié una
empresa familiar y ademas contrata algunos estudiantes para llevar adelante ciertas tareas,
entonces e costo de doce dias mas de licencia por ano, si afecta significativamente sus
costos. Al operar en un mercado que no les dgja un amplio margen de ganancia, €
otorgamiento de excesivos dias de licencia afecta directamente su competitividad. En este
caso la micro empresa puede optar por sustituir su actual personal estudiante por no
estudiante. Pero si resulta que es necesario contar con una persona que tenga conocimientos
técnicos, entonces existe la posibilidad de que la empresa caiga en € mercado informal no

respetando e otorgamiento total de estos dias de licencia.

4.4.2 Productividad

Seguin la Camara Nacional de Comercio y Servicios, esta norma gue aumentaria la brecha

entre trabgjadores formales e informales, traeria apargado la emigracion de persona

calificado hacia otros paises en busca de nuevas oportunidades laborales. En otras palabras
se estaria desestimulando la generacion de empleo formal paralos jovenes.
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Como analizdramos anteriormente y teniendo en cuenta la importancia que hoy en diatiene
el capitd humano para las empresas, este hecho pareceria ser un factor de baga
productividad y por lo tanto de disminucion de la competitividad empresaria. Segun €
punto de vista de los empresarios, las empresas veran reducida su competitividad ya que
tendran dificultades para reclutar y retener empleados capacitados en € areade interés de la

misma®.

Al igual que en andlisis anteriores, la posicion sostenida por € gobierno, es radicalmente
opuesta. En la entrevista mantenida con Juan Castillo, expresd a respecto que lo afirmado
por los empresarios “todavia es una presuncion”, y que “no hay nada que pueda medirlo,
ellos no pueden probar esto”. Esta Ley a igua que las otras analizadas, son relativamente
jovenes, y tanto empresarios, como en este caso € PIT — CNT, coinciden que el impacto en

la economia de la empresas, todavia no es claramente visible.

4.4.3 \entajas competitivas

Hay casos en los cuales las empresas ya otorgaban este beneficio, por lo cua lo quelaLey
provoco, fue una “igualacion” de condiciones y por ende transparencia e igualdad en la

competencia entre empresas.

Contrariamente, algunos empresarios, creen gque esta Ley los afectd, dado que sus empresas
ya entregaban e beneficio de dias de estudio antes de la promulgacion de la Ley, y
consideraban este factor como una ventaja competitiva para sus empresas, “ahora tendré
que buscar otra ventgja’, expresd Juan Bachini en la entrevista. Asimismo, Ana Maria
Peluffo, Gerente de Recursos Humanos de Nestlé Uruguay, afirmé “ahora nuestra empresa
yano es atractiva por los dias de licencia que otorgamos”.

63 Camara Nacional de Comerciosy Servicios del Uruguay,. Memorando 15 de setiembre de 2009

Ref.: Licencias Especiales.
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Consideramos que esta opinidon es sumamente interesante ya que no fueron los Unicos
entrevistados que aportaron esta vision acerca de la pérdida de una ventagja competitiva
constituida por e otorgamiento de licencia por estudio. En este caso nos encontramos con
empresarios que, conscientes de la necesidad gue tienen los estudiantes de solicitar dias de
estudio, decidieron concederlos sin tener que mediar para ello regul aciones legales. Bachini
consideraba que € hecho de otorgar estas licencias convertia a su empresa en una mas
atractiva que las de sus competidores y que por tal motivo los estudiantes que quisieran
trabgjar alli iban a ser aquellos que valoraran esta ventgja por considerarla fundamental
para continuar con su carrera o estudios. Sin embargo, como expresan los entrevistados,
ahora se estarian nivelando las empresas y la ventgja que los destacaba ante las deméas
competidoras ya no existe. O sea, estamos frente a un caso en € cual la empresa, por
mantenerse dentro de los mérgenes de la Ley, decide “crear" nuevas ventagjas competitivas.
De esta forma, la nueva Ley de Licencias Especiales no solo mantendria a las empresas
dentro de los mérgenes de la Ley, sino que ademés poblaria el mercado con empresas cada
vez mejores y méas productivas. Juan Bachini a respecto expreso “hay que cambiar la
mentalidad. Si vos querés que tu gente esté meor, va a estar megor aprendiendo y

capacitdndose, y eso se vaaver reflgado en la actitud hacia €l trabajo”.

En este punto también consideramos muy interesante resaltar que existen casos en los que
la Ley afectd alos empresarios “psicol 6gicamente”. Es decir, que alarmé maés & hecho de
gue se imponga € otorgamiento de estos dias de estudio, que € costo que genera en si
mismo. De hecho, en una entrevista mantenida con un contador independiente, nos
comento que tenia clientes que estaban “asustados’ por la Ley, pero que sin embargo no

tenian ningun estudiante en su plantilla.

4.4.4 Capacitacion

Numerosos articulos demuestran una relacion directa entre capacitacion de los actores

economicos y la informalidad, argumentando que “la informalidad se alimenta en alguna
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medida de laignorancia’®. De hecho esta comprobado que |os trabajadores més calificados
son cinco veces menos susceptibles a trabajar informalmente que los menos calificados®.
Asimismo, también estd demostrado que la informalidad se relaciona inversamente con el
nivel educativo, ya que dos de cada tres de las personas con educacion primaria son
informales, mientras que solo uno de cada cuatro con educacion terciaria integra el sector

informal.

Apartandonos un poco de lo que es la Ley en si, no caben dudas de que capacitar a las
personas, Ley mediante 0 no, siempre repercutira positivamente en e crecimiento y
desarrollo de un pais. Las licencias por estudio vendrian a ser la hisagra entre los
antecedentes en cuanto a la informalidad y las orientaciones que se puedan proponer a la
educacion. En este sentido se podria ver a la Ley de Licencias Especiales como una
herramienta para formar a los futuros trabajadores en cuanto alainformalidad, a fin de que

entiendan |as consecuencias que acarrea parala economia.

Hay una realidad que no se debe desatender y es que aunque €l sector informal no esta
regulado, juega un papel ciertamente importante en la economia ya que ofrece fuentes de
ingresos a los trabgjadores. La mayoria de ellos, no son calificados, siendo autodidactas o
aprendiendo los conocimientos que poseen sus familiares, por gemplo. Por lo tanto, la
ausencia de educacion formal constituye un obstaculo para la obtencion de mejores
empleos y salarios més elevados, que solo estan disponibles en € sector forma de la

economia.

De esta forma estariamos viendo una Ley de Licencias Especiales que puede ser entendida
como e medio necesario para permitir a todos los trabagjadores que se capaciten
permanentemente. Como futuros trabgadores, es bueno que se les permita formarse para
entender este fendbmeno y sus consecuencias.

o4 SCARONE, Carlos A. “Lainformalidad en las MIPY MES DE URUGUAY . Andlisis de los costos
delaformalidad”. Diciembre de 2009.

6 http://www.cronicas.com.uy/HNImprimir.cgi ?14032,0, Andlisis ¢La globalizacién y el aumento del
comercio mundial mejord las relaciones laboral es de |os paises en desarroll0? 19 de octubre de 2009, T/A
Gabriel Martino Ferrer, integrante del departamento de Recursos Humanos de Howarth Uruguay.
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En este punto podriamos citar la Recomendacion 195 de la Organizacion Internacional del
Trabgo: “Desarrollo de los recursos humanos. educacion, formacion y aprendizaje
permanente”’. En ella se establece que las politicas de desarrollo de los recursos humanos
ayudan a transformar las actividades de una economia informa en trabajos decentes e

integrados ala vida econdmica’®.

Resumiendo, podriamos entender que otro de los efectos de esta Ley es que da la
posibilidad a que todos |os trabajadores estudiantes sigan capacitandose, educacion gque en
muchos casos ayudard a algjar cada vez mas e sector informa de la economia de los

futuros trabgjadores y generadores de riqueza.

4.45 Conclusiones

A nuestro entender la Ley legisla una tematica que fue reclamada durante largo tiempo por
el sector estudiantil y contribuye a la formacion de un pais con una fuerza laboral con
mayores herramientas y capacitacion para hacer frente a las exigencias de un mercado mas
competitivo.

Sin embargo, es indudable que la misma introduce mayores costos en las relaciones
laborales de la empresa, |os cuales afectaron en mayor medida a la pegquefia empresala cual
cuenta con escasos recursos para sustituir o absorber e trabgo del estudiante, que a la
mediana y gran empresa, segun pudimos constatar, ya otorgaban estos beneficios en la

mayoria de los casos.

Como mencionamos en e parrafo anterior, al ser esta una practica ya instalada en las
medianas y grandes empresas, los costos que implica el otorgamiento de dias de licencia,
no implicara € ingreso de las mismas a sector informal por la imposibilidad de brindar

dichos dias.

66 Organizacion Internacional del Trabajo, Recomendacion N2195. CINTEFOR, “Formacion para €l

trabajo decente”.
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Diferente es la realidad de los pequefios y micro empresarios quienes no se mostraron tan
capaces de dar cumplimiento ala Ley sin caer en cierto grado de informalidad. Prueba de
esto es el cambio de criterios en la seleccion de personal de las micro y pequefias empresas

en funcién de su condicion; llegando a extremo de sustituir persona “estudiante” por no
estudiantes.
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4.5 Informalidad vy libertad sindical

4.5.1 Consideraciones preliminares

El andlisis de los efectos que tiene la Ley sobre la informalidad en nuestro pais esta
estrechamente relacionado con €l de la Ley de Negociacion Colectiva dado que la libertad

sindical es en cierta medida un prerrequisito parala negociacion.

El sector empresarial advierte que la existencia de esta Ley “ampliara la brecha entre el
sector formal e informal de la economia. En el sector informal no hay sindicatos y por lo
tanto no se aplicard la Ley de Fuero Sindical, no se negociara colectivamente”®’. El sector
sostiene que en un mercado que esta tan regulado se podria lesionar e clima de negocios,
sustituyendo la cultura de colaboracién y cercania de las relaciones empleador-empleado
por una confrontacion a imponer negociaciones con dirigentes sindicales aeados

totalmente de |os verdaderos intereses de cada empresa y sus trabajadores.

Sin embargo, alaluz delas entrevistas realizadas no estamos en condiciones de afirmar que
una consecuencia directa de la aplicacion de la Ley sea € trasado de una empresa del

sector formal al informal.

Si bien es cierto que la Ley presenta una cierta proteccién a trabajador, concediéndole dias
de licencia por atender asuntos gremiales y una proteccion ante presuntas persecuciones
sindicales, no podemos afirmar que éstos sean elementos gque determinen la permanencia de

las empresas en € sector formal.

L os empresarios entrevistados no consideraron que la Ley en cuestion le haya significado a
la empresa un mayor desembolso, ya sea por concepto de costos por licencia, ni tampoco
por concepto de implementacion de sistemas de recoleccion de informacién para conformar
el leggo del empleado. De hecho, muchos de los empresarios manifestaron que en su

empresa de alguna forma, con anterioridad a la sancion de la Ley, cada uno de los

®7 http://www.cncs.com.uy/softis/0/nv/7364
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empleados contaba con un leggjo en donde se documentaba todo su historial. Por |o tanto,
estas empresas no |o realizaban a efectos de conformar la carga de la prueba, sino a efectos
de la toma de decisiones en cuanto a promocién o desvinculaciéon del empleado, pero por

motivos total mente gjenos alos sindicales.

Asimismo, la Gerente de Recursos Humanos de DHL, una empresa lider en la industria de
envios y de logistica internacional, expresd que s bien la organizacion no habia
implementado un sistema de informacion especificamente para esos fines, a partir de ahora
iban a ser mas cautel0sos en €l registro de informacion, actualizando la base de datos de los
empleados. Pero en ninguno de los dos casos, |0s empresarios manifestaron que estas tareas
ponian en riesgo su permanencia en el sector formal, sino todo o contrario. Las empresas
seleccionadas cuentan con sindicatos, algunos estructurados y maduros y otros que “aln no
llegan a tener la madurez que uno quisiera’®®, pero en cualquier caso consideran que el
hecho de que cuenten con un sindicato para negociar es més beneficioso que tener que

“atender reclamos de cada uno en particular, solicitando cosas diferentes’®

Por |o tanto, como se puede apreciar, € aspecto en que todos |os entrevistados coincidieron
es gue las obligaciones impuestas por esta Ley les demandan que sean mas “prolijos’ en
cuanto a la informacion que se documenta para ir confeccionando la carga de la prueba,
pero ninguno expresd total disconformidad con la misma. En su lugar, se mostraban
desconcertados en cuanto a los efectos que podria tener la Ley sobre la empresa, lo cud
podriamos traducir en temor a lo que pudiera suceder con la fuerza que adquirieran los

sindicatos.

4.5.2 Licencia gremial

Este aspecto has sido uno de los més innovadores ya que con anterioridad a la aprobacion

de esta Ley, practicamente en ningin Convenio Colectivo estaba regulada esta licencia.

% Entrevista realizada ala Gerente de Recursos Humanos de una reconocida empresa que gira.en el ramo
farmacéutico. Marzo de 2010.
® Entrevista realizada ala Gerente de Recursos Humanos de Montecarlo Television.
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Como ya hemos mencionado en ocasion del andlisis de los efectos de las licencias
espacidles, e otorgamiento de las mismas impacta directamente en los costos y

consecuentemente en la competitividad de la empresa.

En lo que a formalidad respecta, cabe debe sefialar que es muy probable que no incida en
gue empresas formales pasen al sector informal de la economia, pero sin dudas este aspecto
serd un elemento a tener en cuenta por las empresas informales a la hora de pensar en

formaizarse.

A partir de la aprobacion de esta Ley, las licencias gremiales han pasado a formar parte de
las negociaciones. Al respecto debemos afirmar que la licencia gremia en muchos casos es
considerada por los entrevistados como excesiva, no solo por |os costos que insume, sino
por e atraso de las tareas propias dentro de la empresa que son desarrolladas por los
delegados sindicales.

4.5.3 Conclusiones

Es sumamente interesante resatar que la combinacion de temas concernientes a los
sindicatos no parece ser del todo compatible con lainformalidad. Es decir, no resulta |6gico
pensar gque las empresas cagrian en informalidad justamente incumpliendo aspectos
establecidos respecto del sindicato o sus dirigentes. Si esto sucediera, es muy probable que
la reaccion por parte de los sindicalistas sea tan fuerte que la situacion se volveria

insostenible.

-82 -



Capitulo 5 — Efectos en las pequefias y medianas empresas

CAPITULOS

Andlisis del impacto de las nuevas Leyes en |las pequefias y medianas

empresasy en las grandes empresas

5.1 Consideraciones preliminares

Actualmente no hay dudas de la importancia que tienen las pequefias y medianas empresas
(de ahoraen adelante PY MES) en & desarrollo de la economia, y menos sobre su capacidad
para absorber empleo y crear nuevos puestos de trabgjo. Las PYMES desempefian un papel
estratégico debido a su capacidad para adaptarse rapidamente a los cambios gracias a su
flexibilidad y contacto directo con € cliente, para identificar nichos de mercado y en
algunos casos hasta parainnovar. Ademas, se ha notado su crecimiento como consecuencia
del aumento del desempleo que hace que las personas se vean forzadas a pasar a ser parte
de este sector como medio de subsistencia.

Esta idea se encuentra reforzada por la Recomendacion N° 189 que en 1998 aprobd la
Organizacion Internaciona del Trabajo sobre la creacién de empleos en las PYMES, en
donde se reconoce que las mismas ofrecen a ciertos grupos que puedan verse
desfavorecidos la posibilidad de acceder, en mejores condiciones, a empleos productivos,
duraderos y de calidad”. De esta manera se muestra a las pequefias y medianas empresas
como un sector creador de empleo y especiamente importante para intentar luchar contra
los niveles de pobreza’™.

0 Recomendacién N° 189 de la Organizacion Internacional del Trabgjo. Recomendaciénrelativaalas

condiciones general es para fomentar la creacion de empleos en |as pequeias y medianas empresas.
n CINTEFOR - Empleadores, Formacion y empresa
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Las variables que se utilizan para definir el sector de la pequefia empresa son, en generad,
los topes maximos del nimero maximo de ocupados y de volumen de ventas 0 ingresos
anuales.

En e caso uruguayo la definicion de empresas segin su tamario puede ser en funcion al

personal ocupado, nivel de ventas anuales o valor de sus activos:

Personal ocupado Facturacién anual
Microempresas Tad 1a2000000L01
Pequelas empresas 5a14d 2.000.000 a 10000 000 L1
Medianas empresas 20 a 899 10.000.000 U1 a 75.000.000 U1

Fuente: Decreto 504/007 del 20 de diciembre de 2007. Art. 8.

Por otra parte podriamos decir que las grandes empresas son aquellas que dominan €l
mercado con amplitud, ya sea tanto €l interno como € internacional. Cuentan con grandes
recursos de capital que le permiten automatizar sus procesos productivos, y ademas tienen
mayores facilidades para acceder a diversas fuentes y formas de financiamiento.

A continuacion se presentan algunos de los indicadores bésicos de las empresas en

Uruguay:

Gréfico 1 — Porcentaje de empresas seglin tamafio™ .

85,41%

H MICRO
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11,52%

2,58% 0,49%

2 Elaboracion propia con datos extraidos de “Uruguay en cifras 2008” INE.
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Gréfico 2 — Porcentaje de personal ocupado segtin tamario de empresa’
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Lo establecido acerca de las PYMES en la Recomendaciéon N° 189 lo podemos verificar
con € siguiente gréfico en e cual se presentan los puestos de trabajo creados segun €
tamarno de empresa. En €l se puede apreciar que las pequefias y medianas empresas crean €l
56 % de los puestos de trabgjo.

& Elaboracion propia con datos extraidos de “Uruguay en cifras 2008 INE
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Gréfico 3 — Puestos de trabajo creados seguin tamafio de empresa’™.

B GRANDES B MICRO " PEQUENAS M MEDIANAS

De la informacion extraida de estos graficos podriamos concluir que € 99,51 % de las
empresas en e Uruguay son PYMES y que crean €l 56 % de los puestos de trabgjo. Con
estos datos es posible inferir intuir a priori que la competitividad de las PYMES afecta la
competitividad de la economia en su conjunto. Dadas las diferencias existentes entre
grandes empresas y las PYMES y considerando los datos anteriormente expuestos, no
resulta extrano pensar que es probable que la nueva normativa laboral las haya afectado de

forma diferente en cuanto a su competitividad.

74 Elaboracion propia con datos extraidos de “Uruguay en cifras 2008 INE

- 86 -



Capitulo 5 — Efectos en las pequefias y medianas empresas

5.2 Efectos de la L ey de tercerizaciones en las pequenas y grandes empresas

5.2.1 Consideraciones preliminares

Las PYMES en general no suelen tener estructura como para asumir la creacion de un
departamento de recursos humanos interno, de limpieza o de vigilancia, por gemplo. En
algunos casos por una cuestion de costos y en otros porque sencillamente carecen de
espacio fisico suficiente. Es asi que muchas veces la aternativa que se tiene en cuentaesla
de tercerizar estos y otros servicios. Sin embargo, la tercerizacion tanto en laPYME como
en la gran empresa, es una herramienta que las ayuda a especializarse y a lograr eficiencia
en sus procesos. Acompana este concepto lo expresado por la Gerente de Recursos
Humanos de DHL, quien manifesté que si la empresa no pudiera tercerizar ciertas tareas
entonces “tendriamos que contratar personal para redlizarlas y probablemente surgirian
inconvenientes al momento de analizar el “core” del negocio”. Como representante de una
gran empresa considera que “indudablemente por medio de la tercerizacion la empresa ha
llegado a ser més productiva. Nos ocupamos de lo que reamente sabemos hacer y nos
preocupamos por las cosas que corresponden y aplican”. Por este motivo es razonable
sospechar que los cambios que haya en la Ley gque regula | as tercerizaciones probablemente

afecten a estas empresas ya sean usuarias 0 proveedoras de servicios tercerizados.

En una entrevista realizada a un técnico forestal sostuvo, que la Ley de Tercerizaciones ha
“asustado” alos inversores pequefios y medianos, no asi a las grandes empresas que “ estan
bien asesoradas legalmente y tienen una proyeccion diferente” ™. Y este punto no es menor
ya gue creemos que esto no solamente se aplica para la Ley de Tercerizaciones, sino
también paralas demas L eyes que estamos estudiando.

Parece razonable que € efecto de la nueva normativa tenga mayor peso en las PYMES que

en las grandes empresas, las cuaes tienen una estructura mucho més solida para poder

S http://www.larepublica.com.uy/economia/273756-denuncian-que-sol o-las-grandes-empresas-

multinacional es-redizaran-inversiones
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enfrentar posibles cambios. A juicio del entrevistado e resultado de la Ley de
Tercerizaciones “es e contrario a que se pretendié lograr debido a que se “sac6 del medio”
a todos los medianos y peguerios inversores, quedando asi |as grandes empresas cada vez

con mayor proporcion del mercado”.

5.2.2. Incrementos de |os costos administrativos

Relacionado con laidea anterior estd el hecho de los costos administrativos adicionales que
supone la responsabilidad subsidiaria. Si bien es cierto que los costos administrativos no
son los mas pesados en la estructura de costos de una empresa, hay que tener en cuenta que
no todas las PYMES suelen tener sistemas de informacion sofisticados y que € hecho de
empezar atenerlos si puede llegar a generar cambios en la estructura de costos. De hecho,
esta comprobado que un gran porcentgje de las PYMES presentan algunos procesos
ineficientes y ciertas dificultades en la gestion del negocio. En efecto, €l 83 % de las
PYMES suele presentar problemas en areas tales como comunicacion, manegjo de datos y

documentacién, toma de decisiones eintegracion y colaboracion del equipo de trabajo™.

Por otra parte, probablemente esta nueva tarea de contralor en las grandes empresas, ya sea
que ofrezcan servicios tercerizados o que sean las que los solicitan, no se haga sentir tan
pesada en la estructura de costos. En primer lugar, porque la gran empresa tiene una mayor
liquidez que le permite afrontar estos costos en la hipdtesis que las nuevas tareas sean
distribuidas entre dependientes que ademés estan encargados de realizar otras tareas, o que

se contrate otro trabajador exclusivamente para cumplir con este control.

En una entrevista que mantuvimos con e Sr. Jorge Penedo’’,nos informé que en su
empresa € control de sus contratadas con respecto a cumplimiento de las obligaciones
laborales se viene redlizando desde la sancion de esta Ley y que la tarea habia sido

encomendada al Departamento Juridico de la empresa como una tarea adicional, no

IS “Eficienciay competitividad de las PYMES’ Feng Office, octubre 2009
77 Gerente de Recursos Humanos de empresa multinacional lider en el ramo de la construccién,
diciembre de 2009.
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habiéndose visto en la necesidad de contratar personal nuevo para redlizarla. Este es un
giemplo claro de la solucion que puede darle una gran empresa a estas situaciones. Sin
embargo las PYMES no siempre cuentan con € numero de trabajadores necesario para
poder llevarla a cabo sin incrementar costos ni tampoco con suficientes recursos monetarios

ni fisicos como para asumir un departamento o0 area que se especialice en estas cuestiones.

Al respecto la Ec. Maria Dolores Benavente agrega que las PYMES no deberian estar
desviando su atencion en cumplir con regulaciones administrativas que implican tiempo y
Ilevan a distraerse de las tareas productivas principales. Con esto no queremos decir que la
empresa pierda competitividad exclusivamente por aumento de costos administrativos, pero
no se puede negar que SoN una nueva carga que se suma a las ya existentes y que tal vez

una PY ME con una estructura organizativa débil pueda verse afectada en mayor medida.

Por su parte e sector sindical no niega que esta Ley significa un aumento de los costos
administrativos de las empresas. Pero como nos expresaba el dirigente sindical del PIT-
CNT Sr. Juan Cadtillo en la entrevista mantenida "todavia no se puede demostrar con
nUmeros cuantas empresas cerraron sus puertas o cuantos empresarios se fundieron por la
existencia de esta Ley (...). Echarle la culpa a la Ley de Tercerizaciones de que cerraron
empresas 0 que pierden dinero, no es cierto”. Ademas sefial 6 que en todo caso |o que puede
suceder es que “el empresario haya dejado de ganar més, que no es |o mismo que perder”.
O sea, que de cierta forma & dirigente estaria asumiendo y confirmando gue los costos
indefectiblemente aumentarian para la empresa, pero no lo suficiente como para afectar su
competitividad. El sector sindical considera que € incremento en los costos de una
empresa es menos importante cuando se lo compara con €l motivo por el cual se sanciono
esta Ley: “hay casos en que € trabgjador, la Unica forma que encuentra para conseguir
empleo es transformarse en unipersonales, pero reamente se estaria tratando de una
relacion de dependencia (...) esto no lo podemos permitir. Lo que se busca es a igua

trabgjo, igual salario”.
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5.2.3 Latercerizacion como estrategia de negocio

En la exposicion de motivos de la Comision de Legislacion de Trabajo, cuyo miembro
informante fue el Representante Nacional Juan José Bentancor, hizo ausion a que si bien
existia una figura en la Ley 10.449 del afio 43, a través de esta nueva Ley de
Tercerizaciones se evitd la utilizacién de modalidades de contratacion parainsolventarse y
evadir las obligaciones laborales o provisionales o para rebgjar sustantivamente el salario y
las condiciones laborales de los trabgjadores. O sea, la intencidn es que paulatinamente la

figura de la tercerizacion vaya desapareciendo.

Ahorabien, dentro de las causas y objetivos que buscan las empresas a tercerizar sus tareas
se encuentran la necesidad de adaptarse a los cambios del mercado, asi como también la
blsqueda de la eficiencia técnica, €l perfeccionamiento del producto final y €l aumento de
la competencia comerciad que determina la necesidad de reducir costos’. Al respecto,
Bronstein” sefidla que actualmente las empresas recurren con mayor asiduidad a la
tercerizacion laboral destacando que se han visto obligadas a racionalizar su organizacion
productiva para poder sobrevivir y crecer en un entorno econémico tan competitivo. La
tercerizacion aporta a las empresas un conjunto de ventgjas desde € punto de vista técnico-
productivo, que se traduce en una mayor rentabilidad. Esto, desde la optica capitalista es
legitimo. Tal vez aporten a la empresa otras ventgjas no tan legitimas y que puedan afectar
los intereses de |0s trabajadores™ -aspecto que excede nuestro andlisis-, pero desde el punto
de vista estrictamente comercial, es ciertamente beneficioso y consideramos que si se
elimina entonces provocara distorsiones. Al tercerizar la empresa realiza un menor nimero
de procesos, o que permite un mejor control de costos, posibilitando reducir costos
administrativos. Esto es fundamental para que las empresas respondan rapidamente a las

oportunidades de negocios en un ambiente de fuerte competencia®”.

78 ERMIDA URUARTE, Oscar y COLOTUZZO Natalia,“Descentralizacion , Tercerizacion ,
Subcontratacion”. Primera Edicidn, Oficina Internacional del Trabajo 2009, pag. 17.
” Cfr. BRONSTEIN, Arturo: “Lasubcontratacion laboral” en revista Derecho Laboral, tomo XLI1 N°

195, Montevideo 1999, pags. 434 y 435.

80 STOLOVICH, Luis, "LaTercerizacion, ¢con qué se come?', Consgjo latinoamericano de Ciencias
Saociales, Buenos Aires, Argentina, pag. 17.

8l idem 16, pag 20.
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En este contexto vemos que la tercerizacion permite que una empresa se centre mas en lo
gue mejor hace para obtener los mayores margenes de ganancia posibles, permitiendo que
otros mangjen las funciones de apoyo. Estas Ultimas son fundamentades para e
sostenimiento de la organizacion, pero no son productoras intrinsecas de beneficios
empresariales. Al externalizar ciertas operaciones las empresas logran acceder alos mejores
proveedores que debido a su especidizacion pueden ofrecer servicios a costos mas
reducidos. Ademas, la tercerizacion también dota a las empresas de la flexibilidad que
constantemente demanda el mercado cambiante €l cual se caracteriza por tener productos
que tienen cada vez ciclos de vida méas cortos™. Sin lugar a dudas, |a tercerizacion plantea
una solucién favorable para todas aguellas empresas que quieran enfocarse en la esencia de

Su hegocio.

De esta forma, ante los cambios introducidos con la Ley de Tercerizaciones vemos que las
empresas tienen dos caminos para no tener que afrontar la responsabilidad subsidiaria. Por
un lado, pueden decidir seguir tercerizando pero realizando los controles correspondientes,
en cuyo caso se asume el aumento de |os costos administrativos como vimos anteriormente.
Por e otro lado, podrian comenzar a desempefiar todas las tareas que antes tenia
tercerizadas, en cuyo caso se corre € riesgo de desatender |os asuntos principales por tener
tiempo y energias ocupadas en supervisar persona 0 en redizar tareas no gecutivas,

trayendo |as consecuencias que sefialamos anteriormente.

Si trasladamos estas ideas a terreno de las PYMES y grandes empresas que tercerizan parte
de sus tareas vemos que, desde e punto de vista del foco del negocio, para ningunade ellas
es beneficiosa la desaparicion de esta modalidad de contratacion. En otras palabras, si una
empresa no puede dedicarle suficientes recursos a la estrategia del negocio y a tomar
decisiones respecto de €ella, entonces inevitablemente su posicion competitiva en €
mercado se vera amenazada

Una PYME no deberia utilizar sus escasos recursos en tareas de apoyo ya que es mas

propensa a experimentar dificultades irreversibles. Por el contrario una gran empresa tiene

8 idem 8, pag 18.
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los recursos humanos y financieros para remediar e hecho de no contar con tareas
tercerizadas. En las PYMES lafalta de focalizacion y la dispersiéon en maltiples actividades
que no forman parte de la linea principal de produccion, frecuentemente llevan a la

desorganizacion y falta de eficiencia

Finalmente también es justo destacar que no siempre la tercerizacion es la solucién para
gue las empresas se vuelvan atamente competitivas ya que las torna mas dependientes y
vulnerables. Cuando una empresa dgja de ser autosuficiente en ciertos aspectos, gana
flexibilidad pero corre més riesgos. Es decir, si los suministradores de bienes o servicios no
cumplen los plazos 0 no realizan |as tareas con las especificaciones establecidas, entonces

todo el esquema de funcionamiento puede fallar®.

5.2.4 Efecto “ desplazamiento de la demanda”

Como mencionaramos en €l apartado anterior sobre informalidad, en la entrevista
mantenida con la Ec. Benavente se planted la idea de que la existencia de esta Ley
desplazaria la demanda de servicios tercerizados hacia aquellas empresas que tuvieran la
mayor imagen en seguridad y confianza del mercado. Si esto es asi, hay posibilidades de
que determinada porcién de PYMES vea amenazada su viabilidad economica, lo cud
provocaria dos efectos. Por un lado € pequefio empresario, puede decidir cerrar por ver
disminuido & volumen de servicios solicitados; por € otro lado, también podria suceder
que s bien e empresario decide cerrar es porque € o los trabajadores de estas PYMES
pasarian a ser absorbidos por las grandes empresas, degando de ser “duefios’ para pasar a
brindar el mismo servicio que antes, solo, que ahora como trabajadores dependientes de
aquéllas. Pero € problema radica en que en cualquiera de los dos casos se atenta contra €
espiritu emprendedor de las personas llevando a una menor cantidad de empresas y puestos

detrabajo, lo que consecuentemente deriva en menor competitividad global®.

8 STOLOVICH, Luis, "LaTercerizacion, ¢con qué se come?”’, Consgjo latinoamericano de Ciencias

Sociales, Buenos Aires, Argentina, pag. 27.
84 Entrevista con Jorge Penedo, Gerente de Recursos Humanos de empresa multinacional lider en el
ramo de la construccién, diciembre de 2009.
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Benavente también destacé que con las exigencias de esta Ley las PYMES estan siendo
expuestas a ser discriminadas a la hora de que las contraten precisamente por ser mas
desconocidas debido a su tamafio. Segun la economista, las PY MES se veran mas afectadas
que las grandes empresas como consecuencia de la aplicacion de la Ley ya que s es
contratante y no dispone de personal ni tiempo para estudiar la situacion de las empresas
con las que terceriza servicios entonces corre € riesgo de ser solidariamente responsable
por las obligaciones de la contratada. Y s se trata de una contratada entonces sufrira la
discriminacion de ser mas peguefia y desconocida y por consiguiente a priori menos
“confiable”, todo lo cua deriva en la posible desaparicion de muchos peguefios
empresarios imposibilitados de cumplir con las exigencias impuestas por la Ley.

5.2.5 Conclusiones

El sector empresarial argumenta que los costos laborales son atos y rigidos debido a las
regulaciones impuestas por € Estado. Sostiene que de manera proporcional son mas
elevados para las microempresas, considerando sus caracteristicas respecto a tamario, la
calidad de la gestién administrativay € bajo nivel de productividad y utilidades.

A la luz de las entrevistas redizadas, constatamos que las grandes empresas, para
solucionar e problema que representa e control documental, han redistribuido las tareas
entre el persona existente y solo una de élas afirmé que habia tomado la decision de
tercerizar esta tarea debido a gran volumen de trabajadores tercerizados que tenian.
Inclusive dos de ellas afirmaron gue estos controles no son novedosos ya gque |os realizaban
con anterioridad a la sanciéon de esta Ley atendiendo las obligaciones de las politicas
internas de la empresa. Por lo tanto, las grandes empresas no han experimentado
dificultades a tener que asumir el aumento de costos administrativos derivados de la
responsabilidad subsidiaria.
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Por su lado, en lo que respecta a las micro y pequeiias empresas, hemos podido constatar
gue en muchos casos las mismas no realizan los controles pertinentes, o que responde al
desconocimiento de la normativa, no obstante, tampoco han demostrado intenciones de
conocerlas. Ahorabien, esto implica un costo indirecto ya que la pequefia empresa asume €l
riesgo de incumplimientos laborales de la empresa contratada. Por |o tanto, en caso de tener
gue responder por la misma, veria indirectamente afectada su competitividad en €

mercado.

Sin embargo, también es justo sefidar que existen casos de pequefias empresas que
cumplen efectivamente con las obligaciones de la Ley de Tercerizaciones. El empresario
Juan Bachini explicaba, que debido al escaso volumen de servicios tercerizados, propio de
la reducida operativa de una pequefia empresa, les permite realizar estos controles sin

mayores inconvenientes y asumir 10s costos.

Ahora bien, apartandonos del andlisis de los costos en si, hay empresas que toman sus
decisiones en cuanto a la tercerizacion en base a un andlisis de riesgos, apuntando a
eliminar la posibilidad de ser responsable subsidiario por deudas de otros empresarios
insolventes, aln habiendo cumplido con e control documenta requerido. Un gemplo
ilustrativo de esta situacion es lo expresado por € empresario Helios Fernandez, quien
como consecuencia de esta normativa, contratd persona dependiente para sustituir los

Servicios que antes tenia tercerizados.
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5.3 Efectos de la nueva Ley de Negociacion Colectiva en las pequefias y

grandes empresas

5.3.1 Déficit de representatividad

De los debates entre €l gobierno y e sector empresarial sobre la sancién de esta Ley se
deduce que lo que mas parece preocupar a este sector serialo que € Dr. Pérez del Castillo

"8 refiriéndose al articulo 14 en e cua se establecia,

[lama “déficit de representatividad
como ha sido comentado en € andlisis correspondiente a la Ley, que la legitimacion para
negociar, cuando en la empresa no exista organizacion de trabajadores, recae sobre la

organi zacidn mas representativa de nivel superior.

La reciente aprobacion de la nueva Ley de Negociacion Colectiva genera que alin no
existan registros ni casos en los cuales la aplicacion de este articulo haya probado ser
causante de problemas en € nivel de competitividad de las empresas. Sin embargo, de
cumplirse con esta disposicion, el sector empresarial ha sefidlado algunas consecuencias no
deseadas para las empresas ya que “nho necesariamente es buena idea hacer primar la
organizacion de rama sobre las eventuales instancias de sujetos colectivos que pueden
haber anivel de empresa’®.

Lo que se critica de este aspecto es que es muy probable que a nivel de empresa no
necesariamente sea mas representativa la organizacion de rama, dado gque a este nivel hay
un tipo de relacionamiento laboral diferente al que existe anivel de rama.

Una de las utilidades de la negociacion de empresas es justamente que se pueda regular y
negociar de acuerdo a una situacion concreta. Pero si laempresa no puede apartarse de lo
que la rama negoci o, entonces esos particularismos no estarian siendo contemplados, y hay
gue tener en cuenta que |0 que se negocia para una empresa grande no necesariamente tiene

:z PEREZ DEL CASTILLO, Seminario Negociacion Colectiva 4 de setiembre de 2008.
idem 16.
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gue ser aplicable ala empresa pequeiiay que larealidad de Montevideo no es lamisma que
ladel Interior del pais.

Las grandes empresas no solamente cuentan, como mencionamos en reiteradas ocasiones,
con una sblida estructura de capital con la cual afrontar posibles incrementos de costos
laborales derivados de las negociaciones, sino que tienen una larga trayectoriaen lo que es
lanegociacion, la cual realizan através de las camaras y sindicatos maduros y estructurados
que también estan “acostumbrados’ a negociar. Por supuesto que con esto no queremos
decir que las grandes empresas no se enfrenten a importantes dificultades a la hora de
negociar, Sino que estamos expresando que es razonable pensar que las mismas a contar
con més herramientas que las PY MES pueden enfrentar 1os cambios ocasionados por cada
instancia de negociacion. Por |o tanto es muy probable que los cambios que presenta esta
Ley tengan mayores repercusiones en estas Ultimas, y sobre todo en aquellas que no posean
sindicato.

El Dr. Juan Mailhos, Gerente Juridico de la Camara Nacional de Comercio y Servicios del
Uruguay, sostiene que las Camaras empresariales estén preocupadas por la posibilidad de
gue aguellas empresas que por su cultura de relaciones laborales han realizado esfuerzos
por mantener una relacion adecuada con sus trabgjadores, lo cual amerita que los mismos
no hayan decidido constituirse en un sindicato, queden entonces expuestas a una
negociacion con los sindicatos de rama. Es decir que de alguna manera los pequefios y
medianos empresarios tendrian que negociar con interlocutores que no necesariamente
representan a sus trabajadores, ya que si los representaran éstos se hubieran afiliado a
sindicato. En este sentido podriamos decir que se estaria exponiendo a la pequefia y
mediana empresa, que no tiene sindicato, a una relacion directa y tal vez en algin caso
forzada con € sindicato de rama. De esta forma, muchas veces podria llegar a suceder que
aquello que se decida a nivel superior esté por encima de lo que las pequefias empresas
puedan afrontar y cumplir. De hecho, sobre |a base de |as entrevistas realizadas se observa
gue los microempresarios consideran excesivamente altos los costos laborales y advierten

gue sus unidades productivas deberian cerrar si tuvieran que asumirlos.
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Seguin registros del Banco de Prevision Socia (B.P.S), € total de empresas registradas a
julio de 2009 ascendia a 229.499, de las cuales €l 93 % corresponden a micro y pequefias
empresas, es decir, emplean menos de 10 trabagjadores. El restante 7% son grandes
empresas®. Si tomamos por ejemplo, e departamento de Florida, vemos que hay 6.104
empresas registradas que emplean a un total de 21.330 personas™, es decir, en promedio
unas 4 personas por empresa. De ese total, hay aproximadamente 5 empresas que emplean
mas de 100 trabagjadores y tan solo 9 con empleados sindicalizados. Por lo tanto, de
aplicarse la Ley mas de 6.000 empresas deberian negociar con e sindicato de rama 'y se
exponen a lo que decidan los sindicatos corriendo € riesgo de imponer condiciones de
trabajo que tal vez no sean las més adecuadas por lareaidad de las relaciones laborales de
esa empresa en particular o que estdn por encima de sus posibilidades econdmicas™.
Ademas en Uruguay no existe ningun registro de sindicatos, es decir, hay reconocimientos
practicos, pero en si no existen mecanismos que permitan categorizar una organizacion
como sindicato representativo o no, 1o cual nuevamente atentaria contra la representatividad

gue necesitan las PY MES que no cuentan con sindicato.

Los Consgjos de Salarios ya se habian vuelto una préctica bastante firme antes de la
sancién de esta Ley y los empresarios entrevistados coinciden con estaidea. Sin embargo,
el problema gue este sector encuentra en la aplicacion de los Consgjos es que |os mismos
no siempre atienden al resultado de la empresa y como ellas pueden colaborar con sus
empleados. En este contexto, € empresario Alfredo Guelfi, Director General de
Infonegocios Uruguay, expresaba gue hay empresas a las cuales “les va muy bien y van a
promedio en el Consgjo de Salarios. Pero también hay empresas a las cuales no les va tan
bien y no pueden siquierallegar a pagar el laudo”. Por lo tanto, muchas veces larealidad de
una determinada empresa es 1o que define como le paga a su personal. “Si la empresa esta
por fundirse, es muy dificil que tengan aumentos, por méas que tengan Consejo de Salarios”.
Consideraque e Consgjo es un instrumento vaido por medio del cual siempre se llegaron a

87 “Proyecto de Ley de Negociacion Colectiva: impacto en €l interior del paisy en las pequefias

empresas’. Julio de 20009.
8 BPS - Representacion empresarial. Mapay demografia empresarial.
8 idem 87
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acuerdos. Sin embargo afirma que habria que analizar cdmo se podria hacer para que ese

Consgo se guste alarealidad de cada una de las empresas.

Consultado el Dirigente Sindical Juan Castillo acerca de este punto, manifesto que no existe
ningun caso concreto en e gque se pueda demostrar que una empresa haya tenido que cerrar
sus puertas a consecuencia de lo acordado en las negociaciones colectivas. Al respecto
concuerdan en gque es posible que aquello que se acuerde en la negociacion colectiva no sea
viable en las peguefias empresas 0 pequefios comerciantes. El sector sindicalista preve esta
situacion y plantea que |os empresarios pueden “ sentarse a negociar esa situacion particular
mostrando nimeros que lo respalden”. Los mismos deben demostrar que de cumplirse o
estipulado en la negociacion, entonces la empresa dejaria de ser competitiva. Para estos
casos en los cuales las empresas se ven imposibilitadas de cumplir 1o que se decida a nivel
de rama, se admiten los denominados “descuelgues’. Es decir, aguellas empresas que
puedan demostrar fehacientemente, con la documentacién acreditante correspondiente, que
de cumplir con los aumentos y disposiciones previstas en € convenio ponen en riesgo los
puestos de trabajo de sus empleados, podran dirigirse a los delegados del Poder Ejecutivo
solicitando la citacion del Consgjo. Si de la documentacion aportada se desprende € riesgo
que correria la empresa, entonces el Consgjo habilitard € descuelgue previo a negociar un
convenio de acuerdo a sus posibilidades. Al respecto es interesante sefidlar que asi 10
sugiere la Recomendacion N° 91 de 1951 de la OIT; “deberia darse una oportunidad a los
empleadores y a los trabajadores a quienes va a aplicarse e contrato colectivo para que
presenten previamente sus observaciones’.

De alguna manera esto vendria a responder €l cuestionamiento de los empresarios respecto
de los particularismos no contemplados si se negocia a nivel de rama. Por lo tanto, para
Juan Cadtillo la existencia de esta clausula dentro del Convenio Colectivo impediria que
empresas que demuestren gue no pueden afrontar 10s costos derivados de una negociacion,

entonces no vean afectada su competitividad.

Por su parte, € Dr. Pérez del Castillo sobre esta cuestion establece que si bien existen los
“descuelgues’, éstos deberian estar més regulados, "creo que seria bueno usar, adaptar,
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regular y contemplar los descuelgues de manera més adecuada’®

ya que repercute
directamente en las pequefias y medianas empresas’. La experiencia muestra que quienes se
"sientan” a negociar en los Consgos de Salarios, en las negociaciones tripartitas,
frecuentemente son delegados de las grandes empresas, por lo tanto hasta no tener
seguridad formal y juridica respecto de los “descuelgues’ e problema de la
representatividad que tanto puede perjudicar a los pequefios empresarios aln no estaria

solucionado.

5.3.2 Niveles de negociacion

A lo expresado anteriormente se le suma el hecho de que un convenio de empresa no puede
modificar el minimo de condiciones laboral es pactadas en un nivel superior. Por |o tanto, la
negociacion a nivel de empresa, aungue la misma tenga sindicato, no sera capaz de
adecuarse a las realidades de la empresa o del lugar donde ésta desarrolla su actividad. Las
necesidades de negociacion entre empleados y empleadores en PYMES de la capital o del
interior del pais son diferentes a la de las grandes empresas que tienen mas herramientas
para enfrentarse a las rondas de negociacion. Pero los sindicatos de rama no siempre
conocen esas reaidades y en definitiva es razonable pensar que tanto trabajadores como
empleadores se podrian llegar a ver perjudicados ya que no habria lugar a negociaciones

diferentes alas que surjan de larama.

5.3.3 Nuevas competencias de los Consgjos de Salarios

Otro aspecto bastante conflictivo fue el hecho de que la Ley amplialas competencias de los
Consgjos de Saarios, los cuales no solamente se encargan de fijar los salarios minimos,
Sino gque a partir de ahora también podran acordar sobre licencias, viéticos, horario de las
jornadas, descansos y todo |o que hace a las condiciones de trabagjo, s asi las partes lo

acuerdan. Pero es pertinente resaltar que de hecho esto ya se venia haciendo en las rondas

% PEREZ DEL CASTILLO, Santiago. Seminario "Negociacion Colectiva’, 4 de setiembre de 2008.
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de negociacion anteriores pese a gue los Consgos no tenian competencia para este tipo de
regulacion. Es decir, en todas |as mesas de Consgjo de Salarios se han regulado condiciones
de trabgjo. Por lo tanto, s se hizo cuando era cuestionable su competencia en estos
aspectos, ahora que si 1o es legamente parece evidente que van a ser materia natural y
propia de discusion en ese &mbito™. Esto de alguna manera operaria como restriccion hacia
la negociacion bipartita a nivel de empresa, que tan necesaria es para agquellas PY MES que
quieren contemplar sus particularidades y que no necesitan verse representadas por un
sindicato de nivel superior y que prefieren negociar por medio de delegados elegidos por €
personal quienes si conocen a la perfeccién, no solo las cuestiones laborales a mejorar en
dicha empresa, sino que también saben qué negociar y hasta donde pueden “pedir”.

5.3.4 Ultractividad de Convenio Colectivo

Asimismo, podria llegar a impactar en €l buen funcionamiento de las PYMES y grandes
empresas la ultractividad del Convenio Colectivo, es decir que los mismos mantienen su
vigencia hasta tanto se celebre uno nuevo que lo sustituya, salvo que se acuerde lo
contrario. Muchos empresarios se cuestionan qué sucederia cuando en un contexto
determinado, la empresa pacta ciertos beneficios pero luego éste cambia afectando su
rentabilidad negativamente. Entonces en ese caso los empresarios dependerian en cierta
medida de la voluntad del sindicato para negociar nuevamente ya que solo caducaria un
convenio cuando se pacta otro. Asi e sector se cuestiona si las empresas, junto a otras
obligaciones con las que debe cumplir, podran tener rentabilidad suficiente para otorgar
esas condiciones de trabajo decididas a nivel de ramaya que en € peor de |os casos deberia
cerrar sus puertas, siendo lo ideal que hubiera cada vez mas empresas generando muchos

mas puestos de trabajo.

o Seminario dictado en la Camara Nacional de Comercio : “Impacto de las nuevas Leyes |aborales en

las empresas’, 23 de setiembre de 20009.
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5.3.5 Otros Costos adicionales

Finalmente vemos que |as empresas van a tener una mayor necesidad de asesoramiento, no
solamente juridico, sino contable y seguramente en materia de negociacion. Todo esto
significa realizar esfuerzos monetarios adicionales que se suman a las obligaciones ya
existentes, que en principio parecerian no ser peligrosos ni cuantiosos, pero de a poco
podrian ir poniendo en problemas la débil estructura que presentan algunas pequefias

empresas.

5.3.6 Conclusiones

Al igua que se mencionara en e capitulo sobre informalidad, aqui también resulta
imprescindible destacar que la reciente sancion de esta Ley y laincipiente manifestacion de
sus efectos en e mercado laboral no nos permite alin ver claramente los efectos que pudiera

haber provocado tanto en pegquefias como en las grandes empresas.

La mayoria de los entrevistados coincidieron en que las modificaciones introducidas con
esta Ley siguen sin contemplar, y a su vez perpetian, las diferencias en los margenes de
rentabilidad de las empresas, al no establecer una distincion en la fijacion de los salarios
entre Montevideo y € interior, asi como entre la gran empresa y aguellas medianas y

pequefias.

Asimismo, en relacion a lo mencionado en e parrafo precedente y de acuerdo a las
entrevistas reaizadas, se visualiza una diferencia que afecta la competitividad de la
pequefia frente a la gran empresa, la cual reside en una potencia ventgja competitiva de las
segundas por su tamafio y poder en € mercado, siendo en casos fijadora de salarios
minimos. Si bien esto se da en casos aislados, hemos podido constatar que cuando sucede,
en las mesas de negociacion no se fija un salario negociando con un empresario pequerio,
Sino que en algunos casos se realiza con empresas de gran porte las cuales fijan |os mismos
de acuerdo a sus posibilidades, buscando a mismo tiempo, que sean lo suficientemente
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elevados como para “eliminar a la competencid’. De esta forma, la gran empresa, si tiene
margen, va a quedarse con los mejores empleados y para eso va a estar dispuesta a pagar
mas. Es importante destacar que esta situacion no es un efecto directo de la aplicacion de
esta Ley sino que se viene registrando con anterioridad a la misma. El problema radica en
gue a existir una Ley que instaura definitivamente la negociacion, entonces de alguna
forma se podria asumir que esta situaci dn seguira registrandose.

Esta situacion se ve acentuada s introducimos a andlisis la ultractividad del Convenio
Colectivo. De esta manera, se podria llegar a combinar la fijacion de un salario minimo
superior a que puede pagar una pequefia empresa, con un convenio colectivo que perdurara
hasta celebrarse una nueva negociacion. Es evidente que la Ley no considera diferentes
coyunturas econoémicas, con lo cua la acumulacién de condiciones y minimos irreversibles
en forma incremental, proporciona grandes barreras frente a cambios en la situacion
financiera de laempresa, y méas alin si se tratara de una pequefia empresa. En otras pal abras,
con laaplicacion de la ultractividad del Convenio Colectivo, se podriaintuir latendenciaal
alza de los costos, no solo los laborales, sino también de los derivados de la negociacion de
todas las demés condiciones de trabgjo, lo que sin lugar a dudas estaria afectando
directamente |a estructura de costos, rentabilidad y por ende, |a competitividad.

Si bien es cierto que se podria argumentar que para estos casos existe € denominado
“descuelgue’, e mismo no es de frecuente aplicacion debido a engorroso tramite que
exige. Los requisitos necesarios para su solicitud y posterior aplicaciéon demandan a la
empresa contar con detallados andlisis de costos, los cuales no suelen estar disponibles en
base a los registros con los que pueda contar una pequefia empresa. Asimismo la
posibilidad de contratar un profesional para realizar esta tarea no seria viable debido a los

altos costo que podriainsumir.
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5.4 Efectosdela Ley de Libertad Sindical en las pequefias y grandes
empresas

5.4.1 Restitucion del personal y ambiente laboral

Ya sea con mayor o menor énfasis, la posicion de las organizaciones de empleadores en
torno ala Ley de Fueros Sindicales, ha sido homogénea. Las criticas fundamental mente se
centran en la obligacion de restituir a empleado despedido si se comprueba que su despido
se realizo por motivos antisindicales. Todos los técnicos entrevistados coinciden en que la
reinstalacion posterior es un verdadero desafio a la autoridad de la empresa, al poder de
direccion y a la autonomia y libre toma de decisiones, que podria terminar inclusive
afectando la buena gestion empresarial. Estos hechos podrian afectar €l poder disciplinario
de la empresa asi como también la posibilidad que tiene el empresario de modificar la
relacion de trabajo seguin |as variaciones normal es de la dindmica empresarial, propia de los
mercados™. Por lo tanto podriamos decir que de alguna manera se estaria poniendo en
juego el derecho que tiene aguel empresario, que invierte y arriesga su capital, a dirigir su

empresa decidiendo aquien incluir en su plantilla

Los técnicos entrevistados coinciden en que otra de las consecuencias no deseadas que
podrian aparecer luego de un hecho de este tipo es e debilitamiento del  ambiente laboral,
pudiéndose generar conflictos internos que nada bien hacen al proceso productivo. Si
imaginamos una PYME en donde trabgan cuatro o cinco personas que se relacionan
directamente con los empleadores, desde una ssimple licencia anual hasta la dificultad de
despedir a una persona puede afectar enormemente a la empresa y hasta poner en riesgo su
viabilidad. “Es necesario conservar € clima laboral en armonia para ofrecer e mejor
producto o servicio alos clientes’ afirmé la Ec. Maria Dolores Benavente, al pronunciarse
acerca del tema. Asimismo, Jorge Penedo, Gerente de Recursos Humanos de Teyma,
expresd “es indudable que esta situacion (...) no es deseable en ningln tipo de empresa, ni

paralas grandes y mucho menos paralas pequefias’.

92 IRRAZABAL, Gonzalo, articulo: “El &rbol y el bosque” Asesoramiento laboral de la Camara de

Industrias del Uruguay.
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Por otra parte, € Presidente de la Camara de Comercio y Servicios de Uruguay, Dr.
Alfonso Varela, quien ademas es duefio de una mediana empresa, expresd que restituir a
una persona en una empresa donde hubo situaciones conflictivas, més ala de la
justificacion y de quién tenga la razén, indefectiblemente afecta el buen relacionamiento
humano, que es bésico para que la empresa sea productiva y competitiva. El Dr. Juan
Mailhos a respecto afirma que deberiamos imaginar los efectos que tendria esta resolucion
en una empresa con un ambiente cuasi familiar, en donde todos los empleados son

necesarios para producir correctamente.

La Dra. Ana Maria Peluffo, Gerente de Recursos Humanos de Nestlé Uruguay, explico que
en su empresa se va a proceder a desvincular ala persona de su cargo solamente basandose
en hechos fehacientes que demuestren que ese trabajador no rinde lo que deberia, sin
importar larazon por la cual ese trabajador se comporta de esa forma ante €l trabagjo. Ya sea
por motivos sindicales o no, “larealidad es que si la méquina rinde menos en € horario en
que ese operario estd supervisandola, entonces nos veremos obligados a pedir
explicaciones, sin importar s es dirigente 0 no”. Agrega “el objetivo es que € trabajo se

cumpla, y mientras eso suceda, nadie sera objeto de despido”.

Al respecto, Juan Castillo sostiene que esta Ley “va més ala del dinero” o del ambiente
laboral que pueda surgir. EI movimiento sindical plantea que “si se considera que un
compariero fue mal echado, entonces que sea restituido”, asumiendo que esa persona fue
victima de represion sindical. Sin embargo, € entrevistado expresa que €l fuero sindical no
es un escudo para que los afiliados a un sindicato se transformen en “inmunes’. Afirmando
“se prioriza € lugar de trabajo, no € dinero ya que e despido de un sindicalista no tiene
costos adicionales o mayores al del despido de un no afiliado, como sucede, por gjemplo en

Argentina’.
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5.4.2. Inversion dela carga de la prueba

La restitucion del personal se relaciona con lo que la Ley establece como inversion de la
carga de la prueba, por medio de la cual siempre se presume que € despido es debido a
motivos antisindicales y es el empresario quien debe demostrar o contrario. Al igual que en
las situaciones comentadas en € apartado de informalidad, 1a empresa tendra la necesidad
de organizar todo un sistema de recoleccion de datos y de documentacion de situaciones

dudosas parair conformando la carga de la prueba.

5.4.3. Licencia gremial

Otro aspecto muy criticado por el sector empresarial ha sido la licencia gremia. Se
cuestiona la idea de que a los dirigentes les puede corresponder licencia por unos pocos
dias pero también licencia que hace que no se trabaje mientras se ocupe € cargo de
dirigenciasindical. Esto quiere decir que ese trabajador tiene su puesto, cobra por é pero €
trabgo lo realiza en € sindicato. En este caso, |os costos generados por la licencia gremial
podrian afectar a las PYMES en mayor medida que a las grandes empresas. Ademas
partimos de |a base de que en las PY MES unalicencia en si misma ya provoca distorsiones

y Si es paga por la empresa, mas aun.

Para comparar este aspecto a nivel internacional podemos citar a ex decano de la Escuela
de Negocios de la Universidad de Montevideo, Pablo Regent, quien considera que en
Europa existe una fuerte proteccion para la dirigencia gremia enmarcada en Leyes
similares a la que estamos analizando. Sin embargo, aclaré que en e continente europeo

hay un “contexto de riqueza que permite ineficiencias’, 1o cual no sucede en Uruguay.

Respecto al tema de los dirigentes sindicales, que son quienes estan legitimados para gozar
de la licencia gremial, corresponde sefialar que la Ley no cuenta con parametros legales
para determinar la cantidad maxima de delegados, ya sean titulares como suplentes, |o cual
podria generar controversias y posibles abusos. En tal sentido se estaria corriendo € peligro
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de que las organizaciones gremiales puedan designar una cantidad desmedida de dirigentes
para, de esta forma, extender irracionalmente el elenco de sujetos amparados por la tutela

jurisdiccional especial que comentamos en ocasion del andlisisdelaLey.

Al igua que sucede con los sindicatos, a nivel de dirigentes tampoco contamos con
documentos formales y oficiaes que categoricen a los dirigentes, sefialando quiénes pueden
ser dirigentes, qué se considera dirigente y su método de eleccion. Ahora bien, en este
aspecto va a jugar un papel fundamental € tipo de sindicato con que se negocie y la
relacion y conocimiento gue tengan sus afiliados de la rama correspondiente. No es |o
mismo negociar con un sindicato estructurado, que tiene objetivos alargo plazo y unalarga
trayectoria en materia de negociacion, que hacerlo con un nuevo sindicato sin experiencia
previa de sus afiliados. Un egemplo es e sindicato de la recoleccion de residuos
domiciliarios de reciente nacimiento, compuesto por trabajadores que aln no tendrian
mayor experiencia en negociacion y por lo cua se habrian sucedido agunos de los
conocidos episodios en los que se detuvo la recoleccion de residuos. Segun se informé se
estaba reclamando un aumento salarial € cual para € sector empresarial no tenia cabida
dado que estos trabgjadores, ya por pliego, estaban cobrando por encima del laudo. La
Camara consideré que € reclamo no correspondia y lo atribuyd, entre otros, a la falta de

experienciade los afiliados.

Por otro lado, Juan Castillo acepta que la licencia sindical “es y serd un costo para la
empresa’, pero considera que asumir ese costo muchas veces es més beneficioso que si esa
persona concurriera a trabgjar. Al respecto podemos decir que por gjemplo en gremios
como A.E.B.U como consecuencia de la labor que insume su actividad sindical, no
concurren a trabgar. En este caso Castillo nos explicd que los mismos banqueros
decidieron por Convenio Colectivo que los dirigentes no realizaran sus tareas y aln asi
perciban su saario. Esto se explica por € hecho de que a las autoridades de las
instituciones bancarias consideran que no les es tan beneficioso que ese dirigente
permanezca en €l establecimiento debido a una potencia distorsion del ambiente laboral.
“Se pierde e sueldo de ese dirigente, pero se gana en confianza y seguridad”, expresa. No
es menor destacar que la otra cara de este aspecto es que a existir dirigentes que, a no
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concurrir a trabgjar, indefectiblemente se estan algjando de la normal y cotidiana operativa
de la empresa, pudiendo llegar a tomar decisiones inadecuadas derivadas de dicha

situacion.

Sin embargo, si bien en estos casos Castillo acepta que es un “salario caido”, sostiene que
no en todos los casos se da esta situacion con los dirigentes. En efecto, € gremio de la
construccion, S.U.N.C.A (Sindicato Unico Nacional de la Construccion y Anexos), en &
cual €l salario del dirigente que no concurre al establecimiento de trabajo es asumido por €
mismo sindicato por medio de las cuotas sindicales de cada afiliado. En este caso nos
estariamos encontrando en una rama de actividad en la cual la licencia gremial no seria un

costo directo paralaempresa.

Trasladando estos hechos a las pequefias empresas, Juan Castillo expresd que en las
PYMES no se constatan este tipo de situaciones en las cuales € dirigente sindica no
concurre atrabgjar, lo cua suele suceder mas frecuentemente en las grandes, ya que detrés
de las mismas generamente hay grandes sindicatos que pueden justificar la necesidad de
contar con €l dirigente sindical tiempo completo en asuntos sindicales. Por lo tanto, desde
su punto de vista, los pequefios empresarios no deberian preocuparse por € hecho de tener
que asumir el costo de salarios caidos de los dirigentes sindicales. También expresa que
pueden implementarse las denominadas "bolsas de horas'. Estas son una cantidad de horas
estipuladas por Convenio Colectivo que € dirigente puede utilizar para asuntos sindicales y
lo habilita a ausentarse de |as tareas de la empresa con goce de sueldo. Si supera el tope de
horas establecido entonces no se le seran abonadas. En este caso se observa que € costo de
la licencia gremial seria asumido parcialmente por la empresa. Finalmente, se puede dar €
caso de que al dirigente se le permitan ciertas llegadas tarde y salidas anticipadas de su

trabajo para atender exclusivamente asuntos sindicales.

O sea, con esta informacion, pareceria que larelacion entre licencia gremial y aumento de
costos no siempre es directa ya que habria situaciones en que la licencia gremia seria
absorbida 100 % por la empresa, pero hay gemplos en los cuales e costo de la licencia
gremial es absorbido por €l propio sindicato.
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Sin embargo hemos podido constatar que esta situacion no siempre se verifica de esta
manera en la realidad. En gran cantidad de Convenios se establece una licencia sindical
para los delegados que no distingue entre tipos de empresas, y en ningln caso € costo 1o
asume e sindicato, sino que es la empresa la que debera asumirlos. Si ponemos como
ejemplo el Convenio que rige para el Comercio en Genera®, vemos que en él se establece
una licencia sindical précticamente igual para todo € grupo de actividad, € cua es
sumamente significativo™. En este caso, lalicencia sindica que se establece serd de media
hora de licencia mensual por cada trabajador en planilla por cada empresa con un minimo
de cinco trabajadores, y la misma sera gozada por uno 0 més delegados sindicales
existentes en cada empresa. En este caso, s bien no se insume el 100% del horario del
delegado en actividades sindicales, igualmente e costo lo asume la pequefia empresa
incidiendo directamente en la competitividad de la misma ya que para ella los puestos de

trabajo no son facilmente sustituibles.

5.4.4. Cuota Sindical

Cabe destacar que otro de los temas discutidos fue el descuento de la cuota sindical del
salario. Con anterioridad a la sancion de esta Ley solamente un porcentaje minoritario de
Convenios preveian € descuento de la cuota sindical. Respecto de esta partida, cabe sefial ar
gue la administracion del cobro y posterior depdsito de la cuota sindical podria generar para
la empresa un aumento de costos administrativos y en torno a esto se han generado
controversias en cuanto a s las PYMES experimentaran alguna complicacion en la

administracion de esta partida.

% Convenio Colectivo Grupo N° 10 “Comercio en General”. Integrado por los delegados del Poder

Ejecutivo Dr. Nelson Loustanau, Soc. Andrea Badolati, y Lic. Marcelo Terevinto, las delegadas del sector
trabagjador Sres. Héctor Castellano, Ismael Fuentes y Washington Béduchaud y los delegados del sector
empresarial Cr. Hugo Montgomery y Sr. Julio Guevara. Montevideo 25 de Octubre de 2006.

94 Incluye: Tiendas; articulos para € hogar; maquinas de oficina; bazares; ferreterias, pinturerias y
jugueterias, casas de electricidad y electronica; mayoristas e importadores y mayoristas de amacén; casas de
mlsica; librerias y papelerias; barracas de construccion; farmacias, homeopatias y herboristerias; Opticas;
casas de fotografia; casas dentales; droguerias farmacéuticas, distribucién de especialidades farmacéuticas;
laboratorios fotogréficos, venta de motos, ciclomotores sus repuestos y accesorios, empresas que
comercializan productos, art. y/o equipos médicos hospitalarios y/o de uso en laboratorios; repuestos de
automotores, supermercados; anda; barracas y cooperativas de productos del pais, supergas envasado;
supergas distribucién; supergas fleteros; cooperativas de consumo.
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5.4.5 Aumento de costosy desincentivo a la inversion.

Podriamos afirmar que €l sector empresarial ha dejado clara evidencia de su postura
contraria ala sancién de esta Ley argumentando que la misma "provocara desequilibrios en
la actividad econémicadel pais(...) estimulara(...) larigidez laboral y los costos del trabajo
gue traeran aparejado un desincentivo paralainversiony e empleo"95. De estaformasele
estaria atribuyendo dos grandes consecuencias a la Ley de Fuero Sindical que podriamos
resumir en rigidez laboral y un aumento de costos unido a una caida de la inversion y €

empleo.

Sin embargo € sector trabgjador se ha pronunciado ante estos argumentos marcando los
aspectos positivos que derivan de la aplicacion de esta Ley. Citando a Roberto Otero
Campodobnico, en su articulo “Ley de Fuero Sindical: ¢Reafirmacién o impedimento del
didlogo socia?’, expresd sobre esta cuestion y acepta que la Ley puede traer aparejada
cierta rigidez, pero seria la derivada del respeto de uno de los derechos fundamentales de
los seres humanos como son el de sindicalizacion y libre gercicio de la actividad sindical.
Por otra parte, no podria decirse que dicha Ley genere otro tipo de rigidez, dado que €
resto de la normativa laboral no se veria afectada por la misma. En segundo lugar, otra de
las consecuencias sefidladas por los empresarios referia al incremento de los costos de
trabgjo. En este sentido plantean que la Ley de fueros sindicales, salvo por e derecho a
gozar de tiempo libre remunerado para el gercicio de la libertad sindical, no aumenta €l
jornal de los trabajadores ni reduce la jornada de trabajo, no modifica el cllculo de licencia
ni salario vacaciona u otras partidas similares en beneficio de los trabajadores, ni tampoco
se introduce el pago de primas o incentivos econdmicos de ningun otro tipo. Por lo tanto
sector sostiene que la afirmacion de que los costos laborales aumentarian les resulta
exagerada ya que s se toma € total de los costos laborales y se los compara con o que
podria llegar a representar en términos monetarios las licencias gremiales, no pareceria ser

que estas Ultimas sean 1o suficientemente significativas como para influir en la ecuacion

% Cartaenviada a Presidente de la Republica, por parte de la Asociacion Rural del Uruguay (ARU), la

Camara Nacional de Comercio y Servicios (CNCS), la Camara de Industrias (CIU) y la Camara de la
Construccion € 1° de noviembre de 2005.
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total. En otras palabras, estarian considerando que el aumento de costos laborales se afirma
pero no se demuestra.

Siguiendo dentro de las consecuencias economicas, se establecio que la Ley de fueros
sindicales produciria un desincentivo en la inversiéon que se reflgjaria negativamente en €
empleo. Al respecto, € sector trabajador argumenta que es dificil creer que un empresario
al momento de decidirse a invertir su dinero en una actividad que genere trabagjo, evalle
principamente si en e lugar donde quiere colocar su capital existe o no una Ley de
proteccion de la actividad sindical. En su lugar € empresario consideraria aspectos tales
como larentabilidad que le brinde la actividad que desea desarrollar, la calidad de lafuerza
laboral de la que puede servirse o la estabilidad politica y social del pais. Los elementos

mencionados son para cualquier empresario prioritarios frente a otras cuestiones.

Finalmente sostienen gque € empresario, fundamentalmente si es extranjero, podria apreciar
alaLey de Fueros Sindicales no ya desde una perspectiva negativa, sino desde otra Optica
favorable ala misma. En efecto, esta Ley podria entenderse como un g emplo de tolerancia
y cultura social, oficiando como "carta de presentacion” del pais, destacando su avanzada
legislacion y dando la pauta de un desarrollo social importante que probablemente "hablaria
muy bien del pais y su gente’® lo cual abre las puertas a ser un pais con empresas méas

competitivas.

5.4.6 Conclusiones

Particularmente en € andlisis de la Ley de Libertad Sindical advertimos un abanico de

diferentes opiniones entre |0s técnicos en la materia, dirigentes sindicales y empresarios.

En referencia a la reinstalacion del trabgjador, todos los empresarios, y sobre todo los
técnicos, concuerdan en gque es una solucion “fuerte” y que, de verificarse la reinstalacion

de un trabajador destituido en una empresa, e ambiente laboral se veria seriamente

% idem 17
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perjudicado “generando distorsién hacia sus pares’®”. Sin embargo, ninguno de ellos afirmé
haberse visto en una situacion de esta indole. De hecho, la Gerente de Recursos Humanos
de D.H.L Uruguay, afirmé que “se apuesta a trabgjo en conjunto de forma madura y
creemos que estas situaciones no sucederian porque nuestros vincul os laborales son fuertes
e intensos; y en caso de tener que desvincular a una persona, entonces todo € personal
estaria de acuerdo en ladecision”.

Por lo tanto, tanto pequefios como grandes empresarios consideran que el hecho de tener
gue reintegrar a trabagjador que fue despedido afectaria gravemente el ambiente laboral, 10
cual, a largo plazo traeria serios problemas de productividad en la empresa, ya que de
registrarse esta situacion creemos, a menos, que € empleado restituido no trabgara a
maximo de su capacidad, consecuentemente afectando el rendimiento global de la empresa,

por ende, su competitividad.

Por otra parte, respecto del sistema de documentacion para ir conformando la carga de la
prueba, podemos concluir que ninguno de los grandes empresarios entrevistados se mostro
alarmado por € asunto. De hecho, ninguno sefialé haber puesto en préactica un sistema de
estas caracteristicas. En su lugar, |o que expresan es que a partir de la sancion de esta Ley
han sido cautelosos y prolijos a la hora de documentar situaciones que puedan generar
futuros reclamos derivados de presuntos despidos antisindicales. Los pequefios empresarios
afirmaron que, a pesar de no haber alin implementado un sistema de estas caracteristicas, s
tuvieran que reaizarlo entonces “analizaria muy bien cuanto me cuesta y como puedo
implementarlo para que cumpla su funcién pero a la vez invertir lo menos posible’®. La
realidad, estrictamente hablando, es que la instalacion de un sistema de documentacion
significa un aumento de costos. El hecho de que los empresarios no |o hayan instaurado aln
en sus empresas y que por eso no les haya afectado su competitividad no implicaque laLey
no introduzca obligaciones que generan nuevos costos.

o Entrevistarealizada al Dr. Juan Mailhos, diciembre de 2009.

% Entrevistarealizada a Sr. Fabian Rodriguez, propietario de una pequefia empresa de vigilancia.
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Sin embargo, consideramos que € elemento més costoso que introduce la Ley de Libertad
Sindical es la licencia gremia. Al respecto podemos citar la opinion de la Gerente de
Recursos Humanos de un reconocido laboratorio de plaza, quién sostuvo gue la licencia
gremia que se estipuld para los dirigentes de la rama farmacéutica, por gemplo, es
excesiva en cuanto a los dias que se le conceden alos dirigentes, pero no solamente por €
costo monetario que implica, sino por el atraso en las tareas que se experimenta dentro de la
empresa. Lalicencia gremial, como cuaquier otralicencia paga, indiscutiblemente aumenta
los costos de la empresa que la concede, razon por la cual, a igua que sucede con las
licencias especiales, concluimos que la introduccion de las licencias sindicales para los
dirigentes afecta la competitividad de las empresas que poseen sindicato.

En este sentido, e efecto que este tipo de licencia genera en las grandes y pequefias
empresas es similar a que se registra en e caso de las licencias especiales. Es decir, s se
trata de una gran empresa, la misma vera afectada su competitividad, pero tendra capacidad
suficiente como para afrontar estos costos. Sin embargo, S se trata de una pequefia 0
mediana empresa entonces € aumento de costos y consecuente pérdida de competitividad

probablemente se sienta significativamente, poniendo en riesgo la viabilidad del negocio.

Finalmente, acerca del descuento de la cuota sindical en ningun caso significé aumento de
costos administrativos ni tampoco su implementacion genero distorsion alguna en la normal

operativa de la empresa.

En suma, en términos generales se puede advertir que ante la sancion de la Ley de Libertad
sindical, e pequefio empresario se ha vuelto muy vulnerable y cada vez estd més expuesto a
contingencias. En este sentido, 10 que se intenta expresar es que los efectos de esta Ley no
estédn contemplados ni valorados en los informes financieros ya que por estas contingencias
no se redliza prevision alguna, como sucede por gemplo con la prevision por litigios.
Seglin nos expresa acertadamente la Cra. Maria Elvira Dominguez “los pequefios

empresarios no tienen registrada esta Ley y no la tienen en cuenta en sus costos’.
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5.5 Efectos dela Ley de Licencias Especiales en las pequefias y grandes
empresas

5.5.1 Costo de la licencia por estudio

Lo primero que deberiamos tener en cuenta para poder realizar un andlisis de la incidencia
de esta Ley en las empresas es que estas licencias especiaes son pagas por |os empleadores
exclusivamente, por lo que, dependiendo del porte de la empresa 'y de la masa laboral que
tenga empleada, la incidencia de la erogacion por concepto de licencias traera mayores o
menores consecuencias. Por ggemplo a nivel parlamentario se ha puesto en tela de juicio €
caso de lalicencia por estudio —que ha sido la més controversial en los debates politicos- en
los famosos “call centers’. Esta comprobado que € 75% de la masa laboral de estas
empresas esta compuesta por estudiantes de distintas carreras. Estas empresas consideran
gue se veran muy afectadas por esta Ley. En efecto, la gremial comparte € espiritu de la
Ley pero pide un "justo equilibrio” que no afecte a la empresa ni a tampoco a los
trabajadores. Segun sus propios caculos, otorgar estas licencias generaria una baja en la
competitividad del sector del orden del 8%, y dificultaria nuevas inversiones bajando las
aspiraciones del sector de llegar a ocho mil puestos de trabajo en los proximos 2 afios™.
Con este g emplo vemos que e impacto de la Ley va a depender no solamente del tamario
de la empresa, sino principamente del porcentaje de poblacion estudiantil empleada en la

organizacion.

Esto no serd un asunto menor para un pequefio o mediano empresario ya que no es lo
mismo para la organizacion del trabajo que se otorguen varios dias adicionales de licencia;
ni que varios trabgjadores soliciten licencia simultdneamente. La incidencia que este
ausentismo tenga va a repercutir de forma mayuUscula en la operativa y consecuentemente
en la competitividad de la pequeiia empresa. En este sentido, 10 que intentamos expresar es
gue hay mayores posibilidades de que los trabg adores de una pequefia empresa se vuelvan

imprescindibles para e normal y correcto funcionamiento de la operativa. Por lo tanto, la

9 “Empresas de telecomunicaciones piden “suavizar” Ley de licencias especiales. El Diario de

Infonegocios Uruguay. Edicion del 11 de diciembre de 2008.
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ausencia de uno o mas de €ellos podria significar una pérdida o atraso productivo
importante, y tal vez llegar a perder potenciales clientes que soliciten sus servicios, por
insuficiencia en el persona disponible. Todo esto implica problemas graves en cuanto a la
continuidad de las actividades de la empresa, principalmente en comercios pequefios, en los
cuales trabajan entre unay diez personas. Esto también podria ser mas notorio en € interior
de pais ya que esta es larealidad que alli predomina.

Mientras tanto en las grandes empresas hay mayores posibilidades de que las tareas que
realiza quien solicita la licencia se puedan redistribuir entre el personal restante y ademas
su liquidez le daria la posibilidad de contratar suplentes temporales en caso de que fuera

necesario.

Durante la entrevista mantenida con Juan Castillo se afirmé que lo que plantea €l sector
empresarial todavia es una presunciéon. El discurso comin gue plantean ambas partes es
que se quiere estimular al estudio. Ahora bien, Castillo sostiene que si por entrar a trabajar
el estudiante se ve obligado a degjar sus estudios, entonces consecuentemente el empleador
se qugiara ante la baja calificacion de la mano de obra, aspecto que, segin Castillo, se
discute en todas las mesas de negociaciones.

También se comparte la idea de que se necesitan atraer nuevas inversiones extranjeras en
nuestro pais. Si se diera el caso en que los inversores extranjeros intentan traer tecnologias
avanzadas, entonces €l pais se encontraria en € problema derivado de la fata de oferta de
mano de obra calificada. El caso especifico que se citd en la entrevista fue € de la planta
industrial de pasta de celulosa Botnia, la cua ante la demanda de mano de obra calificada,
tuvo que ceder parte de la plantilla de trabagjadores a Brasil y Argentina debido a la
inexistencia de suficientes trabajadores metalUrgicos capacitados en nuestro pais para

cumplir con las exigencias.
Por lo tanto, la posicion del sector sindicalista no niega desde ningin punto de vista que

esta nueva Ley supone aumento de costos para las empresas, pero que éstos volveran como
beneficios aumentando la competitividad global del pais.
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Trasladando estos asuntos a las PYMES, € entrevistado manifestdé que “todo es
solucionable, las Leyes colocan un marco solamente”. Esto quiere decir que e sector
sindicalista no niega las distorsiones en la productividad que tanto preocupan a los
empresarios. La solucion que plantea el dirigente es que ante este tipo de problemas, estan
dispuestos a coordinar los periodos en los casos en que una gran proporcion de la poblacién
estudiantil solicite licenciaa mismo tiempo, ya sea en grandes empresas 0 pequefias.

Finalmente, €l entrevistado cree que € resultado de la aplicacion de estas disposiciones vaa
ser diferente a que plantea € sector empresarial. Sostiene que en € largo plazo se verén
beneficiados, pero que no es un beneficio que pueda medirse a fin de afio en un balance,

sino gque se manifestaracon e correr del tiempo.

5.5.2 Nuevas politicas de seleccion de personal

Ante estos hechos es muy probable que las empresas necesiten revisar sus politicas en
cuanto a la seleccion de persona, enfocandola principalmente en los antecedentes
curriculares de los trabgjadores potenciales a reclutar. Parece razonable pensar que las
empresas evaluaran que e perfeccionamiento de sus empleados una vez ingresados a sus
puestos de trabgjo esté directamente vinculado a la funcion que cumplen en la empresa. De
lo contrario es muy probable que a momento de solicitar la licencia por estudio €
empleador se demuestre reacio a concederla por considerar que la capacitacion de su
empleado no serd volcada en su empresa. Asi |0 que en principio parecia una inversion
ahora se ha convertido en un costo para la organizacion. En este punto particularmente las
grandes empresas se encuentran en pie de igualdad con las pequefias y medianas empresas.
Mas ala de la cantidad de persona que tenga la empresa, € empleador de la PYME se
mostraraigual de reticente que & empleador de la gran empresa en conceder lalicencia por
estudio ya que en ninguno de los dos casos € conocimiento que va adquiriendo €

trabajador se vuelcaa crecimiento de la empresa.
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En este contexto hay posibilidades de que |os estudiantes tengan mayores dificultados para
acceder al empleo y mas alin a aquellos estudiantes que se dedican a carreras que ya de por
Si presentan escasa oferta de trabajo en € mercado. Estos podrian pasar a estar en
inferioridad de condiciones frente a esas personas que no se capaciten. De confirmarse esta
situacion, a largo plazo impactaria negativamente en la competitividad global de las
empresas y del pais ya que la demanda del mercado mundial requiere cada vez mayor
capacitacion y superacion profesional y académica. Sin embargo con esta Ley, en lugar de
fomentar la capacitacion se la estaria entorpeciendo, ya que no todas las personas pueden

costear sus estudios sin necesidad de trabgjar.

Al respecto el Diputado Jaime Trobo durante la discusion parlamentaria de la Ley planted
gue la misma estaria imponiendo un gravamen por tener personas empleadas que estan
estudiando. De esta manera se estaria afectando a los futuros empleados que estudien, ala
economia y € equilibrio de las empresas que deben "cuidar con preciosismo su
competitividad"'®. Una de las aternativas planteadas en el debate parlamentario por e
Diputado Trobo fue que la Ley deberia incluir una disposicion que permitiera a las
empresas descontar este costo por medio del Impuesto a la Renta como mecanismo que
permitiria neutralizar el efecto que la misma pueda tener en la competitividad de las

empresas.

Por lo tanto, luego de lo expuesto, podriamos decir que estos aspectos se traducirian en una
potencial pérdida de competitividad de la empresa ya que la misma contaria con
trabajadores que no podrian adaptarse a las demandas del sistemay también experimentaria
dificultades en reclutar y retener empleados capacitados en € area de interés de la

misma‘®*,

100 Diputado Dr. Jaime Trobo. Diario de Sesiones de |la Camara de Representantes, N° 3525. 482 Sesion,
cuarto periodo ordinario. 2 de setiembre de 2008.

101 Camara Nacional de Comercio y Servicios del Uruguay. Mercurio, sumario juridico-laboral.
Gerencia de asuntos laborales.
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5.5.3 Uniformidad en €l otorgamiento de licencias

También es muy importante destacar que en gran cantidad de empresas, sobre todo en las
grandes, desde hace mucho tiempo se vienen otorgando estas licencias especiales a los
trabajadores gracias a regulaciones autonomas o Convenios Colectivos suscritos por las
propias partes afectadas. Un g emplo citado en una de las entrevistas realizadas fue un caso
particular sucedido en la empresa Teyma Construccion, en €l cua e estudiante empleado
pidid su licencia por estudio especialmente amparandose en esta nueva Ley, siendo la
respuesta del responsable encargado que s ese estudiante requeria mas dias de estudio o
distribuidos de diferente manera a lo establecido en la Ley, siempre y cuando esté
debidamente justificado, podria hacer uso libremente de sus dias de estudio segun su
conveniencia. Por lo tanto, estas empresas que ya concedian estos y otros beneficios en
cuanto a licencias especiales es muy probable que no sientan los potenciales efectos que
hemos comentado sobre esta Ley. Claro es que este caso no es € mas comin en €
ambiente laboral, pero obviamente la cultura organizacional, la confiabilidad del empleado
estudiante y la buena voluntad del empleador son factores cruciales para que estos
beneficios se concedan y se puedan desarrollar y discutir en un ambiente pacifico y
respetuoso. Aqui es justamente donde es preciso destacar que durante la discusion
parlamentaria se hizo especia hincapié en que e principa objetivo de esta Ley es
“uniformizar y reconocer las vigencias de estos beneficios para todos |os trabajadores de |a
actividad privada’ '%2. Hasta e momento no existia ninguna norma de rango legal que diera
este tipo de proteccién atodos | os trabajadores de la actividad privada de todo € pais. O sea
que esta Ley vendria a llenar un vacio legal para establecer una dosis mayor de equidad
entre los derechos de los trabgjadores privados. En otras palabras, la idea principal seria
hacer extensivos esos beneficios que solo gozan aguellos trabajadores empleados por
empresarios dispuestos a concederlas sin una ley que lo imponga. Estos empresarios saben
gue hay que dar la oportunidad de estudiar a los trabgadores, fundamentalmente a los
jovenes que deben volcarse @ mercado de trabajo para poder fusionar sus capacidades

précticas con la acumulacion de conocimiento. En efecto, en ocasion de la discusion

102 Diputado Dr. Pablo Abdala. Diario de Sesiones de la Cdmara de Representantes, N° 3525, 482
Sesion, cuarto periodo ordinario. 2 de setiembre de 2008.
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parlamentaria, €l Diputado Diego Canepa sostuvo que hay pequefias y medianas empresas
gue tienen la voluntad de dar a sus trabgjadores estudiantes la posibilidad de estudiar
porgue consideran que es mejor asumir ese costo, pero también hay otras que no lo hacen,

lo cual si genera distorsiones en la competitividad de laempresay del mercado.

Seguin € diputado, se entiende que, alin asumiendo algunos costos desde € punto de vista
econdémico, igualmente se lograrian grandes ventajas por la formacion permanente de sus
trabajadores y por la posibilidad de avanzar en la calidad del trabgjo. Todos estamos de
acuerdo en profundizar la calidad de la enseflanza y la del trabgo uruguayo en general
porgue de esta forma el pais estaria compitiendo por calidad de trabagjadores y no cantidad.
Por lo tanto, “todo lo que equilibradamente signifique avances en la proteccion de los
trabajadores, particularmente de quienes no han podido gercer este derecho porque no ha

» 103

sido sancionado legalmente, es un avance y deja claras reglas de juego’ ", tanto para las

grandes como pequefias empresas.

5.5.4 Potenciar esfuerzos

Por su parte, y reforzando la idea anterior, € Dr. Pablo Abdala en ocasion del debate
parlamentario también expreso |os efectos positivos derivados de esta Ley. A sujuicio la
licencia por estudio es un beneficio para € trabajador pero también uno muy importante
para la propia empresa o unidad productiva ya que se estaria asociando € trabajo con €
capital. El Diputado expresd que hay que partir de la base de que los empleados y
empresario no estan enfrentados sino que son socios y que complementan sus esfuerzos en
beneficio de ambos. Por lo tanto, “si para aguel que estudia es un beneficio capacitarse,
aprender y desarrollarse en su formacion, también lo es para € empleador que asume €
costo de los dias de licencia que otorga, pues con €l paso del tiempo va atener un empleado

mas capacitado que ayudard a que se incremente la eficiencia y la productividad de la

103 Diputado Diego Cénepa. Diario de Sesiones de |a Camara de Representantes, N° 3525. 482 Sesién,

cuarto periodo ordinario. 2 de setiembre de 2008.

- 118 -



Capitulo 5 — Efectos en las pequefias y medianas empresas

empresa''®. Ahora bien, si bien no olvidamos lo mencionado en puntos anteriores acerca
de la importancia de que para que haya una mayor retribucién a la tarea a redizar 1os
estudios sean afines, el mero hecho de capacitarse y formarse en una carrera, colaboraaun
mejor rendimiento del personal en € trabajo. La formacién mencionada brinda a mismo
conocimiento general, una metodologia de aprendizaje que puede ser extrapolada al trabajo
cotidiano, el compromiso, asi como forma carécter en el trabajador.

5.5.5 Conclusiones

En primer lugar es fundamental destacar que si bien mucho se ha comentado sobre e caso
de licencia por estudio, no hay que olvidar que la Ley prevé otros tipos de licencia: licencia
por paternidad, por matrimonio y por duelo. Consideramos que las mismas no tienen mayor
incidencia ya que responden a situaciones puntuales que en muchos casos ya estaban
previstas por Convenios Colectivos, razon por la cua € efecto que tendrian es quitarle a
empresario un elemento en la negociacion.

De acuerdo a lo constatado, tanto los empresarios entrevistados como los dirigentes
sindicales consideran que esta Ley genera un costo que, segin los mismos, estaria
compuesto por dos componentes basicos. El primero y mas evidente es e costo de tener
que cubrir con una suplencia €l puesto del trabajador que goza la licencia. Pero pareceria
ser que & costo que més aqueja alos empresarios es e que distorsionala organizacion en la
empresa, € cual no es sencillamente cuantificable en términos monetarios. Méas aln
teniendo en cuenta que la Ley modificada no exige previo aviso por parte del trabajador
con suficiente antelacion. Pongamos € gjemplo de un pequefio estudio de profesionales, en
el cual un estudiante tiene que rendir un examen y solicita dias de estudio. En € caso de
gue la tarea no pueda ser reasignada ni postergada por €l periodo de la licencia, € patrén
debera buscar a otra persona que lo suplante en sus tareas. Es muy probable que esta
persona no domine las mismas como los hacia € estudiante sustituido. En definitiva, esta

situacion genera una distorsion en la organizacion del trabajo en la empresa, que en

104 Dr. Pablo Abdala. Diario de Sesiones de la Camara de Representantes, N° 3525, 482 Sesién, cuarto
periodo ordinario. 2 de setiembre de 2008.
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muchas ocasiones afecta méas que el costo de tener que pagar la suplencia. “No solo esta e
tema de costos, por gemplo, cuando hay que cerrar balances, hay casos en que un
estudiante no se puede sustituir por otro y eso si afecta a la organizacion en su conjunto”,

expresa el Dr. Juan Mailhos reafirmando la mismaidea.

Asimismo, también pudimos confirmar con las entrevistas que los efectos de la Ley sobre
las empresas varian drasticamente dependiendo de su tamafio. Con respecto alas pequerias
y micro empresas, pudimos constatar, que en general, no cumplen con esta regulacion. Hay
diversas razones que explican esto. Por un lado, en estas empresas |a flexibilidad de los dias
otorgados responde a las posibilidades del propio empleador, no siempre ajustandose a lo
establecido por la normativa legal. De esta manera, €l contacto directo del empleador con
un nuimero reducido de trabagjadores permite conocer las condiciones y necesidades reales
de los mismos lo cua justifica contemplar casos particulares. Otra razén es €
desconocimiento laLey por parte de los pequefios y medianos empresarios. Al respecto la
Cra. Maria Elvira Dominguez expresa que “el empresario chico tiene que estar en todo,
(...), € duefio de la pequefia empresa no tiene tiempo de asistir a cursos de formacion
aunque quisiera. No logra internalizarlo alin, por eso esta expuesto a diversos riesgos por

desconocimiento”.

Con respecto a las grandes empresas la situacion es diferente. Como vimos en € andisis
anterior, muchos de los grandes empresarios entrevistados ya otorgaban esta licencia 'y la
utilizaban como ventaja competitiva a la hora de seleccionar los mejores trabajadores. Por
otro lado, las grandes empresas que no otorgaban tantos dias como la Ley establece, hemos
podido comprobar que no tuvieron mayor problema en cumplir con la misma. Como decia
la Ec. Benavente, “estas tienen un back — up, que en la mayoria de los casos les permite,

CON SUS Propios recursos, cubrir ausencias’.

Tanto pequeiios como grandes empresarios, a pesar de estar “molestos’ por tener que
afrontar los efectos econdmicos derivados de esta Ley, estan plenamente a favor de
promover e estudio y la capacitacion de los jovenes. A través de las entrevistas realizadas
podemos afirmar que los mismos son conscientes de la importancia que significa para su
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empresa e hecho de tener personal cadificado y que e mismo esté en constante

capacitacion.
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CAPITULO6

Conclusionesfinales

L ey de Tercerizaciones

Exponiendo nuestra posicion acerca del tema, consideramos que la Ley de Tercerizaciones
ha afectado de manera significativa uno de los factores internos que determinan la
competitividad de la empresa, como es e costo de agquellas empresas que tercerizan sus
tareas. Sin embargo, |os efectos sobre la competitividad se visualizan més claramente en las
pequefias empresas que en las grandes, |as cuales por su tamafio y su acceso a recursos, han
podido soportar 10os nuevos costos asociados a las tareas de supervision sin afectar su
competitividad.

Por otra parte, en algunos casos el efecto que ha tenido esta Ley en las empresas de gran
porte ha sido la decision por parte de las mismas de sustituir, con personal dependiente, los
servicios que antes se tercerizaban. Esto implica afrontar una bateria de nuevos costos
asociados a pago de partidas como aguinaldos, licencias, salarios vacacionales, aportes
patronal es, indemnizaciones por despido, entre otros. No menos importante en laincidencia
de los costos es laineficiencia, falta de especializacion en las tareas, y demas costos ocultos
implicitos en las relaciones de dependencia. En este caso si se ve afectada la competitividad
de las empresas que toman dicha decision debido a la magnitud de los costos mencionados
anteriormente. Pero de esta forma se exoneran del riego y eventual costo de tener que
responder solidaria o subsidiariamente por las obligaciones incumplidas de las empresas

contratadas.

En e caso de la pequefia empresa, la competitividad se vio afectada en mayor medida
debido a que no cuenta con recursos y carece de la posibilidad de absorber los costos de
supervision, asumiendo € riesgo que acarrea la fata de cumplimiento de la nueva
normativa. Este riesgo implica un costo potencial, el cual podratener como consecuencia el
pago de las obligaciones incumplidas por la empresa contratada, pudiendo obligar a cierre
del establecimiento si dicha deuda no pudiera ser afrontada. Este escenario no hace mas que
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aumentar la brecha en términos de competitividad entre la pequefia empresa formal y

aquellainformal que no soporta estos riesgos y costos.

Finalmente creemos interesante aclarar que, si bien la introducciéon de esta nueva Ley
supone & aumento de los costos de las pequeiias empresas, cabe sefidar que hay casos en
los cuales la magnitud de servicios tercerizados es tan baja que e control de la contratada
no generaria distorsiones en cuanto a costos. Este caso solo se verifica en aguellas PYMES

cuyo nimero de empresas contratadas es reducido por la propia operativa que mantienen.

En e siguiente cuadro se resumen los principales efectos de la Ley de Tercerizaciones:

Elewentos Informalidad o Incidencia sobre los
Lay introducidos por | Iupacio en la petitividad — — — SEY Gramnd p fact de
F
o Ley = £ competitividad
ENpresas ENPresas
Menor capacidad | Mayor capacidad
para asumirlos | para asumir los
Conlt.rol.estdeé Abren | costos de reslizar| costos de realizar
Eumplmiento oe ren & los controles. los controles.
las obligaciones brecha entre
Aumento de costos _—
laborales de las . ; Mo implica |las formales y
adrministrativos de B - Asumen altos Transfarman
i EIMpresas . B pasaje el del [las informales | 7
Tercerizaciones Si realizar los controles riesgos al ser persanal Costo
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Ley de Licencias Especiales

A nuestro entender esta Ley genera un costo directo para la empresa, equivaente a
otorgamiento de 12 dias adicionales de licencia— en un régimen de ocho horas -. Lamisma
generara distorsiones en la competitividad de la empresa en términos generales, pero la
repercusion que tendr sobre € factor organizativo seraen funcién del tamafio de lamisma
y de la cantidad de persona estudiante empleado que posea. Por |o tanto, cuanta mayor
incidencia tenga dicha Ley sobre este factor, mayor sera su efecto sobre la competitividad.
Al igua que en la Ley de tercerizaciones, esta también repercute sobre € factor interno de
costo de la empresa, e cual, tal como mencionamos en la introduccién a tema de

competitividad también es un indicador de lamisma.

En la pegqueiia empresa es donde sus efectos son mayormente visibles debido a los escasos
recursos de la misma para sustituir al estudiante o absorber las tareas del mismo,
redundando en claros costos de reorganizacion del trabajo y pérdida en la productividad

global de laempresa.

Otro aspecto que indica que la competitividad de las pequeiias empresas se vio afectada, es
el cambio en € criterio de los empleadores para la seleccion de personal. Los pequefios
empresarios, siempre que no necesiten de la capacitacion del estudiante para incrementar su
productividad, van a prescindir de ellos de forma tal de no tener que incurrir en nuevos

costos.

En cuanto a las grandes empresas se desprende que |os costos derivados de esta Ley inciden
en su competitividad desde e punto de vista de que implica mayores costos laborales
adicionales. Sin embargo, este tipo de empresas tienen mayor capacidad para afrontar
dichos costos sin necesidad de distorsionar e cumplimiento de las tareas y d

funcionamiento de la operativa de la empresa.

Adicionalmente, cabe analizar la situacion que se verifica en aquellas grandes empresas que
ya otorgaban este beneficio con anterioridad a la existencia de esta Ley. En estos casos
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estrictamente no se han introducido nuevos costos que afecten su competitividad. No
obstante, la aparicion de las licencias especides les quita la ventgja competitiva que
suponia el otorgamiento de este beneficio, impidiéndoles diferenciarse de las demés
empresas, afectando asi € factor de diferenciacion determinante de la competitividad

estructural, al quitarle una ventaja competitiva

Finalmente, el efecto en la competitividad que pueda generar la aplicacion de la Ley de
Licencias Especides, desde € punto de vista de como fue recepcionado por los
empresarios, responde a la percepcion que los mismos tengan en relaciéon a los beneficios
gue redundan en el otorgamiento de los dias de licencia, en contraposicion a los costos que
implican. Dicha percepcion, en lamayoria de |os casos, respondera al grado de afinidad que
mantenga la carrera realizada por € estudiante con € trabagjo gercido en su empresa. Es
decir, el empresario podra sentir en menor medida € costo de los dias otorgados siempre y
cuando estos vuelvan a la empresa a través de una mejora de la productividad como

consecuencia de tener personal mas capacitado en las tareas propias de la misma.

En e siguiente cuadro se resumen los principales efectos de la Ley de Licencias especiales:

Py P - io an la Tnformalidad P o P Incidenciao sobre los
* Fa a P, -
Ley porla Ley compatitividad d p Emp fﬂctor.‘e..s‘ tie
EMpresas EMPresas contpetitividad
Costo asociado a
cada dia de licencia Mo tienen mayor Costa
otorgado & cada uno Menor problema en
de IDT estudiantes de - capacidad para asumir los
Licencias | |2 dias adicionales de | empresa asa'eFr;I el Caen encierto | asumir los costos del )
Espociales licencia pagos (régimen | 51 | Costo de suplencia SSCtUrJfUrmaI al grado de costos y pone | Otorgamiento de Organizativo
Bhs) ) informalidad en riesga la las licencias.
infarmal o
Costos de viabilidad del
reorganizacion del negacia Dejan de tener
trabajo esta ventaja Diferenciacidn
competitiva
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L ey de Negociacion Colectiva

La Ley de Negociacion Colectiva a ser la de mas reciente sancién, no permite visualizar
efectos directos que hatenido en la competitividad de las empresas, sino que solamente nos

permite concluir acerca de sus potenciales efectos.

Consideramos que la repercusion més relevante sobre la competitividad que podria tener
esta Ley deriva del hecho de que los beneficios pactados en los Convenios Colectivos
perduran indefinidamente, no permitiendo que la empresa contemple diferentes escenarios
econdémicos futuros. Esto genera que cada vez gque |os empresarios negocien, siempre sea
desde su situacion actual hacia “arriba’ y asi sucesivamente provocando un incremento
constante de los costos. De esta forma, las grandes empresas aunque vean afectada su costo
(factor interno de competitividad), con seguridad podran asumir estos costos, las pequefias

empresas, dudosamente lo logren.

Ademas coincidimos en gue hay que considerar que esta Ley fue sancionada en un periodo
de relativa bonanza econdmica. En este sentido, nos cuestionamos qué sucederd con la
aplicacion de la misma en eventuales periodos de crisis. Es decir, ¢podran las empresas
mantener € nivel de lo negociado o se veran obligadas a incumplir cayendo en zonas de

informalidad?, ¢se podra mantener este ritmo de negociacion?

En e siguiente cuadro se resumen los principales efectos de la Ley de Negociacion

Colectiva
Elewmentos Tuformalidad o . P Incidencia sobre
Ley i dercid fmp en ln petitividad Grandes Peguati b P los factores de
porlaley P p = + compelifividad
Obligacion de Se generaran
; mayores costos en
negociar .
cada negociacian
Probablemente
. Lo . Mo tendran
Ley de reciente Mo implicaria Se amplia la no puedan mavar
Negociacion aprobacion que ) pasaje del brecha entre las | mantener la rublegna an Costo
Colectiva - no ha surtido adn | Mo caduydad de la | sector formal al | formales ylas | negociado en T’nantener o
Ultractividad grandes efectos condiciones informal informales periodos de d
de los pactadas, sin crisis negociada
Convenios contemplar cambios
colectivos en el contexto
ecanamico
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Ley de Libertad Sindical

La Ley de Libertad sindical introduce al sistema de relaciones laborales, entre otros,
elementos tales como la restitucion del funcionario destituido y la necesidad de un sistema
de “medio de prueba’, pero entre ellos fundamentalmente se destaca €l reconocimiento del
derecho a gozar de dias libres remunerados para redizar actividades sindicales.
Consideramos que, de los elementos anteriormente mencionados, éste Ultimo es
principamente e que introduce los costos més importantes de forma tal que afectan
significativamente la relacién entre los diferente agentes de la relacién laboral, siendo este
un factor relevante a la hora de medir la competitividad de la empresa. El razonamiento que
fundamenta esta afirmacion es similar a que aplica para e otorgamiento de las licencias

especiales.

En e siguiente cuadro se resumen los principal es efectos de la Ley de Libertad Sindical:

Informalidad Incidencia sobra
Elementos introducidos por g9 Peguei Grand
Ley o i Twpacto en la compatitivided ——— 7 = Em los faciores da
¥ emp em; = P competitividad
Costo
Restitucién del trabajador | | Distorsion del ambiente . Oranizativa
destituido lahaoral Menor capacidad Mayor capacidad !
para asumir los para asumir los
Libertad i i i
z_ e.ﬂ Licencia Gremial o NIA A costos y pone en c_osto_s gue
Sindicel y fiesgo la viabilidad|  IMPIE@ Bl IRelacisn entre los
Inversidn de la carga de la (Costo asociado a cada dgel negocio otorgamienta de | gigiosoe agentes
rueha i i i i i i
p dia de I|fen0|a to.tqdrgzclo las licencias de la relacién
Descuento de la cucta para realizar actmoates labaral
sindical sindicales
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