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Prefacio

Hacer mencién a empresas multinacionales (EMN) y a inversiones extranjeras directas (IED)
en nuestros dias es un tema que por la frecuencia con que se trata nos resulta cada vez mas
familiar y, en efecto, su actividad e impacto en el agitado mundo econémico-comercial que nos
rodea comienza a ser casi desapercibido.

No obstante la certeza de lo antes mencionado, para ciertos sectores de la poblacién hay un
marcado interés en conocer cada vez més sobre las repercusiones que la dindmica de estos flujos
de capital provoca en las economias donde se implantan. Es asi que, como otras instancias
nacionales y regionales, algunas a nivel internacional, como es la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT), dedican parte de su programa de actividades, y dentro del mandato que las
ampara, al andlisis y seguimiento de las situaciones que derivan de la operacién de las EMN y/o
de las IED.

La oficina responsable en la OIT sobre el seguimiento de las actividades con las EMN, maés
conocida por su acrénimo de MULTI, cumple entre sus distintas tareas con llevar a cabo
investigaciones que tienden a reflejar el impacto que en el sector laboral puede tener la operacién
de estos grupos en el mundo comercial-financiero de hoy dia. De ahi que este estudio de caso,
concerniente a la Argentina, pretenda exponer el escenario de la situacion en el periodo que
corresponde a la década que cierra este siglo.

El presente trabajo documenta ampliamente la realidad y repercusion de las EMN e IED
concernidas en los distintos sectores de la actividad econémica argentina, sin perder de vista que
el principal objetivo es el de asociar este contexto con los aspectos medulares de la Declaracién
tripartita de principios sobre las empresas multinacionales y la politica social de la OIT.

Al final del mismo, se concluye con una serie de reflexiones relativas al impacto de estos
flujos de tecnologia y capital en el medio laboral, en la espera que constituyan un insumo que
oportunamente enriquezca las iniciativas respecto al debate en que sobre este tema se lanzan los
distintos sectores interesados.

Se agradece la valiosa colaboracién de la Oficina de Area de la OIT en Buenos Aires, asi
como la del Equipo Técnico Multidisciplinario de la OIT en Santiago de Chile, por el apoyo y
asesoramiento técnico ofrecido durante el desarrollo del mismo.
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1. Argentina: la reforma econémica de los aios
noventa y el desempeio global de la inversiéon
nacional y extranjera

Las politicas econdmicas argentinas de los noventa, como las de otros paises de la region
en el mismo periodo, parten de cuatro principios fundamentales — la reforma del Estado, la
apertura de la economia, la politica de estabilizacion, y la renegociacién de pasivos externos —
incluyendo esta dltima la conversion de deuda y teniendo mas en general un papel de desbloqueo
de las corrientes financieras. La reforma del Estado, sefialan fuentes oficiales, atrae inversiones
extranjeras desregulando actividades estratégicas, y la apertura de la economia favorece las
importaciones de equipos e insumos y el comercio intrafirma de los inversores extranjeros. Por
otra parte a la vez que se conforma y opera este ambiente «amigable» para la inversion extranjera,
las corporaciones del exterior tienen sus propias motivaciones para invertir en regiones del
mundo diferentes a la de su origen. Tales motivaciones han sido sistematizadas con vision
sintética global por algunos autores, pero en este estudio se aplica el criterio de que esas
tipologias y en particular las categorias que definen, por diferencias a veces sutiles caso a caso,
resultan poco precisas o relevantes en el contexto argentino', por lo que no se trabajard con esas
tipologias sino que directamente al analizar los flujos de inversidn respectivos se identificaran las
que aparezcan como motivaciones o estrategias principales de los inversores.

En el tratamiento de la relacién entre inversiones de empresas transnacionales y estructiras
y desempeiios en el mercado de trabajo, y sus implicancias con respecto a los puntos bésicos de
la Declaracion tripartita, se pondré énfasis en el impacto econdmico (en el sentido de «efectos
sobre la estructura productiva») de la actividad de inversién, en cuanto implica formacion de
capital, apertura de plantas o de explotaciones primarias o terciarias, y ampliacién o
modernizacién de las ya existentes, y sobre todo, la decisién y ejecucién de un programa de
gestién de los negocios, la produccién, y los recursos humanos y las relaciones laborales. En
otros términos, no corresponde orientar este andlisis a los elementos de financiamiento externo
o de balance de pagos relacionados con la inversién extranjera, ni en particular con las
inversiones de cartera, estando en el estudio el interés en la IED (inversion extranjera directa)’
orientado principalmente a la formacién de capital en filiales extranjeras, incluyendo las
inversiones en creacion o mejora de capacidad una vez realizada la inversion externa inicial. En
la inversién inicial por supuesto se pueden dar dos casos, la orientada a crear capacidad o ampliar
capacidades de establecimientos ya bajo el control del inversor extranjero, o las adquisiciones
parciales o totales de empresas que ya operan en el pais (generalmente compras de empresas
nacionales o participaciones en las mismas por el inversor extranjero). Las compras de
capacidades existentes no constituyen una inversién creadora de tales capacidades, pero las
inversiones posteriormente realizadas en la filial creada o adquirida por la empresa externa son
parte de la inversidn extranjera genuina (en el sentido de generar impacto sobre la estructura

productiva)’.

! Por ejemplo, no nos parece lo mismo el tipo de inversion «esource-seeking» que implica la biisqueda
de recursos naturales por todo el mundo, que la inversion en mineria en Argentina, originada por el llamado
a inversores para explotacion de recursos locales, especialmente cuando no afectan el balance internacional
del commodity respectivo.

? En este trabajo, <IED» segiin el contexto se referird al fenémeno de inversién extranjera en general o
a definiciones de balance de pagos. Mas adelante se definird ademas la IFE o inversion de firmas extranjeras.

* A pesar de su relevancia en otros tipos de analisis no se trataran aspectos como el financiamiento de
la inversion extranjera por préstamos obtenidos internacional o localmente por el inversor, o si capitaliza
deuda, o transferencias financieras por ventas de tecnologia o propiedad intelectual o generadas por otros
servicios, etc. Concretamente interesa la nocién de proyectos de los inversores extranjeros, su relevamiento,
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Especificamente, en ese contexto el interés del trabajo se concretara en particular a la
clasificaciéon por tipo de operacion: a) nuevas plantas o unidades productivas o de servicios
(inversiones «desde cero» que llevan el nombre de acciones en «terrenos verdes» o greenfield
investments); b) ampliaciones o compras, siendo que estas ultimas se diferencian segin los
inversores logren el acceso a los activos por privatizacién, o por adquisicion total o parcial de
empresas privadas, o constituyan fusiones — siendo esta iltima instancia la mas improbable (y
como nomenclatura, su calificaciéon como «fusién», la de uso menos adecuado) ya que salvo
excepcionalmente, el tamafio relativo de los participantes — extranjero y nacional — y la realidad
de que el extranjero tiene en general una red mundial de este tipo de asociaciones, incluyen
asimetrias en que el uso de la expresion «fusién» queda fuera de lugar*.

El marco legal de la inversiéon extranjera
en los afios noventa

En lo formal, el trato igualitario en principio entre capital nacional y extranjero se establecid
en 1976 a partir de regimenes previos de trato diferencial. En ese afio quedan establecidas la
igualdad de derechos y obligaciones de inversores nacionales y extranjeros, asi como la
posibilidad de aporte por estos ultimos de equipos ya usados, la capitalizacion de intangibles, y
las remesas sin limite de utilidades o de capitales a repatriar. En 1989 la inscripcion de los
inversores extranjeros en el registro correspondiente pasé a ser optativa, eliminandose ademas
requisitos de autorizacién previa en informéitica, telecomunicaciones y electrénica aunque
manteniéndose para defensa, energia, medios de comunicacién piiblica, educacién, y entidades
financieras y seguros (excepto bancos). También contribuye a la desregulacion del proceso de
inversion externa la libertad cambiaria (con régimen de tasa fija) vigente desde 1990-1991. Por
su parte la Ley de reforma del Estado de principios de los noventa autorizé la privatizacién con
capitalizacién de deuda externa y el ingreso de inversores extranjeros en las privatizaciones de
diversas areas de infraestructura y servicios. En 1993 se legislé sobre inversiones extranjeras
incorporando a ese nivel las innovaciones ya sefialadas (introducidas por otros instrumentos
legales), y desregulandose algunas otras areas en que la inversion atin requeria aprobacidn previa,
lo que incluy6 el sector mineria, petréleo y gas a través de la posibilidad de licencias para
exploraciéon y explotacion, y la comercializacion de petrdleo y combustibles. También se
igualaron los tratamientos impositivos a las firmas, se reformaron las leyes reguladoras de las
emisiones de obligaciones, se admiti6 la inversion extranjera en el mercado de capital local, etc.

El marco asi descripto define posiblemente a Argentina como uno de los paises de mayor
apertura o menor discriminacién en lo referente a inversion externa; a la vez, mas alla de
exigencias especiales como la inclusién de operadores internacionales en casos de privatizacion
de servicios publicos, no se observan disposiciones legales o reglamentarias que en particular
privilegien u otorguen beneficios exclusivos a la IED. Sin embargo, este tema merece mayor
elaboracion.

Por una parte, un régimen sectorial o regional puede otorgar beneficios de amplio alcance
que en la practica s6lo los inversores externos puedan aprovechar. En regimenes fuertemente
protectores como el de la industria automotriz implicitamente se promueve sin duda una inversion

y su analisis (ver «La inversion extranjera en la Argentina en los afios 1990, tendencias y perspectivas», CEP,
Centro de Estudios de la Produccion, Secretaria de Industria, Comercio y Mineria, estudio CEP nim. 10,

octubre de 1998).

* También se habla demasiado libremente de joint-ventures o emprendimientos conjuntos, nombre
adecuado tal vez para casos en que queda constituida una empresa nueva o diferente respectivamente por unir
capital, pero en un emprendimiento acotado, un inversor extranjero y uno nacional, independientemente de
sus dimensiones econémicas relativas, en una nueva compaiiia mixta local — o cuando se alcanza el mismo
resultado entre el mismo inversor extranjero y el inversor local preexistente por una adquisicién parcial y/o
una ampliacién de capital de la empresa nacional por aporte del socio transnacional.
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extranjera de caracteristicas muy especificas. Por otra parte, hay que tener en cuenta cuales son
las expectativas respecto a inversores concretos en aquello que tiende a crear un ambiente
«amigable» para la inversion local o externa por igual. Asi, aunque es sabido que el aporte del
ahorro externo a las economias (aun las més abiertas) no pasa de algunos puntos porcentuales del
total (con méaximos en momentos como la apertura argentina de principios de siglo) en el lenguaje
corriente de determinados comentaristas o funcionarios se presume que el capital clave es el
extranjero, el que seria necesario y suficiente para hacer la diferencia en el desarrollo, y que al
mismo tiempo aportaria la tecnologia y la gestion. En ese caso se puede interpretar que, aun no
existiendo politicas que favorezcan al capital extranjero sobre el nacional, toda politica de
estimulo a la inversidn estaria disefiada pensando en el capital extranjero. Y por otra parte no se
deja de notar que, sin pedir privilegios amplios particulares, los inversores extranjeros opinan
sobre las medidas fiscales, del mercado de trabajo, u otras, haciendo saber que determinadas
orientaciones provocarian dudas sobre sus deseos de seguir invirtiendo en el pais — matices todos
de una relacién y a veces un intento de influenciar politicas que va mas alld de la aparente

neutralidad reciproca en el trato.

El ahorro y la inversion en Argentina en los noventa
y la inversién extranjera

Segitin los calculos del CEP en Argentina en la presente década (hasta 1998 inclusive,
aunque con la excepcion de 1995), la inversién ha crecido afo tras afio y cada afio en
proporciones mayores que las del crecimiento del producto bruto interno.

De 1990 al primer trimestre de 1998 la IBIF (inversion bruta interna fija) a precios de 1986,
se habria incrementado en més de un 190 por ciento, haciéndolo en 330 por ciento la inversién
realizada en equipamiento productivo — todo ello frente a un incremento del PBI de un 50 por
ciento. En 1990 la relacién de inversion fija a producto bruto habia caido a 13 por ciento y en
el tercer trimestre de 1998 alcanz6 el 25,6 por ciento (CEP, op. cit.). La inversién en los afos
noventa tuvo varias fases, al principio se alcanzaron aumentos de produccién basados en
capacidad ociosa sin requerir inversiones adicionales, pero rama a rama las mismas se hicieron
poco a poco necesarias determinando ya en 1991 y 1992 fuertes incrementos en la inversion bruta
— aunque s6lo desde 1992 resultando en inversibn neta positiva y con incremento y
rejuvenecimiento del acervo de maquinarias y equipo.

Se insiste al respecto desde el Gobierno, aunque suscitando un cierto grado de polémica con
respecto al destino real (productivo u otro) de los supuestos bienes de capital ingresados, que las
importaciones de estos ultimos explican 45 por ciento del aumento de todas las importaciones
desde 1990. Segun las fuentes oficiales la inversién en equipos productivos importados aumenté
casi 14 veces para pasar entre 1990 y el primer trimestre de 1998 del 8,7 por ciento de la IBIF
al 41 por ciento de la misma.

Datos oficiales recientes reflejan optimismo en los sentidos sefialados. En un articulo
firmado por un alto funcionario (10.11.98, diario «El Cronista»), se informa que en 1997 la
inversion creci6 en un 26 por ciento y en la primera mitad de 1998 un 18 por ciento. Se afirma
que la dindmica de inversion no es afectada por el contexto de crisis 1997-1998 por estar
garantizada la rentabilidad de largo plazo por un marco de elevada certidumbre econémica e
institucional, y que en 1998 se ejecutan inversiones de firmas extranjeras que amplian la
capacidad productiva, por un monto de 14.000 millones de délares (M$), 22 por ciento mas que
en 1997 y cuatro veces méas que el promedio anual 1990-1996 (no se aclara si se trata de unidades
que todas se completarédn en 1998 o bien si en el monto de 14.000M$ se suma todo lo que se esta
ejecutando, no todo imputable a apertura de nuevas capacidades en 1998). Se agrega que mas del
40 por ciento de la suma indicada se concentra en transables, o sea en la industria, el campo, la
mineria, el sector forestal, petréleo y gas, y un 35 por ciento en transporte, comunicaciones,
energia y distribucion de gas lo que apoyaria al sector externo a su vez desde la infraestructura,
asi como que 80 por ciento de la inversion de los 14.000M$ indicados se localiza en el interior
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del pais y no en Capital Federal (ciudad de Buenos Aires) o su zona adyacente («conurbano
bonaerense»).. Se contrastan estos datos con los 700M$ anuales de ingreso de inversiones

extranjeras en la década de 1980.

Cuantificacion de la IED de los noventa

En este acapite se sigue, con base en el documento CEP 10 citado, el concepto de IED,
basado en estimaciones de balance de pagos (Ministerio de Economia). Los datos del CEP indican
que, segin esa definicion y fuente, la IED anual aumenté de 1.836M$ en 1990 a 6.647MS$ en
1997, con un pico parcial en 1992 de 4.000M$ seguido de un cierto retroceso, pero ya superando
los 5.000MS$ en 1996, lo que suma de 1990 a 1997 inclusive, ingresos de IED de 30.440M$.. Una
desagregacion para 1992-1998 sobre ingresos de inversiones por 27.000M$ indica que en ese
periodo el 30 por ciento de tales inversiones correspondi6 a aportes de capital y 17 por ciento a
utilidades reinvertidas, pero 32 por ciento a cambios de control o propiedad (privada) y 20 por
ciento a privatizaciones, es decir 52 por ciento de esa inversidn no gener6 nuevas capacidades.
En el periodo se fue agotando el proceso de privatizaciones pero aumentd la inversién por tomas
de control. En 1998 también la IED se reparte equilibradamente entre lo que son compras de
empresas (incluyendo tanto las de las ya privadas como las privatizaciones), y lo que son aportes
y reinversiones de utilidades en empresas o en la creaciéon de las mismas, Sectorialmente y
considerando el quinquenio 1992-1996, el 16 por ciento de la IED recay6 en actividades
extractivas, el 31 por ciento en la industria manufacturera, el 25 por ciento en infraestructura,
el 5 por ciento en comunicaciones y, en el comercio 6 por ciento, en bancos el 10 por ciento y
en otros rubros 6 por ciento. La inversion externa de 1992 a 1997 fue en promedio 1,6 por ciento
del producto bruto con un maximo del 2,1 por ciento en 1997. La inversion externa representd
en el periodo el 8,5 por ciento de la inversion total superando el 10 por ciento en 1992 y
nuevamente en 1997.

En el contexto descrito, ademas, algunos estudios sefialan en un sentido aparentemente
critico que la parte de la IED orientada a la industria es menor que la de las décadas anteriores
— lo que es l6gico sin embargo por las privatizaciones y el acceso ahora abierto a la inversién
en servicios. Otro aspecto notado es la concentracién en determinadas ramas dentro del sector
manufacturero, que se trata mas abajo. Otras distinciones que cabria realizar son entre
inversiones de incumbentes y de nuevos inversores. Como consecuencia de todo ello, una posible
periodizacién sefialaria que a principios de los noventa predomina el ingreso por privatizacién
junto con inversiones de transnacionales ya localizadas en el pais, y que a partir de 1993
avanzado el proceso de privatizaciones se amplia por otro lado la gama de proyectos de inversion
incluyendo newcomers e inversores de origenes no tradicionales, incluso regionales, adquiriendo
el proceso de adquisiciones fuerza creciente. En 1997 ya se habia realizado la consolidacién del
sector automotor, el comienzo de la IED en mineria, y la maduracién de otros proyectos, y desde
ese punto se pasa a una intensificacion en los cambios de propiedad y control.

Capital extranjero y privatizaciones

El proceso de privatizaciones tiene tres efectos a estudiar: el ingreso de capitales en la
adquisicion de los activos, las actividades posteriores de inversién de la empresa privatizada, y
supuestamente como demostracién de un ambiente general receptivo, para otras inversiones..

Entre 1990 y el primer semestre de 1998, y en privatizaciones nacionales y provinciales
— con participacién de adquirentes locales y extranjeros — se recaudaron 18.153MS$, que
representan mas de 23.000M$ si se contabilizan los pasivos transferidos. Ello involucr6 150
operaciones en que la participacion extranjera acumulada fue de 10.440M$ o 57,4 por ciento de
los 18.153M$ ya indicados, siendo la inversion nacional en privatizaciones el 31,2 por ciento de
los montos totales involucrados, y la no determinada (por su canalizacién en la bolsa) el 11,3 por
ciento. .Podria ser por lo tanto que hasta un 68 por ciento (suma de 57 por ciento y 11 por ciento)
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de la inversion captada en las privatizaciones haya sido de origen extranjero. En algunos casos
se traspasaron paquetes mayoritarios de acciones de las empresas privatizadas pero no en todos.
El principal pais inversor en privatizaciones fueron los Estados Unidos de América con cerca de
5.000M$ o 47,1 por ciento (documento CEP 10) seguido por Espana, Chile, Italia, Gran Bretana
y Francia, todos con diferencias muy importantes en participaciones respecto a los EE.UU °

Otras adquisiciones por inversores extranjeros

El proceso de compras o adquisiciones no ligadas a la privatizacion eventualmente se
aceler6. En 1993 habiéndose traspasado en valor el 80 por ciento de los activos privatizados del
periodo, se intensificé el proceso de adquisicién de firmas privadas que totalizdé 14.157M$
durante 1997 (CEP 10) correspondiendo la mitad a compras de empresas nacionales por
compaiias multinacionales. El total de adquisiciones de empresas nacionales por extranjeras
desde 1990 al primer trimestre de 1998 super? los 18 . 000M$ siendo en 1997, con 7.700M$, més
del doble de lo que habia sido en 1996. Las empresas nacionales realizaron a su vez algunas
compras de activos de empresas extranjeras habiendo ocurrido también compras entre empresas
nacionales. Sumando los montos de estas dos ultimas categorias se alcanzan los 4.000M$. A ello
se agrega més de 5.400MS$ de traspasos entre empresas extranjeras acumulédndose 27.700M$ por
fusiones y adquisiciones sin incluir privatizaciones desde 1990 al primer semestre inclusive de
1998. Se debe observar al respecto que no se trata s6lo de que las empresas extranjeras desean
comprar nacionales que les sirvan para ingresar al mercado y la distribucién o produccién en el
pais sino que para los capitalistas nacionales, sea por desventajas de tamafio, conocimientos o
acceso a financiamiento o incluso por incapacidad empresaria o falta de madurez para programar
su propia reestructuracion, y desarrollar su propia competitividad, ha sido atractivo, y a veces
la unica solucion, hacerse o dejarse comprar.

El destino sectorial del total de las adquisiciones realizadas por multinacionales tiene una
distribuciéon de menos de 1 por ciento en el sector primario, 5,4 por ciento en el extractivo,
10 por ciento en comercio y servicios, 19 por ciento en el sector financiero, 32 por ciento en
manufacturas y 33 por ciento en infraestructura y comunicaciones, siendo los sectores
manufactureros prioritarios para el adquirente extranjero, el de alimentos y bebidas con 38 por
ciento de lo invertido en manufacturas (o sea 38 por ciento del 32 por ciento de la inversion total
indicada), quimicos con 25 por ciento (también de ese 32 por ciento) y celulosa y papel con
11,3 por ciento, siendo del orden de 5 por ciento lo orientado a automotriz y autopartes, y similar
lo dedicado a derivados de petrdleo y gas.

El impacto especifico de la inversion extranjera
en la capacidad productiva

En esta seccién se trabaja con el concepto de IFE, o inversion de firmas extranjeras,
vinculado al concepto de proyectos y de aumento de capacidades, e instrumentado por el CEP
en base a relevamientos propios. Puede incluir casos de inversiones reales financiadas por
colocaciones de bonos o por préstamos; mientras que para la definiciéon de IED la metodologia
del Fondo Monetario permite s6lo considerar los aportes de capital de casa matriz, las
reinversiones de utilidades, y los préstamos intrafirma.

La inversion de fuentes extranjeras (concepto IFE), que aumenta capacidad de produccion
se realiza en dos modalidades: como nueva instalacién (en terrenos verdes o greenfields) o como
ampliaciones de capacidad en unidades existentes. Entre 1990 y el primer semestre de 1998

’ Se debe notar también que el CEP calcula que hacia el afio 2000 segiin los convenios firmados las
empresas ahora privadas deberian haber invertido 22.000M$ sin aclarar sin embargo si ello incluye o no el
desembolso inicial o de adquisicién
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practicamente dos tercios o 22.900M$ de inversiones en proyectos de firmas extranjeras se
orientaron a ampliaciones y un tercio u 11.000MS$ a instalacién en terrenos verdes constituyendo
el 33 por ciento de este total de practicamente 34.000M$. La desagregacion sectorial muestra
diferencias, algunas de ellas explicables segiin el desarrollo anterior sectorial. Asi se invierten
casi 2.000M$ en la apertura a inversores privados del sector petrdleo y gas o mas modestamente
76M$ en agricultura, ganaderia y pesca, sectores ya desarrollados, y montos ambos que
independientemente de sus magnitudes se identifican como ampliacién; y a su vez se invierten
unos 2.000M$ en mineria (otra apertura pero con menor desarrollo previo que el petréleo) o
46MS$ en forestacion, casos que se identifican como greenfield. Pasando por alto datos sobre
servicios o finanzas, y observando directamente el desempefio en la industria manufacturera se
encuentra lo siguiente:

El 32 por ciento de la IFE industrial (en el sentido indicado de proyectos reales, segin la
nomenclatura del CEP 10) se realiz6 en automotores y autopartes, y 20 por ciento en derivados
de petrdleo y gas, 15 por ciento en alimentos y algo mas de 8 por ciento en bebidas, o 7,5 por
ciento en quimica y petroquimica. Ello representa en automotriz y autopartes casi 4.000M$ con
un ligero predominio de ampliaciones sobre greenfields, mientras que en derivados de petrdleo
y gas, de 2.450M$, fueron ampliaciones 2.286M$. En alimentos el monto fue de 1.781M$ con
un cierto predominio de greenfields sobre ampliaciones y en quimica y petroquimica un monto
de 917M$ se reparti6 casi con paridad entre ambas modalidades analizadas. Finalmente en
infraestructura y comunicaciones, de un total de 15.800M$, 13.000M$ se orientaron a
ampliaciones, de los cuales a su vez 10.000M$ se orientaron al sector de comunicaciones.

Se puede acotar también que un total de 12 sectores recibieron inversiones por mas de
100M$ cada uno: automotor y autopartes, alimentos y bebidas, petrdleo y gas, celulosa y papel,
electrénica y electrodomésticos, tabaco, madera y sus productos, materiales para la construccion,
petroquimica, y agroquimicos, articulos de limpieza, y tocador, y pinturas y quimica bésica. El
sector autopartista en particular habia recibido 571M$ de los cuales 415M$ fueron para
inversiones greenfield.

El impacto de la inversién extranjera en
la concentracién y gestiéon productivas

Conviene sefialar brevemente que la dimensién e intensidad del proceso de implantacién de
la inversion extranjera en el pais en los afios noventa supera posiblemente cualquier precedente
por su amplitud, extension sectorial y rapidez. Las implicancias de estos cambios para la
estructura y la mayor o menor proyeccion futura, local o internacional, de cada rama afectada,
casi no estan atin estudiadas (mas alla de las expectativas optimistas generadas en determinados
ambitos). Aunque habria que verificar esta hipotesis de fendmeno casi Unico mediante
comparaciones con otros periodos de auge de la inversion (ajustando diversos pardmetros para
asegurar la comparabilidad) por lo menos puede afirmarse que el fendmeno pasa de ser
cuantitativo (cambios en proporciones dentro de una estructura dada) a ser practicamente
cualitativo, ya que entre las fases finales de la economia cerrada — con su particular convivencia
de formas de capital nacional y extranjero —, y la década de 1990, en que adquiere predominio
casi excluyente el capital extranjero, cambian posiblemente la l6gica y desempefio empresarios.
Ello implica, entre otras cosas, el reemplazo o subordinacion de la dirigencia empresaria nacional
a un management internacional o por lo menos orientado y supervisado desde grupos
internacionales. Al respecto son relevantes datos como los que se presentan a continuacion:

Considerando las 160 empresas industriales — nacionales o extranjeras, sumadas — de
mayor facturacion en cada afio (datos CEP), sus ventas totales pasaron de 1995 a 1997 de 41.000
a casi 55.000M$ pero dentro de ellas la participacion de transnacionales pasé de 22.000 a mas
de 35.000M$, o sea del 53 al 65,2 por ciento de las ventas — de por si fuertemente
incrementadas — de las 160 mayores industriales en cada afio. En términos de cantidades, en los
respectivos grupos de 160 mayores (el de 1995 y el de 1997), las filiales de transnacionales
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pasaron de ser 68 en 1995 a 96 en 1997. O sea en cantidad del 42,5 al 60 por ciento de las 160
mayores de cada afio. Comparando con las medias de la industria el crecimiento de las ventas de
filiales transnacionales incluidas en cada grupo de 160, de 1995 a 1997 fue el doble de intenso
que para todo el grupo, ya que fue de 16 por ciento entre conjuntos respectivos de las primeras
160, pero 32 por ciento para los respectivos subgrupos de origen multinacional ®.

En resumen no cabe duda que el nicleo de empresas industriales de origen transnacional
crece por encima de la media de la industria y de las empresas de capital nacional, suméandose
en este efecto el crecimiento de cada empresa (afiliada extranjera) y la participacion en cada afio
de mas multinacionales en el nicleo de 160 lideres de ese afio. Desde otro punto de vista se
puede observar que lo que se suma son los mercados adicionales ganados por empresas
extranjeras ya instaladas, la adquisicion por ellas de empresas de capital nacional y la llegada de
nuevas multinacionales’.

Desde el punto de vista sectorial, cada grupo formado por las principales 160 empresas de
nacionalidad local o extranjera, que se viene caracterizando para 1995 y para 1997, se concentra
en cada fecha en los mismos cinco sectores: alimentos y bebidas, automotor y autopartes,
petroleo, tabaco y quimica y petroquimica; conjunto de sectores que abarcoé el 76 por ciento de
las ventas de 1995 (de las 160 empresas lideres) y el 82 por ciento de las ventas de 1997 de las
160 lideres de ese afio®. A la vez, considerando sdlo las filiales multinacionales incluidas cada
afio en las 160 mayores firmas industriales del mismo afio, y relacionando (también cada afio) las
filiales extranjeras pertenecientes a esos cinco sectores con todas las incluidas en las 160, los
porcentajes de ventas abarcadas fueron de 85 por ciento en 1995 y 91 por ciento en 1997. O sea,
se concentra la produccion de las 160 mayores firmas industriales cada vez mas en cinco
subsectores, y a la vez se concentran aiin mas en el conjunto de esos sectores las actividades del
nicleo multinacional. Méas de la mitad de las 160 empresas corresponden a alimentos y bebidas
0 quimica y petroquimica con totales de 82 y 97 de las 160 para 1995 y 1997 para ambos
sectores, cuyas multinacionales explican parte importante de las tendencias explicadas hasta este

punto.

Conclusion

En los afios noventa se desarroll6 en Argentina un ambiente sumamente favorable a la
inversion externa, pero ello no se debid en particular a reglamentaciones especiales, sino al
proceso general de apertura y liberalizacion sin restricciones para la participacion de inversores
externos, aunque algunos regimenes sectoriales era evidente que sélo tenian sentido en mérito
a determinar la participacion externa en su ejecucién. Asi se generd un intenso proceso de IED
aunque en gran parte orientado a captar posiciones y capacidades en ramas y producciones ya
existentes. A su vez ello determina un proceso de sustitucién de posiciones de direccién y gestion

6 . . . . . . . .. ,
Notese bien sin embargo, no se esta haciendo referencia al crecimiento de las ventas de un nicleo
estable de firmas, sino que se comparan dos grupos y sus subgrupos en fechas diferentes, constituidos los
grupos cada afio por 160 empresas que totalizan mas ventas y que no tienen por qué ser las mismas de un afio
a otro.

7 Asi 54 de las 96 transnacionales incluidas en las 160 mayores industriales en 1997 ya figuraban en el
micleo equivalente en la determinacion de 1995 pero 33 filiales extranjeras de 1997 no estaban en ese subgrupo
en 1995. Algunas de ellas se instalaron después y otras eran filiales de multinacionales existentes que
mejoraron su participaciéon y su lugar en el ordenamiento ligado ello también en parte a adquisiciones
realizadas.

¥ Conviene a la vez reiterar a) las 160 lideres de 1995, y de 1997, no son las mismas empresas, aunque
muchas pueden estar incluidas en los dos grupos, b) por lo mismo, las proporciones por nacionalidad local o
extranjera, o por sector de pertenencia, varian de un grupo a otro, ¢) a pesar de ello se puede observar en cada
ario (y luego comparar) la proporcion de las empresas que queda comprendida en cierto grupo de ramas, las
filiales extranjeras incluidas, etc.
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de los negocios y de influencia sobre las modalidades de desarrollo en que los inversores externos
estan en condiciones de determinar el curso de las ramas y de las empresas principales, asi como
nuevas practicas en el mercado de trabajo y en las relaciones laborales.
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2. Conducta y desempeiios de la IED
y relaciéon con variables tecnoldgicas

y del mercado de trabajo

Determinantes de la inversidon extranjera
en Argentina en los aiios noventa

En el capitulo 1 se indic6 que en los afios noventa la inversion extranjera ha sido muy
importante en el pafs, pero sin embargo, no se encontraron factores explicativos singulares o
excluyentes para explicar esos flujos. Los mismos posiblemente se explican por combinaciones
de procesos externos, y de condiciones y procesos internos, las que conjuntamente determinan
el marco en que se producen estas inversiones. Por una parte se podria intentar argumentar,
siguiendo tendencias generalmente aceptadas, que la inversién externa se realiza por efecto de
fuerzas exdgenas, como las iniciativas de empresas multinacionales que buscan mayores espacios,
pudiendo completar esa explicacion teorias de cémo, dentro de esa linea, determinan en detalle
sus localizaciones. Por otra parte se podria encontrar el factor central en razones ligadas a
ventajas locales atractivas para la realizaciéon de negocios (también locales, o internacionales
basados localmente), que atraerian inversores independientemente de una conducta expansiva
auténoma de éstos. Se puede examinar ambas posibilidades, tal vez sin resultados muy
concluyentes respecto de cada una, dado que en el fondo interactian.

La impresion general es que tanto en la internacionalizacién cldsica como en la fase
supuestamente diferente de «globalizacion», actual, América Latina en general y Argentina por
su parte, son zonas que a cierto nivel de decisiobn no pueden ser ignoradas por inversores
extranjeros expansivos, pero que los mismos, para insertarse (por lo menos en ciertos paises de
la regién), adoptan estrategias sin perfiles determinantes definidos, ni el de los recursos o los
factores, ni los de mercado interno o de integracion o de base para el mercado internacional. En
ese sentido tal vez no haya habido realmente cambios en varias décadas, en cuanto los inversores
o bien tienen ya presencia y solo se adaptan al nuevo contexto, o ingresan al espacio local sin
prioridades determinantes y addptandose entonces también libremente a las idiosincrasias que
encuentran en el contexto local .

La atraccion para la IED: limitaciones
en el enfoque de factores y recursos

Lo primero a preguntar es si a las empresas internacionales las atrae algiin factor o factores
productivos argentinos, incluyendo el de la fuerza de trabajo, para contar con él o ellos en la filial
local, y sustentar desde la misma negocios mundiales a través de alguna combinacion de
disponibilidad, calidad y costo de tales factores.

En primer lugar, dado que las empresas claramente no se localizan en Argentina para
exportar manufacturas masivamente al mundo, se descartan la tecnologia local, la calidad especial
en algin sentido de la fuerza de trabajo, o la dimensién del mercado interno (se menciona esta
ultima porque podria haber sido un factor que hubiera ya determinado en un sentido absoluto
ventajas de economias de escala y alta competitividad, cosa que no ocurre). Sobre la fuerza de
trabajo no surge ninguna evidencia ni de diferentes estudios o encuestas ni de informacién
empresaria aun casual, de que alguna corporacion traslade sus actividades empresarias al pais,
para aprovecharla en alguna produccién especifica competitiva internacionalmente gracias al

' Parte de la dinimica se debe a fuerzas como la de reaccién oligopdlica, en que cada agente
multinacional considera su ingreso como productor a un 4rea geografica dada segiin lo que estén haciendo o
puedan hacer sus competidores (y lo mismo para estos 1ltimos).
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costo o calidad también especifica de ese «factor» en Argentina. Los recursos naturales ya en
explotacién parecen si en alguna medida atractivos para inversores extranjeros, pero, sea en
sectores ya ampliamente desarrollados, o en otros apenas incipientes (por ejemplo, sea en el
agropecuario o de pesca o forestal) estos inversores aparecen s6lo como participantes adicionales
en areas econdémicas ya de muy alta actividad, bajo control nacional, que se extiende incluso a
industrias vinculadas como lacteos, aceites, etc. Finalmente, en las nuevas explotaciones
primarias como las mineras, para aceptar la teoria del «recurso» (resource seeking investment)
habria que verificar que la empresa transnacional viniera a tomar control de algiin activo
estratégico para su disponibilidad mundial mis que a participar en la version local de una
actividad existente e incluso mas competitiva y de mayor volumen en otras de sus localizaciones
en el mundo.

Sobre la fuerza de trabajo, se puede acotar que ciertamente el «bajo costo laboral» no seria
un factor de localizacién, mas bien empresas extranjeras y nacionales coinciden en quejarse de
altos costos laborales salariales y no salariales (lo cual es a su vez una forma de pedir
compensacion por la sobrevaluacion del peso que encarece los bienes transables nacionales en
dolares)’. En cuanto a la calificacion de la mano de obra, genera valoraciones positivas genéricas
y es apreciada para desarrollar emprendimientos ya decididos de orientacion local o regional,
pero tampoco es un factor buscado especialmente o capaz de movilizar la inversién externa. En
el caso de los recursos naturales, hay matices. Se observa asi ocasionalmente que participantes
extranjeros planteando localmente sus explotaciones agropecuarias con mayor capital o tecnologia
que los productores nacionales, logran mejores resultados que algunos de estos tltimos, pero
éstos pueden a menudo equipararse buscando también mayores escalas o tecnologias. En
consecuencia no se generan desplazamientos globales de empresarios nacionales en esas areas.
En cuanto a dar alto valor agregado a recursos naturales competitivos (aquellos que se exportan
como materias primas) en principio o por lo menos por el momento no se observan experiencias
significativas.

Como una explicacién, desde otro punto de vista, del proceso de IED, sobresale el
fenébmeno de los noventa de reapertura y liberalizacién del espacio econémico local y
subregional, sea por efecto de haber salido el pais de esquemas econdémicos pasados ya no
funcionales (economia cerrada) reforzado por la coyuntura de acceso a la vez a los mercados
financieros, sea por una reactivaciéon debida a factores generales, y al fenémeno de los afios
noventa de la euforia de los llamados paises emergentes. Aparece entonces con fuerza como
explicacion del auge de la inversion externa la combinacion de las incrementadas tendencias
expansivas de los inversores internacionales con la movilizaciéon de mercados internos de
consumo de cierta extensién financiados por flujos financieros autbnomos externos (es decir no
dependientes de la materializacion de inversiones directas reales) en paises con habitos de
consumo ya avanzados, diferenciados, etc., mercados a los que comercialmente no tendrian el
mismo acceso, a pesar de la apertura, por problemas de competitividad’.

? Hasta el colapso del real brasilefio en 1999 la compensacién para el atraso cambiario argentino estuvo
en la posibilidad de exportar a Brasil donde la moneda estaba también sobrevaluada y la demanda era alta.

® Al abrirse los espacios llamados emergentes, y la posibilidad cierta de que los mismos se integren al
mundo «normal» de las economias abiertas pero integradas por el comercio y las inversiones, algunos
productores internacionales se ven en cierto sentido forzados a buscar lugar en las nuevas areas o perder
relativamente espacio frente a competidores mas agiles. En particular dada la dureza de la competencia global
y el surgimiento de nuevos paises exportadores en los paises tradicionales de origen del capital y las empresas
se intensifica el recurso a la inversién externa directa como alternativa al método (hecho dificil por la nueva
competencia ademas de las barreras comerciales remanentes) de tratar de explotar la dindmica de estos nuevos
mercados desde el exterior solamente a través del comercio. En sintesis se suman el mecanismo clasico de
reaccion inversora entre multinacionales y el de acceder por la inversién a mercados en que disminuyen sus
posibilidades de acceso puramente comercial
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Es decir, se puede partir tanto de la teoria del impulso global como de la hipétesis de las
oportunidades rentables en los mercados internos o de integracion de paises ahora llamados
emergentes como Argentina. En cualquier caso es a partir de ese enfoque més general que méas
abajo se retomara el analisis de los factores, los regimenes econdmicos y de inversién extranjera.

En particular se mantiene como factor entre otros (a pesar de la mayor apertura), el tema
de las barreras arancelarias o no arancelarias al comercio, como una dificultad que para las
firmas transnacionales se suma a la de la competencia puramente comercial de exportadores hoy
ya no concentrados en unos pocos paises avanzados sino de todo el mundo. Frente a la nueva
competencia las barreras favorecen al incumbente nacional o al inversor extranjero que se
instala ‘. En consecuencia se suma el factor de buscar en la localizacién en el mercado deseado
la mejora de la posicion respecto a competidores comerciales internacionales, y el de colocarse
detras de las tal vez ahora menores pero aun existentes, barreras arancelarias y no arancelarias
nacionales o regionales’.

En estas condiciones se crean espacios de confluencia de objetivos generales, de condiciones
y factores locales, y de estructuras ya existentes, con empresas ya establecidas o recién llegadas,
que prefieren competir, o estdn obligadas a competir, con otros rivales desde establecimientos
locales o subregionales y no desde terceros paises. Definido este contexto, es vélido referirse
concretamente a los factores — y en especial a la fuerza de trabajo — en cuanto a su rol en la
inversion real realizada, dada ya la identificacién mas general del porqué de la decision de
invertir se encontrara que los factores tendran importancia, pero que entran en juego sin embargo
mas en términos de cOmo mejor ejecutar la estrategia buscada o forzada a otro nivel que como
fuerzas absolutas de localizacion.

Las empresas no vienen a invertir en el pais para produccién mundial por posibles razones
de alta calidad y bajo costo combinados de la fuerza de trabajo local. En cambio al ejecutar una
decision de localizacion alcanzada segiin los diversos factores sefialados, sin duda aprovecharin
ventajas relativas del factor trabajo o de otros encontrados localmente para llevar a cabo lo mejor
posible la estrategia elegida. De todas maneras sin duda realizardn también optimizaciones
acotadas en el mercado local o regional en tecnologias, capacitacion, aprovechamiento de redes
de distribucién por compra de empresas existentes, adaptaciones menores locales en tecnologia
o productos, o combinacion de ventas de productos fabricados localmente e importados.

Finalmente, en cuanto al régimen macroeconémico o especificamente el régimen de
regulacion de la inversion externa, sin duda son parte del proceso de considerar ahora més viable
la localizacién por inversion directa pero, segiin diversas opiniones, no tienen por si mismos el
potencial para haber generado la intensificacion de las inversiones observada en lo que va de esta
década.

Analisis sectorial de la IED manufacturera
en Argentina en los noventa

Se pasa aqui a profundizar y avanzar en diversos anélisis de la inversion en si y de su
relacion con el mercado de trabajo, utilizando en esta seccion una mayor desagregacion basada

“ Notar que para este analisis hay tres agentes, el exportador mas competitivo mundial, el exportador
mundial promedio, y el empresario local — las barreras favorecen al local respecto al exportador externo no
instalado en el pais pero pueden servir para proteger al exportador extranjero menos competitivo, si se instala,
respecto a la competencia internacional mas agresiva.

* En una segunda fase de esta légica existe otra decisién que varia por sectores, a saber, la de localizarse
en cada mercado nacional o sélo en uno de cada subregién. Igualmente como ademas en gran parte la herencia
de las economias cerradas es la existencia ya de filiales extranjeras de una misma empresa multinacional en
diferentes paises de la subregién Mercosur, el fenémeno de localizacion incluye redistribucion de actividades,
o0 mayor especializacién, todo a partir de bases, tal vez mds, tal vez menos apropiadas, preexistentes.
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en un trabajo anterior (de uno de los presentes autores) para la OIT (Soifer, 1997, 1998). Con
respecto al destino sectorial de la IED, existen compilaciones de diferentes coberturas y fuentes
pero que coinciden en las tendencias; a) para un estudio que contabiliza IED en el sector
manufacturero por 4.344M$ desde 1992 a 1995 (Kosacoff y Porta, 1997), el 45 por ciento, por
un monto de 1.961M$, se localiz6 en el sector de alimentos, bebidas y tabaco, un 33,2 por ciento
0 1.443M$, en quimica, caucho y plasticos, y 14,5 por ciento o 631M$ en automotriz, autopartes
y equipo de transporte, con inversiones comparativamente menores en industrias de maquinaria,
cemento y ceramicos, y de metalurgia y productos metalicos; b) de una inversién total por
35.000MS prevista por un centro especializado (Fundacién Andina - célculos de fines de 1997
sobre inversiones reales y previstas de 1994 a 2003) algo mas de 12.800M$ se habran dirigido
a la industria. Dentro del sector industrial la inversion se habria de concentrar hasta el 2003 en
la industria automotriz (4.366M$), la industria de alimentos (3.984M$), y la quimica y
petroquimica (algo mas de 3.000M$). En la automotriz para esta fuente la porcién de nuevas
plantas seria de 2.000MS$, y el resto previsto se aplicaria a modernizaciones; en alimentos por
lo menos 1.200M$ serian para tomas de control y una cifra cercana a 1.500M$ para la inversion
en plantas; en quimica y petroquimica aigo mas de 1.400M$ habran sido para nuevas plantas, con
lo que para esos tres sectores y otros la inversién concreta en plantas constituiria un 38,3 por
ciento de los montos anticipados. En esa compilacién la toma de control domina como modalidad
en los servicios privatizados, y, en la industria, en la de alimentos, o, en funcién de algunas
privatizaciones, en la petroquimica®; ¢) el Centro de Estudios de la Produccion, segin lo ya
citado, identifica una IFE total de 33.000M$ siendo los sectores de mayor relieve los de
infraestructura y comunicaciones y la industria manufacturera, y dentro de esta ultima los
automotores y autopartes, alimentos, bebidas, y derivados de petréleo y gas sin incluir
petroquimica; d) datos difundidos por el CEP en enero de 1999 indican que en el sector industrial
de 1990 a 1997 se destacaron las inversiones externas en alimentos y bebidas, material de
transporte, refinacién de petréleo, quimica y petroquimica y metales y fundiciones; e) finalmente
la Fundacién Invertir analizando flujos de inversion 1996-1998 y anuncios para 1999 y
2000-2002, identifica flujos predominantes en banca y seguros, hidrocarburos, energia eléctrica
y telecomunicaciones, y (en escala descendente) en las industrias automotriz, alimentos y bebidas
y quimicas, y perspectivas anunciadas dominantes en hidrocarburos, telecom, automotores y
autopartes (repitiendo en esos casos la tendencia vista en los flujos previos a 1999) y papel y
madera, sector que aparece por primera vez con tan alta prioridad, aunque ya ha recibido algunas
inversiones en especial de Chile.

En sintesis estos datos, aun si de diferentes fuentes y metodologias, confirman que las
prioridades observadas de las inversiones externas de los noventa, estin relativamente bien
definidas (aun sin existir una fuente unica de datos, con origen en distintos relevamientos, y
posibles discrepancias en la identificacion de los casos y sus montos y fechas). Las prioridades,
fuera de la industria, estuvieron en los servicios privatizados (area de no transables) y en los
transables extractivos; y en la industria, en ramas con ventajas comparativas naturales, como
alimentos y petroquimica basica, o en industrias protegidas por un régimen especial, como la
automotriz, y en menor grado, en otras con factores de atraccién y ventajas competitivas mixtos,
como la base de recursos naturales, el mercado interno (de productos finales o de insumos para
otras producciones), la acumulacién previa local, o la especializacién del inversor extranjero o

¢ Se debe notar también que el CEP calcula que hacia el afio 2000 segiin los convenios firmados las
empresas ahora privadas deberian haber invertido 22.000MS$ sin aclarar sin embargo si ello incluye o no el
desembolso inicial o de adquisicion.
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nacional (casos de las ramas quimicas, papel, textiles, siderurgia, y otra metalurgia). Es de
observar que no ha habido casos de establecimiento de ramas totalmente nuevas; dado el nivel
de industrializacion argentina, todas son ramas preexistentes’.

Otro aspecto de la inversion extranjera de los noventa, segiin surge de la informacién
difundida caso a caso y de las fuentes citadas, es que se reparte bastante equilibradamente entre
la realizada por empresas previamente localizadas en el pais y la de nuevos arribos, asi como
entre modernizaciones y plantas nuevas®.

En materia de empleo, si bien las empresas de un subgrupo encuestado para un estudio del
CEP informaron expectativas de casi duplicar la facturacion total de 1995 a 1998, su proyeccion
de creacién de empleo adicional s6lo alcanzaba a un 10 por ciento del personal que ya tenian.
Es interesante que, si se retoma el concepto IFE en la industria, se tendria un piso de més de
10.000MS$ de inversién que deberia crear puestos de trabajo. Se carece de informacion detallada
pero si fueran inversiones que crean y no desplazan trabajo, y requirieran de $200.000 a
$300.000 por puesto (nivel compatible con la informacion parcial obtenida de anuncios de
inversiones) los nuevos puestos podrian ser unos 50.000, faltando restar los perdidos por cierres
de otras empresas competidoras o los casos de reemplazo de trabajo por maquinas. En todo caso
dado el nivel global de empleo industrial y total en el pais, la influencia de la IED para
incrementarlo aparece claramente acotada.

localizaciéon en y dentro del Mercosur

Se consideran brevemente los factores que orientan la localizacién de las inversiones en los
sectores prioritarios para la IED (inversiones que si crean capacidades nuevas son las acciones
que crean puestos de trabajo) en dos niveles que interactiian, los que implican la atraccion del
pais y del Mercosur, y los que definen la localizacidn dentro del Mercosur.

Respecto a por qué invertir en Argentina o el Mercosur, segin lo visto y la informacién
sobre los planes de las empresas, se suman la atraccién del mercado interno o regional, la
necesidad de invertir para superar la barrera arancelaria y la actual tendencia de empresas de
todos los origenes que buscan ocupar posiciones en cada regién del mundo. Esos factores se
combinan en cada pais con los beneficios o regimenes especiales, como el de la industria
automotriz, la que por otra parte es ejemplo de corrientes de localizacién simultanea (en los dos
paises principales del grupo) de plantas de diferente perfil de cada una de varias firmas
internacionales. Algunas empresas parecen introducir un elemento de equilibrio administrado
concentrando las mayores inversiones en el pais mayor, pero a la vez realizando otras fuera del
mismo. La empresa renuncia a concentrar el 100 por ciento de sus inversiones en un solo pais
de la region, y los paises reciben asignaciones de produccion y de puestos de trabajo, sin que ello
asegure la mejor asignacion de los recursos. En el sector autopartes no existen iguales incentivos
que en el sector terminal; la liberacién comercial general y en el Mercosur y la reduccién de
obligaciones de integracién de partes promueven mas compras externas, y por las nuevas
modalidades de division del trabajo con las terminales, autopartistas del periodo anterior de alto
abastecimiento nacional son ahora desplazados por compaiiias proveedoras mundiales que siguen
a las terminales a cada nuevo pais de localizacién. Incluso los autopartistas internacionales que
se agregan asi al flujo de inversiones, también evitan las localizaciones tnicas, por ejemplo

’ Se puede considerar mejor o peor su estructura o desempefio, pero ya desde los afios 1960-1970 el
espectro industrial local estuvo muy integrado — en algunas ramas con algunos ejemplos de muy alta capacidad
técnica y competitiva, por modernizaciones realizadas desde los afios ochenta.

¥ Segtin uno de los estudios un grupo de empresas de capital extranjero tiene un indice de exportacién
sobre ventas de 36 por ciento, que es alto para Argentina, y sugeriria que son un factor en la
internacionalizacion «exodirigida» como se la ha llamado alguna vez, de la empresa argentina, pero este
promedio incluye altas cifras de exportaciones de productos de baja elaboracion.
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compran firmas locales preexistentes a la vez en Argentina y en Brasil, lo que los favorece por
sobre los de capital nacional sélo instalados en el pais, cuando las terminales desplazan sus
demandas a Brasil, por ejemplo en caso de recesion o devaluacion.

Otra razén posible para la localizacidon de inversiones es la existencia de ventajas
comparativas naturales, pero no parecen ser necesariamente buscadas para exportar productos
de alta elaboracion de esas materias primas (por ejemplo alimentos ya preparados para consumo
final) mas alla de la regién. No hay evidencia difundida de inversiones externas importantes que
se realicen en el pais para atender mercados internacionales de bienes altamente elaborados, ni
de una real integracién de productos de origen local a los flujos «globalizados» de la empresa
inversora, con base en la eficiencia productiva o los bajos costos o las calificaciones de recursos
humanos, o por el aumento ya logrado de la productividad’.

Dadas las diversas razones por las que Mercosur atrae inversores, interesa ademas cOmo
determinan en cuél de sus paises invertir .

En la practica la localizacion de las inversiones dentro de una zona de integracién con paises
de tamaiio y desarrollo diferentes tiende a plantear problemas, como el de su concentracion en
el pais en que las condiciones, las dimensiones, e incluso el espiritu productivo colectivo,
favorezcan més a los proyectos interesantes de desarrollo industrial. En el caso de Brasil respecto
a Argentina, el tamaiio relativo es entre cuatro y cinco 5 veces en términos de poblacidn aunque
solo cercano a tres segiin el producto econdmico. La tesis de la concentracion parece tener una
cierta corroboracion a través del seguimiento de la inversién por ramas — pero como se puede
apreciar también hay estrategias de «reparto» o de «satisficing» respecto a los paises anfitriones,
dividiéndose por motivos no econdmicos las inversiones de una misma empresa entre dos
economias ya integradas. Por otra parte incluso cuando se registran inversiones en una rama en
un pais, ello no es sefial de exclusividad en las localizaciones. En particular en Brasil se realizan
y se esperan fuertes inversiones en los mismos grandes sectores en que se realizan en Argentina,
a saber, industrias automotriz, de alimentos y quimica''.

Por otra parte las empresas nacionales no tienen ciertamente el monopolio de las ventajas
comparativas naturales, registrandose inversiones locales de los paises socios o de terceros para
abastecerse de bienes basados en productos primarios inicialmente procesados en Argentina pero
cuya agregacion posterior de valor por esos inversores no siempre ocurrira en el pais — situacién

’ Por supuesto para asegurario definitivamente se requeriria mucha mds informacién o la realizacién de
estudios importantes a ese respecto. En cuanto a la calificacién del personal, para las empresas puede ser un
requisito o0 una conveniencia para operar en el pais, sin que lo tomen como una ventaja comparativa a explotar
en mercados de terceros.

' Una pregunta interesante en un marco de integracion, es cuél es la probabilidad de que un inversor
extranjero, o local (o sea respectivamente con, o sin, la ventaja de una marca internacional, experiencia
productiva, etc.), realice en un pais de menor (incluso de mucho menor) mercado que otro u otros de la
regién, una inversion de dimension tal que implique la necesidad de exportaciones al mercado ampliado en
voliumenes significativamente mayores que los que pudiera absorber el mercado nacional en que se instala. Por
ejemplo, piénsese cudl es la probabilidad de que una planta de un producto quimico, de equipamiento, de
alimentos con marca, se establezca en un pais menor, con una capacidad de produccién (mayor que la demanda
local) capaz de cubrir 40 6 S0 por ciento del mercado regional. La teorfa econémica no dice que no hayan de
realizarse inversiones importantes en un pais menor si hay libertad de comercio, empresarios competitivos,
o preferencia del inversor por actuar desde una base en que se transforma en un actor importante; pero
predomina la tesis de que la inversién la realiza el capital propio o extranjero en el pais mas grande.

" En general va a haber estructuras industriales parecidas, y en competencia, en ambos paises (ademads
de las inversiones que se realicen en Paraguay y Uruguay) lo que seria positivo si se afirma el comercio
intrasectorial pero no si un pais hace sustitucion nacional de importaciones excluyendo de su mercado a sus
socios regionales, o actuando como base para la reexportacion a la regién de bienes de terceros a través de

inversiones poco reales.
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que podria restar puestos de trabajo mas avanzados, e incluso relegar la oportunidad de establecer
marcas y calidades propias para el comercio regional e internacional .

Inversiones y estructuras de algunos sectores

La industria automotriz (analizada en detalle en el capitulo 6) atrajo fuertes inversiones en
nueva capacidad, incluyendo la de empresas mayores de Europa y EE.UU. y algunas de otros
origenes. De ella (y de la coyuntura brasilefia) dependen ya en gran parte las exportaciones
argentinas de manufacturas (aunque en mayor grado las importaciones incluyendo las de
componentes) y las proyecciones de crecimiento industrial. La capacidad en Argentina en plantas
terminales (por cierto de gran heterogeneidad en tecnologia y eficiencia), de 500.000
vehiculos/afio en un turno, llegé ya en 1996-1997 al doble que sus maximos histéricos. El
consumo nacional se amplié en los noventa a 400.000 y hasta 500.000 unidades por afio".
Argentina en 1997 ya ensamblaba y exportaba a Brasil 24.000 vehiculos por mes. Este sector ha
recibido una alta prioridad, pero aunque puede tener sentido como proyecto de sustitucion
regional de importaciones, no es necesariamente conveniente en cualquier configuracién ni bajo
cualquier proteccion diferencial que se le conceda.

Por otra parte su reciente expansion se ha basado mucho mas en las capacidades creadas que
en puestos de trabajo incorporados. Habiendo empleado 57.000 trabajadores en los afios setenta
y menos de 20.000 tras el desgaste de los ochenta, en los noventa como méximo ocup6 27.000
trabajadores, con varias veces mayor produccion y productividad que en otros periodos, y
también menor incorporacién de trabajo nacional a nivel de las autopartes que compra. Ademas
son empleos costosos ya que con la nueva abundancia de terminales y marcas (que deberia ser
poco sostenible en un mercado integrado pero de dimensién total no tan importante) y aunque
ahora sea en condiciones diferentes de especializacion o de integracién productivas e incluso de
nuevas formas de trabajo, sus precios no son competitivos. Las posibilidades de exportar
normalmente componentes o unidades completas a terceros mercados son dudosas'*. Como
corolario el esquema requiere mantener alta proteccién frente a la oferta internacional hoy
excesiva y ademas de bajo precio; se anticipa un 30 por ciento o mas de proteccién nominal
(arancel externo comiin o AEC) para automdviles, después de 1999. Existe ademas el peligro
para Argentina de que las inversiones que se relacionen con mayores escalas, o0 nuevos modelos,
y desarrollo y aprovechamiento de capacidades técnicas y de calificaciones de personal, se
acumulen en el mercado nacional principal de la regién .

Las inversiones en la industria de alimentos, en especial las externas, con un muy fuerte
componente de adquisiciones, son importantes. La presuncion genérica es que Argentina, por sus
insumos primarios competitivos, es una localizacion ventajosa para esa industria. No se podria
afirmar que las compaiiias multinacionales (que cuentan con marcas reconocidas y acceso a
mercados) estén exportando bienes alimenticios finales desde Argentina al mundo, ni se conoce

" En lo que hace a ventajas naturales, un pais menor pero con dotacién de recursos especificos, puede
competir fuertemente en base a inversiones propias o de terceros, por ejemplo Uruguay en la industria lictea,
lo que hace aconsejable la cautela respecto a tomar como base principal de produccién la vinculacién con el

sector primario.

" En principio, ademis, el Mercosur en su conjunto tendra en el 2000 una capacidad anual de 4.200.000
vehiculos y una demanda proyectada de 2.800.000.

"* Podria llegar a ser una industria sélo regional y ademis con sobreoferta y duplicacioén de localizaciones

de cada firma. Los fabricantes de automéviles no se han distribuido, digamos, cuatro o cinco en Brasil y uno
o dos de otras marcas en Argentina, mds bien cada firma ha dispersado recursos productivos en mds de un

pais.
* Ello no excluye inversiones paralelas menores en otros paises de la regién. Una empresa con plantas
principales en Brasil, ha invertido ademds en Argentina y ofreci6 también ensamblar en Paraguay.
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si realizaran eventualmente exportaciones globales de alto valor agregado, o si s6lo venderén en
el Mercosur o, como opcién, en América del Sur'®. En cuanto al empleo, segin un estudio
anterior, entre las empresas de alimentos encuestadas eran similares las proporciones de las que
desde 1989 a 1992 habian reducido, mantenido o aumentado el empleo, pero, en un contexto de
alta demanda interna, manifestaron en general que en afios siguientes esperaban aumentarlo o
mantenerlo (Soifer 1995). La actualizaciéon de esa informacién daria cuenta de la tendencia
posterior de ese mismo mercado y de los eventuales requerimientos de la exportacién al

Mercosur.

En la petroquimica, o «gasoquimica», la competitividad se basa en la disponibilidad y bajo
costo del gas. Las inversiones serviran para abastecer de algunos productos petroquimicos
primarios o tal vez otros al Mercosur o a mercados abiertos, e incluyen en buena medida pagos
por privatizaciones. Para otros productos quimicos el factor clave es la alta demanda local, tal
como la derivada de la produccién agropecuaria. La intensidad de capital de nuevas plantas de
la gran quimica y petroquimica es muy alta y no han de generar mayor empleo.

Impacto sobre la estructura productiva

Para comprender los impactos sobre el mercado de trabajo y las oportunidades en cantidad
y calidad de empleo, y con base en el analisis sectorial interesa determinar si la inversién que se
realiza en la Argentina, en especial la IED, es compatible con una trayectoria deseable de
desarrollo de la capacidad y del empleo calificado y de calidad, o introduce distorsiones que
eventualmente deban rectificarse a alto costo, asi como si aleja o acerca al pais a poder proyectar
su produccién y comercio al mundo. La posible respuesta tiene varios pasos. Por empezar, hoy
no se evalia etapas de una secuencia de industrializacién, como fue la de sustitucién «facil» y
luego mas avanzada de importaciones. Al constituirse el Mercosur los paises tenian ya estructuras
productivas diversificadas . El proceso actual no consiste en recibir inversiones que creen una
nueva estructura (nuevas ramas, nuevos tipos de bienes) sino idealmente en la combinacién en
cada rama de nuevos ingresos de firmas, y modernizaciones y aplicacién de nuevos métodos
organizativos en las existentes, para cerrar brechas de tecnologia de producto y proceso, y de
organizacion y de eficiencia, para cumplir las normas hoy universales de adaptacién a la
competencia y al cambio técnico. Es facil ver que asi como la instalacién de nuevas ramas hace
algunas décadas con inversion extranjera cred, bajo proteccion, numerosos empleos, la actual
fase de reestructuracién no tiene ese potencial sino incluso el opuesto. Las inversiones o
adquisiciones extranjeras, aun si llegan sélo para ocupar espacios en el Mercosur, pueden aportar
gestion o tecnologia, y para que ello ayude a una efectiva modernizacién sus recursos humanos,

' La pregunta tiene implicancias importantes sobre estrategias de desarrollo e inversién extranjera, ya
que las ventajas potenciales argentinas exceden los recursos naturales: el pais ha invertido en capital humano,
adecuada mano de obra, técnicos, y profesionales de la ingenieria, la quimica y la biologia. La atraccién del
mercado interno para los inversores incluye la posibilidad de posicionarse en la modernizacién local del
consumo, proveyendo alimentos industrializados a los nuevos supermercados. La pregunta complementaria
es cudl es la capacidad de las empresas de capital nacional para sobrevivir la presién de las adquisiciones y
la competencia e insertarse en las redes mundiales de alto valor, con competitividad por costo y reputacién.
Hoy hay en esta rama cada vez menos grupos nacionales grandes que se mantienen independientes, exportan
con marca, e invierten en el pais y en el exterior, tal vez uno solo. Accionistas de algunas de estas firmas
afirman que no se van a vender, pero existen corporaciones globales que podrian forzar la toma de control.

7 En particular en Brasil y Argentina el progreso industrial y tecnolégico se habia ido contabilizando por
el agregado de ramas, incluyendo las mas avanzadas (que eventualmente se han contraido) como las de bienes
de capital o la electrénica.. El espectro industrial era muy completo pero atin no competitivo. Las industrias
se dimensionaron rama a rama para el mercado interno y ni la escala (demanda) disponible, ni la competencia
(s6lo interna), ni la fuerte promocién de sus exportaciones fueron capaces de llevarlas a la frontera de
eficiencia de cada una. En el caso de paises asidticos también se avanzé incorporando ramas pero en escalas
y condiciones de exportacién y no de dimensiéon de mercado interno.
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— apoyédndose en nuevos equipos y sistemas de produccion y fortalecidos por la seleccion y la
capacitacion — deberian ser un elemento clave, pero no necesariamente incrementandose su
cantidad en el corto plazo.

En términos de base industrial el concepto de cambio estructural tendré por lo tanto dos
interpretaciones complementarias: 1) el renovado desarrollo (o eventualmente incorporacion) de
unos u otros sectores o ramas productivas, que por ahora no se visualiza, y 2) los cambios de las
modalidades y eficiencias productivas dentro de los sectores y ramas industriales existentes por
efecto de las inversiones y modernizaciones. Adquiere gran importancia de qué manera impacta
a cada sector la inversion, si los nuevos inversores extranjeros contribuyen a superar situaciones
de atraso en costo y calidad, y si, tras la unificacién de mercados regionales, la racionalizacién
esperable intrafirma/interfiliales ademés de menores costos y precios para los mercados de la
regién generard a la vez una oferta exportable competitiva y en expansién. Al respecto, las
empresas con plantas miltiples en el Mercosur afirman que se especializan y complementan entre
filiales generando comercio intraindustrial, logrando aumentos de escala, tendiendo mas a la
especializacion que a la diversificacion, y con énfasis en la renovacioén de productos (CEP 1997).
No informan en cambio ir significativamente méas alld del Mercosur o del mercado
latinoamericano en sus ventas. Se trata de una racionalizacion industrial a nivel regional que
puede bajar costos o establecer nuevos patrones organizativos pero a la vez acota o restringe su
proyeccidn. La situacion tiene afinidad con la de la época de radicacién de empresas extranjeras
bajo proteccién nacional, siendo ahora el AEC u otras restricciones comerciales lo que define la
ineficiencia permisible. En sintesis, se puede apreciar una exigencia mayor en cuanto a
metodologias de trabajo y recursos humanos pero por el momento por lo menos las IED no
aparecen como vehiculos de participacién de trabajo y calificaciones argentinas en el comercio
mundial, aunque puedan contribuir indirectamente a que ello eventualmente se materialice ".

Inversiones y empleo

Por si mismas las inversiones en control de o participaciones en empresas existentes no
crean empleo. Son las nuevas plantas o ampliaciones las que requieren la contratacidon de
personal. Las firmas extranjeras consultadas en uno de los estudios citados planeaban duplicar
su facturaciéon pero en su expansion productiva, independientemente de su destino, sélo
agregarian un 10 por ciento méas de empleo. El célculo (esbozado maés arriba) de puestos de
trabajo en funcién de IFE e intensidad aproximada de capital, sugeriria un aporte neto limitado
en el sector industrial, tenida en cuenta la racionalizacion simultdnea. En particular en el sector
maés privilegiado la multiplicacion de las producciones de automotores por un factor de varias
unidades, por la importacién de componentes, la tercerizacion local y la nueva productividad
fabril s6lo agregd un 30 por ciento més de puestos de trabajo al minimo histdrico que habia sido
producto de la crisis de los 1980. Nuevas inversiones en ese sector creardn o no otros empleos
segin sigan creando capacidades o se restrinjan ya a las requeridas por la actualizacién de
modelos; y si lo hacen lo hardn moderadamente. Por su parte, el sector alimentos podra crear
empleos, pero alin no se conocen proyecciones. En general, en cada rama industrial preexistente
que se «racionalice» con eliminacion de puestos de trabajo se estabilizaria el empleo para después
expandirse a tasa muy moderada.

En la perspectiva de este trabajo la calidad, cantidad y contenidos eventuales del empleo
dependerdn de los contenidos y la organizacion de las actividades de los inversores, temas
tratados en detalle en lo que sigue desde el capitulo 4. Se puede aqui adelantar que sobre calidad
de empleo, y en especial en lo que puede esperarse a partir de los criterios de seleccidn para el

'® Esta situacién no es sorprendente, los principales paises asidticos creadores de la politica de desarrollo
basada en mercados externos no se basaron en la IED para lograrlo, sino que construyeron su estrategia sobre
la base de empresas y grupos nacionales de diferente dimensién y especializacion, excepto en casos en que no
contaron con una base territorial y de poblacién suficientes .
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empleo por parte de las empresas, se reconoce en algunos estudios y se confirma en el presente
andlisis, la preferencia de los inversores extranjeros por mano de obra joven, con estudios
secundarios (técnicos 0 no) y con capacidad de asimilacién y aprendizaje: no buscan las
calificaciones técnicas y menos aiin experiencia de trabajo bajo sistemas técnicos y de relaciones
laborales tradicionales. Esta tendencia no les es exclusiva sino también parte de la respuesta de
empresas nacionales cuya reestructuracion se ha analizado en otros trabajos. En consecuencia las
inversiones no creardn mucho nuevo empleo industrial y ademas pueden requerir niveles y
contenidos diferentes y a veces limitados de calificaciones .

Desempeiios de la IED en areas técnicas
ligadas a calificaciones

Formas de adaptacion

En las secciones precedentes se ha analizado la posible motivacién, o combinacioén de
razones determinantes, de la realizacién de inversiones en Argentina desde el exterior. Se puede
ahora reflexionar brevemente sobre cudles son las diferencias de desempefio técnico y como
empleadores demandantes de competencias, entre inversores extranjeros, especialmente los
previamente instalados, y los inversores nacionales. La idea general es que bajo el régimen
anterior de aprovechamiento de mercado interno protegido, inversores externos y nacionales
desarrollaron igualmente estrategias similares («idiosincrasicas» y de baja eficiencia) y posiciones
relativas en alguna medida estables, pero que en el momento del «shock» de apertura,
estabilizacidn, etc., las empresas de origen externo cuentan con una serie de ventajas en su
capacidad de reaccién. En la reestructuracién, ambas (filiales extranjeras y empresas nacionales)
parten de tecnologias, escalas, disefios de productos, etc., mucho mas adaptados al mercado y
a la limitada competencia locales que a los patrones internacionales. Pero en caso de cambios de
contexto, las multinacionales tendrian acceso rapidamente a todo un rango de recursos disponibles
en sus casas matrices u otras afiliadas del exterior. Igualmente a través de las afiliadas,
especialmente regionales, cuentan con posibles salidas comerciales mucho méas operativas para
bienes que puedan exportar, e incluso con posibilidades de mejoras de la especializacion o
divisién del trabajo aun sin ampliar o modernizar sus plantas®. En sintesis, los inversores
extranjeros contaran con ventajas de rapidez y viabilidad de reaccion al nivel de reasignaciones
y ajustes diversos. Por lo tanto ganan espacios y concentran y lideran la produccién y el cambio
técnico y laboral.

"> Al respecto se requeriria un estudio mucho mas profundo de nuevas estructuras industriales y sus
contenidos de calificaciones, evaluando en particular si el interés por las calificaciones técnicas profesionales
frente a las genéricas debe obligadamente desaparecer y si ello es por una pérdida de contenido del sector
(ensamblaje eficiente con aumento marcado de importaciones de insumos y componentes) 0 por cambio técnico
que transfiera la habilidad de proceso a los equipos, con o sin controles informatizados, o si se trata meramente
de una distorsion debida a politicas econémicas o a estrategias de las firmas. En parte la tendencia al «empleo
educado pero no calificado» puede ser parte de la reaccion de las firmas ante una «oferta» de fuerza de trabajo
tendencialmente mas educada.

* La libertad de comercio les permite ademés probar el mercado con productos de otras filiales antes
de producirlos localmente, importar otros para desactivar producciones mas ineficientes, reducir en cada pais
la diversidad de lineas, intercambiar partes (o sdlo importarlas), orientar filiales de menor escala a productos
especiales, etc., todo ello sin comenzar siquiera a realizar inversiones mayores — aunque ello se refleje en
balances de divisas altamente negativos en sectores con inversién externa predominante. En términos de
conducta, sin embargo, seguirdn sin incorporar funciones basicas como la investigacién mas innovativa u otras
funciones estratégicas, estando pendiente de mayor investigacion el contenido de sus actividades tecnoldgicas,
dentro de pardmetros generales que se examinaran mas abajo.
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Analisis cuantitativos e indicadores

Nuestra aproximaciéon al tema de las conductas y desempefios de las empresas
transnacionales en Argentina en periodos recientes agrega a las observaciones y anélisis revisados
hasta este punto (basados en fuentes publicadas o andlisis propios anteriores), lo siguiente:
a) andlisis de datos de una encuesta completada en 1998 sobre conducta tecnoldgica de empresas
industriales en Argentina, encuesta en la que participé uno de los autores de este informe (la
misma se dirigio a todo el padron de empresas industriales habitualmente encuestadas por los
organismos nacionales especializados y tuvo més de 1.600 respuestas); b) estudios de casos
sectoriales basados en investigaciones recientes directamente enfocadas a problemaética de
mercado de trabajo, en sentido de gestién de recursos humanos, empleo, seleccion de personal,
remuneraciones, condiciones de trabajo, capacitacion y sus alcances y modalidades. El rubro b)
se desarrolla en los capitulos 6 y 7. Dentro del rubro a) en primer lugar presentaremos algunos
resultados de dos investigadores que analizan la encuesta citada (Yoguel y Rubetino 1998) y
después analizaremos algunos indicadores desarrollados para este informe sobre la misma base
de datos generada por esa encuesta. (Debemos aclarar desde ya que aunque la encuesta se refirid
a todas las areas ligadas a innovacién, algunos temas como conductas en investigacion y
desarrollo tuvieron més atencion que los de recursos humanos, y en particular lo referente a
capacitacion tuvo una baja desagregacion, obteniéndose resultados s6lo acumulados para el
quinquenio 1992-1996 y no afio por afio, pero aun con ese inconveniente es una evidencia que

conviene examinar.)

Analisis general de la encuesta

Una conclusion general de los andlisis citados es que de 1992 a 1996 los agentes externos
si no fueron los méas dindmicos por lo menos estuvieron en primera linea en cuanto a su actividad
y capacidad de reaccion en el nuevo contexto. Una observacién también general es que existe
consenso en que casi todos los agentes que innovaron (en el sentido mas amplio de adoptar
nuevas tecnologias, o métodos, y no sélo en el de invencion o creacion de tecnologia) lo hicieron
basicamente en términos de equipos (tecnologia incorporada), cambios en la integracidn vertical
interna (con tercerizaciones e importaciones de partes) y nuevas formas de organizacion y gestion
de la produccion; es interesante que este espacio de innovacion al no depender en esos rubros de
tecnologias apropiables, equipara en primera instancia las posibilidades de diferentes agentes
extranjeros o nacionales, pero no todos esos agentes habrian logrado similares desempefios, o con
igual rapidez, en ese contexto.

En general, por ejemplo, la dinimica revelada por comparaciones 1992-1996 en la base de
datos citada favorece a las empresas de mayor tamafio — entre las que se encuentran en general
las filiales de transnacionales®. A la vez son las que mas claramente reducen su personal aun con
aumento de produccion, ya que la caida global de empleo es, para el total de las empresas que
respondieron, de 6,7 por ciento, pero para las PYME es de 1 por ciento y para las grandes de
casi 8 por ciento (aunque puede haber un efecto estadistico de estabilidad de ciertos pardmetros
al sumar todo el estrato PYME). Interesa también que en 1996 tres cuartos de las ventas totales
provenian de ramas en que las firmas medianas y grandes controlaban 50 por ciento o més de la
produccién, y s6lo 10 por ciento de la produccion total provenia de ramas en que las medianas
y grandes dieran cuenta de menos del 30 por ciento de la misma. En suma, y sin considerar la
variable nacionalidad, la variable «tamafio» es importante y ademds en parte se superpone a la
primera.

Si se analiza ya en particular el desempeifio en empleo o en produccién de ramas en que las
empresas extranjeras controlan diferentes proporciones de la produccién, el simple corte entre

! Obsérvese que esa base combina de hecho datos de supervivencia de firmas y de su crecimiento y
desemperfio individual.
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ramas en que la inversion extranjera participa en menos o en mas del 10 por ciento de la
produccién da resultados de interés: las ramas con participacion extranjera en menos del 10 por
ciento de su produccién, si bien crecieron, de 1992 a 1996 lo hicieron en 62,6 por ciento, contra
122 por ciento de todas las restantes. Esas ramas de baja participacién externa pasaron a
representar s6lo 33 por ciento de las ventas industriales (en 1992 el 37 por ciento) y por lo tanto
las restantes alcanzaron el 66 por ciento. Las ramas de baja participacion extranjera y que pierden
participacion en el mercado también son las que reducen mas su empleo, en 9,59 por ciento en
el periodo, y las restantes sélo en 4,4 por ciento. A la vez debe notarse que los aumentos de
productividad correspondientes a niveles de ventas 60 por ciento y 120 por ciento mayores, y
niveles de empleo 10 por ciento y 5 por ciento menores (en valores redondeados) han sido sin
duda muy fuertes en todos los casos.

El analisis citado ha clasificado ademas a las empresas segin criterios de calificacion de la
fuerza de trabajo recayendo la denominacion de «alta» calificacién en empresas que dan cuenta
del 30 por ciento de las ventas totales, media calificacién en firmas que acumulan un 45 por
ciento y baja calificacién en un grupo que acumula un 25 por ciento. Sin diferenciar por origen
del capital, lo que se encuentra es que la mayor dinamica de ventas en el periodo se ha dado en
las empresas de calificacién media de mano de obra, y la menor en las que utilizan baja
calificacién, pero las que utilizan calificaciones altas presentan también un desempefio en ventas
inferior al promedio general. Méas llamativo aiin es que la pérdida de empleos ha sido mayor en
las empresas de «alta» calificacion, lo cual — si se debe como se puede pensar, a la disminucién
de puestos menos calificados, en esas empresas — puede estar sefialando para todo el conjunto
industrial del pais un movimiento simultdneo, ascendente en empleo calificado, y descendente en
el no calificado, lo cual se puede vincular a la actual tendencia global ligada a la reconversion
productiva.

La «actitud tecnoldgica» de las empresas, que se vincularia sin duda en estas instancias a la
capacidad de adaptacién y de generacion de empleo cualitativamente interesante para la fuerza
de trabajo, se puede apreciar por la proporcién en las mismas de profesionales y en particular de
ingenieros y egresados de las carreras cientificas (Teitel 1982). En las empresas encuestadas en
general, se asocia esta variable en efecto positivamente al grado de calificacién de la fuerza de
trabajo. Pero a la vez cabe examinar la vinculacién con el rol de la participacion extranjera. Sin
distinguir ain rasgos por origen de capital (todas las empresas o todas las ramas con diferentes
participaciones del capital externo), en todas ellas crece de 1992 a 1996 el empleo de ingenieros:
la reconversion intensifica el empleo de la fuerza de trabajo mas calificada. En 1992 todas las
empresas agrupadas, empleaban un 2,3 por ciento de ingenieros, en 1996 un 2,8 por ciento. El
impacto de la participacién extranjera se ha analizado considerando la clasificacién de las
empresas encuestadas segin las ramas en que las empresas con participacioén extranjera (IED)
controlan hasta 10 por ciento, de 10 a 30 por ciento, de 31 a 50 por ciento y méas de 50 por ciento
de la produccién. El nivel y el incremento mas importantes en la contratacién de ingenieros se
dan en el estrato en que la inversién extranjera participa en 51 por ciento o mas de la produccién
de la rama, y que era desde un principio el que tenia méas alta proporcién de ingenieros,
registrandose en el mismo un salto del 3,5 al 5,1 por ciento en su participacién. El estrato de
ramas con IED responsable por 10 hasta 30 por ciento de la actividad, tiene el menor porcentaje
de ingenieros respecto al empleo total.

Otro indicador tanto de empleo altamente calificado como de una estrategia positiva de
innovacién en las firmas es el empleo de personal especializado en funciones formales o
informales de investigacion y desarrollo (I y D). Si se realiza el corte en términos de produccién
de un 30 por ciento o més del producto de la rama por filiales extranjeras, el personal de
investigacion y desarrollo duplica al de otros estratos, con especial intensidad en el segmento de
31-50 por ciento.

Prosiguiendo con la relacion de estrategias innovativas e IED, en un rubro sin embargo en
que la innovacién — en este caso organizativa — puede tener consecuencias discutibles para la
calidad del trabajo y el empleo, y aplicdndose como criterio distinguir ramas en que se apliquen
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por lo menos cinco de una lista de diez técnicas «modernas» de organizacion, resulta que en el
gran total s6lo 5,4 por ciento de todas las firmas, hicieron uso de las técnicas con esa intensidad
y 64 por ciento de ellas no utiliz6 ninguna de esas técnicas — siendo los porcentajes de aplicaci6n
mayores al pasarse de pequefias empresas a grandes (de 5 a 20 por ciento) y por estratos de
participacion mayor de la IED en las ventas.

En lo que hace a capacitacion, la mayor intensidad de realizacion de actividades de
capacitacion estuvo asociada a mayor tamafio, mayor calificacion global de la fuerza de trabajo,
y sin duda a la mayor participacion de las empresas con IED en la produccién de la rama (es
interesante y algo a recordar en el momento de interpretar toda esta evidencia, que la condicion
de inversor extranjero o la participacion rama a rama de los inversores extranjeros «importa» — it
matters —, pero que hay superposicion con criterios de tamaiio y otras conductas de innovacién
o empleo calificado, con lo que la diferencia de las empresas con vinculos societarios extranjeros
respecto a las nacionales, o las caracteristicas «virtuosas» de unas y otras, aparecen ligadas a mas
variables que simplemente a la nacionalidad de los accionistas.

De todas maneras se debe tomar nota de gue, considerando el peso aparente de la IED en
la produccion de la rama, y la intensidad de la aplicacién de politicas de capacitacion, al pasar
el primer indicador de hasta 10 por ciento, a 10 a 30 por ciento, y mas de 30 por ciento, el
porcentaje de firmas que realiza actividades de capacitacién pasa de 36 por ciento a 51 por ciento
y a 65 por ciento.

Respecto a actividades de innovacion (no ya respecto a personal contratado para [ y D como
se vio antes sino respecto a la intensidad de actividades en esas areas) la variable mas
discriminadora es el tamafio de empresa; es un tipo de actividad informada por hasta 30 por
ciento de las PYME pero por 55 por ciento de las empresas mayores.

En cuanto a la variable IED medida segiin participacién en la rama como en acapites
anteriores, su relacién con la actividad de innovacion o investigacion es clara también (aunque
se superpone con el tamaiio): considerando la particion hasta 10 por ciento, de 10 a 30 por ciento
y mas de 30 por ciento, crecen sistematicamente los porcentajes de firmas que introducen todo
tipo de innovaciones; en particular, las que realizan mejoras de producto y de proceso
especificamente, aumentan de 33 por ciento a 40 por ciento y a 48 por ciento.

Coeficientes e indicadores sobre relaciones
de produccién y trabajo

Segiin ya se anticipd, la base de datos utilizada en las determinaciones explicadas en la
seccion anterior, y también para el calculo de determinados coeficientes para este estudio (ver
cuadro 1) se desarroll6 a partir de una encuesta oficial sobre actividades tecnologicas de empresas
industriales, a la que respondieron mas de 1.600 empresas que representan casi 50 por ciento del
producto industrial del pafs.

Para el presente trabajo, ademéas de examinar trabajos sobre esa base de datos como el citado
en la seccion precedente, se seleccionaron variables de esa encuesta ligadas a actividad productiva
y mercado de trabajo y se calcularon nuevos indicadores referidos a la actividad de inversion de
las empresas (en cuanto a que esta variable define capacidades, tecnologia, y empleo de recursos
humanos para su operacién), composicion técnica del empleo, niveles de costos laborales
(proporcionales a, y variables proxy, para las remuneraciones), y a la capacitacion.

En primer lugar, se calcul6 un indicador proxy de productividad utilizando el monto de las
ventas totales de productos propios de las empresas dividido la cantidad total de empleo de la
empresa (operarios, ingenieros, técnicos, supervisores, etc., en produccidn, y personal en
administracion, investigacion y otros departamentos). Como indica el cuadro, en las empresas
que poseen alguna proporcién de capital extranjero se observo una productividad superior al
promedio de todas las empresas para el afio 1996 (164.377 y 129.611 doélares/trabajador y afo
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respectivamente). Esa productividad fue atiin mayor (171.807 dodlares/afio/trabajador) en las
empresas en que el capital extranjero es propietario mayoritario (mas del 51 por ciento).

En cambio, las empresas més grandes (tanto nacionales como extranjeras pero con mas de
100 trabajadores) tuvieron una productividad similar al promedio de las empresas para el afio
1996. Esto llama la atencion, pues se esperaria que las grandes empresas (en parte por incluir a
las de capital extranjero cuya productividad segiin lo recién indicado es mayor, y porque tienen
més acceso a las tecnologias) tengan por lo tanto mayor productividad *.

Respecto a la inversion realizada en equipos (tanto de reposicién como en nuevos productos
y procesos), el promedio por empresa indica que en 1996 las que mas invirtieron, con niveles de
$3.649.208 por empresa, fueron aquellas con alguna proporcién de capital extranjero, con
montos levemente superiores incluso a aquellas con mayoria de capital extranjero. Si se observa
la inversion total, las diferencias son atin més grandes entre las empresas de capital extranjero
($6.671.219) y el promedio general ($2.892.539 por firma); dentro de las primeras, las que
tienen mas del 51 por ciento, invirtieron aun algo mas.

Si se considera la proporcién de trabajadores calificados de la produccién en relacién a la
cantidad de trabajadores no calificados en igual drea, se observa un aumento en el afio 1996
respecto al afio 1992 para todas las categorias del cuadro (todas las empresas, las grandes
empresas, aquellas con alguna proporcién de capital extranjero, con mayoria de capital
extranjero, y en empresas en que cambid el control de la propiedad, generalmente a manos
extranjeras). En el caso del universo de las empresas, el coeficiente aumenta de 1 a 1,136; para
las empresas con capital extranjero mayoritario, comenzando las mismas el periodo de
comparacion ya con coeficientes més altos al respecto, el aumento fue de 1992 a 1996 de 1,219
a 1,303. Cabe destacar sin embargo que el mayor aumento de fuerza de trabajo calificada en
relacion a la no calificada se encuentra en las empresas que pasaron a manos extranjeras en €sos
afios (de 1,069 a 1,233). En suma, ya sea la presencia anterior o en general de capital extranjero,
o el ingreso del mismo, estdn asociados al enriquecimiento del mix de calificaciones.

La relacién entre el personal calificado profesional y no profesional total (ingenieros,
técnicos, profesionales, operarios calificados) y la cantidad total de empleo es similar para ambos
afios y para todas las categorias, pero levemente superior en las empresas que cambiaron de
control.

Como medida del costo laboral unitario se utiliz6 el costo laboral total (salarial y no salarial)
dividido por la cantidad total de empleo. Las empresas de capital extranjero (ambas categorias
del cuadro) son las que tienen el menor costo laboral unitario, siendo levemente superior en 1996
respecto de 1992: $27.658 y $22.028 promedio por trabajador, respectivamente. Para el resto
de las categorias también se observa un incremento del costo laboral unitario hacia 1996, siendo
el mayor costo en este afio de casi $116.000 por trabajador para las empresas que cambiaron de
control, sin que se disponga de una explicacion por las diferencias en menos o en més sefialadas
(particularmente el ltimo dato).

Respecto a la cantidad de capacitacion que realiza cada empresa, el cuadro indica que las
empresas que dedicaron mayor cantidad de horas anuales por trabajador en el quinquenio
1992-1996 fueron las que habian cambiado de control y las que tenian alguna participacién
extranjera (8 y 7,8 horas anuales por trabajador), las que tenian capital extranjero mayoritario
muestran un promedio de 6 horas, y el promedio general es de 4,65 horas, siendo pricticamente
5 para el caso de las empresas de 100 trabajadores o més. En general la tendencia aparente es
que empresas grandes capacitaron mas que el promedio, y empresas extranjeras también més que

? Tanto este como otros resultados que contradicen algunas creencias previas o no parecen tener
explicacion o no ser coherentes con otras tendencias de datos del mismo cuadro, requeririan anilisis mas
desagregados para encontrar su explicacion. Por ejemplo cabria investigar la diferente concentracién de
empresas grandes de capital nacional y extranjero en diferentes ramas de diferente productividad y sus efectos
sobre los promedios.
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el promedio, en un grado incluso bastante significativo. Sin embargo a la vez todo ello se refiere
aniveles muy moderados de horas de capacitacion (aunque al valorizar el costo de la capacitacion
incluyendo el costo salarial de horas dedicadas a la misma y no al trabajo, la inversién en
capacitacion total y por categorias no puede considerarse de monto despreciable).

A su vez es sabido que no todas las firmas hacen capacitacion, con lo que el promedio de
horas-afio general y el de las empresas que capacitan, son seguramente diferentes.

Conclusiones

En este capitulo se examinaron tanto las razones o factores como los resultados en cuanto
a dimensiones y modalidades de la inversion externa en Argentina en los noventa. La evidencia
no permite atribuir las inversiones a un factor de localizacion general que determine justamente
una localizacion de inversiones realizada mirando al mundo — para proveerle determinados
bienes basados en recursos humanos o naturales locales y de elaboracion avanzada. Las
inversiones pueden entonces estar muy ligeramente integradas a las actividades corporativas
internacionales. El principal factor y criterio es el de adaptarse a las oportunidades locales y
regionales, incluyendo el Mercosur, y realizar los beneficios sin requerir una optimizacién
absoluta (competencia internacional) sino relativa (segiin las condiciones y escalas regionales).
Factores especificos como capacidades de la fuerza de trabajo local se toman por supuesto en
cuenta pero como factores de las decisiones de ejecucion de las grandes lineas ya fijadas como
la de tener presencia en el Mercosur.

El camino seguido en estos analisis para evaluar los impactos de estas inversiones en el
mercado de trabajo, tiene en cuenta que se requiere y se estd realizando un gran proceso de
reestructuraciéon productiva, y que el impacto mas importante de las nuevas inversiones estara
en su contribucién a la misma y al volumen y tipo de fuerza de trabajo, y a las relaciones de
produccion y condiciones y contenidos del trabajo, calificaciones, y remuneraciones, que
determinen.

En ese sentido se comienza a definir un andlisis en que los sectores productivos, incluso las
empresas nacionales y muchas de las extranjeras, ya estan presentes en €l pais, y en que incluso
las firmas nacionales o las extranjeras anteriores en llegada a los afios noventa, estarian
realizando con diferente intensidad muchas de las acciones propias de la operacion productiva
actual, tanto en lo técnico y organizativo como en la definicién y hasta exigencia de nuevos roles
y contenidos a la fuerza de trabajo. En esas condiciones los numerosos indicadores presentados
muestran un panorama en que en los noventa la empresa extranjera ejerce ciertamente ciertos
liderazgos en productividad, tecnologia, cambios en métodos, etc., pero siempre estableciendo
diferenciales respecto a tendencias, mas que como catalizador exclusivo de cambios. Por lo
mismo se puede apreciar que cuando se estudie el impacto en el mercado de trabajo, los roles de
empresa extranjera, innovadora o grande, se superpondran como variables explicativas
— compartiendo ademas rasgos diversos propios de las tendencias actuales o del tamafio, cen las
empresas locales mas desarrolladas.
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Todas las empresas
{nacionales y extranjeras)

Empresas de mas de 100
trabajadores (nacionales
y extranjeras)

Empresas con IED

Empresas con IED
mayoritario

Empresas en que hubo
cambios de accionistas

1992 1996

1992 1996

1992 1996

1992 1996

1992 1996

Productividad 129.089
($por trabajador)

Inversién en 1.499.659
equipos/nim. de

empresas ($por

empresa

Inversiéon total/num. 2.892.539
de empresas
($por empresa)

L calificado / L 1,000 1,136
no calificado produccién

L (profesional, técnico 0,389 0,393
y calificado) / L total

Costo laboral total / L 36.002 45.205
($por trabajador)

Capacitacion (horas 4,652
promedio anuales
por trabajador)

129.611

2.610.493

4.480.918

1,008 1,073

0,389 0,394

38.788 48.253

4.994

164.377

3.649.208

6.671.219

1,099 1,166

0,398 0,403

22.028 27.658

7.846

171.807

3.500.404

6.803.666

1,219 1,303

0,402 0,396

23.646 30.094

6.095

127.041

2.018.218

3.361.301

1,069 1,233

0,405 0,433

98.632 115.602

8.003

Notas: Productividad = ventas de productos propios por trabajador. L = personal (nimero de trabajadores). Costo laboral total = costo salarial y no salarial.
Fuente: Elaboracidn propia a partir de la base de datos del Departamento de Industria de la Universidad Nacional de General Sarmiento.
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3. Evoluciéon del sistema laboral argentino
y sus reformas recientes

Antecedentes historicos

A partir de la década de 1940 se fue estructurando en la Argentina un sistema de relaciones
laborales basado en un tripode constituido por entidades representativas de empresarios y
trabajadores y el Estado. En el juego tripolar del sistema, el Estado ocupaba un rol fundamental,
articulando los intereses y demandas de los actores sociales que, segiin los gobiernos instalados
en el poder, iban «formando» las definiciones en favor de empresarios o trabajadores. Fue por
esto que el sistema se caracteriz6 por fuertes regulaciones que se establecian a través de la
normativa vigente en cada momento y por las practicas que iban desarrollando los actores en las
relaciones cotidianas de trabajo. Esta dinamica privilegiaba la relacion con el Estado, antes que
«entre» los actores y contribuia a la fuerte raiz juridicista del sistema.

Es ilustrativo agregar que, conforme a la opinién de numerosos estudiosos del tema (Novick

y Catalano, 1995), dicho sistema exhibia las siguientes notas tipificantes:

1) Alto grado de intervencion y regulacion estatal.

2) Fuerte centralizacidn negocial.

3) Fortalecimiento del poder institucional del sindicato con personeria gremial.

4) Predominio de determinadas categorias de trabajadores (urbanos, industriales, privados).

5) Negociacion cupular y estrategia centralizada de decisiones.

6) Costo salarial resultante de acuerdos paritarios (costos de vida mas productividad medida
por indices globales).

7) Organizacion del trabajo taylorista-fordista (métodos de disciplinamiento y control sobre la
fuerza de trabajo, acordando con la patronal ritmos y niveles de produccion).

Pero con el golpe de estado de 1976 se inaugura en la Argentina un periodo en el cual el
ataque al sindicalismo y a los trabajadores, al igual que a otros grupos sociales, adquiere un
grado de violencia nunca antes visto en este pais. Esa violencia institucional perseguia el objetivo
de disciplinar a la fuerza de trabajo para imponer un modelo econémico pretendidamente
neoliberal cuyo resultado mas visible fue el extraordinario aumento del endeudamiento externo
y, paraddjicamente, la ausencia total de inversiones que redujo el aparato productivo nacional a
su minima expresion. Sin embargo, en esos afios comenzo el trato igualitario entre el capital
nacional y extranjero. Se suspendié la negociacion colectiva, se intervinieron los principales
sindicatos y se prohibié la accion sindical. La participacién de los trabajadores en el ingreso
nacional cay6 abruptamente del 49 por ciento de 1975 al 32,5 por ciento de 1982. El producto
bruto industrial entre esos mismos afios descendi6é més del 20 por ciento; se produjo una ola de
quiebras y cierre de empresas con el consiguiente aumento de la tasa de desempleo y del
cuentapropismo y del empleo informal. La especulacion financiera parasitaria y la fuga de divisas
fue una constante durante la dictadura (Rial y Tomada, 1992).

Con la reinstauracion de la democracia en 1983, el Estado de derecho comienza a
consolidarse en el pais, aunque en el plano de la legislacién sindical el Gobierno demord en
ponerse a tono con las demandas obreras y recién en marzo de 1988 deja de tener vigencia la
legislacion de facto al sancionarse la ley niim. 23551, nuevo instrumento legal que habria de regir
a las asociaciones sindicales de trabajadores y se reimplantd la negociacidn colectiva a través de
la (atin vigente) ley nim. 14250.

La legislacion en materia de sindicatos mantuvo el modelo sindical argentino que dispone
el otorgamiento de la personeria gremial al sindicato més representantivo de cada actividad. Este
principio implica el privilegio en la negociacién colectiva y en el manejo del sistema de salud
social por estos sindicatos y a la vez reconoce el resto de los derechos sindicales también a los
sindicatos que solamente se inscriben.
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La puesta en practica de esias leyes restablecid en lo esencial el ya descrito modelo
tradicional de relaciones del trabajo, prolongando asi una primera etapa de transicion (1983-

1989).

Con el colapso econdémico de 1989, y en plena hiperinflacion asume una nueva
administracion. Se ensaya inicialmente un primer programa de estabilizacion que incluia los
planes econémicos habituales: concertaciéon con empresarios, tipo de cambio fijo y acuerdo stand-
by con el FMI.

Se agregan esta vez sin embargo, dos importantes leyes, la de emergencia econdmica y la
reforma del Estado, que constituyen el inicio de las privatizaciones, de la apertura de la economia
y de la eliminacidon de muchos subsidios y promociones de elevado costo fiscal. Estas contaron
con apoyo mayoritario de sectores politicos y sociales. Las dos leyes son los instrumentos
normativos de la transformacion encarada («cambio de modelo» segiin unos, «mero ajuste» segin
otros) para salir del orden econémico precedente.

Pero junto al plan econémico, el Gobierno nacional intenté una profunda reestructuracion
de las relaciones laborales en la Argentina, tendiente segin la dptica oficial, a acompaiar la
reforma econdmica introduciendo mecanismos de flexibilidad laboral, de fomento del empleo y
de reduccion de los costos salariales del sector empleador.

Los proyectos de leyes laborales del gobierno cosecharon inmediatamente los elogios de los
empresarios y de los sectores liberales del pais (Tomada et al., 1992).

El Ministro de Trabajo, Rodolfo Diaz, sefialaba en un documento presentado en el
«Coloquio tripartito sobre reajuste estructural, empleo y formacion en América Latina»
(organizado por la OIT, en Caracas, agosto de 1991) que «El Estado que se busca cambiar no es
de contenido nacional y naturaleza popular, como fue entre 1946 y 1955; es de contenido
burocrético y naturaleza autoritaria, que es la formacion historica cuyas supervivencias hemos
heredado».

Mas adelante Diaz explicaba que «Es en este contexto global en el que se da el proceso que
hemos definido como ‘ajuste estructural’: el cambio de un determinado modo de organizacion
capitalista; el cambio de capitalismo «asistido» ligado al Estado, por un capitalismo competitivo
ligado al mercado. En la presente experiencia historica argentina — concluia —, este proceso de
cambios se implementa a través de cuatro cuerpos legales principales: la Ley de reforma del
Estado, la Ley de reforma tributaria, la Ley de convertibilidad y la Ley nacional de empleo».

Es oportuno destacar brevemente que el sindicalismo cumplié un papel importante en este
proceso. Esta intervencion dio lugar a criticas y apoyos, asi como a un debate teérico y politico
que ha tenido consecuencias en la tradicional homogénea conformacién del movimiento obrero
argentino.

Es innegable que el plan de reforma estructural encarado por el Gobierno de Menem (1989-
1999) requeria como ingrediente destacado la total desregulacion del mercado de trabajo. Esto
fue reiteradamente reclamado por los sectores empresarios y propiciado enfaticamente por el
Ministerio de Economia. Sin embargo, las reformas fueron eso: reformas. Mas profundas
algunas, méas formales otras, pero no se llegd a alterar aspectos esenciales tal como ocurrio en
paises como Nueva Zelandia o Inglaterra. Es posible sostener que el accionar de la
Confederacion General del Trabajo no fue una traba a la implementacion de distintas reformas
de la legislacion laboral (papel que intentaron cubrir con escaso éxito otros sectores sindicales)..
Pero también puede sostenerse que el accionar de la central obrera mayoritaria implicé una
mediatizacion que impidio la absoluta desregulacion laboral y sostuvo a la negociacion colectiva
como el instrumento para intervenir en las nuevas regulaciones del mercado de trabajo.

Las normas flexibilizadoras avanzaron, la flexibilidad de hecho se extendid y el poder
sindical disminuyd, pero es evidente que Argentina ha intentado desarrollar un modelo de
reforma laboral a través de la negociacion colectiva y la legislacion consensuada, més acorde con
su tradicion cultural europea.
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Reformas legales

Bésicamente la reforma laboral encarada por el Gobierno se centrd en una primera etapa en
los siguientes objetivos: nuevo régimen de empleo, con fomento de modalidades contractuales
temporales y menores costos, negociacion salarial condicionada por aumento de productividad,
regulacién del derecho de huelga, estimulo a la negociacién colectiva descentralizada,
modificacién de la Ley de accidentes de trabajo para reducir litigiosidad y costos y suspension
de clausulas en los convenios colectivos en las empresas ptiblicas a privatizar.

Mas alla de estas fundamentaciones, se puede observar también que la legislacién laboral
formé parte del bagaje de reformas dirigido a hacer de la Argentina un pais atractivo a las
inversiones extranjeras (asociadas, como ya se ha visto, a la inversién conveniente). Asi, se
explicitd desde las areas gubernamentales y se recogia en las expresiones de los sectores
empresarios que impulsaban estas reformas.

De este conjunto de politicas y normas legales, es conveniente destacar dos por su relacién
a) nuevas formas de contratacion no laborales;

b) suspension de clausulas convencionales en las empresas publicas.

En cuanto a las formas de contratacién no laborales, se trata de una serie de contratos que
se crearon con el propésito central de capacitar en un arte, oficio o profesion a un futuro
trabajador dependiente y de brindarle un entrenamiento basico, para que luego se encuentre en
condiciones de idoneidad profesional y practica suficiente como para ingresar en relacién de
dependencia con quienes realizaron el proceso precitado, o con otro empleadores que los
requiera.

Estos contratos fueron siempre discutidos, no s6lo por su naturaleza juridica y efectos, sino
porque en muchas hipétesis se los utiliz6 como un medio de fraude a la legislacion laboral.

Dos de ellos fueron especialmente utilizados en los nuevos emprendimientos. El contrato
promovido de aprendizaje que es aquel que tiene por objeto la capacitacién y entrenamiento de
jbvenes en su primera experiencia laboral, y su posible insercion en el mercado de trabajo. Este
contrato especial de la ley nim. 24465 fue reglamentado por el decreto nim. 738/95, que lo
define como contrato no laboral. Es una modalidad promovida que tiene previsto un plazo
minimo de 3 meses y una duracién maxima de 24 meses. El Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social supervisa el sistema y abre un registro para los empleadores bajo esta modalidad y para
jOvenes entre 14 y 25 afios desempleados. El subsidio abonado por el empleador no tiene ninguna
prestacion social, de modo que esta exenta de aportes y contribuciones. A su vez, no existe
ninguna indemnizacién para la fecha de la extincion.

Otro mecanismo de ingreso fueron las pasantias, contratos que tienen por objeto capacitar
y entrenar a jovenes que estén cursando estudios en instituciones educativas reconocidas, publicas
o privadas. Se trata de un contrato no laboral, semejante a las llamadas practicas duales o plan
dual, en donde se incentiva a estudiantes de escuelas técnicas especialmente para que, a cambio
de un subsidio no remuneratorio, realicen una pasantia en la empresa para capacitarse y
entrenarse en un arte, oficio o profesion (decreto niim. 340/92). El sistema no cuenta con un
régimen de indemnizaciones al finalizar el plazo de la pasantia, que tiene como tope el término
de cuatro aiios.

Los contratos especiales y las modalidades promovidas son respuestas a la crisis del empleo
en relacion de dependencia de tiempo indeterminado con elevados costos en el marco de las
indemnizaciones por despido (en caso de nuestro sistema legal) o la imposibilidad de despedir sin
causa en los sistemas de estabilidad absoluta del derecho comparado. Son una respuesta andémala
que trajo no pocas dificultades, no s6lo en la implementacién, sino sobre todo en el empleo
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abusivo de estos mecanismos, que merecieron el calificativo en paises como Espafia e Italia de
«contratos basura» '.

Otro cambio normativo de impacto en las privatizaciones lo constituyeron las normas del
Poder Ejecutivo que suspendieron las clausulas convencionales que afectaban la productividad
en las empresas publicas y en todo el &mbito maritimo-portuario. Tuvieron como efecto real — en
dos sectores en el que las inversiones extranjeras tienen efectiva presencia — el de producir la
virtual caida de los convenios vigentes. Esto provocd, la necesidad de negociar nuevos convenios
colectivos en todas las empresas en que se segmentaron las grandes empresas del Estado.

Desde una perspectiva més centrada en las relaciones laborales y en el cambio de cultura
organizacional es necesario destacar el papel cumplido por el proceso de privatizaciones. En la
medida que el sector de empresas publicas era un espacio en el que se expresaban las
caracteristicas esenciales del sistema de relaciones de trabajo en Argentina, su modificacién a
partir de la privatizacion — con importante aporte de IED — impacta necesariamente en el
sistemna reproduciendo un efecto de halo sobre el resto de los sectores privados de la economia.

Para citar algunos ejemplos paradigmaticos, podemos sefialar:

— la introduccién de la gestién de recursos humanos;

— la reduccién de planteles, y el reemplazo de «viejos»por «nuevos» trabajadores;
— la descentralizaciéon de la negociacion colectiva;

— el aumento de la subcontratacion;

— la introduccién de principios de polivalencia, y movilidad funcional y geografica;
— el reordenamiento de las estructuras salariales.

Mas adelante se retoma un analisis detallado de estos textos convencionales, pero cabe
seflalar que este «modelo» de convenios colectivos descentralizados y con conceptos
flexibilizadores fue promocionado fuertemente desde los sectores gubernamentales y empresarios.

Panorama actual

Mucho se discute en Argentina sobre cuales son los sectores mas afectados. De lo que hay
pocas dudas es de que la desaparicion de la inflacién ha eliminado el impuesto mas regresivo de
todos.. Pero debe agregarse que los datos globales marcan un proceso general de caida del salario
desde el inicio del Plan de Convertibilidad, pero a nivel de operarios la evolucién depende de las
ramas de sector industrial. Aquellos mas afectados por la competencia externa no han podido
otorgar aumentos salariales similares a la inflacién (siderurgia, papel) mientras que otros
favorecidos por el incremento del consumo (automotriz, alimentos) han aumentado los salarios
en términos reales a nivel de empresa y por fuera de los mecanismos de la negociacion colectiva.

Por otra parte, no puede omitirse entre los principales afectados a los empleados en el sector
publico, perjudicados por salarios bajos o por pérdida de puestos de trabajo y a los trabajadores
en la actividad privada sujeta a procesos de reconversién o a crisis econémicas de dificil
recuperacion, que han exhibido un panorama de despidos y suspensiones poco habituales, siendo
uno de los factores del fuerte aumento del desempleo.

Segun el Informe de coyuntura laboral del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, la
reforma laboral ejecutada entre 1991 y 1996 ha modificado sustancialmente la «adaptacion» de
las condiciones de trabajo a la dindmica propia de una economia de mercado, logrando, en
concreto:

— facilitar la contratacion temporal (leyes nims. 24013 y 24465);
— poner en sintonia la evolucién de los salarios con la evolucién de la productividad (decreto

nam. 470/93);

' De Diego, 1998 Las definiciones son también del mismo autor
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— modular la duracién y distribucion del tiempo de trabajo (leyes nims. 24013 y 24465),

— establecer un régimen laboral especial para pequefias empresas (ley nim. 24467);

— facilitar la gestién de las crisis de las empresas (ley nim. 24522 y decreto nim. 2072/94);

~-  reducir el costo del despido en los nuevos contratos laborales promovidos (ley nim. 24465)
y para las pequeilas empresas (ley nim. 24467);

— reducir fuertemente los costos, directos e indirectos, de los accidentes de trabajo (ley nim.
24557);

— reorganizar la intermediacion en el mercado de trabajo (ley nim. 24648 y resolucién MTSS
nim. 1017/94);

— reducir sobrecostos derivados de la litigiosidad (leyes nims. 24557, 24675 y 24635) y
alentar los acuerdos que ponen fin a los conflictos individuales;

- facilitar la descentralizacion de los nuevos convenios colectivos de trabajo, y

— reducir en mas de 11 puntos porcentuales las cargas sociales (leyes niims. 24013 y 24465,
decreto nim. 492/95).

Como consecuencia de estas y de otras medidas complementarias el «costo laboral unitario»
disminuy6 — en el dltimo cuatrienio — un 30 por ciento, la «industria del juicio» redujo en casi
dos tercios su dimensidn, la totalidad de los convenios colectivos renovados han incorporado
clausulas flexibilizadoras, y més del 80 por ciento de los nuevos convenios colectivos se pactaron
al nivel de empresa.

Este panorama debe completarse con otros datos del «<mismo pais» (Argentina 1989-1998):
— Segiin A. Monza (1996) casi un 60 por ciento de la PEA (més de 7 millones de personas)

tienen serios problemas de empleo, generando un debilitamiento del poder de negociacién

sindical.

— La informalidad o trabajo en negro, a mayo de 1998, se ha extendido al 37,1 por ciento de
los asalariados lo que junto al crecimiento de modalidades atipicas de contratacién ha
producido una deshomogeneizacion de la fuerza laboral.

— La flexibilidad laboral de facto, como patologia del sistema de relaciones de trabajo,
prevalece sobre los intentos de regulacidon laboral, incluso convencional.

—  El retiro del Estado (cuando no la asuncién de un papel favorable al sector empresario) ha
debilitado los esquemas paritarios y el equilibrio en la cotidianidad de las relaciones
laborales.

— La subcontratacién no s6lo como elemento de especializacién y mejoramiento de la calidad
sino como instrumento de precarizacidn y evasion de responsabilidades, ha crecido y se ha
consolidado como modelo organizacional.

— La aparicion de nuevas actividades, la sustitucion de materiales y la erosiéon de los
anteriormente claros «limites» de la empresa a través de la externalizacion, estdn provocando
una competencia intersindical para erigirse en el interlocutor valido del empleador. En el
actual contexto esto desencadena una suerte de «carrera descendente» en las condiciones de
trabajo, dificilmente revertible.

— La Ley de aseguradoras de riesgos del trabajo y su aplicacion préctica trajo aparejada un
debate atin subsistente. A dos afios de vigencia ya hay un proyecto de ley para su reforma,
impulsado por los sindicatos.

El régimen actual es un sistema de seguro que tiende a prevenir y reparar los infortunios
laborales, donde el asegurado es el empleador y el beneficiario es el trabajador. El primero, de
esta forma, se exime de tener que abonar indemnizaciones y/u otras prestaciones provenientes
de los infortunios laborales. El empleador tiene libre eleccidn de las aseguradoras de riesgos de
trabajo (ART). Las contingencias cubiertas son: los accidentes de trabajo producidos por el hecho
o0 en ocasion del trabajo y los accidentes ocurridos en el camino al establecimiento o de éste hacia
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el hogar del trabajador®. Las prestaciones son en dinero y en especie. Las prestaciones dinerarias
de pago periodico (en caso que la incapacidad resultante sea mayor al 20 por ciento) se realizan
mensualmente. Para impedir los juicios por accidentes de trabajo, la Ley de riesgos del trabajo
ha prohibido la posibilidad de recurrir a la justicia civil para resarcir por esa via tales infortunios.
Como consecuencia de ello, el empleador, practicamente, se desprende de toda posibilidad de
mayores costos que no sean el pago de la alicuota a la ART. Las ART deben ejercer, por su
parte, el control del medio ambiente laboral de la empresa y disefiar un plan de mejoramiento en
lo que respecta a la seguridad e higiene laboral que estas ultimas deben poner en marcha.

a) Se le ha objetado a este nuevo régimen ciertas rigideces u omisiones que desprotegen al
trabajador, tales como contingencias o enfermedades laborales habituales excluidas, base
de célculo de la indemnizacién alejada de lo que efectivamente percibe el trabajador, topes
indemnizatorios irrisorios, limitacién de los beneficiarios, prohibicién de acceder a la accién
de dafios y perjuicios y falta de efectivas sanciones a los empleadores desaprensivos.. Cierto
es también que en la Argentina hay una baja preocupacién por la prevencién de accidentes
y por establecer una «cultura» de la seguridad. La reforma aludida no ha contribuido a
modificar ese comportamiento social.

b) Una acabada representacion del escenario laboral en la Argentina puede sintetizarse en «que
ha quedado sefialado que el marco en el que se inserta este nuevo sistema esta integrado por
una fuerte transformacién en el rol del Estado. Este abandona su funcién de gran productor
de bienes y servicios (ello ha sido particularmente cierto en la Argentina); disminuye, por
consiguiente, su condicién de gran empleador, y declina el intenso intervencionismo social
que caracterizara la etapa anterior. El mercado laboral se segmenta y diversifica. El sector
servicios se convierte en el principal dador de trabajo en tanto la industria retrocede. El
nicleo duro del sindicalismo (obreros industriales, urbanos, privados) pierde significacién
cuantitativa e influencia politica. El trabajo se precariza y las empresas tienden a preservar
un nucleo central de trabajadores propios, considerablemente protegido, en tanto
externalizan el resto de su actividad. En ese marco se plantea la flexibilizacion creciente de
las regulaciones laborales (legales y convencionales); la descentralizacion de la negociacion
colectiva que (articulada o no) se desplaza hacia el &mbito de la empresa; y la aplicacién de
distintas tecnologias de gestion que coinciden en procurar convertir al sindicato en una
presencia superflua» (Valdovinos, 1998).

Como elemento ilustrativo de un disenso ain vigente resta mencionar la reciente reforma
laboral (ley nim. 25013 de setiembre de 1998) que es considerada por los empresarios «una
contrarreforma» y por ciertos sectores sindicales como «una profundizacién de la precarizacién».

En ella se derogan las modalidades promovidas de contratos temporales (llamados «contratos
basura»), se reduce el periodo de prueba, se rebajan las indemnizaciones de los contratos de corta
duracién y se reivindica el papel del sindicato en la negociacién colectiva centralizada y
descentralizada.

Sus efectos, negativos o positivos, sobre el empleo y las relaciones laborales son aiin una
incognita, dado el escaso periodo de vigencia (tres meses).

Conclusiones

A modo de conclusién podemos destacar que un debate no saldado en la sociedad argentina
es en qué medida los niveles de desempleo, informalidad o desindicalizacién se originan en los
cambios legislativos o, como sostienen otros, tienen que ver con la «mutacién econdmica» y los
cambios tecnoldgicos y sociales que han atravesado a la estructura productiva del pafis.

? Las llamadas enfermedades profesionales cubiertas son exclusivamente las incluidas en un listado. Por
lo tanto, las enfermedades profesionales que no se encuentran listadas no estan cubiertas por la Ley de riesgos
del trabajo.
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En la perspectiva de este trabajo, surge un nuevo interrogante en relacion al papel cumplido
por la inversion extranjera en esta alteracion, normativa y factica de las instituciones basicas del
mundo del trabajo.

Desde un punto de vista normativo y sin desconocer la influencia indirecta que pueden haber
ejercido en distintos niveles politicos y gubernamentales, a través del reclamo de condiciones mas
favorable para sus intereses o del lobby desarrollado por sus asesores o representantes, hay
evidencia que exhibe a estas inversiones mas como beneficiarias que como impulsoras de los
cambios en el sistema de relaciones de trabajo en Argentina,

El relevamiento de la opinién de los dos principales asesores laborales empresarios e
informantes clave en los impactos laborales de las inversiones extranjeras confirman el rol
«gjemplificador» e innovador que las privatizaciones tuvieron en la Argentina de los noventa, asi
como la importancia que, segtin la opinién del sector empresario, tuvo («y tiene») para atraer
estas inversiones exhibir una legislacién laboral flexible, de bajo costo y que estimule la
competitividad de la mano de obra.

Por ultimo, se puede comprobar que las inversiones extranjeras tienden a aceptar ciertos
datos bésicos de nuestra organizacidén sociolaboral (importancia relativa del sindicalismo,
negociacion colectiva, sistema de desvinculacién) profundizando las nuevas tendencias de las
relaciones del trabajo. Esto es particularmente visible en el desarrollo y crecimiento de las
relaciones laborales a nivel de empresa, y en la descentralizacién de la negociacion colectiva.

En los capitulos siguientes se detallan las practicas de las empresas extranjeras en materia
de relaciones laborales y gestion de recursos humanos. Estas confirman y ejemplifican algunas
de las hipotesis recientemente esbozadas.
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4. Negociacion colectiva en las empresas
de origen extranjero

Una de las lineas de la investigacién consisti6 en el analisis de los convenios colectivos de
trabajo (CCT) en los que empresas multinacionales hayan tenido una participacién activa en el
proceso negocial, con el objetivo de identificar algunas tendencias en materia tanto de gestion de
recursos humanos como de practicas en el area de relaciones laborales. Como se ha visto, las
empresas multinacionales en la Argentina no gozan de una normativa laboral especial respecto
de las nacionales. De ahi que las condiciones especiales de trabajo se fijen en el 4mbito
convencional o bien unilateralmente hacia el interior de cada firma.

Para abordar el estudio de aquellas condiciones cuya fuente normativa es la formalizacién
de acuerdos con el sector sindical, se han analizado 16 convenios colectivos. Estos se han
seleccionado de manera de cubrir ejemplos de diferentes caracteristicas. Asi, por ejemplo, se
relevaron convenios colectivos de empresa (siempre multinacionales) «tradicionales» (en el sentido
que corresponden empresas que se rigen por este tipo de acuerdos ya desde la década del setenta)
y, en la otra punta del espectro, convenios colectivos correspondientes a nuevas inversiones que
precedieron, de hecho, a la puesta en funcionamiento de las unidades productivas, determinando
las condiciones laborales de lo que luego se denominaré el «trabajador virtual». También se
realiz6 un analisis comparativo en el caso de tres convenios del mismo sector pero
correspondientes a inversiones extranjeras de distinto origen, para intentar establecer diferencias
o similitudes. Por ultimo, se contrastaron los convenios colectivos correspondientes a las
empresas multinacionales con aquellos que rigen sus respectivas ramas de actividad, de manera
de analizar el grado de divergencia o de avance de las précticas de las primeras respecto del resto
de la economia sectorial, siempre a nivel de las estrategias de gestién de recursos humanos y
relaciones laborales.

Del analisis de los convenios colectivos vigentes que han sido negociados por empresas
multinacionales surgen varias consideraciones, tanto en relacién con el nivel y estructura de la
negociacidén como con sus contenidos especificos.

Nive! de negociaciéon

Con vigencia durante todo o parte de 1998 (y homologados hasta el 15.10.98, fecha en que
se realizo el relevamiento) existen en nuestro pais un total de 389 convenios colectivos de trabajo
por empresa registrados. La cantidad de trabajadores cubiertos por los mismos es baja en relacién
con los enmarcados en los grandes convenios por actividad, aunque la magnitud exacta es dificil
de cuantificar debido a la falta de actualizacion de los convenios de los principales sectores y a
la variabilidad del empleo, en general a la baja, en los tltimos afios. Sin embargo, es interesante
destacar que una significativa cantidad de dichos acuerdos por empresa corresponden a empresas
privatizadas. Como ya se ha destacado, la participacion de inversiones extranjeras directa en los
procesos de privatizacion de empresas publicas fue sumamente importante, de lo que puede
deducirse que gran parte de estas regulaciones a nivel de empresa son negociadas, precisamente,
por multinacionales. Las empresas extranjeras que han decidido participar de los procesos de
privatizacién consideraron oportuno negociar colectivamente a nivel de empresa. Dos cuestiones
influyeron fuertemente en la preponderancia de esta estrategia de negociacion. La primera es la
existencia previa de una estructura sindical identificada con una empresa. En teoria esas
organizaciones sindicales eran abarcativas de toda una actividad, pero esa actividad estaba
reducida a una unica empresa monop0lica propiedad del Estado. Tal, por ejemplo, el caso de la
telefonia que se analizara por separado. La segunda cuestién que influy6 fuertemente en llevar
el nivel de negociacion colectiva a nivel de empresa, a contramano de la cultura negocial
preponderante centralizada a nivel de actividad, fue la inclusion de esa obligacion en los mismos
pliegos licitatorios y reglamentaciones correspondientes a la venta. En sintesis, la obligacion de
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negociar colectivamente y por empresa formé parte, en la mayoria de los casos, de las
condiciones de venta de las ex-empresas piblicas. De hecho, la firma de un nuevo convenio
colectivo por empresa en algunos casos formé parte de los cambios institucionales que se
realizaron con anterioridad a la venta efectiva de la entidad. Como ejemplo puede mencionarse
el de un gran banco estatal dedicado fundamentalmente al financiamiento de operaciones
inmobiliarias, que previo a su privatizacion parcial (operada en enero de 1999) fue transformado
de sociedad del Estado a sociedad anénima, entidad con la que la Asociacién Bancaria firmé un
convenio colectivo de trabajo a principios de 1998 (CCT nim. 278/98 «E» ain vigente) que
modificé sustancialmente las condiciones de trabajo de acuerdo con los mismos lineamientos
generales que se detallardn m4s adelante (polivalencia y movilidad funcional, aumento de la
jornada de trabajo, licencias fraccionadas, etc.). Si bien no es posible confirmar a ciencia cierta
los motivos que llevaron al Estado a imponer este tipo de cldusulas en los pliegos de licitacién

o bien a firmar convenios colectivos previos a la privatizacioén de las entidades, puede plantearse

la hipétesis de que constituyeron una tictica para hacer mas atractivas las ofertas para los

potenciales inversores.

Una breve disgresion merece el papel que el sindicalismo desarroll6 frente a este proyecto
de negociacion colectiva y nuevas inversiones. Como sefiala Ermida Uriarte ' <En cuanto a las
circunstancias en las cuales se negocia la flexibilidad, parece claro que en Argentina como en casi
todas partes, los sindicatos lo hacen en un verdadero estado de necesidad, forzados a hacer
concesiones para mantener las fuentes de trabajo o para participar ~ de alguna manera y en
cierta pequefia medida —, en decisiones que de todos modos les serian impuestas. Puede haber
— y de hecho hay — diferentes apreciaciones sobre ia extensién y la intensidad de las
flexibilidades introducidas en la Argentina. También son encontradas las opiniones acerca de la
incidencia — mayor o menor, deseable o indeseable — de las estructuras sindical y de la
negociacién colectiva, sobre los procesos flexibilizadores y sobre la aptitud de la autonomia
colectiva para ser su vehiculo.»

Pero parece claro que los sindicatos adoptaron distintas estrategias en relacién a la
introduccién de mecanismos flexibilizados en los convenios®. Salvo algunos casos, en que
tuvieron que aceptar la flexibilizacién impuesta, la gran mayoria opt6 por involucrarse basdndose
en:

a) la concepcién de «supervivencia organizativa», es decir, lo importante era preservar las
organizaciones sindicales como interlocutores para aguardar un nuevo equilibrio de fuerzas;

b) la aceptacion de la necesidad de entender el proceso de cambio que atravesaba el mundo,
la Argentina y las empresas;

¢) lavinculacién al partido de Gobierno, que implicaba la dificultad de confrontar abiertamente
con las medidas que se impulsaban desde el Estado por razones personales, econémicas y
gremiales;

d) lamerma de su capacidad de conflicto. Esta pérdida relativa encontraba fundamento en el
desgaste generado por la alta conflictividad de los afios 1983-1989, ia escasa movilizacién
de la sociedad frente a un proceso de ajuste que la sacaba de la hiperinflacién, una campaiia
antisindical impulsada por los medios de comunicacién y los sectores empresarios, y una
incipiente disminucién de la representatividad.

Dejando de lado los emprendimientos producto de privatizaciones, alrededor del 30 por
ciento de los demés convenios colectivos de trabajo por empresa registrados corresponden a
empresas multinacionales. Es de destacar que la mayoria corresponden a proyectos de inversion
desde cero o greenfield, o bien a la reorganizacion de plantas industriales con tecnologia de
produccién diferenciada respecto del periodo anterior. Algunos, incluso, reducen el ambito de

! Ermida Uriarte, Oscar (1997).
? Tomada, C. y Senén Gonzalez, C. (1897).
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aplicacién a nivel de establecimiento, aunque por el momento, existe identidad entre ambos
conceptos, ya que las empresas en cuestion s6lo cuentan con una planta en el pais. Una parte
destacable de estos acuerdos a nivel de empresa multinacional fue negociada con el Sindicato de
Mecénicos y Afines del Transporte Automotor (SMATA), por lo que corresponden a un sector
de la economia, el automotriz, sea en relacion con las terminales o con autopartistas. De ahi que,
por la importancia que reviste tanto en términos de la participacion de empresas multinacionales
en la actividad como de la autorregulacion de las condiciones de trabajo a través del ejercicio de
la autonomia colectiva, se haya incorporado un capitulo especifico (ver capitulo 6) detallando las
politicas de gestién de recursos humanos y de relaciones laborales en esta actividad.

Contenidos de los convenios colectivos

Con respecto a los aspectos sustantivos, es decir, a los contenidos de los convenios
colectivos vigentes en empresas multinacionales, se efectu6 un anélisis teniendo en cuenta los
temas incluidos en la Declaracioén tripartita de principios sobre las empresas multinacionales y
la politica social de la OIT, intentando realizar comparaciones, cuando se considerd pertinente,
con los contenidos de los convenios de actividad respectivos, para evaluar el impacto de dichas
empresas sobre el resto del sector de la economia en el que se insertan.

El rasgo maés saliente es el acuerdo entre las partes sobre la puesta en practica de nuevas
formas de organizar la produccion. Es frecuente la inclusion de clausulas explicitando estos fines
compartidos. Algunas de ellas, incluso, enumeran las distintas practicas que, dentro del marco
general de poder de direccién y organizacién empresaria, quedan comprendidas en estos
acuerdos. Tal el caso del CCT nim. 190/96 donde «Las partes reconocen que toda la actividad
que despliegue la empresa se regird por la misma filosofia y principios que la destacan en el
mundo entero ... La filosofia (empresaria) tiene por principal objetivo el respaldar y acompaiar
el sistema de produccién (de la empresa) que incluye entre sus principios esenciales: @) utilizacién
adecuada y responsable de los recursos humanos, en cuanto a su cantidad y calidad, de manera
de lograr la maxima productividad con la méxima administracion de sus recursos humanos;
b) trabajo en célula o en equipo, sistema que permite la asignacion de responsabilidades a cada
uno de los integrantes, donde los miembros de cada célula cooperan para lograr los objetivos del
equipo, relacionados con la produccién, calidad, reduccién continua de costos, seguridad y
eficiencia; ¢) polivalencia funcional, por medio de la cual se podré asignar al trabajador o a la
célula a otras funciones y tareas, que permitiran el logro de una mejor y mayor productividad;
d) adopcion del sistema Kaizen de mejora continua.»

En otros casos, el acuerdo se plantea en términos genéricos, como en el CCT nim. 301/98
que indica al final de su articulo segundo «... éstas (las partes) se comprometen a promover,
desarrollar y apoyar todas las acciones, programas y planes necesarios para mejorar y asegurar
la competitividad de la empresa, su crecimiento continuo y desarrollo futuro.» De esta manera,
y a nivel convencional, se plantea una cierta aceptacién de nuevos modelos basados en conceptos
como la mejora continua, la bisqueda de calidad, el servicio al cliente, y la modernizacién
productiva y organizativa.

A partir de estos acuerdos conceptuales basicos, se desprenden las clausulas especificas
relativas a condiciones de trabajo que operacionalizan la puesta en préctica de estos modelos.
Entre ellas, sobresalen las relativas a la flexibilidad, tanto en términos funcionales, como de
jornada y salario. Los aspectos relacionados a la formacién profesional y a la capacitacién
adquieren también una relevancia especial.
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Nuevas formas de organizacion del trabajo
y movilidad funcional

El establecimiento por via convencional de la polivalencia funcional se evidencia en
clausulas explicitas donde incluso llegan a plantearse formas de organizaciéon del trabajo
especificas que pueden emplearse. Como ejemplo de dichas clausulas citamos la correspondiente
al CCT num. 301/98 «E»: «Las categorias profesionales que se enuncian en este convenio o que
eventualmente se le incorporen no podrén interpretarse como estrictamente restringidas en lo
funcional a las definiciones que en cada caso se expresen sino que deberan complementarse con
los principios de polivalencia, flexibilidad funcional, multiplicidad de tareas y movilidad
operativa...» De esta manera, se establece el marco para la adopcidn de estrategias de ampliacién
y/o de enriquecimiento de tareas, es decir, de diversificacion de los contenidos de los puestos,
ya sea horizontal o vertical, respectivamente.

Coincidentemente con estas definiciones, se anulan obstaculos para la gestion como era, por
ejemplo, la imposibilidad de asignar a un trabajador funciones correspondientes a una categoria
inferior o las tipicas reglamentaciones para los reemplazos, donde un trabajador que realizara
temporariamente tareas correspondientes a una categoria superior, debia ser compensado en
funcion de esta tiltima por el tiempo que durara el reemplazo y podia, eventualmente, acceder
en forma permanente al nivel salarial superior si dichos reemplazos se realizaban en mas que un
determinado porcentaje del tiempo de trabajo o por periodos de duracién determinada. Como
puede suponerse, esto implica toda una serie de controles y puede ser objeto de conflictos. Un
ejemplo de la diferencia en el régimen de reemplazos entre el convenio colectivo vigente para
la actividad en relacién con el de una empresa multinacional proviene de la actividad jabonera.
Mientras que a nivel de empresa (CCT num. 141/95 «E») se fijan tres unicas categorias de
trabajadores con una descripcion laxa de las mismas y se establecen los principios de polivalencia
funcional sin modificacion salarial y la posibilidad empresaria de conformar equipos de trabajo
interdependientes (clausulas de reafirmacion del poder de direccién y organizacion empresario),
a nivel de actividad se establecen nueve categorias acotadas en su definiciéon y con una
enumeracion de las tareas especificas que puede realizar el trabajador incluido en cada una de
ellas, complementado con el régimen de reemplazos (que implica pagos adicionales) para cuando
se solicita al trabajador que realice una tarea no enumerada como perteneciente a su categoria.

En cuanto a la imposibilidad de asignar a un trabajador tareas propias de una categoria
inferior (principio muy arraigado en la realidad laboral argentina y cuyo incumplimiento puede
llevar al trabajador a considerarse despedido por dafio moral), el convenio colectivo de una
empresa privatizada de capitales franceses clarifica en una de sus clausulas «...se reconocen las
modalidades de polivalencia y movilidad funcional y/o geografica. En consecuencia, las funciones
y tareas que se mencionan en la presente convencion colectiva de trabajo deberan interpretarse
en todos los casos segun los principios de solidaridad, colaboracion, polivalencia y movilidad
funcional, que en base a un ejercicio responsable de los mismos fundamentalmente aseguren la
continuidad, seguridad, calidad y eficiencia del servicio publico ... Al efecto, las tareas de menor
calificacién serdn adjudicables cuando sean complementarias del cometido principal de su
desempefio, y/o cuando una circunstancia excepcional y transitoria lo haga requerible» (CCT
nim. 279/98 «E»).

Paralelamente, la reduccion y redefinicion de las categorias es una diferencia sustancial entre
los convenios por empresa y los de la actividad correspondiente. Tal vez el ejemplo més notorio
es el del convenio por empresa de una cadena de cines de origen estadounidense, donde
virtualmente se reconoce una tnica categoria de trabajadores (en realidad, se definen dos, pero
la disparidad entre ambas no esta en la indole diferenciada de las tareas que incluyen sino en una
cuestion de aprendizaje en el puesto, esto es, se pasa automdticamente de la categoria inicial a
la definitiva luego de seis meses de antigiiedad). Como contrapartida, el convenio colectivo de
actividad que agrupa a los trabajadores del espectaculo publico en su rama cine, incluye multiples
categorias con una clara descripcion de tareas de acuerdo a la indole técnica, administrativa, de
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mantenimiento, de apoyo, etc., de la funcién. Asi, y a modo enunciativo, se detallan las
siguientes categorias: encargado de sala; operadores, segundos operadores y relevantes; técnicos
de aire acondicionado; boleteros, boleteros relevantes; vendedores de golosinas; acomodadores;
letristas; porteros; personal de maestranza; etc. Incluso las distintas salas estidn categorizadas y
no se permite el traslado de un trabajador de una sala de menor categoria (aun cuando siga
cumpliendo la misma funcién) sin su previo acuerdo. Si bien este es un régimen particularmente
rigido, sirve a los efectos de ejemplificar la tendencia, que se observd en todos los convenios
colectivos de empresas multinacionales estudiados, dirigida a quebrar este sistema de
categorizaciones y reemplazarlo por definiciones més flexibles, compatibles con las formas de
organizacion del trabajo adoptadas por las empresas.

Capacitacion y formacioén profesional

La formacién y capacitacién laboral ocupa un lugar mas destacado en los convenios
colectivos de empresas multinacionales respecto de los que rigen en la actividad. Se la considera
un deber y un derecho de los trabajadores, y una obligaciéon empresaria proveerla. Se ha
transformado, asimismo, en un &mbito donde puede haber participaciéon sindical
institucionalizada, desde aspectos declarativos (que pueden o no luego concretarse en la realidad)
como el caso del CCT nim. 264/97 «E» donde tanto empresa como sindicato se comprometen
a dar capacitacion, hasta derecho a la informacién, como en el caso del CCT nim. 148/95 «E»,
donde la empresa fija el plan de capacitacion pero debe comunicarlo al sindicato con anterioridad
a su implementacién. Como norma, los trabajadores estin obligados a participar de la actividades
de capacitacion que la empresa programe, pero hay heterogeneidad en cuanto a si éstas deben
necesariamente ser impartidas dentro o fuera del horario de trabajo y, en este tltimo caso, si
deben ser remuneradas o no las horas aplicadas a estas actividades (y, en caso afirmativo, qué
régimen de compensaciones corresponde: horas normales o extraordinarias). El citado convenio
correspondiente a la cadena de cines norteamericana provee un buen ejemplo de la relacién
existente entre capacitaciéon y polivalencia funcional, cuando indica que «... recibirdn la
capacitacion especifica de las distintas tareas que se pueden desarrollar en los complejos, las
cuales en forma enunciativa, pero no taxativa pueden ser las siguientes: cajas, operacién de
sistemas de proyeccidn automatizados, porteria (para el control del acceso a las salas de cine),
refrigerios y afines, maestranza, o cualquier otra tarea para la que serén capacitados o entrenados
por la persona o personas que para tal efecto designe la Empresa, con la finalidad de formar
trabajadores de multiactividades o polivalentes capaces de desarrollar todas y cada una de las
actividades que sean necesarias dentro de los complejos» (CCT nim. 264/97 «E»).

Jornada de trabajo y régimen de licencias

Otro aspecto diferencial observado en los convenios de empresas multinacionales analizados
es la definicion de la jornada de trabajo y los regimenes de descanso y de licencias. La modalidad
adoptada en la mayoria de las empresas multinacionales analizadas es la del cémputo de la
jornada en base a promedio, complementado, en algunos casos, con una garantia de una minima
jornada semanal, de manera de asegurar una base salarial. Esta modalidad implica la fijacién por
via convencional de una jornada mensual o anual maxima y el establecimiento de un sistema de
créditos y débitos horarios que pueden ser compensados durante el periodo en base al cual se
calcula la jornada méaxima ordinaria. A continuacion se detalla el régimen de jornada
contemplado en el CCT nim. 148/95 «E» donde se incluye no sé6lo la metodologia a adoptar, sino
también los objetivos que las partes persiguen al acordar este punto: «Con el propésito de
preservar y en su caso incrementar el nivel de empleo, contemplando aquellas situaciones de
discontinuidad en el ciclo productivo, desabastecimiento o fluctuaciones econémicas que puedan
generar inestabilidad y/o inquietud social, sumado a la necesidad de optimizar recursos
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disponibles, procurando el mantenimiento de valores competitivos, las partes establecen una
jornada de trabajo bajo las siguientes pautas:

1. La jornada de trabajo serd de 2.128 horas anuales promedio, ello sin perjuicio de la
distribucion distintiva, conforme a la particularidad de las exigencias del servicio o razones de
indole econdémica y/o de organizacion. Este monto de horas anuales incluye en su computo el
goce eventual de alguna de las licencias especiales contempladas en este CCT, considerandose
a dichos dias como efectivamente trabajados.

2. Elregistro de las horas de trabajo se comunicaran a los trabajadores en forma mensual
y bajo un esquema de débito o crédito.

3. Al 31 de marzo de cada aiio se haré un balance de horas trabajadas en el ano aniversario
anterior, y si surgiera un débito por parte de los trabajadores, el numero de horas
correspondientes sera absorbido por la empresa, canceldndose las diferencias que puedan haber
surgido a favor de una u otra parte, indefectiblemente dentro del primer trimestre indicado en
este punto.

4. Laempresa comunicara con anticipacion suficiente los programas y horarios establecidos
dentro de las pautas fijadas a continuacién y dentro de este articulo y cuando el cambio modifique
el esquema horario habitual.

5. Jornada de trabajo semanal minima: se conviene una jornada semanal minima de
32,5 horas, para la que correspondera la asignacion salarial convencional contemplada, con
independencia del cumplimiento de las horas aqui estipuladas, por parte de cada trabajador.
Entendiéndose que dicha jornada se fija al solo efecto de garantizar un adecuado funcionamiento
del mecanismo de créditos y débitos horarios.

6. Lajornada anual toma como pauta de extension horaria diaria las 8 horas 48 minutos,
debiendo abonarse como horas extraordinaria todo exceso horario que la supere, salvo que exista
un débito horario del trabajador, el que deberd devolver a su empleador, conforme al esquema
que se fije oportunamente, el que priorizard un mejor aprovechamiento de los recursos
disponibles y la adecuada cobertura de los ciclos productivos. Estableciéndose como marco
referencial una devolucién de hasta dos horas de trabajo por dia, en exceso de la jornada
ordinaria, y/o seis horas de trabajo en dia sdbado, en concepto de compensacién ante eventuales
débitos preexistentes, esta compensacion no se realizara en ningiin caso en dia domingo.»

Un dato interesante a tener en cuenta es que, en términos generales, las jornadas anuales
fijadas en los convenios colectivos de trabajo en empresas multinacionales estdn por sobre la
jornada media anual real de trabajo en sus respectivos paises de origen, aunque guardan similar
relacion. Asi, mientras que la jornada méaxima anual establecida convencionalmente en Argentina
para tres empresas del sector automotor es de 2.133, 2.128 y 2.080 horas (empresa japonesa,
inglesa y estadounidense respectivamente), las medias para esos paises eran, para el afio 1993,
de 2.124, 1.953 y 1.948 horas respectivamente (y la tendencia era a la disminucion de la jornada
de trabajo)’.

Por ultimo, en los convenios de empresas multinacionales en los que se fija la jornada en
base a «promedio mensual», la jornada maxima anual es ain mas extensa, ubicandose en el orden
de las 2.200 horas anuales.

Los regimenes de descansos y licencias también son menos rigidos en los convenios por
empresa relevados que en los respectivos regimenes por actividad. En este caso, sin embargo,
se nota una suerte de compensacion entre una mayor autonomia para el empleador en cuanto a
la modalidad y oportunidad de otorgamiento, y la mayor cantidad de dias que el trabajador tiene
derecho a gozar. Asi, en la mayoria de las empresas multinacionales relevadas el convenio
colectivo autoriza el otorgamiento de la licencia anual ordinaria en periodos del afio diferentes
(més extendidos) que lo que marca la legislacién, asi como también, la posibilidad de fraccionar

3 RENGO, 1993.
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dicha licencia a solicitud del empleador (en general, sin requerir el consentimiento previo del
trabajador). Esta laxitud se complementa con ciertas garantias minimas como por ejemplo el
fraccionamiento en periodos no menores de siete dias. También aqui se verifica que las empresas
multinacionales adaptan sus politicas de gestiéon de recursos humanos en funcién de las ventajas
legislativas que otorga el pais en el que estan instaladas. Un buen ejemplo es el del personal de
una automotriz alemana al que convencionalmente se le acord6 un dia mas de vacaciones que la
establecida por la Ley de contrato de trabajo cuya base es de dos semanas anuales, estando dicho
parametro por debajo del nivel que ese beneficio tiene en el pais europeo, donde legalmente
corresponden como minimo tres semanas anuales (Kéding, 1994).

Remuneraciones y beneficios

Dentro de las condiciones de trabajo, y unido al tema de la jornada y los descansos, el tema
salarial ocupa un lugar preponderante. Debido a la falta de actualizacién de los convenios
colectivos de actividad, se hace dificil establecer una comparativa de niveles salariales en funcién
de lo acordado en dichos instrumentos, ya que los valores enunciados pueden estar muy lejos de
la realidad. Mas bien terminan funcionando como pisos minimos en muchas actividades, sobre
todo teniendo en cuenta que el salario minimo, vital y movil establecido en la Ley de contrato
de trabajo esta congelado en la suma literalmente minima de 200 pesos mensuales desde agosto
de 1993*. Por lo expuesto, lo relativo al nivel salarial en las empresas multinacionales sera
analizado en base a los casos estudiados en profundidad.

Un aspecto que si surge de los convenios analizados es la diferenciada composicion del
salario. Asi, mientras la mayoria de los convenios colectivos de actividad basan las
compensaciones en un monto fijo mas adicionales también fijos o escalonados (por ejemplo,
adicional por antigiiedad, adicional por fallo de caja, adicional por turnos rotativos, etc.), los
convenios firmados por empresas multinacionales tienden a fijar una remuneracién compuesta
por una parte fija y una parte variable cuyo peso puede ser muy importante. Dado que, tanto el
otorgamiento o no, asi como el monto, de dicho componente variable se relaciona con parametros
de productividad, podria considerarselo un componente contingente. L.a porcién variable o
contingente del salario puede estar calculada en funcion de resultados individuales, del grupo o
de la organizacion, aunque en general se dan en los primeros dos niveles mencionados (hay que
tener en cuenta que el personal gerencial, cuyos premios estin sujetos mas frecuentemente al
desempefio organizacional, no estd convencionado). Los regimenes de remuneracion variable
pueden estar basados en sistemas de administracidén por objetivos (consensuados o0 no entre
trabajadores y supervisores) o bien en sistemas formales de evaluacién de desempefio (cuyas
caracteristicas principales rara vez se definen a nivel convencional, sino que suelen ser resorte
empresario).

A mitad de camino entre los adicionales fijos y el componente variable por productividad
se encontraria el premio por presentismo, cuya inclusion puede obedecer a razones de eficiencia
productiva (aunque sin mayores exigencias o controles) o bien a una concesion a los tradicionales
regimenes compensatorios, dependiendo de las caracteristicas de la empresa o industria en
cuestion.

Para ilustrar este punto incluiremos el articulado de tres convenios colectivos de empresas
multinacionales que cuentan con distintos sistemas de remuneracién variable. El primero

* Si bien el concepto de salario minimo, vital y mévil esta incorporado en la ley de contrato de trabajo,
su monto se fija de manera tripartita en el seno del Consejo Nacional del Empleo, la Productividad y el Salario
Minimo, Vital y Mévil. Por resolucién nim. 2/93 quedé fijado en $1 por hora o $200 por mes para los
trabajadores sin cargas de familia que cumplan la jornada legal de trabajo. Desde entonces, no ha habido
modificaciones.. Por la ley de convertibilidad, la paridad cambiaria es de $1 = USD 1 (un peso equivale a un
délar estadounidense).
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incorpora el sistema mixto de remuneracién variable en base a evaluacién de desempeifio y
resultados correspondiente a una empresa de origen aleméan:

«Las partes acuerdan que, a partir del 01.01.97 las remuneraciones del personal del
encuadramiento quedaran conformadas por una parte fija y una variable. .... La parte variable
se liquidard en base a los tres conceptos definidos a continuacion ... 1) Evaluacion por
desempefio: consistird en una asignacion anual pagadera conjuntamente con la remuneracion
correspondiente al mes de marzo de cada afio, calculada entre el O y el 4 por ciento del total
devengado a favor del empleado aplicado sobre la remuneracion total anual entre el 1.° de enero
y €l 31 de diciembre de cada afio, excluyendo los importes pagados de conformidad con este
punto y el siguiente. Si por circunstancias de fuerza mayor o imputables a la empresa no se
cumpliera con la evaluaciéon de desempefio en los plazos previstos, la empresa igualmente
abonard a su personal el porcentaje promedio de la escala que se esté aplicando para este
concepto. La evaluaciéon de desempefio se efectuard de acuerdo al sistema que resulta del
anexo IV? ... 2) Resultados: consistira en una asignacion anual pagadera conjuntamente con la
remuneracion correspondiente al mes de mayo de cada afio, calculada entre el 0 y el 4 por ciento
del total devengado a favor del empleado aplicado sobre la remuneracién total anual entre el
1.° de enero y el 31 de diciembre del afio inmediato anterior excluyendo los importes pagados
de conformidad con este punto y el anterior. El porcentaje a aplicar en cada periodo anual sera
igual al valor que resulte de dividir el total de las remuneraciones pagadas a los subgerentes de
la empresa por el rubro ‘sueldo’ por el total pagado a los mismos en concepto de asignacién anual
por resultados . En consecuencia, el porcentaje a aplicar sera el mismo que se abone a nivel de
subgerente.. 3) Valoracion empresarial por el mercado: consistird en una asignacion mensual
compensatoria por los requerimientos y oscilaciones del mercado. La determinacidn de estas
variaciones se desarrollan en el anexo V ° que forma parte del presente» (CCT nim. 224/97 «E»).,

El ejemplo siguiente plantea un sistema de salario variable en base a objetivos de una
empresa estadounidense (CCT niim.. 189/96 «E»):

«Las remuneraciones del personal incluido en este convenio colectivo seran pagadas
mensualmente y tendran un componente fijo — sueldo basico — y uno variable — remuneracién
variable — ... Remuneracidn variable: este concepto es complementario del sueldo basico y tiene
caracteristicas accesorias y variables, teniendo como finalidad retribuir por el cumplimiento de
los objetivos especificos de cada célula y los objetivos comunes de la empresa. Los objetivos de
las células, asi como los objetivos comunes de la empresa, tendrin las siguientes caracteristicas:

1) Objetivos especificos de cada célula: Serdn determinados trimestralmente por la
empresa, contando con la informacién que brinde cada célula representada por su lider de equipo
y conforme a los términos que, con caracter ilustrativo, a continuacion se detallan: indicadores
de calidad y atencidn a los clientes internos, reduccion de costos, tiempos, retrabajos y pérdidas,
introducciéon de mejoras en los procesos, indices de ausentismo, indices de accidentes y
cumplimiento de normas de seguridad, indices de orden, limpieza y organizacién del area de

* El anexo IV constituye el instructivo con el procedimiento para la aplicacién del formulario de
evaluacion del desempefio.. Cabe aclarar, sin embargo, que el formulario en s no forma parte del anexo ni,
por ende, del convenio colectivo de trabajo.

® De acuerdo a lo indicado en el anexo V, el otorgamiento de dicho adicional, asi como su monto, serd
fijado unilateralmente por la empresa de acuerdo a una encuesta de remuneraciones que la misma contrata
anualmente a una consultora independiente. Segiin el texto de dicho anexo «Este adicional tiene por propdsito
compensar las diferentes circunstancias que producen la valoracion de ciertos puestos de trabajo, en el mercado
laboral, como consecuencia de situaciones coyunturales. (...) Podrd ser reducido o suprimido también por
decisién unilateral de la empresa en el caso que, en base a las actualizaciones de la encuesta de
remuneraciones, se definiera que determinado puesto de trabajo tiene un valor menor que el fijado con
anterioridad; en este caso se procedera a recalcular el adicional en igual proporcién en que hubiera variado

el mercado.»
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trabajo, cumplimiento del sistema justo a tiempo y de controles visuales, productividad y
eficiencia, mejora continua, otros particulares de la célula.

2) Objetivos comunes de la empresa: son aquellos que la empresa tenga como objetivos que
involucran a todas las células. Con caracter ilustrativo se utilizaran indices como por ejemplo:
indice de productividad (se entiende por indice de productividad la cantidad de unidades
producidas sin defectos conforme al programa de productividad vigente sobre la cantidad de
horas-hombre de mano de obra directa multiplicadas por el indice de cumplimiento de los
objetivos de calidad).»

Por ultimo, se transcribe a continuaciéon una clausula de adicional por presentismo,
correspondiente a otra empresa norteamericana.

«Premio por presentismo: Todo trabajador percibird, por cada dia efectivamente trabajado,
un incentivo adicional de $2,00 brutos. El importe que corresponde a este premio se liquidara
mensualmente juntamente con la remuneracion correspondiente a dicho periodo» (CCT

num. 301/98 «E»).

Relaciones laborales

En materia de relaciones del trabajo, la mera existencia de convenios colectivos prueba que
en estos casos se considera a la asociacién sindical como interlocutor valido para consensuar las
condiciones laborales. De hecho, en la mayoria de los convenios colectivos por empresa firmados
por multinacionales aparece una clausula de reconocimiento a la asociacion sindical firmante
como Unica representacién genuina de los trabajadores. Si bien esto esta en linea con el concepto
de sindicato mas representativo (personeria gremial) imperante en el sistema de relaciones
laborales argentino, en varios de estos casos obedece a la necesidad del sindicato de reafirmar
su ambito de representatividad, en especial en aquellos casos en que en anteriores oportunidades
habian firmado acuerdos con otra entidad gremial o bien se regian por convenios de actividad
suscritos por otra entidad. Asi, la homologacion de un convenic colectivo de empresa viene a
zanjar de hecho un conflicto de encuadramiento.

Independientemente de este aspecto, no se verifican avances en los convenios suscritos por
empresas multinacionales respecto de los de sus pares nacionales en materia de participacién de
los trabajadores a través de su representacion sindical. En general, se establecen algunos acotados
ambitos de participacién como los comités mixtos de higiene y seguridad, y los comités paritarios
permanentes de interpretacion.

En los primeros, la participacion es limitada a la materia objeto de la comision, es decir, a
los temas de higiene y seguridad en el trabajo. El siguiente ejemplo corresponde a una empresa
de origen japonés: «Créase el comité para la salud, seguridad e higiene, prevencion de accidentes
y ecologia industrial, el que estard integrado por dos representantes de la empresa y dos
representantes designados por el sindicato, con conocimientos en la materia. La actividad de este
comité se encuadra en el interés comiin y compromiso de las partes con el cuidado y la
prevencién en estas materias, sin perjuicio de las responsabilidades de la empresa respecto de sus
trabajadores. Este Comité realizara las siguientes actividades: a) tratar temas relativos a salud,
seguridad e higiene, prevencion de accidentes y ecologia industrial y lo concerniente a las
operaciones tendientes a la prevencion de accidentes y enfermedades profesionales; b) incentivar
y fomentar el cumplimiento de las normas internas y legales sobre seguridad e higiene,
capacitandose a tal efecto, como asi también velar por el cumplimiento de las normas sobre
proteccion del medio ambiente y que pudieren afectar a la comunidad; ¢) la programacion
conjunta de encuentros de concientizacién de empleados, a realizarse operativamente bajo la
direccién de la empresa; d) el seguimiento y analisis periddico de los accidentes de trabajo
ocurridos y/o enfermedades profesionales y de las causas que los provocaron, con el prop6sito
de individualizar y realizar las acciones preventivas y correctivas idéneas» (CCT nam. 190/96

«E») .
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Sin embargo, es de destacar que, a partir de los estudios de casos realizados (ver capitulo 5),
la inclusién de una clausula convencional que conforme esos comités no significa que en los
hechos los mismos se constituyan o que sus reuniones no pasen del cumplimiento de las
formalidades del caso, sin una incidencia ni una participacion efectiva de la organizacion sindical.

Distinto es el caso de las comisiones paritarias de interpretaciéon. Los nombres que se les
otorgan en los distintos convenios varian, pero las funciones abarcan tanto el dirimir problemas
de interpretaciéon de las cliusulas convencionales, como también entender en conflictos
individuales y, a veces, colectivos. Estos mecanismos de autocomposicion de conflictos suelen
estar acompafiados por una cliusula de paz social acotada mediante la cual las partes se
comprometen a no tomar medidas de accion directa hasta tanto no se haya agotado el
procedimiento previsto. El CCT nim. 301/98 «E», en su extenso articulo 11, provee de un buen
ejemplo de este tipo de comisiones. «Créase, con cardcter permanente, un Organo mixto
denominado ‘comision paritaria de interpretacion permanente’ (COPIP), que estara constituido
por dos representantes de cada parte ad-honorem, sin perjuicio de la participacion de asesores
que las mismas consideren necesarias Fceta COPTP fijard lac condiciones y reglac para cn
funcionamiento y el proceso de sustanciacién. Las decisiones deberan ser adoptadas en todos los
casos por unanimidad, en un tiempo prudencial y por escrito. La COPIP ... tendra las siguientes
funciones y atribuciones:

Interpretar, con alcance general, el presente convenio, a pedido de cualquiera de las partes
signatarias. En su labor de interpretacion la COPIP deberad guiarse, esencialmente, por las
finalidades compartidas en el contenido de esta convencion y por los principios generales del
derecho del trabajo. Las decisiones adoptadas en materia de interpretacion de este acuerdo por
la COPIP seran obligatorias para las partes, con la naturaleza y alcance de las normas
convencionales.

Considerar los diferendos que puedan suscitarse entre las partes con motivo de la presente
convencion, procurando componerlos adecuadamente teniendo en cuenta los fines compartidos
expresados en este plexo normativo. Los diferendos podran ser planteados a la COPIP por
cualquiera de las partes.

La COPIP podra intervenir en controversias de caracter individual sélo cuando ello fuera
resuelto por unanimidad y siempre y cuando se hubiere sustanciado en forma previa el
procedimiento de queja establecido en el presente convenio, sin haber encontrado solucion. La
intervencion de la COPIP, en caso de conflictos individuales, tendra caracter conciliatorio y se
produciré una vez cumplimentados los pasos previos precedentemente establecidos, con el fin de
solucionar cualquier controversia originada en la aplicacion del convenio colectivo de trabajo y/o
legislacion laboral vigente . ...

Las partes establecen a continuacién los mecanismos conducentes al fin de atender las
eventuales situaciones de conflicto colectivo de trabajo que pudieran producirse. Cualquiera de
las partes signatarias podra solicitar la intervencion de la COPIP definiendo con precision el
punto en discusion y la naturaleza de la controversia suscitada. La COPIP deberé intervenir, a
pedido de cualquiera de las partes signatarias del CCT en una instancia para la solucién de
cualquier conflicto colectivo de intereses y/o interpretaciéon de normas del presente convenio
colectivo de trabajo y/o de legislacion laboral. La COPIP actuard como organismo de
conciliacion de los intereses de las partes, procurando un avenimiento de las mismas, debiendo
cumplimentar su funcién dentro de un plazo de diez dias habiles de haberle sido notificada la
necesidad de su intervencion. El plazo establecido en el parrafo precedente podra ser prorrogado,
de comin acuerdo, por cinco dias hébiles mas, a los efectos de que las partes analicen la
posibilidad de someter el conflicto a un laudo arbitral. En el supuesto que, de comun acuerdo,
se decida someter el conflicto a un laudo arbitral, aquéllas designaran al arbitro, fijaran los
puntos a laudar y establecerdn el procedimiento a seguir. El arbitro sera elegido por unanimidad
de una némina elaborada por las partes. . ... El laudo sera obligatorio para las partes, excepto que
el arbitro se hubiera excedido en el plazo o la materia sujeta a su decision.. ...
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Mientras se sustancia el procedimiento de autocomposicion del conflicto previsto en los
puntos anteriores las partes se abstendran de adoptar medidas de accion directa o de cualquier
otro tipo que pudieran llegar a afectar 1la normal prestacion de las actividades. Asimismo, durante
dicho lapso, quedarén en suspenso las medidas de carécter colectivo adoptadas con anterioridad

por las partes.

Las partes, reconociendo la esencialidad del servicio para la poblacidon de consumidores
abarcado en la zona de la franquicia, otorgan a la COPIP la facultad y responsabilidad de
coordinar y asegurar el funcionamiento y operacion de las guardias y servicios bésicos y de
emergencia con anterioridad a la efectivizacion de medidas de accion directa, a fin de asegurar
la preservacion de equipos, instalaciones y mercaderia; asegurando la inmediata reanudacion de
las tareas una vez superado el conflicto y la prestacion de las tareas que deberan inexorablemente
realizarse mientras el mismo se llevara a cabo.»

En los casos de empresas con sistemas de gestion mas participativos, esta comision también
entiende en otros aspectos, por ejemplo, introduccién de nuevas tecnologias, seguimiento de
regimenes de horarios flexibles, analisis de remuneraciones variables, pian de capacitacion,
modificaciones en materia de organizacion del trabajo, etc. Pero hay que destacar que estos casos
son, por el momento, los menos. El convenio colectivo de una empresa de origen italiano ilustra
este tipo de comision mixta ampliada:

«Comisidon mixta de consulta y prevencion: Esta comision constituye el mayor nivel de
dialogo entre empresa y sindicato y estara conformada por: dos representantes de la direccion de
la empresa y dos representantes del sindicato.

Cuando las circunstancias lo requieran las partes podran convocar a un tercer representante
directamente involucrado en el tema a tratar. Cada parte nombrara un miembro suplente el que
participara en los trabajos s6lo en los casos en que el miembro titular no pueda hacerlo.

Dicha comisién tiene las siguientes funciones:

1) Examinar con espiritu constructivo temas relacionados a asuntos estratégicos que
involucren a la empresa, a su personal y al sindicato tales como: programas de inversion y
perspectivas productivas, programas de innovacion tecnoldgica y organizacional, evolucion del
producto en el mercado, evolucion de los niveles cualitativos, niveles ocupacionales, causas
econdmicas de caracter general que puedan afectar el nivel de empleo, evolucion de las
relaciones laborales.

2) Prevenir y conciliar cualquier controversia de caracter colectivo que haya superado las
etapas previstas en este convenio, reconociendo para si la calidad de ambito preferencial y
privilegiado donde buscar con el mayor espiritu de colaboracidn soluciones de interés comiin con
el fin de preservar o recomponer el didlogo, evitando posibles conflictos potenciales o en marcha.

3) Analizar la evolucidn de la implementacion de los nuevos modelos tecnoldgicos y
organizativos con particular énfasis en lo que se refiere al impacto de tales modelos sobre los
trabajadores.

La Comision se ocupara también, en términos de anélisis y propuestas, de los instrumentos
de participacion ligados al plan de calidad total, con particular atencidn a aquellos que involucren
directamente a los trabajadores y al monitoreo de las iniciativas de participacion
empresa/sindicato presentes en el establecimiento con el fin de generar el compromiso de todos
los trabajadores.

4) Tratar los temas relativos al premio de competitividad. En particular, se comunicardn
y examinaran: los parametros de referencia, los valores tomados mensualmente por los
parametros que influyen para el premio, la marcha de los indices de referencia.

A fin de permitir a la comision la posibilidad de examinar los elementos mencionados seran
previamente provistos, a cargo de la empresa, los datos detallados y sintesis de 1a marcha de cada
parametro. En base a la experiencia adquirida durante la gestion del premio, esta comision
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efectuara el seguimiento de los principios generales y de los pardmetros especificos, pudiendo
consensuadamente realizar adaptaciones y/o sustituciones de ellos.

5) Las partes reconocen importancia estratégica a la valorizacion profesional del personal
y a los fines de lograr su crecimiento social y laboral y al mismo tiempo de la competitividad de
la empresa, consideran necesario que exista un plan de capacitacidon constante en el tiempo,
acompailando el desarrollo tecnoldgico y cultural de la empresa. A esta comisién compete
analizar peridédicamente las necesidades generales de capacitacion del personal y proponer
acciones especificas en funcién del mejoramiento de las habilidades, conocimientos y aptitudes
requeridas por cada perfil profesional en vista de la correcta aplicacién del modelo organizacional
y tecnoldgico previsto asi como del desarrollo personal individual. Asimismo, analizara los
programas concretos y las modalidades definidas y adoptadas por la empresa pudiendo formular
observaciones para su mejoramiento en el tiempo. En este &mbito se consideraran programas o
acciones que faciliten el acceso de los trabajadores a actividades de formacion profesional que
tiendan a aumentar la empleabilidad presente y futura» (CCT nim. 185/96 «<E»).

Sintesis y conclusiones

La inexistencia de un régimen laboral especial para las empresas extranjeras en relacion con
las nacionales promovi6 que aquéllas, y en particular las inversiones nuevas, acudieran a la
negociacién colectiva para regular los aspectos de la relacion laboral que les garantizaran la
consecucion de sus objetivos. Asi, las empresas multinacionales que han optado por formalizar
estos acuerdos lo han hecho con el objetivo principal de adecuar las normas que rigen las
condiciones laborales al sistema de organizacion del trabajo que utilizan.

Desde el punto de vista empresario, la flexibilizacion que se ha operado a nivel legislativo,
fundamentalmente ligada a la movilidad externa, no resulta suficiente al momento de organizar
mas eficientemente la produccidn hacia el interior de los establecimientos. Hay que tener en
cuenta, de todos modos, que los principales componentes de la flexibilidad externa, esto es, los
regimenes de contrataciones y de despidos que establecen las barreras econdmicas a las
desvinculaciones, estan fijados por via legal en la Argentina y no son resorte de la disponibilidad
colectiva, con lo cual este aspecto no puede ser regalado por los instrumentos analizados en este
capitulo. En sintesis, no se descarta que las empresas multinacionales hayan hecho uso de estas
herramientas, pero estas practicas no surgen del anilisis de los convenios colectivos de trabajo,
excepcion hecha de las formas de contratacidn precarias. Con respecto a éstas, todos los
convenios colectivos por empresa relevados habilitan formalmente la aplicaciéon de las
modalidades de contratacion temporarias establecidas por la Ley de empleo (niim. 24013), asi
como la extensién de seis meses para el periodo de prueba. Si bien es cierto que, a la fecha,
dichas modalidades de contratacién han sido eliminadas por la Ley de reforma laboral
(nim. 25013), durante su vigencia y de acuerdo a los casos estudiados, fueron pocas las empresas
multinacionales que acudieron a estos tipos de contratos en la realidad. Esto refuerza la tesis que,
una vez ajustadas las dotaciones a patrones nacionales o internacionales, la base de la
competitividad para las EMN esta centrada, fundamentalmente, en la flexibilidad interna.

En este marco, se entiende la relevancia de incluir la polivalencia funcional en los convenios
colectivos, sea dejando autonomia a las empresas para introducir diversas formas de organizacién
del trabajo no tradicionales o bien enumerando las técnicas posibles de implementar. Estas van,
en funcién del nivel de participacion directa, involucramiento del trabajador y grado de
complejidad, desde simples rotaciones de puestos hasta trabajos en equipos semiauténomos,
pasando por ampliaciones o enriquecimiento de tareas. Asi, polivalencia y movilidad funcional
conforman la piedra fundamental de los convenios colectivos de empresa relevados, ya que
habilitan la negociacion de otras clausulas relacionadas, en particular, las relativas a salario,
jornada, regimenes de descanso y capacitacion.
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La normativa convencional refleja la relacién entre la adopcién de nuevas técnicas
organizativas y la capacitacion del personal, lo que queda de manifiesto en la importancia que
esas clausulas adquieren en los convenios colectivos de las empresas multinacionales estudiados.

Complementariamente con el concepto de flexibilidad funcional, se instituye la flexibilidad
horaria, casi excluyentemente como resorte empresario. La modalidad de computo de jornada
en base a promedio permite a las empresas hacer frente a las variaciones en el nivel de actividad
economica, sin necesidad de acudir (o con la posibilidad de hacerlo en menor medida) a las horas
extraordinarias en los picos de produccion o a suspensiones de personal cuando ésta esta en baja.

Con el establecimiento por via convencional tanto de estos regimenes de jornada como de
la posibilidad de otorgar la licencia anual ordinaria durante todo o gran parte del afio las
empresas obtienen una autonomia total en este sentido. Esta situacion de «manos libres» les
permite, complementariamente con otros aspectos, dejar de lado al sindicato en la
implementacion de la forma de organizar el trabajo y la produccién y afianzar las relaciones
individualizadas de trabajo.

Por ultimo, la flexibilidad salarial expresada en el componente remunerativo variable
complementa la estrategia descrita permitiendo a las empresas asumir un costo fijo salarial menor
y la posibilidad de que su masa salarial fluctiie en relacion a los resultados que la organizacién
obtenga.

En sintesis, a pesar de las diferencias que pueden observarse, producto de la estrategia
propia de cada firma, puede detectarse una tendencia general a la flexibilizacién de las
condiciones de trabajo. Al contrastar el marco normativo convencional preexistente con esta
realidad surge que al menos una de las razones por las que las empresas multinacionales deciden
avanzar en la formalizacién de acuerdos colectivos por empresa, es librarse de la rigidez que
suelen caracterizar a los convenios por actividad, de manera de ajustar méas exactamente las
regulaciones de la relacion laboral a las necesidades productivas y competitivas de la empresa,
y de establecer una relacion diferenciada con el sindicato nacional.
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5. Gestion de recursos humanos
y relaciones laborales en empresas
multinacionales: algunos ejemplos

Entre los investigadores y profesionales que analizan las relaciones laborales en empresas
multinacionales y que efectian el seguimiento de lo que ocurre en diferentes ramas y sectores,
aparecen ciertas hip6tesis compartidas mayoritariamente sobre las caracteristicas del impacto de
estas empresas en las relaciones del trabajo.

Con el objeto de iniciar un proceso de verificacién mas sistematico dentro de la amplitud
del tema y el tiempo disponible, se comenzé un relevamiento a través de un trabajo de campo
sobre empresas, sindicatos e informantes clave con la colaboracién de alumnos de posgrado de
la Universidad de Buenos Aires.

En lo relacionado con las empresas se realizé una serie de entrevistas a responsables de esas
areas en algunas empresas multinacionales. Se traté de diez empresas: cinco empresas de
servicios (tres del sector financiero-seguros, una del sector salud y otra de servicios piblicos
(privatizada)), y cinco empresas industriales. Asimismo, se entrevistd a dos asesores empresarios
clave habida cuenta de su participacion en la evaluacién de los riesgos y oportunidades en materia
laboral que brinda la Argentina para inversiones extranjeras. A continuacién se detallan algunas
précticas relevadas.

El principal punto a tener en cuenta es que la inversion extranjera directa decide invertir en
el pais por razones comerciales (mercado local en expansion) y de mejora de su posicionamiento
regional. Es decir, la decisién de instalarse en el pais no estd basada fundamentalmente en la
diferenciacion en mano de obra aunque, al analizar los criterios de seleccién de personal, se
evidencia cierto perfil en cuanto a edad, nivel educativo y hasta estructura familiar que Argentina
esta en mejores condiciones de ofrecer que otros paises de la regién.

Otro componente que las empresas multinacionales tienen en cuenta al momento de decidir
si invertir en Argentina es la estructura y actitud sindical, favorable para lograr acuerdos. Un
asesor empresario entrevistado compard las caracteristicas de Brasil y Argentina en este aspecto
e indicé que, a pesar de que el nivel de sindicalizacién en Brasil es mas bajo, hay més activismo,
maés corrupcién y menor posibilidad de lograr acuerdos flexibles, ya que el sistema funciona en
base a un fuerte reglamentarismo.

Por ultimo, las empresas se encuentran con una realidad normativa relativamente
flexibilizada en relacién con los regimenes anteriores. El costo de mano de obra ha sido
considerado alto respecto de otros paises de la regién, lo que no ha impedido la afluencia de
inversiones extranjeras.

Empleo y seleccién de personal

En materia de empleo y politicas de reclutamiento, es interesante destacar que las
modalidades de contratacién promovidas (regimenes habilitados por las leyes niims. 24013 y
24465) no han sido mayormente utilizadas. Sin embargo, ésta no seria una realidad propia de las
empresas multinacionales, sino que se encuadra en la tendencia general ya que su utilizacién
hasta 1994 no fue muy difundida, ubicandose en el 0,5 por ciento de los asalariados ocupados'
(Feldman, 1995). En este sentido, entonces, no podriamos hablar de una especial precarizacién
en la relacion laboral en el sector, aunque es de destacar que dos de las empresas relevadas han

' Cabe aclarar, sin embargo, que aunque la incidencia de estas modalidades de contratacién fue escasa
tomando en cuenta el total del empleo, su importancia relativa aumenta al considerar solamente los nuevos
puestos de trabajo creados durante su periodo de vigencia.
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acudido a algunos programas gubernamentales mediante los cuales se contrata personal fuera del
régimen laboral y por tiempo determinado, tema que se detallard mas adelante, en el apartado
sobre participacion tripartita en acciones de formacién profesional.

Otro punto a tener en cuenta es la utilizacién, por parte de la mayoria de las empresas
relevadas, de los contratos de pasantia reglamentados por el decreto 340/92. Los pasantes bajo
este régimen no tienen los derechos y obligaciones correspondientes a los trabajadores en relacion
de dependencia (entre ellos, cobertura de salud, derecho de sindicalizacidn, vacaciones pagas,
etc.), aunque algunas empresas otorgan beneficios adicionales a los previstos por el régimen.

Complementariamente, todas las empresas relevadas han dado cuenta de la utilizacién de
estrategias de terciarizacion o outsourcing, en particular para la realizacién de funciones
periféricas, es decir, que no hacen al corazoén del negocio. Este tipo de subcontrataciones
reemplaza la relacién laboral directa en la empresa principal con trabajadores propios por un
contrato comercial, sea individualmente con el proveedor del servicio (remunerado a través de
honorarios) o mediante la contratacion de una empresa (contrato de compraventa). En cualquiera
de los dos casos, los trabajadores afectados a las tareas terciarizadas no componen la dotacién
de la empresa principal ni tienen relacion de dependencia con ella, en ninguna de las modalidades
contractuales previstas en la legislacion laboral.

En las empresas relevadas, en sintesis, la mayor parte de quienes prestan servicios (mas del
90 por ciento en los dos casos en que se consignaron parametros de magnitud) basa su relacién
en contratos de trabajo por tiempo indeterminado, lo que conlleva una cierta seguridad en el
empleo, aunque el régimen laboral argentino se basa en el principio de estabilidad impropia
(despido tarifado).

En cuanto a los criterios de seleccion utilizados al momento de contratar mano de obra en
el mercado local, se prioriza el perfil educacional (educacién formal bésica o universitaria en el
caso de personal de nivel intermedio y superior), unido al perfil etireo. En algunos pocos casos
se incluyo la aptitud fisica, pero muy ligado a las caracteristicas de la actividad de las empresas
en cuestion (por ejemplo, en el sector alimentario donde se requiere que los trabajadores cuenten
con libreta sanitaria habilitante). En el sector industrial, sobre todo al inicio de las operaciones
greenfield se prioriz0 un perfil actitudinal por sobre la experiencia. Asi, se reclutd a jovenes sin
experiencia industrial previa porque se supuso adheririan mas rdpidamente a la cultura de la
empresa, sin estar «contaminados» con practicas laborales previas ni comprometidos con la
militancia sindical. Esta estrategia también se puso en prictica en empresas ex-publicas, donde
se ponder$ positivamente la no participacion previa en empresas estatales. Sin embargo, esta
tendencia parece estar revirtiéndose en la actualidad de acuerdo a algunos casos relatados por un
informante clave, revalorizindose las competencias técnicas y la «experiencia industrial» por
sobre el perfil actitudinal. Un caso especial lo marc6 una empresa industrial de origen suizo que
guia sus acciones de reclutamiento en base a factores con fuerte incidencia actitudinal y de
adherencia a los valores basicos de la organizacion.

En cuanto a la igualdad de oportunidades, hay una tendencia a la contrataciéon de
trabajadores jovenes. Esta tendencia se verifica no s6lo en las empresas multinacionales, sino en
todo el mercado. S6lo una de las empresas relevadas (de la actividad del seguro) cuenta con una
politica activa de reclutamiento de personas de dificil insercion o reinsercién en el mercado de
trabajo: hombres y mujeres de mas de 35 afios de edad. Esta misma empresa, coincidentemente,
es la tinica de las relevadas que cuenta con un cddigo de ética con lineamientos similares al de
su casa matriz para el personal comercial. Segiin un entrevistado, algunas de las empresas
americanas que vinieron en los ultimos tiempos buscaron aplicar sus politicas de equal
opportunities o diversity en sus mandos en el pais, para asegurarse una no discriminacion similar
a la aplicada en la casa matriz. Sin embargo, en el caso de una empresa de capital canadiense
relevada, se dio lo contrario, es decir, que mientras que en los paises de origen tienen politicas
activas del estilo affirmative action, con cupos para trabajadores desaventajados en el mercado
de trabajo (sea por pertenecer a minorias étnicas, tener mayor edad, ser discapacitados, etc.), no
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han trasladado a otros paises esas practicas, en la medida en que las legislaciones de los paises
receptores no las exijan.

Capacitacion y formacién profesional

Todas las empresas multinacionales estudiadas han puesto y siguen poniendo especial énfasis
en la formacién y capacitacion laboral de su personal. La diversidad de estrategias empresarias
hace que tanto los objetivos como los contenidos, las caracteristicas de los planes (obligatoria vs.
optativa) y los niveles a los que estin dirigidas estas acciones, varien considerablemente.

Para niveles operativos, en general es técnica y obligatoria, interna (a veces en el puesto)
o local. También se avanza con algunos contenidos actitudinales en relacién con las nuevas
formas de organizacién del trabajo, por ejemplo, trabajo en equipos. En lo optativo, muchas
empresas brindan becas y otras posibilidades de capacitacion (en especial en el area de educacién
formal) como un beneficio o como parte de planeamiento de carrera, en el caso que éste se

Para niveles gerenciales o personas con alto potencial, en general los planes de capacitacion
son personalizados e incluyen actividades en el exterior. Las empresas multinacionales recurren
a su casa matriz u otras filiales del mundo. La metodologia mas habitual es la de cursos o
seminarios, pero también se producen rotaciones o pasantias intrafirma en el exterior. Los temas
que abarca la formacién son los técnicos especificos, pero también se tiende a crear un espiritu
de empresa y a fomentar la dimensién corporativa, mejorando las comunicaciones horizontales
entre ejecutivos y analistas de diversos lugares del mundo.

En relacién con esto ltimo, otro tema vigente en materia de capacitacién en las empresas
multinacionales es el de los idiomas. El objetivo de tener un idioma oficial para toda la
corporacién es importante. En este punto, una vez més, se observan diferentes estrategias. Hay
empresas que desean resaltar los valores de su pais de origen, adoptando asi como idioma oficial
el correspondiente a su casa matriz. Otras, por el contrario, valoran la diversidad y la idea de una
cultura empresaria més globalizada y adoptan el inglés como idioma oficial (tal el caso, por
ejemplo, de una empresa entrevistada de capitales suizos). En ambos casos, las empresas suelen
contratar capacitacién en idiomas in company, aunque fuera del horario de trabajo y, en general,
a cargo del empleador (en algunos casos, los costos son compartidos). Como caso particular, se
destaca una informacién periodistica’ sobre una empresa multinacional que desalentaba el
aprendizaje del idioma de su casa matriz, ya que eso permitia a los ejecutivos (expatriados en su
totalidad) utilizar un lenguaje comiin que resultara confidencial respecto del resto del personal.

Participacion de las empresas multinacionales
en acciones tripartitas

En cuanto a la participacion de las empresas multinacionales en programas gubernamentales
en materia de formacién profesional, dos de las empresas relevadas participaron en el Programa
Emprender, una iniciativa del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la Nacion dirigida a
nuevas actividades. Se trata de un programa destinado a «la capacitacion inicial de quienes
constituiran el nuevo personal de las empresas»‘, donde la relacién que se establece entre el
beneficiario y la empresa no es de caracter laboral. La empresa se compromete a brindar

! Esta técnica prevé «senderos de desarrollo» predeterminados que cada trabajador (de acuerdo a su
funcidn inicial) puede recorrer a medida que va cumpliendo con determinados requisitos en materia de, por
ejemplo, nivel de educacion formal, antigiiedad o participacion en acciones de capacitacion empresaria (en aula
o en puesto mediante, por ejemplo, planes de rotacion).

* Diario Pdgina 12, 25/11/98.

¢ Articulo 3 de la resolucién MTSS nim. 90/96.
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formacion profesional al beneficiario y el Ministerio de Trabajo le abona un estipendio durante
todo el periodo del contrato. La empresa, finalmente, se compromete a dar trabajo como minimo
a un 60 por ciento de los beneficiarios por lo menos durante un afio, una vez terminado el
programa de formacion’. Una de las empresas relevadas, cabe aclarar, brindaba a sus
beneficiarios una asignacion estimulo (adicional al estipendio otorgado por el MTSS)
directamente ligada al cumplimiento de los objetivos de capacitacion. Este programa, sin
embargo, no cuenta con la participacion de asociaciones sindicales. En este sentido, una
investigacion realizada en una empresa de servicios publicos privatizada (con intervencion de
capitales franceses) determiné que la misma ha acordado con el sindicato de la actividad
respectiva algunas competencias bésicas para impartir formacion profesional paralelamente en
el centro de formacidén profesional sindical y en la empresa.

Desarrollo de personal

Las empresas multinacionales relevadas promueven el mercado de trabajo interno mediante
practicas segin las cuales, dada una vacante, se intenta primero cubrirla con personal de la
empresa. Una vez més, sin embargo, se observa una gran diversidad en funcion de la estrategia
de firma. Hay casos en que esto se maneja mediante concursos abiertos al personal publicado en
carteleras, house organs o correo electrénico (tal el caso de una empresa quimica donde, ademas,
se considera el «mercado interno» como el de toda la corporacion a nivel mundial). En otras
empresas hay planeamiento de carrera y cuadros de reemplazo a nivel corporativo. Por ultimo,
en algunas es el 4rea de recursos humanos la que se encarga de contrastar el perfil de la vacante
con la de los posibles candidatos y presentar una lista de finalistas al sector involucrado. Ademaés,
como se comento, en algunas empresas hay carreras tipo estructuradas para jovenes profesionales
y niveles técnicos. Por ejemplo, un laboratorio relevado tiene instrumentado un programa para
residentes médicos de dos afios de duracién con el objetivo de formar asesores médicos o
personal para el area de marketing.

Una herramienta utilizada en las empresas multinacionales relevadas (con la sola excepcion
de una empresa privatizada en que no existe un sistema formal) es la evaluacion de desempefio.
Es utilizada en relacién al desarrollo de personal (complementada a veces con un sistema de
evaluacion de potencial), y al ajuste de los planes de capacitacion. Los sistemas utilizados varian
de acuerdo a la empresa (su forma de administracion y de organizacién del trabajo). Asi, se
relevo un sistema basado en objetivos en una empresa que, precisamente, utiliza la administracion
por objetivos, y sistemas de evaluacion grupal en lugar de individual (o complementada con la
individual) cuando la produccién se lleva a cabo mediante equipos de trabajo.

Otros aspectos de la gestion organizacional que ayuda a satisfacer un sistema de evaluacion
de desempeiio son la mejora en las comunicaciones, una visiéon compartida de los resultados a
obtener, y el refuerzo de la cultura de empresa. Asimismo, los sistemas formales de evaluacion
de desempefio, en tanto acotan el margen de subjetividad del evaluador al fijar criterios y pautas
de evaluacién, coadyuvan a evitar la discriminacion.

Por ultimo, los sistemas de evaluacion de desempefio son ampliamente utilizados porque
fijan los parametros para los sistemas de remuneracion variable, que se analizaran a continuacién.

* El monto de la contribucién econémica del MTSS (a la que se suma el seguro de responsabilidad civil
que éste contrata cubriendo a los participantes) depende del compromiso que asuma la empresa en materia de
contratacion posterior de los beneficiarios del programa. Por ejemplo, si la empresa se compromete a dar
trabajo durante por lo menos dos afios al 80 per ciento de los beneficiarios, el MTSS abonara $10 diarios, si
ese compromiso se reduce al 70 por ciento de los beneficiarios por un aiio, el monto a cargo del MTSS se
reduce también a $3,75. La escala completa figura en el anexo I de la res. mim. 14/96 (S.E. y F.P.)
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Remuneraciones y beneficios

En materia de salarios, las empresas multinacionales relevadas, de acuerdo a la informacién
aportada por sus responsables, se ubican por sobre el nivel del mercado de empresas
comparables. Sin embargo, es importante destacar que ésta es también la tendencia en las
empresas nacionales grandes, a diferencia de las PYME, sea el origen de su capital nacional o
extranjero, que tienden a ubicarse a valores de mercado o por debajo de éstos, aunque siempre
dentro de los montos fijados por el convenio colectivo de la actividad de que se trate. Las
empresas privatizadas (independientemente del origen del capital) tienen convenios colectivos de
trabajo por empresa (como ya se comento en el capitulo anterior) y comparan con las empresas
de su sector de actividad, es decir, los parametros que toman los responsables de remuneraciones
para establecer la politica no son los del mercado en general sino los de otras empresas del
sector.

En cuanto a la conformacion del salario, sélo en tres de los casos analizados ofrecen salario
variable para niveles operativos. Dicha porcién variable esta basada en comisiones por ventas o
premios por productividad o cumplimiento de objetivos (medidos a través de la evaluacion de
desempefio). En el resto de los casos el salario es fijo con més los adicionales «tradicionales»
establecidos por los convenios colectivos de trabajo (presentismo, antigiiedad, fallos de caja,
turnos rotativos, etc.).

A nivel gerencial, en cambio, todas las empresas relevadas otorgan bonus anuales por
desempeifio organizacional y/o individual, en efectivo y/o en acciones.

En cuanto a los beneficios brindados, los mismos son muy variados en funcién de las
empresas y de los niveles. Los mas comunes son servicios médicos prepagos y vales alimentarios
a nivel de todo el personal, asi como también acceso preferencial a los productos o servicios de
la empresa.

En las empresas privatizadas han sobrevivido beneficios propios de la cultura de la época
estatal (en general, garantizados a través de los convenios colectivos), como entrega de mochilas
o uniformes escolares, cajas navideiias, regalos para hijos en el Dia del Niiio, etc.

Por otra parte, son muchas las empresas que plantean el acceso a la formacién como un
beneficio. Becas para completar la escolaridad basica o ayudas economicas para realizar estudios
universitarios son algunas de las expresiones que adopta esta valorizacion de la educacion. En
estos casos, los contenidos de la formacion no necesariamente estin en relacion directa con las
competencias requeridas por el actual puesto de trabajo o, incluso, con otros dentro de la
compaiiia. Asi, estas acciones podrian inscribirse en el concepto de empleabilidad. Aunque
también es cierto que es resorte empresario, en tanto constituye un beneficio graciable, otorgar
o no las facilidades en la medida en que esté alineado con los objetivos de la compaiiia.

También dentro de los beneficios podrian incorporarse algunas politicas que tienen que ver
con la mejora de la calidad de vida, como la organizacion de torneos deportivos y concursos
artisticos, subsidios por guarderia, etc.

En el caso de ejecutivos o personal extranjero trasladado al pais (o para nacionales
trasladados a otras filiales o casa matriz) el paquete de beneficios incluye habitualmente el
reintegro de los gastos por mudanza, el alquiler de la vivienda, la provision de uno o mas
automoviles, la matricula para el estudio de los hijos, y un viaje anual familiar al pais de origen.

Otras condiciones de trabajo

En materia de higiene y seguridad en el trabajo, en general, las empresas multinacionales
han terciarizado el tema en funcion de la actual reglamentacion de riesgos del trabajo, es decir,
contrataron una aseguradora de riesgos del trabajo y se remiten a cumplir con el plan de
mejoramiento propuesto por dicha empresa. Una empresa industrial multinacional fue la inica
excepcion en cuanto a la efectiva realizacion de estudios ergonémicos.
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Otro aspecto que hace a las condiciones de trabajo es la forma en que éste se organiza.
Como ya se comentd anteriormente, el rasgo mas saliente es la polivalencia funcional, expresado
en sistemas més o menos abarcativos que van desde la rotacién hasta los grupos semiauténomos
de trabajo, pasando por las variables de gestion de la calidad, més bien incipientes (aunque son
muchas las empresas que cuentan con certificacién de la serie ISO 9000)°.

Relaciones laborales

En relacién con el nivel de sindicalizacién (y sin perjuicio de una pérdida general de
credibilidad y representatividad), surge de los casos relevados una clara diferenciacion entre las
empresas de servicios, las empresas industriales y las empresas privatizadas. El indice de
sindicalizacion en las empresas multinacionales de servicios relevadas es bajo (30 por cienio y
en descenso) o nulo. A pesar de que rigen los principios de libertad de afiliacion, la cultura de
la empresa no la favorece. En opinion de un entrevistado ligado al sector sindical, las estrategias
empresarias de promover la participacion directa de los trabajadores (a través, entre otras, de las
nuevas formas de organizacidn del trabajo y las politicas de puertas abiertas) se relacionan con
un quiebre de la identidad y la solidaridad entre los trabajadores, pilares de la accion sindical.
Asimismo, el fomento de una cultura de empresa asociada a estas estrategias tiende a favorecer
la identificacion del trabajador con su empleador més que con sus representantes sindicales’. En
términos més concretos, el hecho de que las condiciones de trabajo suelen ser més beneficiosas
en las empresas multinacionales que en el resto de la actividad tampoco favorece la penetracién
sindical. Esto es particularmente cierto en relacioén con los salarios. Cuando, por la via de los
sistemas de remuneraciones flexibles o de las bonificaciones, el salario real de bolsillo de los
trabajadores estd muy por arriba de los valores acordados convencionalmente (en especial en el
caso de regirse por los convenios de actividad), aquéllos valoran como menos importante la
accion sindical, en la medida en que su accionar no resulta decisivo al momento de establecer las
reales condiciones de trabajo. También pueden rastrearse los fundamentos de este bajo nivel de
sindicalizacion en los criterios de seleccion (en los casos en que se valoraba especialmente la falta
de experiencia laboral anterior) y, por el lado sindical, en las dificultades para encontrar una
estrategia de insercién més acorde a la nueva realidad productiva y a las demandas de los
trabajadores.

A pesar de que esta enumeracién incluye acciones empresarias (nuevas formas de
organizacién del trabajo, definicion de criterios de seleccion determinados, etc.), del presente
estudio no surge evidencia que permita afirmar que dichas acciones tuvieron como objetivo el
desplazamiento sindical o el fomento de la no afiliacion. Sin embargo, resulta sugestivo uno de
los casos relevados donde el representante empresario planteé que de una dotacién de alrededor
de mil personas, s6lo dos estaban afiliadas y que la razén por la que estaban afiliadas era para
usufructuar los beneficios sindicales en materia de turismo. El mero hecho de que la empresa
cuente con informacién sobre los motivos por los que un trabajador se afilia a la organizacién
gremial (tema que, en funcion del principio de libertad sindical, deberia ser privativo del
trabajador), lleva a plantearse si no existird acoso empresario ante las afiliaciones, ya que debi6
mediar una intervencidn directa de la empresa para lograr esa informacion.

En las multinacionales industriales, asi como en las privatizadas, el nivel de sindicalizacion
es mayor (50 por ciento o més), lo que tal vez hable de una mejor estrategia de insercién de los

sindicatos de ese sector econémico. Por otra parte, en esas compafiias es mas marcada la practica
de negociacién colectiva a nivel de empresa, definiéndose en esa instancia muchas de las

% Kosacoff y Porta (1997) sefialan que, sobre 28 empresas industriales multinacionales relevadas entre
1996 y 1997, 21 habian implementado circulos de calidad, 20 células de produccién (o grupos semiauténomos)
y 20 un sistema del tipo just in time interno.

7 Para un anilisis més detallado sobre este punto, ver Cedrola Spremolla (1994).
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condiciones que rigen la vida laboral cotidiana de los trabajadores. Sin embargo, es importante
destacar que en todas las empresas industriales y privatizadas relevadas hay trabajadores «fuera
de convenio» (para los casos en que fueron discriminados, su porcentaje ronda el 15-20 por
ciento) que incluye no solamente el personal de direccién y sus asistentes personales, sino
también supervisores, lideres y otros trabajadores que, aunque formalmente se encuadran dentro
del &mbito de representacion personal del sindicato, resultan de especial interés para la empresa.

La participacién sindical en las empresas multinacionales relevadas, de acuerdo a la vision
empresaria, es nula o meramente formal. En cumplimiento de la Ley de asociaciones sindicales,
hay empresas en las que actian delegados o comisiones internas y hasta existen regimenes de
créditos horarios para los representantes del personal, pero esto no significa que su accionar tenga
real incidencia en la determinacién de las politicas o en las acciones empresarias. Otro ejemplo
de participacién sindical institucionalizada, pero poco efectiva, es la figura del director obrero
en las empresas privatizadas, a través de los programas de propiedad participada, creados por
la Ley de reforma del Estado.

Por su parte, las politicas de comunicacion son definidas unilateralmente por las empresas.
Los medios mas usuales utilizados son: carteleras, revistas internas o house organs (en algunos
casos corporativos a nivel mundial) y el correo electrénico. Como estrategia, también se pone
mucho énfasis en el rol del supervisor o lider en el proceso de comunicacion con los trabajadores.

Se observan, como contrapartida, signos de una estrategia empresaria tendiente a obtener
la participacion de los trabajadores en forma directa, es decir, por fuera de la representacion
sindical. Estan muy extendidos los sistemas de buzones de sugerencias y, en general, las politicas
de puertas abiertas.

Sintesis y conclusiones

De los casos relevados en materia de condiciones de trabajo y relaciones laborales, se
observa una marcada heterogeneidad en las politicas y en las técnicas puestas en practica, aun
cuando el logro ultimo de mejora de la productividad esté en ia base de todas las estrategias
empresarias. Cada empresa ha adoptado aquellas practicas que mejor sirven a su estrategia
empresarial, modelo productivo y cultura organizacional.

Sin embargo, algunos rasgos importantes se destacan como tendencias. En primer lugar, la
escasa importancia relativa, frente a los aspectos comerciales, del factor recursos humanos en la
decision de las empresas multinacionales de instalarse o no en la Argentina. En la comparativa
con otros paises de la region, en particular Brasil, los costos salariales son mayores, pero también
lo son las competencias laborales de la fuerza de trabajo. Asi, el alto costo relativo de la mano
de obra, no ha sido impedimento para la afluencia de inversiones extranjeras®.

Otra préctica relevada como habitual es la de la terciarizacidn o outsourcing. Si bien las
empresas proveedoras de estos servicios terciarizados son, hasta ahora, mayoritariamente
nacionales, tal vez las empresas contratantes estarian en condiciones de verificar el otorgamiento
de ciertas condiciones minimas de labor. En ese sentido, y por la indole de las tareas terciarizadas
(en general, limpieza, seguridad y otras tareas de baja calificacién y especializacion), es dable
suponer que la terciarizacion puede ser el mecanismo de traslado de la precarizacion de las
condiciones de trabajo desde el niicleo de empresas multinacionales relevadas a otras empresas
de menor envergadura®. Con esta posible excepcion, la tendencia vigente para el personal propio
en las empresas multinacionales es al empleo estable. Incluso las pasantias se utilizan mas como

® Cooke y Noble (1998) han verificado este fenémeno respecto de las inversiones de origen
estadounidense en el resto del mundo, indicando que a mayores costos salariales (aparentemente asociados a
una mayor productividad), corresponden inversiones de mayor envergadura en los paises donde el nivel de
educacidn y la calificacion de la mano de obra es mejor.

’ Para mayores precisiones sobre esta tendencia, ver Novick (1997).
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un mecanismo de seleccion ampliado para analistas y personal clave antes que como una forma
de precarizacion, aunque las condiciones de trabajo, en especial en lo referente a remuneraciones
y beneficios, durante el periodo de la pasantia distan de las que gozan los trabajadores
permanentes en puestos similares.

Hay también coincidencia en el establecimiento de nuevas formas de organizacién del
trabajo basadas en la movilidad funcional y la polivalencia, en la valoracién de la capacitacion
del personal y en la biisqueda de mecanismos de participacion directa por parte de los
trabajadores.

Desde luego, y en los términos de un entrevistado, todas las empresas multinacionales
aceptan como limites a sus culturas o politicas de recursos humanos, a las leyes locales que
regulan las relaciones con el personal, como asi también a los usos y costumbres aceptados en
el pais receptor.

Por 1ltimo, se evidencian ciertas limitaciones en el rol que podrian cumplir las empresas
multinacionales como promotoras a nivel internacional de las mejores précticas llevadas a cabo
en los paises centrales, habida cuenta de la escasa incorporacidn de estas politicas de la casa
matriz en los paises en los que se instalan, aunque no existan limitaciones legales, convencionales
o culturales al respecto.
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6. Experiencias sectoriales en la relacion
entre inversién extranjera y variables
del mercado de trabajo. El caso de
la industria del automovil

En capitulos anteriores se han tratado aspectos generales de la relacion entre IED en
Argentina en la década de los afios noventa y las variables del mercado de trabajo, asi como
también, el marco de reformas de la regulacién del mercado laboral y la experiencia en materia
de convenios colectivos.

En los capitulos 6 y 7 se retoma en mayor detalle la diversidad de los temas ya tratados, a
través de estudios de casos sectoriales en las industrias automotriz y autopartista y en los servicios
privatizados de telecomunicaciones. Estos dos casos presentan la ventaja de que coinciden
practicamente Ia informacién sectorial y 1a referente a 1a ITED, por el completo dominio de 1a IED
de la industria automotriz final, la importancia de la IED aunque no el control absoluto, en la
rama de autopartes, y el control de dos operadores IED (que no compiten entre si) de los
servicios telefénicos privatizados. La particularidad que ofrecen a su vez estas dos ramas es que
o bien por razones de un régimen sectorial favorable en la industria de automoviles, o por las
condiciones monopdlicas del sector telefénico, en ninguno de los dos casos los procesos de
adaptacion o reestructuracién y sus efectos sobre la fuerza de trabajo pueden correlacionarse con
una clara situacion competitiva. En otros términos, en una situacién novedosa de apertura
econdmica que afecta a numerosos sectores de productos transables, y que en los mas expuestos
genera la maxima presion para cerrar, o como alternativa, reorganizar las plantas, capacitar y/o
reducir la mano de obra, etc., los dos sectores elegidos — y que por su importancia tampoco se
pueden ignorar en un estudio como éste — presentan situaciones en que son menos claras (como
la eventual competencia futura, mas que la presente) las motivaciones y determinantes de los
contenidos del cambio técnico y en la gestién y relaciones laborales. Por ejemplo, dada la
caracteristica de que por ahora en el sector industrial tratado (industria automovilistica), son
dudosas las perspectivas de que alcance productividad o competitividad internacional, cobra
importancia la hipétesis de que se combinan como metas la limitacién posible de costos de
componentes no importados, y la exigencia de calidad en todos los niveles, mas que una
biisqueda de competitividad absoluta en costos'. En suma se observan efectos de la IED en un
contexto de adaptacién productiva pero de una proyeccion limitada, lo que por si no anula los
impactos sobre la fuerza de trabajo pero si pone en perspectiva los alcances de la reconversion.
El caso de la industria del automévil se trata en este capitulo, y en el capitulo 7 se trata el caso
de las telecomunicaciones y se presenta la sintesis y conclusiones de los enfoques sectoriales de

ambos capitulos.

La industria del automévil y autopartes

El proceso de instalacion de la industria automotriz en Argentina se inicia en la década de
1950. De escala reducida — insuficiente — en términos internacionales, se desarroll6 bajo
regimenes especiales desde los afios sesenta, expandiéndose hasta los afios setenta. Tras el
retroceso experimentado en la dltima parte del proceso de apertura iniciado en la década de 1970,
sufri6 una fuerte contraccion en la década de 1980 debido principalmente al progresivo deterioro
del mercado interno. Muchas de las firmas terminales extranjeras se retiraron del pais (General
Motors, Chrysler, Citroén), otras redujeron su presencia (Volkswagen y Ford se unificaron bajo

' A la vez con la devaluacién brasilefia de 1999 se renovara la presién para generar reducciones o se
desplazaran a ese pais proporciones crecientes de la produccién de vehiculos y sus partes (ver Gazeta Mercantil
Latinoamericana, 14 a 20/2/1999).
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el nombre Autolatina) y otras mantuvieron su presencia a través de licenciatarias locales. De tal
manera, hacia 1990 la produccion automotriz se habia reducido a poco més de un tercio de su
méximo histérico (293.000 unidades) registrado en 1973. En el periodo 1973-1989, el empleo
en el sector disminuy6 un 37 por ciento (reduciéndose un 48 por ciento para las terminales y un
28 por ciento para las autopartistas)’.

A fines de la década de 1980 se comenzaron a sentar las bases de una posible reorientacion
de la rama al firmarse en abril de 1988 un acuerdo con Brasil (Protocolo 21 del Acuerdo de
Complementacién Econémica nim. 14) que abria el camino para un intercambio regulado entre
ambos paises (aunque en rigor este acuerdo sélo se activo en los afios noventa, tras la firma de
los tratados de creacion del Mercosur).

Las reformas de los afios noventa

En 1991 se firmé el Acuerdo para la Reactivacion del Sector Automotriz, entre el Gobierno,
las cdmaras (ADEFA, ACARA)’ y sindicatos (SMATA y UOM). El Acuerdo establecié un
régimen especial para el sector, el cual no se abri6 irrestrictamente a la importacion. Los
compromisos asumidos por las partes fueron: i) el Gobierno se comprometié a desgravar
impuestos; ii) ACARA a disminuir su comision con relacion al precio de venta al piblico; iii) los
sindicatos, a postergar la discusion salarial; iv) las terminales a no trasladar a los precios el
aumento salarial en délares previo al acuerdo®.

El acuerdo de 1991 y el decreto nim. 2677 (diciembre de 1991), que fija cupos a la
importacion de vehiculos terminados (la cual queda en alto grado como operacion rentable de las
terminales), facilitan el programa de intercambio compensado®, disminuyen el contenido nacional
de los vehiculos y reducen los aranceles de importacion sobre vehiculos y autopartes demandados
por las terminales. En 1993, el Gobierno adopta medidas en la linea de la desregulacién y
eliminacién de impuestos (Pacto Fiscal). En la produccion de vehiculos, la eliminacion del
impuesto a los ingresos brutos significa una reduccion del 5,3 por ciento sobre el valor bruto de
produccién. Desde 1994, las reducciones del 30 por ciento en aportes patronales al sistema de
seguridad social implican una disminucion del costo laboral para el sector terminal y autopartes.
A partir del Protocolo de Ouro Preto (1994), las autopartes de origen brasilefio serdn
consideradas nacionales para las leyes argentinas con respecto al contenido nacional de los
vehiculos; también dispone la obligatoriedad de compensar importaciones con ventas a cualquier
mercado y el reconocimiento de los regimenes automotrices de ambos paises, entre otras
disposiciones®.

Mas allé de lo descriptivo, el régimen sectorial es de promocién y proteccién, que se han
continuado perfeccionando en la década de los noventa. Permitio, entre 1995 y 1998, un tipo
determinado de desarrollo local y un cierto grado de division del trabajo entre los paises, y sobre
todo, aunque dentro de pardmetros muy particulares para una era supuestamente de apertura y

? Maceira (1995).

* ADEFA (Asociacién de Fabricas de Automotores) agrupa a los fabricantes de automéviles; ACARA
(Asociacion de Concesionarios de Automotores de la Repuiblica Argentina), agrupa a los concesionarios
comerciales. Los sindicatos involucrados son SMATA (Sindicato de Mecénicos y Afines del Transporte
Automotor) y UOM (Unién Obrera Metalirgica).

* Novick y Yoguel (1988).

* El decreto nim. 2677/91 fija los cupos de importacién para el periodo 1995-1999. Para las terminales
establece un porcentaje de contenido nacional obligatorio (respecto al valor final del vehiculo), considerando
nacionales las partes provenientes de paises del Mercosur que son compensadas con las propias exportaciones
de las terminales. Los valores de compensacion o importacion se establecen multiplicando las exportaciones
por coeficientes fijos o variables en el tiempo. Para las autopartistas el esquema es similar.

% Novick y Yoguel (1998).
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competencia, la viabilidad de un sector productivo que sobre todo en los primeros afios de los
noventa aseguré un nivel importante de reactivacién econdémica, conveniente para la viabilidad
de las reformas economicas ensayadas. Genera un sector productivo de costos altos, permitidos
por la proteccién, pero igualmente genera la necesidad de concretar en lo posible reducciones
(aunque a priori limitadas por razones estructurales) en esos costos. El modelo laboral que se
observard, en otros términos, no existiria sin ese régimen especial.

La eficacia inmediata de esa politica en un marco econémico expansivo se observa en el
gran crecimiento del sector. En el periodo 1990-1996, el sector es el que presenta el mayor
crecimiento, explicando alrededor del 16 por ciento del aumento de la produccién industrial total.
Asimismo, se ha dado un fuerte aumento del comercio intraindustrial y un descenso en el precio
de los automoéviles (pero aun por encima de los internacionales). Entre 1990 (el pico més bajo
desde la década de 1960) y 1994 (afio anterior al ciclo negativo atribuido a la crisis mexicana),
la produccién aument6 310,25 por ciento..

La expansion inicial de la produccion de vehiculos se basé principalmente en el aumento de
ventas al mercado interno dada la recuperacion del consumo: las ventas internas (de vehiculos
nacionales e importados) se elevaron de 95.960 unidades en 1990 a 426.326 unidades en 1997
(con un méximo de 508.152 unidades en 1994)’, siendo la produccién local de 99.639 unidades
en 1990, y 446.045 en 1997 (habia sido 408.777 en 1994) y 457.919 en 1998. Aumentaron las
importaciones de partes y piezas (por parte de autopartistas y terminales) y de vehiculos
terminados. Las exportaciones de estos dltimos también aumentaron (de 1.126 unidades en 1990
a 108.990 unidades en 1996) pero menos que las importaciones (que aumentaron de 1.173 a
161.000 unidades en esos mismos afios). Recién en 1997, las exportaciones (210.386 unidades)
superan levemente a las importaciones (198.029 unidades) y con ello por primera vez las ventas
al mercado interno resultan algo menores que el total producido. (Las exportaciones forman parte
del intercambio compensado y se enmarcaron hasta 1998 en la estabilidad relativa de los tipos
de cambio.)

Los efectos de la recuperacion de los noventa no fueron similares para las terminales y los
autopartistas. Entre 1991 y 1994, la produccion de las terminales crece un 308 por ciento,
mientras que la produccion de autopartes crece un 128 por ciento®. Las causas de esta diferencia
se encuentran en la disminucion del componente obligatorio de origen nacional (decreto nim.
2677/91) y el consiguiente aumento de las importaciones de piezas, partes y autocomponentes
por parte de las terminales. El valor de estas importaciones se incrementé en un 168 por ciento
en ese periodo, y un 300 por ciento si se comparan 1990y 1997°.

Interesa analizar el segmento autopartista, que en rigor supera en empleo al terminal, y esta
en gran parte ahora bajo control extranjero. Las empresas del segmento son ahora unas 400, y
el personal que ocupan es de 37.700 personas, ya menos que en el afio de miaximo empleo de la
década (1994, con 43.000 trabajadores) e incluso menos que en 1992. Las empresas de capital
extranjero representan el 30 por ciento del total, las mixtas o joinz-ventures el 21 por ciento, las
que operan bajo licencia el 19 por ciento y las nacionales independientes el 30 por ciento.. Las
ventas totales son de 3.408MS$por afio y las exportaciones 1.173M$de los que 776M$se dirigen
a Brasil; pero las importaciones totales son de 4,161M$(1.332M$de origen en Brasil) con lo que
el déficit comercial del sector es de casi 3.000MS$y el déficit con sélo terceros paises 2.500M$.
Segiin la misma fuente las exportaciones representan el 17 por ciento de las ventas, la reposicion
(repuestos) el 28 por ciento y las entregas a terminales 55 por ciento (sin embargo si se calcula

" Datos de ADEFA.

® Novick y Yoguel (1998).

? Se debe notar que a su vez las ventas de autopartes de firmas locales pueden incluir més contenido
importado y menor valor agregado y trabajo local.

55

DR © 2000. Organizacion Internacional del Trabajo
http://www.ilo.org/global/lang--es/index.htm




Esta obra forma parte del acervo de la Biblioteca Juridica Virtual del Instituto de Investigaciones Juridicas de la UNAM
www.juridicas.unam.mx https://biblio.juridicas.unam.mx/bjv Libro completo en: https://goo.gl/KpLPNz

la participacion de las exportaciones directamente, es mayor que 30 por ciento) *. Las inversiones
1992-2000 son estimadas por la camara respectiva en 2.000M$, 40 por ciento en greenfields, 18
por ciento en adquisiciones y 41 por ciento en aumentos de capacidad (nétese que no es lo mismo
inversién que inversion extranjera, pero estd claro que méas del 60 6 70 por ciento de esa suma
total es IED).

A partir del decreto nim. 33, firmado en 1996, el régimen sectorial incluye a las
autopartistas. Desde ese afio, tendran un sistema de compensaciones entre importaciones y
exportaciones, las compras de bienes de capital nacionales se considerardn como inversiones,
disminuird (gradualmente) el contenido maximo de importacion permitido para los autos
argentinos y las ventas de autopartes a Brasil (en virtud del acuerdo alcanzado con ese pais) se
considerarén en dicho pais como nacionales. A su vez la crisis y devaluacion brasilefias en cuanto
desplacen producciones de vehiculos y sus abastecimientos a ese pais jaquearan a la industria
autopartista argentina, con ventajas relativas para los autopartistas multinacionales localizados

en ambos paises.

Estrategias productivas

El régimen indicado, inserto en la estructura de mercados y de industrializacion previa de
Argentina y Brasil, junto con las decisiones tacticas de los inversores, determinaron un régimen
de «plantas en los dos paises» y, en Argentina por lo menos, en plantas (de cada empresa) de
escala limitada para los requisitos econdmicos sectoriales, y por ello especializadas en
determinados modelos, con menor integracion, y dependencia incluso gerencial, de Brasil (filiales
de filiales de multinacionales), en algunos casos. Como punto de partida para un acercamiento
relativo y parcial a los modelos productivos hoy habituales, las caracteristicas del sector hacia
1992, con muchas menos terminales que en la actualidad", eran: una gran diversificacion del mix
productivo (22 modelos y variantes de los mismos) y una fuerte antigiiedad internacional de los
principales modelos que se fabricaban en el pais.

El Acuerdo de integracion regional del MERCOSUR (1991) determin6 la ampliacion del
mercado, y el aprovechamiento de los regimenes automotrices y la eliminacion de restricciones
al comercio entre Brasil y Argentina. Esto permitié a las empresas terminales de ambos paises
(dentro de ciertos limites de ineficiencia regional), optimizar — relativamente — las estrategias
a partir de la racionalizacién, especializacion y complementariedad del proceso productivo . Por
ejemplo, la planta de General Motors instalada a fines del 1997, en la Provincia de Santa Fe,
importa gran parte de los componentes para la fabricacion del modelo Corsa desde Brasil. De tal
manera, si bien sin alcanzar la frontera de eficiencia internacional, aumentan la especializacién
productiva, la escala y las economias de «scope»; y con las importaciones directas de las plantas,
aumenta la variedad de vehiculos comercializados. Se introducen nuevos modelos destinados a
una parte del mercado con mayor poder adquisitivo, y a la exportacidn, y se desarrollan nuevas
lineas de utilitarios. Las empresas transnacionales elaboran planes de inversién con el fin de
consolidar su posicion en el espacio regional del MERCOSUR. En este sentido, las estrategias
de las terminales en Argentina apuntan al mercado regional, con plantas de ensamble, a escala

'° Para aclararlo habria que conocer mejor la metodologia, por ejemplo, si la informacién difundida por
la cdmara incluye como exportaciones de autopartes las incorporadas a vehiculos completos exportados.

"' En 1998, las firmas terminales de fabricacién de automéviles que se encuentran en el pais son: General
Motors, Ford, Sevel (Peugeot), Volkswagen, Toyota, Chrysler, Fiat, Chevrolet y Renault.

"2 A partir de 1994 se van a instalar en Argentina nuevas firmas automotrices (General Motors, Chrysler
y Toyota), otras retornan (Renault, FIAT) y otras se separan y/o abren plantas modernas y lanzan nuevos
modelos (Volkswagen, Ford). (Novick y Yoguel, 1998).
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menor que las casas matrices, con productos mas cercanos que antes a la frontera internacional,
con proveedores globalizados y un importante comercio intrafirma".

Para las empresas autopartistas, el contexto «micro» (poca autonomia respecto de las
estrategias de las terminales) y «macro» (cambio en la situacion econémica) genera una dificil
situacién, ya que deben desarrollar estrategias de diversificacién de la produccién hacia distintos
mercados y clientes, alin a escalas no eficientes: entre 1995 y 1997, la produccidn autopartista
decrece un 2 por ciento mientras que las terminales crecen un 15 por ciento. Esto reflejaria a su
vez el incremento de la participacion de las importaciones de autopartes para la produccion (en
1986 la proporcién de bienes intermedios importados en las terminales era de 4 por ciento y en
las autopartes de 15,3 por ciento, mientras que en 1993 las proporciones habian aumentado a 25
por ciento y 38 por ciento, respectivamente) '*.

Reestructuracion productiva
y estrategias de recursos humanos

La reestructuracion sectorial automotriz que tiene lugar en Argentina en los afios noventa
en los términos esbozados hasta ahora, desde el punto de vista técnico y organizativo tiene como
referencia las nuevas formas de produccion difundidas en la industria internacional desde los afios
ochenta y noventa. Un elemento determinante es la idea de produccién depurada o «lean
production» junto con nuevas nociones de distribucion fisica y funcional y de responsabilidades
en las plantas (células, equipos, etc.), supresion de la supervision, responsabilidades
generalizadas por la calidad, y procesos de mejora continua.

En el pais, a medida que intentan modernizarse las plantas existentes y se instalan otras, se
va concretando la tendencia general a aplicar esas modalidades de produccion, aunque en
diferentes formas y tal vez més aceleradamente en afios mas recientes, manteniéndose una cierta
heterogeneidad ligada tanto a la condicidn inicial (planta existente o nueva), como al perfil de
fabricacién o ensamble, u otros factores. Como ejemplos relativamente extremos se tiene por un
lado una planta terminal que ha impuesto la instalacion de subplantas de sus proveedores de
subconjuntos bajo el mismo techo, y alimentando la linea de montaje de los vehiculos, de la
terminal, y por otro los intentos parciales de modernizacion de la mas antigua de las plantas, que
mantiene no solo los procesos de ensamble sin grandes cambios sino mas procesos de fabricacion
propios.

Con respecto a los autopartistas se observan diferentes fenémenos, como la llegada (por su
compra de empresas de capital local o por instalacion), de los nuevos proveedores internacionales
de las terminales, y la adaptacién (comercial y técnica) — o la exclusidon — de las ya existentes
nacionales. A la vez, los nuevos regimenes mas productivos traen aparejadas nuevas relaciones
técnicas y de organizacion entre terminales y proveedores, que se reflejan de diferentes maneras
en lo técnico, lo organizacional, el desarrollo de las calificaciones y las competencias, y la
gestion de los recursos humanos y de las relaciones laborales — por ejemplo, el caso de la
relacion entre tercerizacion y convenios colectivos. Se puede adelantar al respecto que en un 4rea
en que la subcontratacion tiende a estratificar el trabajo y los trabajadores, en diferentes firmas
(principales y contratistas) y sindicatos, en la planta ya citada que alberga las lineas de los
proveedores, el sindicato principal, el de las terminales, también interviene en los contratos
colectivos de los proveedores, asi bloqueando la segmentacion.

En suma, las plantas terminales (practicamente todas de IED), intentan de diferentes formas
acercarse al modelo de eficiencia que se ha extendido por el mundo, pero la situacién es mas

B Entomoala planta de General Motors ubicada en la Provincia de Santa Fe, se instalaron 15 nuevas
empresas; por ejemplo una de capitales ingleses, proveedora de paragolpes, y otra de capitales
norteamericanos, fabricante de asientos. (Gazeta Mercantil Latinoamericana, agosto-septiembre 1998.)

" Novick y Yoguel (1998).
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diversa para los autopartistas (también con presencia determinante de IED), entre los que un
cierto grupo se asimila mas al nuevo modelo tanto en cuanto a relaciones con las terminales como
en acercamiento a los nuevos modelos organizativos (todo lo cual se refleja en ambos casos en
las necesidades de certificacion técnica, procesos de calidad acordados, calificaciones, etc.).

A medida que progresaba la década y se iba estableciendo el modelo, diversos estudios
fueron relevando sus caracteristicas.

Uno de ellos por ejemplo (Novick y Buceta 1998), describe la adaptacion de cuatro
terminales y una veintena de autopartistas a mediados de la década — diferenciando sus conductas
en tres grupos, de los cuales el llamado en ese estudio «de adaptacién global» o mas avanzada,
es el que dentro de lo relativo mas se acerca al nuevo modelo de produccién depurada, y se
caracteriza por ser el més integrado y coherente — corresponde al caso en que se alcanza mayor
coherencia en las relaciones externas e internas de mercado y produccion, la organizacién de
células y lineas, la planificacién del cambio técnico, la calidad total y mejoras en procesos de
entrega (a veces «justo a tiempo» o «JIT», pero no siempre), el desarrollo de y a la vez las
exigencias sobre, el plante! de personal (en términos de nivel de escolaridad, polivalencia,
polifuncionalidad, requerimientos de actitud y comportamiento), y diversidad en los 4mbitos y
contenidos de capacitacion.

Yendo de los procesos de reestructuracion mas limitados a los més avanzados (adaptacion
restrictiva, avanzada, global), dentro de las ocho empresas examinadas en ese estudio que
adoptaban una estrategia de adaptacidn restrictiva se encuentran firmas autopartistas fabricantes
de piezas de alto grado de estandarizacion (tercer nivel de proveedores) "’ y algunas productoras
de insumos, piezas y componentes criticos para conjuntos (segundo nivel), con una antigiiedad
mayor a 25 afios y fundadas originalinente por capitales nacionales. En estas empresas se
observaba un bajo nivel de inversion y modernizacidn tecnoldgica, focalizando las estrategias de
cambio en la reduccion de costos directos. Los cambios en la organizacion del trabajo se basaban
en la rotaciéon de tareas y la polivalencia horizontal. La escasa capacitacion del personal
(orientada principalmente a sistemas de seguridad, orden y limpieza) con respecto a las nuevas
formas de organizar el trabajo se reflejaria en la dificultad de estas empresas para introducir el
trabajo en equipo.

Las estrategias de adaptacion limitada estarian basadas en mejoras localizadas o parciales
con el fin de mejorar la calidad del producto y del proceso, restringidas a la resolucion de
problemas especificos del sistema de producciéon. En el grupo de autopartistas que adoptaba una
estrategia de adaptacién limitada se encontraban firmas fundadas en su mayoria en la década de
los sesenta (recientemente, dos de estas empresas habian sido adquiridas por capitales brasilefios
y otras dos por capitales franceses) y que se dedicaban a la fabricacion de insumos, piezas y
componentes criticos (segundo nivel de proveedores) y de conjuntos y subconjuntos terminados
(primer nivel). Las estrategias de estas empresas se basaban principalmente en cambios acotados
en la organizacion del trabajo y gestion de la produccién. Asimismo, desarrollaban politicas de
racionalizacién y ajuste interno e introducian también programas de rotacién de tareas y
polivalencia en puestos calificados. La mayoria de estas firmas adoptaba cambios en el lay out
y aplicaba el Control Estadistico de Proceso.

Por ultimo, las estrategias de adaptacion global ya mencionadas se sustentan en nuevos
patrones de productividad y competitividad en el marco de una estrategia abarcativa de
adecuacion a las nuevas condiciones del mercado. Entre las empresas del sector que ya adoptaban
estrategias de adaptacion global se encontraban las firmas terminales (subsidiarias o licenciatarias
de firmas internacionales, multinacionales que se (re)instalan en el pais) y algunas autopartistas.
Estas ultimas eran proveedoras de conjuntos y subconjuntos terminados (primer nivel de
proveedores) y basaban sus estrategias en la aplicacion planificada de nuevas tecnologias de

" Novick y Buceta (1998).
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gestion (JIT, células, control de calidad) y de producto y proceso. Ello sin embargo no ha
significado una renovacion amplia de la base tecnoldgica existente.

Esa era la situacidn hace algunos afios, e ilustra bien la heterogeneidad de las transiciones
y la tendencia a la segmentacién técnica y de eficiencia entre empresas, que afecta a los
trabajadores asociados a las mismas s6lo una parte de la fuerza de trabajo accede a los métodos
més avanzados y a las competencias correspondientes. A la fecha (comenzando 1999) la
evolucion se ha profundizado, tanto en las terminales como en los autopartistas. Por su lado, las
terminales basan sus estrategias en cambios en el proceso y en la organizacion del trabajo'
(células y equipos de trabajo, unidades auténomas ', Kan Ban, Calidad Total), asi como también,
en logicas organizacionales acompaiiadas de nuevas politicas de seleccion, capacitacién y
comunicaciones — pero, como se adelantd, todo ello ocurre en diferentes versiones y
aproximaciones. En general sin embargo, las terminales automotrices tienden a reducir el nimero
de proveedores directos y a incrementar la subcontratacién y externalizacion de partes del
proceso productivo y de servicios (mantenimiento, transporte, informatica — red interna y
satelital). Estas firmas mantienen cierto control sobre la calidad de la produccién de sus
proveedores, a través de equipos destinados al desarroilo y mejoramiento de su desempeiio, o
induciendo a las autopartistas de capital nacional a formar alianzas (joint-ventures)'® con las
proveedoras internacionales, a fin de mejorar la calidad y el nivel de responsabilidad contractual
de las empresas locales. En otros casos, el mismo grupo empresario de la firma terminal controla
la empresa subcontratista .

En sintesis, se observa un proceso de mejoramiento técnico y organizativo con referencias
a las modalidades mas recientes de la organizacion productiva, pero a su vez dentro de la
relatividad de que las terminales localizadas en el pais, y sobre todo los autopartistas, tienen
menor dimensién y rol mas limitado incluso que los desarrollos brasilefios de las mismas firmas;
con mayor tendencia al ensamble y a la importaciéon de componentes; y escasas perspectivas de
insercién internacional (recordar que si bien se realizaran exportaciones, se hacen desde un
mercado altamente protegido, con privilegios de importacién y de negocios para las firmas
localizadas, y posibilidades de discriminacion de precios que hacen viables las exportaciones
marginales). Todo esto a su vez se relacionaria con el disefio y negociacion de un régimen y una
estrategia empresaria que posibilita crear una actividad donde tal vez no existiria en términos
estrictos economicos o de negocios; pero si algin grado de sustitucién de importaciones en un
mercado de miles de millones de délares sin duda se justifica, ello no necesariamente debe
hacerse con la estructura actual.

En ese contexto las empresas extranjeras de todas maneras introducen, y a la vez difunden
entre sus proveedores, nuevas exigencias, y en parte, las modalidades mas avanzadas de trabajo
— proceso a la vez selectivo, entre empresas mas avanzadas y otras que van quedando fuera del
sistema — y posiblemente gradual, incluyendo estrategias técnicas y organizativas posiblemente
mas complejas en el tiempo, firma a firma y en el conjunto. Un enfoque optimista respecto a las

' General Motors plantea un sistema innovador complejo tanto en materia de relaciones laborales,
capacitacién y seleccién de personal como por el tipo de vinculacién con proveedores y por la importancia
alcanzada por la logistica interna y externa. La fabrica esta organizada en células de trabajo. En el area de
manufactura tienen siete lineas de produccion, divididas en células en las que sus integrantes rotan entre
puestos de similar complejidad (Novick y Yoguel, 1998).

' En las unidades auténomas, el lider de la célula de trabajo es elegido por sus compaiieros en virtud
de sus conocimientos y capacidades para organizar y negociar.

' El 21 por ciento de las empresas autopartistas en Argentina son joint-ventures (datos de AFAC,
Asociacién de Fabricas Argentinas de Componentes).

' La planta de Volkswagen instalada en General Pacheco, tiene incorporada en la linea de montaje a
empresas (autopartistas y proveedores) asociadas que ocupan parte de la linea y realizan tareas (terminacion
de las puertas, insirumental, cataforesis, molduras) que en las plantas tradicionales son realizadas por personal
de la empresa contratante (Novick y Yoguel, 1998).
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variables de mercado de trabajo en esas condiciones pronosticaria aun con limitaciones en el
empleo, mejores calidad y condiciones de trabajo, productividad y remuneraciones.

Sin embargo, desde el punto de vista del desarrollo y gestion de las capacidades del personal
y de las relaciones laborales, es til observar que pueden existir deslizamientos entre, por
ejemplo, la percepcion de la necesidad de competencias nuevas y mas complejas, y los reales
esfuerzos y resultados en materia de capacitacién y desarrollo de todo el rango de nuevas
competencias. Por su parte el empleo generado es escaso (negativo en términos netos para los
autopartistas) aunque deberia ser de calidad si se cumplen todas las promesas de la produccién
con autonomia y autocontrol, lo que como se sabe para probarse que ocurra en la realidad
requiere verificaciones especificas.

Es interesante tener en cuenta como expresion del impacto de la nueva expansion de las
firmas terminales internacionales, el cambio que generan en el sector autopartista. Este en otros
periodos tuvo tanto participacién extranjera como de importantes firmas nacionales, pero
actualmente depende basicamente de los nuevos inversionistas, o de la tecnologia importada, asi
como de una transmisién intensa de consignas, exigencias técnicas y hasta practicas de gestion
del personal (registros de competencias) desde las terminales, incrementada en los tltimos afios.
En especial, los procesos de certificacion de calidad han tomado un papel central en la
reestructuracién productiva de las empresas®. Si bien en 1995 ninguna empresa autopartista tenia
las certificaciones internacionales de calidad (ISO 9000, QS 9000), de acuerdo a informacion
suministrada por la cdmara de autopartistas (AFAC), hacia fines de 1998 habra 120 empresas con
la ISO 9000. Pero las terminales ademés exigen otras normas: la QS 9000 (norma estadounidense
exigida por la General Motors, Chrysler y Ford) y la EAQF (norma europea exigida por VW y
Renault). Por lo tanto, muchas empresas autopartistas tienen que hacer dos certificaciones, lo cual
se hace més dificil ya que los criterios no son homogéneos. Estas exigencias tienen impacto en
el nivel de procesos internos, competencias requeridas y capacitacién, tema que se retoma mas
abajo.

Empleo

El personal ocupado (empleo directo) en el sector de terminales se increment6 en mas del
40 por ciento desde el minimo histérico de fines de la década de 1980. Sin embargo, respecto al
promedio de la década de 1970 representa cerca de la mitad de la dotacién de la fuerza de trabajo
anterior (en 1997, 27.000 trabajadores, a fines de los 1980 o en 1990, 19.000, y en los 1970 un
méximo de 57.000 — ver cuadro 2). Dado el gran aumento en la produccion, ello implica un
incremento notable de la productividad en el sector. La relacion Volumen Fisico de
Produccion/Personal Ocupado tuvo un incremento del 123 por ciento entre 1991 y 1994. No
obstante, cabe destacar que una parte de ese aumento de productividad se debid a la utilizacion
del 100 por ciento de la capacidad instalada y otra parte se debid a un aumento en las horas
trabajadas de mas del 25 por ciento por trabajador. (La relacién entre horas-obrero trabajadas
y la cantidad de personal ocupado se reduce entre 1995 y 1997, volviendo a valores similares a
los de 1991). Estimaciones realizadas sefialan que la relacién Valor Agregado/Valor Bruto de la
Produccion de vehiculos y tractores para el periodo 1990-1996, ha disminuido del 46 por ciento

al 27 por ciento.

* La globalizacién y el sistema jerdrquico entre las distintas plantas introduce la figura de «calidad
certificada» via la empresa o licencia elegida casi exclusivamente por la casa matriz. (Novick y Yoguel, 1998).
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Cuadro 2. Argentina: datos e indicadores de la rama automotriz (1971-1997)

71/75(1) 76/80(1) 81/85(1) 91/94(1) 1994 1995 1996 1997
Empleo directo 50.361 43.446 23.877 22.309 25.734 21.362 22.728 26.286

Produccién 268.384 228.608 153.871 288.025 408777 285.435 313.152 446.045
Sueldos y

salarios totales

(2) 666.974 572.133 388.692 591.051 750.054 678.905 575.860 559.501
Productividad 5,38 5,35 6,46 12,54 15,88 13,36 13,78 16,96

Remuneracién
promedio 13.210 13.520 16.060 26.100 29.150 31.781 25.330 21.280

Costo laboral
unitario 2.490 2.500 2.490 2.170 1.840 2.380 1.840 1.250

(1) Promedio anual.

{2} Valores constantes en miies de pesos (ajustados segan promedio afio 1997 del iPiIM-Manufacturados y Energia
Eléctrica). A partir de 1996 el Instituto Nacional de Estadistica y Censos publica el Sistema de Indices de Precios
Mayoristas, base 1993 =100. Se utilizé a partir de 1993 el Indice de Precios Internos al por Mayor, Productos
Nacionales - Manufacturados y Energia Eléctrica. Dicha serie se empalmd para los afos anteriores con el Indice de
Precios Mayoristas - Nacional No Agropecuario, base 1981 =100.

Nota: Empleo directo, cantidad de trabajadores; produccién, cantidad de unidades/afo; productividad, unidades por
trabajador por afio; remuneracion promedio, costo laboral directo por trabajador, en pesos por afio; costo laboral
unitario, incidencia de costos laborales por unidad producida, en pesos por unidad.

Fuente: Elaboracién propia con datos de ADEFA.

Entre el afio 1991 y el 1994, el costo laboral en sueldos y salarios por unidad de producto
cay6 de $2.710 a $1.835 (un 47 por ciento), alcanzando en 1994 valores un 35 por ciento
inferiores al promedio de la década de 1970 y principios de la de los ochenta. En 1995 se eleva
a valores similares a las décadas anteriores, descendiendo nuevamente hacia 1997. En 1997 es
claramente inferior al promedio 91/94 en lo que se combinan — en forma no discriminada por
las fuentes- la productividad, la tendencia a limitar las actividades al ensamble, etc.

El costo laboral por trabajador en la década de los noventa es superior a los de las décadas
anteriores pero a la vez aumento significativamente hasta 1995 (de $20.557 en 1991 a $31.781
en 1995), a pesar de la caida de actividad y empleo (de 25.734 a 21.362 trabajadores) en este
iiltimo afio, y luego desciende drasticamente en 1996 y 1997. Se combinarian un aumento salarial
promedio para 1995 con una eventual caida de produccién y empleo, es decir un ajuste por
cantidad y no precio: tal vez por mayor flexibilidad en el sistema laboral, empleos temporarios,
o por ser mas fécil la reduccion del plantel, incluso puede ser que los trabajadores despedidos
hayan tenido menor remuneracion por menor calificacién y al retirarse los mismos el promedio
haya aumentado. Igualmente en el periodo posterior a 1995 se recupera empleo pero ya entonces
con menor remuneracion, sea por negociarse asi o por el peso de nuevas empresas con nuevos
convenios o por recuperacion del nivel de empleo con empleos més precarios. En cuanto al costo
laboral por unidad de producto cae hasta 1994 por productividad, aumenta en 1995 por la gran
caida en volumen producido (de 408.000 a 285.000 vehiculos), y ademas, por menor integracion
productiva y recuperacion del volumen, vuelve después a caer. Por otra parte, la mejora parcial
en la parte laboral podria indicar que una porcion del crecimiento de la industria automotriz fue
percibida por los trabajadores a través del aumento en las remuneraciones totales pagadas por el
sector. Sin embargo, si comparamos el incremento en la productividad 1991-1994 (123 por
ciento) y el incremento en los salarios (aproximado por el del costo laboral por trabajador) en
igual periodo, se observa una brecha muy amplia que podria sugerir que la fuerza de trabajo
recibié solo una parte limitada de los beneficios de la mayor productividad. Una hipdtesis que
explicaria esta distribucion del producto es que en el marco de altas tasas de desempleo (en 1997
alcanzd el 18 por ciento), los gremios pierden peso y la preocupacion de los trabajadores se
centra en mantener el empleo mas que el nivel salarial.
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Respecto a la evolucién del empleo en el sector de las autopartistas, la informacion
suministrada por la Camara (AFAC) indica un aumento del personal ocupado del 2,5 por ciento
para el afio 1993 respecto al afio anterior y de 5,2 por ciento para 1994. En 1995 la caida del
empleo alcanzé un 13,5 por ciento y le sigui6 un leve ascenso que promedia el 1 por ciento para

los afios 1996 y 1997,

Competencias requeridas y capacitacion
en firmas autopartistas

Los nuevos conceptos en materia de trabajo, personal y competencias, sumados a algunas
prevenciones reales o imaginarias respecto a la fuerza de trabajo formada bajo el régimen
productivo y de relaciones laborales anterior, tienen consecuencias que se deben examinar en
materia de selectividad de personal preexistente o nuevo, y sus calificaciones y edades u otras
caracteristicas, y mas especificamente en andlisis més técnicos en términos de competencias
requeridas y si se realiza o no la capacitacién correspondiente a la retdrica del cambio. Para
conocer esos temas se mantuvieron entrevistas con técnicos del sector gremial empresario
autopartista.

Entre los temas confirmados, se reconoce la tendencia al menor empleo, asi como en lo
técnico, la importancia de la certificacion, y el hecho de que el cambio técnico se intensifico en
la segunda mitad de los afios noventa. (Las causas mencionadas fueron el ingreso de las firmas
extranjeras, las exigencias de certificaciones, y sus requerimientos de menores precios de
componentes.) Los cambios técnicos incluyeron mejoras en equipamiento, automatizacion del
mismo, dispositivos, herramental, y elementos de seguridad; el cambio organizativo maés
difundido es el de trabajo en células junto a las especificaciones visuales de procesos y de
normas. En la organizacidn del proceso (flujo), se destacan los esfuerzos sobre la calidad, los
procesos materiales, los tiempos de entrega (no necesariamente JIT), y sobre todo la construccion
continua de la calidad y su aseguramiento, junto con el control estadistico de los procesos.

En el ambito de los recursos humanos de los autopartistas se debe destacar que son los
propios clientes (terminales) quienes llevan a explicitar temas como el de sus competencias; por
esa y otras influencias mas indirectas se llega asi a los requisitos de multihabilidad y
multifuncionalidad dentro y fuera de la célula, asi como a los requerimientos de lectura,
escritura, estadistica bésica, autocontrol (aunque esto ultimo a ser diferenciado para diferentes
niveles de autonomia), y también los conocimientos y criterios referentes a seguridad, y
capacidades en el uso de registros para seguimientos. Otras exigencias que reflejan la adhesion
a los nuevos sistemas son la capacidad para el primer nivel de mantenimiento, y para el trabajo
en equipo y la comunicacion e interaccion en el trabajo — sin olvidar las competencias técnicas
como los procesos mecénicos o de soldadura, el mantenimiento a todos los niveles mas alla del
primario, etc.

Segiin un estudio en curso, podemos anotar ademés que como requisito de certificacién las
propias terminales exigen a autopartistas un registro de capacidades de sus trabajadores
incluyendo su polivalencia o polifuncionalidad, y grado de dominio de técnicas. Esta «matriz de
polivalencias» se completa con la informacién que aportan los supervisores y con observaciones
del trabajo y sus resultados.

Los representantes técnicos empresarios adelantaron que el auge en cuanto a importancia
dada a la capacitacion incluye programas de la Cdmara y de las empresas, derivados de requisitos
de cambio conceptual en la visidn de la calidad, de estar centrada en calidad final del producto
a poner el énfasis en calidad en el proceso, autocontrol y responsabilidad en la célula, todo lo
cual exige capacidades diferentes como las anticipadas en parrafos anteriores. Insistieron ademas
en los cambios derivados del «aplanamiento» de las estructuras y la transferencia a los
trabajadores directos de responsabilidades anteriormente de la supervisién o de inspectores o
gestores internos de los procesos; subrayaron que los trabajadores en este nuevo sistema tratan
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directamente con varios jefes (antes lo haria el supervisor, los inspectores, etc.), trascienden lo
formal y repetitivo, y tienen que poner en juego capacidades que antes no se expresaban, incluso
las de trabajar en grupo. Al analizarse qué esfuerzos y tensiones se generan, aparecio el punto
de vista (del lado empresarial) de que no se requieren mayores esfuerzos sino que se trabaja
mejor y con mejor organizaciéon. Se reconoci6 de todas maneras que ello no implica mejores
remuneraciones, entre otras cosas porque la desocupacion incrementada fuertemente hace que
los trabajadores prioricen mantener los empleos.

Segun se puede comprender, la variedad de situaciones de las empresas y los trabajadores
trae complejidades al proceso de adaptacion a este nuevo ambiente, por ejemplo se indicé que
todo aquel que trabaje hoy en la rama (en una antigua o nueva empresa) pero viniendo del
régimen anterior, necesita un fuerte apoyo de capacitacion especificamente para concretar «el
cambio» . Otros temas (que hacen més compleja la gestidon) son que los egresados de colegios
técnicos «no quieren ir a la linea» y buscan trabajo en calidad o ingenieria industrial, y que los
trabajadores de planta resisten la polifuncionalidad (aunque tal vez cada vez menos). La empresa
nueva tiene la ventaja de fijar reglas de accion desde el acceso, planteando sus requisitos como
condicién. La existente tiene otros problemas — sin excluir el de que su propia direccion tiende
a no comprender o aceptar el cambio. Las empresas de origen extranjero tienen un acervo de
recursos y experiencias a transferir que las pone en situacién ventajosa, aparte de lo cual
establecen (en especial en los casos de toma de control), los filtros necesarios para solo retener
al personal que a su juicio posee el «potencial para el cambio». (Un estudio de OIT-CINTERFOR
coincide en identificar el criterio de los «nuevos duefios» de acudir a la retencién y/o reubicacién
selectivas, en base a perfiles personales no vinculados a contenidos (operativos) del trabajo.) Es
sin embargo también interesante que aparecen signos, aunque tenues, de que tras la oleada de
criterios «blandos» se podria estar recuperando algin interés mas basico en competencias técnicas.
Se puede acotar ademas que el mercado de trabajo con desempleo favorece la selectividad a partir
de la mayor «oferta» (obligada) de personal capacitado sin ubicacién. Un ultimo detalle es que
en los lugares de trabajo como consecuencia de la suma de diferentes procesos de filtro, seleccion
o redespliegue de personal nuevo o antiguo, conviven trabajadores mayores y experimentados
técnicamente con nuevos ingresos elegidos por su adaptabilidad intelectual y de actitud, dentro
de la tonica general de <«adaptabilidad» al nuevo modelo de relaciones, competencias,
responsabilidades y tareas diferentes y diversas.

En lo concreto, tanto en las terminales como en la mayoria de las autopartistas, la tendencia
es a la disminucion en las edades del personal (la mayoria exige como edad promedio de ingreso
entre los 24 y 30 afos). Y, a pesar de la mayor simplificacion del trabajo que pudiera traer
aparejada la utilizacion de nuevas tecnologias, se confirma un aumento en los requerimientos de
escolaridad formal (primario completo, secundario completo, formacién técnica — industrial
incompleto o técnico mecanico), ademas de un aumento en los requerimientos de competencias
practicas y comportamentales, y también fisicas y técnicas®'. Por otra parte, se tiende a tomar
jovenes, técnicos, sin experiencia, ya que se adaptan mas facilmente a los cambios. Segin un
consultor de recursos humanos del sector, en Argentina hay carencia de mano de obra calificada
(torneros, matriceros, soldadores, etc.). Esto se debe a que en los ultimos veinte afios no se ha
formado personal con esa orientacion.

Se debe notar que hasta este punto el énfasis es en competencias requeridas, selectividad y
«filtros» — no se abord6 aun el tema del esfuerzo real de capacitacion que deberia acompanar a
esos enunciados. El consenso que se puede extraer de las diversas fuentes cotejadas al respecto,

*' Las competencias basicas son las que se refieren a la capacidad de lectura, escritura y comprension
de simbolos y formulas matematicas; las competencias intelectuales refieren a la comprension de procesos y
entorno, resolucion de problemas, manejo de informacion, autonomia y responsabilidad; las competencias
técnicas estan referidas al conocimiento de instrumentos, maquinas y herramientas de trabajo; y las
competencias comportamentales, a la capacidad de expresarse y a interactuar (Novick et al., CINTERFOR,

1998 )
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es el que sigue. Para las empresas terminales tiene gran importancia la capacitacién, poseen
estructuras propias y recursos suficientes y esta orientada a todos los niveles (gerencial, técnico
y personal de produccion)®. En las autopartistas que en su mayoria son de capital extranjero, la
capacitacion se localiza en puestos calificados y de gerencia (operarios de mantenimiento,
técnicos, ingenieros). En el grupo de las autopartistas de mayor antigiiedad y mayor grado de
estandarizacién de la produccion, el trabajo de carécter repetitivo se ve reflejado en los bajos
requerimientos de calificacion del personal y en la escasa capacitacion que implementan estas
empresas (mas ligada al orden y disciplina).

En algunas terminales y autopartistas, se observa una tendencia al desarrollo de las politicas
de capacitacion una vez concluida la etapa de racionalizacién del plantel de trabajadores
(despidos, retiros voluntarios, reubicaciones del personal)”.

Ante la introduccién de nuevas formas de organizar el trabajo, en empresas que se
(re)instalan en el pais, la adaptacion de los trabajadores que ingresan a la firma es mas facil,
requiriendo un fuerte apoyo de capacitacion para aquellos trabajadores provenientes de empresas
con sistemas antiguos. En cambio, en casos de empresas preexistentes, se informd que la actitud
de los trabajadores en general fue de desinterés o de rechazo ante el cambio. Sin embargo, el
contexto de alto desempleo y de creciente globalizacion de los mercados est4 generando en los
trabajadores el sentimiento que si su empresa no es eficiente, ellos pueden perder el empleo™.

Resumiendo, dada la 16gica de las nuevas formas de organizacion y trabajo, y el cambio en
la base técnica a incorporar, la identificacién inicial de tipos y especificidades de las
competencias que el nuevo modelo productivo necesita, resulta bastante directa y coincidente con
las tendencias externas ya bien documentadas. El punto més importante es sin embargo, si se
cumplen las nuevas formas de trabajo y se desarrollan las calificaciones y competencias tal como
lo predicen o lo desearian los nuevos gerentes industriales. Desde el punto de vista de este
estudio, de lo que se trata ademaés es no sélo si se cumple con las previsiones tedricas asumidas
por las empresas, sino sobre todo cual es la incidencia en ello de la presencia de capital externo,
en lo que a su vez reconocemos dos niveles, el de la accion diferencial o resultados diferentes en
la materia entre empresas de gestion local o dependencia extranjera, y el de la transmision de
modalidades de las extranjeras al sector local (en otros términos, si se postula el autocontrol o
cualquier otro método de trabajo que requiera nuevas competencias, verificar si esas
competencias se desarrollan o no, en las empresas de IED, en las nacionales, y en las nacionales
dirigidas u orientadas de hecho por las de IED, o si se desarrollan en igual grado o con diferente
énfasis, o con igual o diferente éxito o resultados, etc., entre nacionales y extranjeras).

En el sector autopartista se informé acerca de la realizacién en los ultimos afios de un
programa de capacitacién técnica, operativa y para la calidad, sustentado por un apoyo estatal
de $800.000 en programas de capacitacién por rama o sector del Ministerio de Trabajo.

2 En 1996, al reingresar como productor directo de sus vehiculos en el pais, Fiat Auto Argentina inici6
un programa de capacitacién destinado a todo el personal, con un gasto de 40 millones de délares (con un
elemento que no podemos cuantificar de subvencién del Estado); la finalidad era capacitar a los trabajadores
en la nueva modalidad organizativa: estructura jerarquica simple, mejoramiento continuo y trabajo en equipos,
que Fiat agrupa bajo el concepto de Fabrica Integrada (E! Economista, 19 de enero de 1996).

” Hacia 1996, Ciadea realizaba la reestructuracién de la planta: introducia la robotizacién y reducia el
personal en mas de 1.000 operarios. Asimismo, buscaba renegociar el convenio con el sindicato para introducir
la flexibilizacion de horarios (E! Cronista, 25 de abril de 1996).

* Para Novick y Buceta (1998), la terndencia al mayor nivel educativo requerido no se vinculaba
directamente con una mayor necesidad de calificacion en el puesto de trabajo. La introduccién de tecnologia
microelectrénica permitiria fijar una secuencia programada de movimientos, dejando al operador la
intervencion sélo en caso que hubiera algiin cambio en los pardmetros o de incidentes, para lo cual debe poseer
un conocimiento tecnoldgico estindar. La mayoria de las empresas entrevistadas para dicho estudio no
consideraba que el trabajo fuera mas complejo que antes, reforzando la hipétesis de un trabajo «mds inteligente
sobre la base de rutinas operativas simplificadas» (pag. 151).
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Asimismo se mencion6 un proyecto piloto en marcha para certificacion de competencias en el
Mercosur. Con esto se apuntalaba en la entrevista la exposicion sobre la importancia y prioridad
de la capacitacién, a diferencia de periodos previos en que estas empresas invertian poco o nada
en la misma. Las razones, se indico, son tanto exdgenas (como exigencias de las terminales,
normas de calidad y certificaciones), como de tipo derivado del calculo de cada empresa. Se debe
entender ademds que las empresas beneficiarias de la capacitacion incluyen las medianas ahora
de capital extranjero pero que en la préctica tienen la configuracion de empresas medianas
locales, por su historia hasta su reciente adquisicién, es decir que el sector de capital
transnacional también participa a este nivel, del proceso de capacitacién. Como se adelantd, los
autopartistas deben mantener informacion sobre calificaciones en «matrices de polivalencia», y
es esa informacion la que segun las fuentes consultadas usan los especialistas en recursos
humanos de las firmas para disefiar planes anuales de capacitacion.

Respecto a contenidos, el estudio de CINTERFOR citado distingue entre la capacitacion
motivacional, con mucho de induccion a los nuevos sistemas, y otra capacitacion més operativa
en aula y en puestos de trabajo. Pero en general no se dispone de estudios de realizacién concreta
e impactos, sino de informaciones sobre planes y modalidades, insuficiente para afirmar
categdricamente que se realiza un esfuerzo cuantificable, y fitil y efectivo, de capacitacién — es
decir, parece presumirse en esos andlisis que todo el discurso sobre competencias desemboca en
su atencion mediante la capacitacion — pero ello no es automatico.

Con referencia a las modalidades y lo que las mismas revelan respecto a las prioridades de
las empresas (terminales o proveedores, y en general de IED o influidas por la relacion con las
de IED), en empresas que priorizan la formacion en aspectos de gestion o comportamiento, para
los puestos de ejecucidn la capacitacion ha tendido a ser del tipo on-the-job (en el puesto de
trabajo) asi como también la modalidad del aula. En algunas empresas, debido a los resultados
poco concretos obtenidos en la ensefianza «en aula», se prefirid volver a la capacitacion en el
puesto de trabajo. De esta manera el trabajador adquiere los conocimientos en sus funciones
polivalentes, asi como también, las calificaciones necesarias para ir ascendiendo en el sistema de
categorias. Un estudio de casos (Fernandez, 1998, basado en rigor en observaciones de algunos
afios antes) sostiene que en la practica la mayor parte del conocimiento vinculado a una tarea se
obtiene en el puesto de trabajo por medio de la imitacién de un compaiiero de trabajo y bajo la
observacion de un supervisor. La tendencia segiin esa fuente seria ademds a que el tiempo de
aprendizaje o adiestramiento sea cada vez menor, y se integre mas rdpidamente al capacitado a
la linea de produccion.

En este contexto, el aprendizaje en el puesto de trabajo se vincularia con la adquisicién de
capacidades relacionadas al uso de nueva tecnologia (maquinas y herramientas de base
microelectronica o digital) y a la rotacion de tareas, mientras que la capacitacion «en aula» estaria
concentrada en las teméticas vinculadas a los requerimientos de calidad (sistemas de seguridad,
orden y limpieza, control estadistico de proceso, técnicas especificas de calidad), de nueva
tecnologia (soldadura, informatica, automacién) y competencias varias (trabajo en equipo,
liderazgo, resolucion de problemas) ligadas a nuevas responsabilidades y comportamientos.

Las encuestas industriales citadas en el capitulo 2 permiten afirmar que en general en el
sector manufacturero los esfuerzos de capacitacién, dentro de su relativa dimension reciente, se
vincularon con la relacion con la inversion extranjera, ademas de otras variables como insercién
en el mercado externo y tamafio de empresa. Otras correlaciones interesantes que se observan
son, las determinadas con la frecuencia de introduccién de nuevas técnicas incluidas en el
«repertorio» de la nueva organizacién industrial, y con los propios niveles de calificacion (capital
humano preexistente) de la empresa, 1o que indica posibilidades de refuerzo de diferencias y de
segmentacion. La informacion disponible no desagrega todos estos aspectos con referencia a la
IED pero, maés alla de la necesidad de un trabajo delicado de discriminacién de efectos, es cierto
que las empresas con IED tienen también mas personal calificado y son innovadoras en métodos
y son de mayor tamaifio, todo lo cual junto con datos ya citados de la encuesta, suma una cierta
masa de evidencia directa o indirecta respecto a que la IED es una influencia hacia la mayor
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capacitaciéon — por lo menos respecto al &mbito local. No hay comparaciones con otros paises
u otras filiales de las corporaciones.

Al nivel de los autopartistas (que incluyen como se sabe un nivel muy significativo de IED
y relaciones tecnoldgicas con el exterior), se informa que la matriz de polivalencias se utiliza
como se sefiald para disefiar los planes de capacitacién, en la modalidad ademas de que primero
se busca desarrollar las polivalencias en el sentido de manejo de mayor niimero de diferentes
equipos y de aplicacion del autocontrol, y luego otras capacidades — a su vez con la aclaracién
de que efectivamente la capacitacion técnica primaria en los equipos y procesos se realiza por
rotacion (acompaifiada) en puestos de trabajo de complejidad creciente. Una observacion
preliminar de un estudio en realizacién indica ademés que en la capacitaciéon formal se da
prioridad a mandos medios que después transmitiran los conocimientos o practicas en el nivel de
puestos de trabajo.

En suma, en este sector se pueden formular diversas hipétesis de signo positivo respecto a
la importancia asignada a las competencias y a la capacitacién en 4mbitos de actuacion directa
o de fuerte influencia de la IED, pero a pesar de algunos avances detectados, el grado de
concrecion de actividades de capacitacién en todo el amplio espectro planteado y sobre todo el
desarrollo efectivo de competencias — y la distancia que todo ello aun determina respecto a las
capacidades y productividad internacionales — constituyen un tema que requiere mucha mas
profundizacién .

Condiciones y cargas de trabajo

Segun algunos estudios, las empresas exigen mayor disciplina y orden vinculados a la
revalorizacion de normas y procedimientos, como programas de orden y limpieza, o
especificaciones de calidad y su medicién, asi como también al cumplimiento de horarios,
asistencia, etc. Ademéas, la ampliacién de tareas incorpora las actividades de limpieza,
abastecimiento, y acondicionamiento del puesto y las maquinas®. Por lo tanto, las exigencias
aumentan porque el trabajador tiene que realizar actividades que anteriormente se encontraban
a cargo de personal ajeno a las tareas de ejecucion propiamente dichas. En este sentido, la
multifuncionalidad y la polivalencia llevan a una «saturacién» de los tiempos de trabajo a partir
de los mayores requerimientos vinculados al control de la calidad, el mantenimiento y a tareas
de control, administracién y en algunos casos programacion de la produccion.

No obstante, la opinién de un consultor de la central empresaria es que la polivalencia no
genera un mayor esfuerzo al trabajador, sino que es el trabajo en equipo (la base de la célula) lo
que aumenta la eficiencia y, por lo tanto, la produccién.

La hipétesis de algunos autores es que el objetivo de estas formas de trabajo basadas en la
capacidad del trabajador para desarrollar mas de una operacién o més de un puesto, es reducir
los tiempos muertos intensificando la jornada laboral. Asi, por ejemplo, en algunas empresas
existe un sistema de relevos por linea para reemplazar a los trabajadores que por alguna causa
deban abandonar el puesto de trabajo momentéaneamente .

% Requieze incluso un cambio de concepto de los investigadores, ya que 1o que se observa en numerosos
estudios es la identificacién clara de necesidades ligadas a nuevas modalidades productivas, y programacion
(o identificacién por lo menos), de competencias, pero no se llega a relevar el impacto en los términos
indicados, ni la relacién con o logros vinculados con la productividad local ni con la internacional.

% Novick et al., CINTERFOR, 1998.

7 Fernandez, 1998. En una planta de fabricacién de carrocerias, cuando en una seccién habia
sobreproduccion, parte de los obreros eran enviados a trabajar a otra seccién por unos dias. Sin embargo, hay
tareas que por su grado de especializacién tienen limitaciones para este tipo de rotacion de trabajadores. Por
ejemplo, los obreros de la seccién pintura no pueden ser reemplazados por obreros de otras secciones, aunque
los de pintura si pueden realizar cualquier operacion.
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Otros estudios ya citados coinciden con el punto de vista mencionado y sostienen que las
nuevas formas de organizacién del trabajo (que implican la introduccioén de nuevas tecnologias)
generan un aumento en el ritmo y la exigencia del trabajo. El operador polivalente tiene méas
informacién para administrar, lo cual implica mayor carga de trabajo, mayor atencién y decisién
rdpida en la resolucién de problemas para el cumplimiento de los planes de produccion.

Para definir una conclusién con respecto a los contenidos y las intensidades y condiciones
de trabajo parece necesario en definitiva considerar los siguientes puntos: 1) efectivamente se han
ido cambiando en las direcciones indicadas las condiciones de trabajo y las capacidades
involucradas; queda pendiente una explicacién concreta sobre el nivel de competencia
— desempefio especifico — alcanzado por ahora en gran parte lo que se tiene es una suerte de
«revelacién de nuevas competencias», mejor o peor establecidas, a través de la observacién de
nuevas tareas y responsabilidades por los investigadores; 2) la actividad productiva se ha hecho
realmente mas compleja, con aumento de cargas de todo tipo como toma de decisiones en tiempo
real, intensificacion de los ritmos determinada por mayores velocidades de equipos y a la vez
mayor exigencia de cumplimiento estricto de planes de producciéon — faltaria sin embargo
determinar si la intensificacién se realiza desde un punto de partida de baja o de alta exigencia;
3) en cuanto a extrapolacién y relacion con IED, los trabajos examinados y este tipo de
conclusiones se refieren ciertamente a grupos de empresas predominantemente de IED, lo que
es dificil en cambio de discernir es si es exclusivamente la IED la que cambia la tecnologia e
intensifica las cargas de trabajo, o si es simplemente la tecnologia de hoy, aplicada por cualquier
empresa en un marco de mucha mayor competencia en el pais y en el mundo, lo que determina
las nuevas exigencias laborales.

Las remuneraciones

Coincidiendo con otra tendencia internacional, los sistemas de remuneracién que adoptan
numerosas empresas en los afios noventa se denominan «flexibles» o mas correctamente, de
remuneracion variable, en contraste con los sistemas de pagos tradicionales estables (con
incentivos, pero diseflados en su momento con otros criterios). Segin algunas teorias, los
sistemas flexibles utilizan la variabilidad de las remuneraciones como instrumento para evitar a
la firma el pago de remuneraciones inalterables a la baja e independientes de su desempefio y
para generar reducciones de costos globales frente a caidas de actividad de origen externo,
salvaguardando asi — segin esas opiniones — la viabilidad de la empresa y los puestos de
trabajo. En esa vision, si bien los sistemas flexibles de pagos también son utilizados por las
empresas como incentivos a la productividad, el propésito fundamental de su uso es la posibilidad
de reducir costos en las fases negativas del ciclo de negocios.

Sin embargo, segiin otros estudios al respecto®, el objetivo no es la correccion automatica
de los desembolsos, sino la administracion de la remuneracién segin la productividad, pero
entendida como un indicador no sélo de los indicadores aritméticos de resultados respecto a
insumos, sino del cumplimiento de pautas de comportamiento, mantenimiento del lugar de
trabajo, obtencion de calidad, etc. En particular en la produccion automotriz argentina, algunas
empresas (las nuevas terminales) adoptan una gran flexibilidad y alta variedad de objetivos y
criterios de desempefio y célculo de montos variables o contingentes, realizando pagos sobre el
bésico pero referidos a metas y exigencias que pueden modificarse trimestralmente. Por ejemplo,
en una terminal el sistema de calculos de la parte variable de la remuneracion se basa en objetivos
trimestrales para cada célula de acuerdo a indices de accidentes, de ausentismo, de calidad,
indicadores de orden y limpieza, cumplimiento de mejora continua, o reduccién de costos,
tiempos o pérdidas. El 50 por ciento del componente variable se determina en base a estos
indicadores y el otro 50 por ciento se basa en objetivos generales de la empresa: indice de

* Soifer (1997).

67

DR © 2000. Organizacion Internacional del Trabajo
http://www.ilo.org/global/lang--es/index.htm




Esta obra forma parte del acervo de la Biblioteca Juridica Virtual del Instituto de Investigaciones Juridicas de la UNAM
www.juridicas.unam.mx https://biblio.juridicas.unam.mx/bjv Libro completo en: https://goo.gl/KpLPNz

productividad, cumplimiento de los objetivos de ventas de produccién local, indice de satisfaccién
al cliente. En estos términos el trabajador se encuentra con que su salario de bolsillo depende a
la vez de é]1 mismo, de su grupo de trabajo, y del desempefio de toda la empresa en areas en que
€1 no tiene intervencion.

Otras empresas recurren todavia a incentivos simples y convencionales, adoptando sistemas
directos de incentivos ligados a insumos de trabajo reales frente a estindares. Son pocas las
empresas (algunas autopartistas con mayor grado de estandarizacion de la produccién) que
muestran sistemas mas directos y acotados de pagos e incentivos por tiempo y esfuerzo, y mayor
limitacién en sus cambios internos.

En una firma autopartista, la politica adoptada era no realizar pagos por mayor cantidad de
produccién porque los incentivos de ese tipo irian contra el plan de s6lo producir segiin demanda
estableciéndose en cambio un Plan de Carrera «en el que se pagaria mayor productividad al pagar
la mayor calificacién y capacidad»®. Se trata de un cambio radical de enfoque resistido de hecho
por trabajadores interesados en aumentos o pagos adicionales automaticos en funcioén de generar
mayores volimenes de productos.

En definitiva, en casi todos los convenios firmados por SMATA se habilita 1a composicién
de remuneraciones con una parte fija relacionada a la categoria y otra parte variable vinculada
a productividad, competitividad, calidad, ausentismo, accidentalidad, mejoras en los procesos,
cumplimiento de metas, etc. De esta manera el salario se completa a través del porcentaje de
adicionales variables, lo cual aumenta la dependencia del trabajador respecto a los pagos no
bésicos para completar su remuneracién. En algunos casos, los no bésicos agregarian un 50 por
ciento al bésico, es decir, un tercio del ingreso del trabajador no estaria garantizado. En empresas
que utilizan indicadores especificos y pagos automaticos por productividad, la incidencia seria
menor, con una variabilidad efectiva menor.

Més alla de las opiniones, la teoria de la flexibilidad a la baja del monto global de 1a némina
salarial como alivio en las recesiones se ha puesto a prueba con resultados negativos en el sentido
de que no se deja lugar a ese ajuste automatico sino que se toman medidas mas drésticas. Con
la reversion de las condiciones econémicas, las empresas que pagan salarios flexibles no esperan
a que los «mecanismos automaticos» operen disminuyendo sus desembolsos por salarios, sino que
— ademas de utilizar dicho mecanismo — reducen su gasto salarial a través de recortes de horas
extras, suspensiones, reducciones de horas de trabajo, retiros voluntarios y despidos. Ello ya se
observé en 1995, y en noviembre de 1997, debido a la caida en la demanda provocada por la
crisis asiatica, las productoras de més alto volumen suspendieron gran parte del personal (hasta
el 60 por ciento del personal de una planta) pagando el 75 por ciento del salario por convenio.
A fines de 1998 se reiteran estas tacticas. La reaccion podria ser diferente para aquellas firmas
cuyas ventas no dependen en gran medida de la demanda brasilefia ya sea porque el volumen de
produccidn es bajo o porque fabrican vehiculos comerciales cuya demanda es distinta a la de los
automoviles.

Ante la caida en las ventas de vehiculos en el afio 1998 (entre mayo y octubre las ventas
cayeron casi un 40 por ciento), las empresas utilizan estrategias restrictivas: una utiliza las
licencias o vacaciones anticipadas, otra ademas redujo horas extras y suspendi6 1.500
trabajadores, una tercera promueve los retiros voluntarios, y una ultima decidi6 suspender 1.600
operarios®. En la mayoria de los casos, las suspensiones se realizan con el pago del 75 por ciento
del salario bruto.

¥ Citado por Soifer (1997).
¥ Informacién publicada por diferentes diarios. A principios de 1999 las suspensiones afectarian a 10.000
puestos en la industria automotriz.
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Asimismo, los nuevos convenios firmados en el sector (particularmente con Toyota,
Chrysler y Fiat) incorporan la flexibilidad horaria regulada como jornada anual® la cual,
conjuntamente con la posibilidad de dividir la licencia ordinaria (vacaciones) durante el afio,
permite programar los periodos de trabajo o de interrupcidn del mismo en funcién de las
fluctuaciones de demanda.

A su vez, las autopartistas se ven afectadas por el estancamiento de las terminales
automotrices (en septiembre de 1998 se registrd una disminucién del 1 por ciento en el nivel de
ocupacién respecto al afio anterior). Segin informacion publicada, las firmas autopartistas no han
renovado contratos laborales, adelantaron vacaciones y hubo algunos despidos *.

Relaciones laborales

La representacion sindical de los trabajadores del sector automotriz incluye al SMATA
(Sindicato de Mecanicos y Afines del Transporte Automotor) en terminales y autopartistas, y la
UOM (Unioén Obrera Metaliirgica), con una terminal y parte del sector autopartista. Esta
situacion ha generado competencia intersindical, y la siguiente pregunta: ante la instalacion de
una nueva planta, jcon quién negocia la empresa para firmar a priori un acuerdo que fije las
condiciones de la contratacién de los trabajadores? *.

En un sentido general, desde 1990 los sindicatos negocian en dos niveles: i) a nivel del
sector se establece un acuerdo general entre el Gobierno, sindicato, empresa y cadmara; ii) a nivel
empresa se negocian convenios de trabajo con participacion de la Comision Interna, Seccional
Regional, Comision Directiva Nacional y empresa. El Acuerdo de 1991 permiti6 a los sindicatos
establecer una valla de contencion a los despidos y suspensiones, pero a cambio de la libre
discusion salarial.

En el Acuerdo de 1993* se discuten globalmente las condiciones de produccion, factores
de mejoramiento de la actividad, aumento del empleo, y se descentraliza por empresa la
negociacion salarial *.

En algunas opiniones se ha sostenido que la modalidad de negociacién «por» empresa con
un sindicato tinico y centralizado permite una negociacion articulada y més rapida que la de otros
sectores, que tendria los beneficios de una negociacién por empresa, sin generar un sindicalismo
«de» empresa mas combativo (punto de vista que ignora la posicion contraria, de que este tltimo
es mas facil de controlar por la parte empresaria). De hecho, los nuevos convenios se
caracterizan tal vez mas que por sus clausulas especificas innovativas, por el acuerdo explicito
o implicito de las partes respecto de la aplicacion de un nuevo modelo de trabajo y productividad.

En el caso de empresas que por razones histdricas se rigen por los antiguos convenios, las
transformaciones en la organizacidn del trabajo no se han visto reflejadas en los convenios

*' El sistera de jornada «anual» permite a las empresas una reduccion de costos, que puede alcanzar hasta
250 délares por auto en el caso de Renault. (Novick, Yoguel, 1998.)

% El Cronista, 9 de noviembre de 1998.
** En 1996, hubo un conflicto intersindical por la negociacién del convenio de trabajo con la empresa
Fiat.

% En 1993 se firma un nuevo Acuerdo para la Consolidacién de la Reconversion, el Empleo, la
Productividad y el Crecimiento del Sector Automotriz, entre las Cimaras, el Gobierno y los sindicatos.

% El decreto nim. 470 (1993) permite una negociacién articulada (un médulo general y médulos
particulares), habilitando la negociacion salarial descentralizada. Esta prictica — la discusién salarial con las
firmas terminales — no se ejercia desde 1975, sino que estaba a cargo del Consejo Directivo Nacional, las
Comisiones Ejecutivas de las Seccionales y los Miembros de Comisién Interna en cada empresa (Novick,
Catalano, 1996).
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colectivos de trabajo. En cambio si se ven reflejadas en los CCT firmados con empresas que se
estan (re)instalando en el pais (como General Motors, Fiat, Toyota, Chrysler).

Algunas empresas de las «historicas» y/o de actividad no interrumpida en los afios ochenta,
— que llegan a atribuir a la antigiiledad de sus convenios un sobrecosto laboral de $250 por
vehiculo respecto a lo que determinarian convenios como los més flexibles firmados por los
nuevos inversores — buscan renegociar sus antiguos convenios laborales para introducir una
mayor flexibilidad horaria, el trabajo polivalente, la posibilidad de dividir las vacaciones, etc.,
teniendo en cuenta las necesidades de la empresa. De acuerdo a declaraciones de un gerente de
recursos humanos, el objetivo es «tener un convenio competitivo con el resto del sector»*. Sin
embargo, en el caso de la terminal que atrajo a su planta operaciones completas y en teoria
independientes, de terceros proveedores, en la negociacion entre proveedores y los trabajadores
de estos ultimos, la empresa debid participar en los convenios de las empresas asociadas
(convenios firmados por la terminal, el proveedor y el sindicato) que reproducen las condiciones
que se establecen en el convenio madre, con lo que si bien se conservaria la ventaja competitiva
de los convenios de nuevo tipo, no se puede diferenciar en contra de los trabajadores de los
proveedores. De los 3.000 trabajadores de la empresa, 1.200 corresponden a las empresas
asociadas y muchos se encuentran con contratos promovidos por la legislacion (empleos
transitorios) .

Se debe destacar especialmente que en ocasidn de la instalacion de una planta de General
Motors, en 1993, quedd establecida una nueva modalidad en materia de negociacion: la empresa
firma el convenio antes del inicio de sus actividades, y por lo tanto lo acuerda con una
representacion sindical abstracta (que se ha llamado de trabajadores «virtuales») asumida por un
sindicato preexistente en la rama.

Es interesante destacar la participacién que tiene segin otra fuente la Comisién Interna en
los procesos de reorganizacion del trabajo, por ejemplo, en el caso de una autopartista de capital
norteamericano, colaborando en la solucion de problemas y participando junto con la empresa
en la fijacion de estandares y metas de produccion, pero fundamentalmente a través del trabajo
de convencimiento de los trabajadores ante la introduccidén de nuevas formas de gestién y
organizacion del trabajo. Sin embargo, esta situacidn segin un consultor entrevistado conforma
la excepcion y no la regla, y seria nula la participacién de los gremios en los procesos de
reestructuracion productiva. Un consultor del sector autopartista se refiri6 a la gran resistencia
que encontraron las empresas por parte de los gremios ante la introduccion de las nuevas formas
de organizacion del trabajo y que, ante la imposibilidad de renegociar los convenios colectivos
de trabajo para introducir las innovaciones (en algunos casos los convenios datan del afio 1975),
se aplica una flexibilizacién «de hecho», ya que la aplicacion literal del convenio antiguo
paralizaria la produccion.

En términos mas generales la misma fuente indica que en el autopartismo los convenios de
trabajo no se renuevan y que ello se vincula a que los trabajadores no formulan reclamos
salariales, concentrandose en conservar los empleos. La misma fuente informé también que de
las formas de contratacién «promovidas» (para algunos, «precarias») se utilizaron los contratos
a prueba, con periodos de hasta seis meses como en el caso de las piezas de plastico, y los de
«nueva actividad» interpretando como tal la produccion de nuevos modelos del mismo producto
(el automdvil o similares vehiculos). No tienen en cambio relevancia para esta rama las pasantias.

% El Cronista, 11 de noviembre de 1998.
7 Novick y Yoguel (1998).
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Sector automotriz

Terminales

Autopartes

Estrategia general
de cambio
productivo

Progresivamente se acercan a
versiones locales de sistemas de
produccion depurada (lean
production). Diferencias entre
nuevas instalaciones fabriles y
plantas comprometidas con
sistemas mas antiguos.

Se utilizan nuevas tecnologias de
gestion (trabajo en equipos y
células, JIT, calidad total,
reducciéon de stocks) y de
microelectronica e informatica.
Programas de mejora continua,
circulos de calidad y sistema de
sugerencias.

Tendencia a la polivalencia
funcional y multitarea (multitask),
mas que multicalificada
{(multiskill).

La planificacién de componentes
técnicos se mantiene fuera de las
unidades de trabajo.

Se utiliza flexibilidad externa:
trabajo temporario o por tiempo
determinado. Flexibilidad horaria
adoptada como jornada anual.
Aumento de la terciarizacion y
subcontratacion (para tareas de
mantenimiento, transporte,
informatica, seguridad, medicina,
comedor).

Cambia la configuracién del complejo.
Se incorporan nuevos actores
internacionales. Diversidad de
estrategias entre éstos y actores
nacionales o internacionales
preexistentes segun se mantengan o se
alejen del ndcleo proveedor. Los mas
avanzados se aproximan mas al mismo
modelo productivo de las terminales.
Desarrollan programas de mejora
continua. Otras como estrategia para
aumentar la productividad, buscan la
reduccion de costos a través de la
reducciéon de personal y la redefinicidon
de la estructura del negocio, y en la
planta, aplican rotacion de tareas y
polivalencia horizontal, con escasa
incorporacion de tecnologia.

Algunas empresas adoptan estrategias
basadas en cambios en el proceso vy la
organizacién del trabajo (células de
trabajo, unidades auténomas).
También utilizan practicas de flexibilidad
externa (trabajo temporario).

Mayor exigencia de calidad por parte
de las empresas terminales.

Empleo

Aumento del nivel de empleo
respecto del minimo histdrico
(fines de la década de 1980)
pero muy por debajo del
aumento de produccién.

Leve aumento inicial y luego caida
del empleo.

Competencias
requeridas y
capacitacion

Aumentan los requerimientos de
calificacion de los trabajadores
(educacién formal) junto con
nuevas competencias (practicas
y personales): mayor
comprensién del proceso
productivo y operativo, capacidad
de concentracion y trabajo en
grupo, resolucién de problemas.
Disminuyen la edad promedio
requerida: entre 24 y 30 afos.
Se otorga importancia a la
capacitacion a todos los niveles.
Tendencia a la capacitacion
on-the-job para puestos

de ejecucion.

En general, en los estratos superiores
de autopartistas, requerimientos
similares a los de las terminales.

En aquellas empresas con mayor grado
de estandarizacion de la produccion,
los requerimientos de calificacion del
personal son bajos y la capacitacién
es escasa.

En otras firmas, aumentan los
requerimientos de polifuncionalidad

y polivalencia en puestos calificados.
La capacitacion se localiza en dichos
puestos y los de gerencia.

Condiciones
de trabajo

La multifuncionalidad y
polivalencia aumentan la
exigencia y el ritmo de trabajo.
Exigencias de mayor disciplina y
orden (programas de limpieza y
orden, cumplimiento de horarios,
asistencia, etc ).

Aumenta el ritmo de trabajo y

la exigencia.

En aquellas empresas con alto grado
de estandarizacion de la produccion, la
reduccion de tiempos muertos se logra
a través de la intensificacion de la
jornada de trabajo.
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Terminales

Autopartes

Remuneracion

Las empresas mas nuevas
adoptan alta flexibilidad salarial

y variedad de objetivos y criterios
de desempeno en sistemas con
remuneraciones basicas y
variables por resultados.

En algunos casos, los pagos no
basicos pueden alcanzar un tercio
del salario que percibe el
trabajador.

No se utiliza la flexibilidad a la
baja de la ndmina salarial cuando
se revierte la situacién
econdmica, sino recorte de horas
extras, despidos, suspensiones,
retiros voluntarios, etc

Algunas empresas utilizan el sistema
de remuneraciones flexibles.

Otras adoptan incentivos simples

y convencionales.

Aquellas firmas con mayor grado de
estandarizacién de la produccion,
muestran los sistemas mas directos
y acotados de pagos.

Be'ra cin S
laborales

Negociacién a 2 niveles:

i) centralizada en materia de
politicas sectoriales y regionales
(MERCOSURY); ii} descentralizada
(CCT empresa) en materia de
salarios y condiciones de trabajo.
Nuevas formas de negociacién:
representacion sindical abstracta
{caso General Motors).

Las transformaciones en ia
organizacion del trabajo sélo se
reflejan en los CCT de aquellas
emipresas que se {re)instalan en el
pais y aquellas que renegociaron
sus antiguos convenios.

Sindicatos SMATA y UOM. Algunas
empresas negocian CCT directamente.
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7. Experiencias sectoriales en la relacién entre
inversion extranjera y variables del mercado
de trabajo. El caso de las empresas
de comunicaciones

El sector telecomunicaciones

En la década de 1980, el sector de telecomunicaciones incluyendo bienes y servicios
asociados estaba conformado por la Empresa Nacional de Telecomunicaciones (ENTel) que
proveia el servicio basico de telefonia (servicio urbano, interurbano e internacional) y 42
empresas privadas, de las cuales siete eran subsidiarias de empresas extranjeras', algunas
asociadas a capitales nacionales. Estas empresas subsidiarias generaban el 82 por ciento del
empleo sectorial (sin contar el personal de ENTel) y controlaban los mercados de centrales
publicas, aparatos telefénicos, multiplex y transceptores telefémnicos.

Las firmas nacionales proveedoras de bienes, por su parte, actuaban en segmentos tales
como radioenlaces no telefénicos, mastiles, antenas, equipos multilineas o centrales de baja
capacidad. En algunos pocos casos, las empresas nacionales eran subcontratistas de filiales
extranjeras productoras de equipos telefénicos’. Cabe destacar que mas del 70 por ciento de las
ventas de las empresas vinculadas a rubros de telecomunicaciones estaba destinada a empresas

bajo la orbita de la administracion publica.

Las reformas de los aiios noventa

A través de la intervencién de ENTel (Empresa Nacional de Telecomunicaciones), en 1989,
las autoridades antes de la privatizacion llevaron a cabo un proceso de racionalizacion del
personal (implementacion de retiros voluntarios y jubilaciones de oficio) que redujo en 5.000 la
cantidad de trabajadores, dejando a la empresa con 42.000 empleados al momento de la
privatizacion’. Ademas, se renegociaron los contratos laborales vigentes, lo cual implic — entre
otras modificaciones — un aumento en la jornada laboral, pasando de 35 horas a 40 horas
semanales. Por otra parte, se realizé un ajuste tarifario que implicé un aumento de més de ocho
veces del valor del pulso telefénico.

En septiembre de 1989, por decreto nim. 731/89, se establecieron las condiciones para la
privatizacién de ENTel*, disponiendo la adjudicaciéon de licencias por concurso publico a
sociedades andnimas a las cuales se transferiria los activos de ENTel, la explotacion del servicio
bésico telefénico con exclusividad temporal, la libre competencia en los servicios restantes y la
provisién de equipos, y la conformacién de tarifas de acuerdo con una «administracion eficiente
que provea utilidades razonables»’. Ademas se establecia que el Estado se haria cargo de la deuda

' Estas empresas eran filiales de las firmas Siemens, GTE, Ericson, ITT, Thomson, Italtel y Telletra
(Herrera, 1987).

? Citado en Herrera, 1987.

’ Abeles, Forcinito y Schorr (1998).

* Esta forma de privatizacién por la via de decretos permiti6 la permanente modificacién de las cliusulas
regulatorias y de las atribuciones del organismo regulador sin necesidad de contar con la aprobacion del
Congreso Nacional.

* Abeles, Forcinito y Schorr (1998).
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de la empresa®, no se alterarian los convenios colectivos de trabajo y se permitiria la
participacion de los proveedores en los consorcios adjudicatarios.

Por medio de una licitacion internacional, la red telefénica nacional se dividié en dos zonas
— Norte y Sur — y se otorgaron las concesiones a dos empresas: la zona Sur a la empresa
espafiola Telef6nica y la zona Norte a la empresa francesa Telecom en sociedad con Stet de Italia
— con lo que debe notarse que se generaron dos monopolios territorialmente adyacentes, de
ninguna manera un oligopolio que obligara a las empresas a competir o rivalizar (fuera de un
eventual efecto de comparaciéon poco observado). En cada caso se otorgaron licencias de
explotacién monopdlica de la red por un periodo de siete afios, prorrogable por tres més a
condicién del cumplimiento de determinadas metas de inversiones, instalacién de teléfonos
publicos, de lineas, reduccién del precio de la conexidn, reduccion de tiempos de demora en la
reparacion, etc.

De acuerdo a lo establecido en los pliegos licitatorios se constituyeron otras dos empresas
bajo control compartido por Telefénica y Telecom: Telintar y Startel. La primera para brindar
servicios de larga distancia internacional, en régimen de exclusividad por siete afios prorrogables
a diez; y la segunda para servicios dentro del territorio nacional, en régimen de competencia. A
su vez, ambos consorcios participaron del capital accionario de Movistar (moévil celular) y
controlaron dos empresas a titulo individual: Teleinver de Telef6énica y Publicom de Telecom’.
Ambas empresas participan también en el mercado de telefonia celular, y en TV por cable y
abierta y servicios como transmisién de datos, provisién de acceso de Internet, etc.

Para Abeles et al. (1998), las condiciones en que fueron realizadas la privatizacion y
expansion del mercado de telecomunicaciones facilitan que las empresas adjudicatarias tengan
una posiciéon dominante cuando el mercado sea desregulado. Ello se debe a que el régimen de
exclusividad otorga ventajas de tipo tecnoldgico, financiero y comercial basadas en la
acumulacién de activos especificos, como por ejemplo el tamafio de la red instalada. Otros
estudios sugieren en cambio que el mercado unificado puede ser «disputable» en la definicién de
Baumol (contestability theory).

En 1998 se firmé el decreto nim. 264/98 que otorga una prorroga del periodo de
exclusividad hasta el afio 1999 para las licenciatarias del servicio basico telefénico. A partir de
esa fecha se permitira la entrada de nuevos consorcios, los cuales deberan cumplir el requisito
de ser (a marzo de 1998) operadores de redes de television por cable u otros servicios de
telecomunicaciones con redes fisicas ya instaladas, contar con la participaciéon de operadores
independientes, y acreditar la independencia econdmica, juridica y accionaria con las
licenciatarias del servicio bésico.

Estrategias productivas

Con la privatizacion de ENTel se produce la descentralizacion de las actividades que estaban
a cargo de la empresa estatal ademaés del servicio bésico (SBT): la extension y reparacion de la
red y la compra de equipos.

El servicio bésico telefénico (telefonia urbana, interurbana e internacional) es provisto por
empresas de capital transnacional en su mayoria. Las estrategias de las empresas adjudicatarias
se componen de una modernizacion sistémica (reemplazo de procesos y productos por nuevos)
y una repotenciacion (rehabilitacién y mejora) de los equipos y productos existentes. Al principio
se invirtié en la extension del servicio, y casi simultdneamente se inicid la actualizacién de la
estructura de la red.

¢ Por decreto nim. 92/90 se estableci6 que la empresa estatal seria transferida «sin pasivos» al sector
privado. La deuda de la empresa, que alcanzaba en ese momento a mas de 2.000 millones de délares, seria
asumida por el estado argentino.

7 Novick, Miravalles y Senén Gonzélez (1997).
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Por otra parte, estas empresas buscan posicionarse fuertemente en diversos segmentos del
mercado telefonico, asi como también, buscan expandirse a través de la diversificacién de sus
actividades dentro del (o vinculadas al) mercado de telecomunicaciones (servicio basico e
internacional, telefonia celular, comunicaciones satelitales, TV por cable y abierta, etc.)®. La
completa digitalizacién de la red telefonica alcanzada por la empresa Telefonica de Argentina en
mayo de 1998, estimul6 el rapido crecimiento de diversos servicios (identificacién de llamada,
multiconferencia, etc.), asi como también, mejorar la calidad, expandir la cobertura e incorporar
nuevas tecnologias’.

Las alianzas forman parte importante en las estrategias empresariales en este sector, ya que
algunas empresas (AT&T y Sprint, de capital norteamericano) pueden aportar su conocimiento
en tecnologia sobre el sector, asi como capitales para inversion.

El servicio basico de telefonia es el que registra el mayor nivel de inversiones dentro del
sector — financiado por altos ingresos y rentabilidad comprobados en los afios de vigencia del
régimen. En el dltimo afio, Telefénica desembolsé casi $1.000 millones, de los cuales el 70 por
ciento se destind a la red fija y el resto al desarrollo de la red celular, fundamentalmente a
expansion y modernizacion de la red. El Grupo Telefénica ha realizado inversiones por $6.579,5
millones desde que se instalo en el pais hace 8 afios. Por su parte, Telecom acumuld inversiones
por un monto de $6.400 millones, a junio de 1998. La inversién de 1998 se destin
principalmente a la red de telefonia basica y en parte al desarrollo de nuevos proyectos y a
telefonia celular®. En 1997, las ganancias de las telefonicas alcanzaron montos de $474,26
millones (Telefonica) y $307 millones (Telecom).

Si observamos la evolucién de las ventas de estas empresas, ellas se encuentran entre las seis
con mayores ventas del pais para el periodo 1991-1996 y entre las tres primeras para el periodo
1993-1998 (cuadro 3). Cabe mencionar que las utilidades sobre ventas de las telefonicas se
incrementaron en un 15 por ciento respecto al ejercicio anterior.

Cuadro 3. Evolucién de ventas de las empresas telefénicas: 1993-1998
(en millones de $)

Total acumulado Promedio anua! Variacién %

1993-1998

Telefénica de Argentina 12.361 2.472,12 67.82
Telecom Argentina 9.153 1.830,52 38,68

Fuente: Ranking de las 1.000 Empresas. Prensa Econémica, afio XXIV, nim. 230, 1998.

Ademas de las proveedoras del servicio basico de telefonia, existe un grupo de grandes
empresas con largo tiempo de radicacion en el pais, de capital nacional y extranjero, que son
subcontratistas de actividades primarias para el SBT: expansion, renovacidn y mantenimiento de
edificios, torres de radioenlace, redes exteriores de enlace como caiierias y cables de fibra Optica.
La actividad de estas empresas no se circunscribe solamente al sector de telecomunicaciones.

8 En 1997, el Grupo Telecom establecié una nueva subsidiaria, Telecom Soluciones SA (de una fusién
de las empresas Arnet SA y la Unidad Operativa Startel Norte), que presta servicios de telecomunicaciones,
consultoria, asesoramiento, operacion y mantenimiento de sistemas de telecomunicaciones, incluyendo
provisién de equipamientos, y desde marzo de 1998, servicio de Internet. Esta nueva empresa cuenta con mds
de 400 empleados. Por otra parte, Telecom Personal, de telefonia celular en el Norte del pais, posee cerca del
63 por ciento del mercado en esa zona (E! Cronista, 17-11-98).

® El Cronista, 17 de noviembre de 1998,

' Diario El Cronista, 17 de noviembre de 1998 (no aclara si esas cifras incluyen los desembolsos
iniciales por adquisicién de la empresa en la privatizacién).
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Un grupo de empresas nuevas, de capital mixto, se dedica al desarrollo de nuevos productos
o servicios: telefonia, celular mévil, transmisiéon de datos, radiomensajerfa, informacién y
servicios telefénicos. Estas empresas poseen tecnologia de punta y una moderna gestion
relacionada con el plano comercial.

Otro grupo de grandes empresas son proveedoras, productoras e instaladoras de equipos,
la mayoria subsidiarias de firmas extranjeras. Dentro de este grupo se encuentran las antiguas
proveedoras exclusivas de la empresa estatal. Su principal actividad es la comercializacion,
instalacién y mantenimiento de equipos producidos fuera del pais. Algunas dependen del mismo
capital accionario de las empresas del SBT. Este grupo alcanza la frontera tecnoldgica
internacional.

Ademas, hay pequefias y medianas empresas, en su mayoria de capital nacional, que se
dedican a la instalacién de equipos de telecomunicaciones, provisién de repuestos y accesorios
para telefonia. En cuanto a la tecnologia, el grupo es heterogéneo .

En el caso de una subsidiaria de un holding internacional (una de las principales proveedoras
de servicios y tecnologia de las empresas licenciatarias del SBT), cabe destacar el papel decisivo
que juega la casa matriz en la estrategia de la filial en el mercado local, a través de la concepcion
y el disefio de la gestién de la calidad y de formacion profesional.

Por otra parte, Novick, Miravalles y Senén Gonzalez (1997) sostienen que tanto las
licenciatarias del SBT como las subcontratistas de actividades primarias y servicios varios se
vinculan con empresas dedicadas a tareas poco especializadas que contratan trabajadores poco
calificados, inmigrantes, que trabajan en situaciones precarias e informales, generalmente para
tareas de zanjado.

Reestructuraciéon productiva y estrategias
de recursos humanos

La reestructuracion involucra los procesos de inversiones y modernizacioén de planta fisica
y diversos aspectos de cambio de practicas productivas y laborales.

Las grandes empresas proveedoras del SBT y las productoras-proveedoras de equipos
poseen una politica importante de introduccién de nuevas formas de organizacién del trabajo y
la produccién (como descentralizacion de actividades y polivalencia). En cambio, en las pequefias
y medianas empresas y las subcontratistas de servicios varios, se observa menor innovacién de
tipo organizacional con una estrategia mas de tipo coyuntural.

Las empresas licenciatarias del SBT contratan a empresas proveedoras de servicios varios
para la instalacién y mantenimiento y para tareas de extensidn y desarrollo del servicio (por
ejemplo, construcciones). En este sentido, se verifica un aumento de la subcontratacién o
terciarizacion.

En un caso se introdujeron nuevas formas de organizacion del trabajo y de la produccion.
En la gestion del trabajo se fomentaron los retiros, prejubilaciones y la reconversion dirigida a
puestos estratégicos. Se terciarizan algunas actividades a través de la conformacioén de pequeiias
empresas proveedoras exclusivas de cada empresa, la cual controla la productividad y calidad de
los productos y servicios que proveen a fin de adecuarlos a las exigencias de la misma.

Respecto al uso de las nuevas modalidades de «flexibilizacion laboral» (contratos por tiempo
determinado, pasantias, periodos de prueba), un vocero de la empresa TelefOnica de Argentina
coment$ recientemente que la nueva ley de reforma laboral (1998), que las excluye, crea
incertidumbre y considera que «puede impactar en forma considerable (en el nivel de ocupacidn)

"' Novick, Miravalles y Senén Gonzalez (1997).
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al incrementar el costo laboral de la compaiiia por la fijaciéon de nuevas indemnizaciones, la
reduccion del periodo de prueba y la derogacion de los contratos ya promovidos» .

Empleo

La situacién de empleo propia del ente estatal se modificé por etapas, por intervencién
gubernamental y bajo control privatizado a cargo de firmas extranjeras. El proceso estuvo
marcado por un fuerte conflicto por resistencia laboral a la privatizacion antes de su concrecién
y luego por profundos cambios tecnoldgicos y organizativos. Una fuente de informacién sobre
la etapa bajo control de la IED son los estudios de seguimiento de los trabajadores desplazados,
no porque se busque aqui profundizar en ese aspecto sino en cuanto contienen material de interés
sobre el proceso de racionalizacién y separacion de los mismos bajo la iniciativa de los nuevos
concesionarios extranjeros.

Por ejemplo un estudio (Déavolos 1998) revela condiciones y calificaciones del trabajo
previas a la privatizacién que tienen que ver tanto con los requerimientos posteriores sobre el
personal como con el impacto de los cambios, tanto sobre el personal separado de la firma como
sobre los que se debieron adaptar a las nuevas condiciones en la misma. En el mismo se
caracteriza a los trabajadores que se vieron expulsados como trabajadores de semi o baja
calificacién, adquirida en el trabajo, con alta proteccidn y salarios mayores que los promedios
urbanos, y que después se encontraron desempleados o con problemas de trabajo por largo
tiempo. Sobre la reconversion se indica que comienza a fines de 1990, aplicindose en teoria
retiros voluntarios, de modo que de 45.000 trabajadores recibidos por las telefénicas segin esta
fuente, las mismas se desprendieron de 18.000 personas. Estos trabajadores sufrieron vicisitudes
diversas incluyendo la realizacion de inversiones personales ineficientes con sus fondos de retiro,
lo cual no es directamente de interés en este trabajo, pero la investigacién revela ademas un
sentimiento, por ejemplo (sobre una muestra de 30 ex trabajadores entrevistados), de que el retiro
no fue voluntario sino bajo presién. Al realizarse las entrevistas 12 trabajadores encuestados
estaban desocupados observandose que dado su status laboral previo se habian resistido a tomar
empleos inferiores o que repitieran el «maltrato» que afirmaron haber recibido en sus dltimos
tiempos en las telefonicas, asi como que respecto a la posibilidad de trabajar para los contratistas
de las nuevas telefénicas, el sentimiento negativo habia sido reciproco, los trabajadores
considerando totalmente inadecuadas las condiciones de trabajo, y los contratistas renuentes a
tomar trabajadores con los «vicios» demostrados en su actuacién en la empresa estatal.

En términos cuantitativos, respecto al nivel de empleo, se verifica una disminucién neta de
puestos de trabajo en las empresas proveedoras del SBT. La variacién (caida) del empleo en
Telecom y Telefénica de Argentina, ha sido de -41,3 por ciento y -45,1 por ciento,
respectivamente, para el periodo 1990-1997 ©.

Una modalidad muy utilizada por estas empresas es la de las pasantias. Contratan jovenes
con estudios universitarios no completos, para areas bien definidas (como el «112» o linea de
informacion o gestién comercial, telefonia internacional, cobranzas, facturacién). No se les paga
obra social ni jubilacién, y el sueldo es menor al de planta permanente. Esta modalidad tiene una
alta rotacion y ningiin tipo de relacién con el gremio. En este sentido, la tendencia que se observa
es a un aumento de los empleos precarios y de baja remuneracién, aunque de mayor calificacion.

Por otra parte, la cantidad de lineas instaladas por trabajador ocupado se incrementd en un
238,5 por ciento y 291,8 por ciento, respectivamente. El aumento en la cantidad de lineas en
servicio por trabajador ocupado es ain mayor (274,9 por ciento y 304,7 por ciento). Por lo tanto,
la informacién indica un incremento considerable de la productividad (ya sea medida como

2 Diario El Cronista, 17 de noviembre de 1998.

" Abeles, Forcinito y Schorr (1998). No se presentan sin embargo datos sobre personal reubicado o
nuevo en empresas contratistas.
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cantidad de lineas instaladas o como cantidad de lineas en servicio por trabajador) a la vez que
cae el empleo (cuadro 4).

Cuadro 4. Cantidad de empleados en las empresas telefénicas

1994-1995 1995-1996 1996-1997 1997-1998
Telefonica 16.836 15.928 15.900 15.928
Telecom 14.453 13.762 13.527 10691~

* En noviembre de 1998, se habia reducido a 10.300 empleados. (E/ Cronista, 17-11-98)
Fuente: Ranking de las 1 000 empresas. Prensa Econdmica, afo XXIV, niim, 230, 1998

Competencias requeridas y capacitacion

Respecto a los requerimientos para la seleccion de personal, para el conjunto de las firmas
se observa una disminucién de la edad promedio (el perfil que se busca no excede los 40 anos),
un aumento en el nivel de educacion formal requerido (nivel secundario completo) y del requisito
de experiencia laboral para todos los puestos. También se exige mayor capacidad para resolver
problemas.

A nivel del sector se observa un incremento de los puestos técnicos (ingenieros y técnicos),
administrativos y, en menor cantidad, de trabajadores calificados. La tendencia a una constante
disminucidn de los trabajadores no calificados, de acuerdo con las proyecciones de las empresas,
se vincula con necesidades operativas en aumento para el sector .

Las mayores exigencias de competencias se concentran en las grandes empresas, donde
opera una base tecnolégica mas avanzada. Las pequefias y medianas empresas presentan menor
nivel de especializacién técnica y de calificacién de su fuerza de trabajo.

La complejidad en la demanda de competencias se debe a la variedad de la trama sectorial:
servicio bésico de telefonia, produccion de equipos (manufactura), venta de nuevos productos
(comercio), construcciones e instalaciones (de alta y baja complejidad). De ello surge un «perfil
integral» de competencias requeridas, donde confluyen las competencias técnicas, intelectuales
y bésicas"’.

El grupo que provee el SBT destina importantes recursos e infraestructura para capacitacion
(laboratorios o centros propios de capacitacion), y establece convenios de capacitacidon con
instituciones publicas y privadas (sistema educativo formal, sindicatos y empresas). La oferta de
capacitacion estd dirigida a todos los niveles de la empresa — cursos, pasantias y posgrados en
temas de comercializacion, motivacionales, comportamentales, calidad, normativos y técnicos.
Como ejemplo vale mencionar que Telecom invirtié U$S 10 millones en la construccién de un
centro de capacitacion y destinaba 53 horas anuales, en 1993, promedio por empleado .

La estrategia de capacitacién de Telecomn en los dos primeros afos de la adquisicién de la
empresa telefonica estatal estuvo centrada en dos aspectos: uno técnico y otro psicoldgico. Con
respecto a este ultimo, a través de los «cursos de sensibilizacion al cambio» (realizados por la
Escuela de Psicologia Social) la empresa buscd preparar psicoldgicamente a los trabajadores
segin la nueva morfologia de la empresa y las nuevas mecénicas de trabajo.

Los cursos técnicos estuvieron orientados a brindar conocimientos basicos de informatica;
no se capacitd en las nuevas tecnologias o areas de punta, para las cuales la empresa decidi6

"* Esta tendencia también se verifica para el sector industrial en su conjunto.
' Novick, Bartolomé, Buceta, Miravalles y Senén Gonzalez, CINTERFOR, 1998.
' Novick, Miravalles y Senén Gonzélez (1997), pag. 263
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contratar personal nuevo. Ademads, la administracion de las redes de Telecom, el mantenimiento
y arreglo de las computadoras y del material informético esta terciarizado.

Las grandes empresas subcontratistas de actividades primarias del servicio basico también
poseen una estructura de capacitacion. No asi las empresas proveedoras e instaladoras de equipos
y las empresas nuevas, aunque si destinan recursos a capacitacion por medio de acuerdos con
instituciones publicas y privadas. Las pequefias y medianas empresas proveedoras de servicios
varios presentan escasa o nula capacitacion.

En la filial argentina de un importante contratista, las politicas de capacitacion se establecen
en estrecha vinculacién con las directivas de la casa matriz, la cual provee la tecnologia que tiene
disponible para ese fin. Los responsables de los distintos sectores colaboran observando si las
ofertas de formacién se ajustan a los requerimientos de los puestos de trabajo.

Condiciones de trabajo

En el sector de las telecomunicaciones existia un régimen especial desde 1972 (decreto
nim. 4645) que consideraba que, dadas las caracteristicas de la tarea de operacion telefénica, el
personal requeria un trato especial: una jornada de trabajo de horario reducido (siete horas),
pausas laborales reguladas, salas de descanso y recreacion, jubilacion anticipada, entre otros, a
fin de evitar la fatiga excesiva y el desgaste causados por la actividad.

Con la privatizacién, en 1991, se reunifica la jornada de trabajo a 7,30 horas, con descanso
visual incluido. Y después se extiende la jornada a 8,15 horas. Este aumento de horas de trabajo
se negoci6 con la Federacion (organismo que agrupa todos los sindicatos regionales telefénicos
del pais) a cambio de un aumento de sueldo de $100/$150 promedio a todo el personal con
convenio que venia de ENTel.

Eventualmente, y de acuerdo con sus apreciaciones de la evolucion de las condiciones de
trabajo, las representaciones laborales consideraron urgente que se estudiara dicha evolucién,
para lo cual comprometieron a diversos investigadores de centros académicos para que
analizaran, por ejemplo, los servicios de atencién general al piiblico (por la propia via telefénica)
y los de atencién de reclamos por mal funcionamiento. Asi dos de esos estudios realizados "’
sostienen que la actividad de los operadores tiene exigencias que generan tension y perturbaciones
psiquicas. Las causas enumeradas por los encuestados fueron: no poder dar solucién a los
problemas planteados por los clientes, el continuo flujo de llamadas, el mal funcionamiento de
los sistemas informaticos, recordar muchos datos, poco tiempo para cada llamada y el temor a
perder el empleo. También se indicé como fuente de agotamiento la alta y sostenida exigencia
de concentracién durante toda la jornada .

Las observaciones consignadas representan sin duda quejas importantes y como se vera
documentadas por profesionales, pero debemos advertir que dentro del alcance del estudio no
hemos llegado a tomar contacto con la parte empresaria para que formule a su vez sus
comentarios o refutaciones. Habiendo aclarado esta asimetria involuntaria, parece util igualmente
adelantar en algo méas de detalle los puntos de vista de profesionales de la ergonomia y la
sociologia sobre estas situaciones, a cuyo efecto se hara referencia al anilisis del servicio de
atencion de reclamos (Mendizdbal, 1998).

En este servicio se atiende y parcialmente se diagnostica la queja del usuario referente a la
falla del servicio; el operador trabajando con software de reciente introduccién prueba, responde,
transfiere si corresponde, o desestima el reclamo. Si la prueba debe ser mis completa se

'7 Mendizabal (1998) y Korinfeld (1998).

** Es particularmente interesante que en su difusién de los servicios de atencién telefénica para usuarios
comerciales de su red, una de las telefénicas enfatiza el enorme grado de tension que sufririan los trabajadores
de esos clientes, en puestos en situacién similar a la de los trabajadores de la telefénica (La Nacion, 21.12.98).
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transfiere; en cuanto a la aptitud del software opinan diferentemente los ingenieros, que lo
consideran apto, y los operadores, que lo critican (puede haber defectos técnicos o también uso
incorrecto o afectado por otros factores).

En el analisis se debe notar que segin la informacion relevada en el trabajo citado, las dos
empresas (monopolios regionales) son diferentes en nivel técnico de servicio e infraestructura y
en cantidades de abonados por central o por operador, nimero de lineas por operador, calidad
de contratistas y estado de la red, y mayor niimero de reclamos por operador, siendo una
sistematicamente peor que la otra. Desde el punto de vista del operador cada reclamo puede
generar diferentes procesos, que terminan en soluciones o transferencias o invalidaciones (llama
la atencién en qué medida muchas llamadas terminan aparentemente en invalidaciones no
necesariamente justificadas). Los operadores reciben muchas llamadas simples, de atencién rapida
pero de alta frecuencia, en que el problema es el automatismo que deben asumir, y otras mas
complejas técnicamente, y hasta bromas o insultos de «usuarios». Un efecto de la tension es la
caida del nivel de atenci6n en la jornada. La situacion segiin los trabajadores se ve agravada por
la gestion empresaria, cambios diarios en contenidos de tareas, consignas recibidas, fallas en la
capacitacion, defectuosa supervision e incluso «falta de prevision e improvisacién de parte de los
directivos».

En otras dimensiones de la gestion de recursos humanos, la nueva tecnologia ha dado lugar,
por ejemplo, a nueva capacitacion en nuevas competencias, pero igualmente a reduccién del
personal por unificacion de tareas y por concentracion del servicio en un menor nimero de
centros; pero los trabajadores indican que muchos cambios que los afectan, como la extension
de la jornada, la reduccion de dotaciones, la menor duracién de las pausas, no derivan de
decisiones debidas a la tecnologia sino a la politica empresaria de intensificacion; en ese contexto
el estudio relevo cargas psiquicas, relacionadas en gran parte con la tension manifestada por no
poder dar solucién a problemas, necesidad de disimular limitaciones en beneficio de la imagen
empresaria, y la carga de un continuo flujo de llamadas a menudo en tono descortés de parte de
los usuarios, cargas cognitivas, como mayores conocimientos a tener en cuenta, explicaciones
a dar, e incluso poder hacer entender al cliente qué operaciones realizar de su lado para colaborar
con el proceso de prueba, y exigencias fisicas, sobre la vista, voz, audicion, entre otras. Los
efectos denunciados son coherentes con esas imagenes, percepciones y sensaciones organicas y
efectos concretos sobre la salud ”.

Consideramos que a este nivel y por la asimetria de informacion (s6lo de la parte laboral)
se debe considerar este caso mds que nada como ejemplo ilustrativo de lo que puede estar
ocurriendo, pero no es a desatender. En particular, resulta llamativo que a una de las dos
empresas se le atribuyen sistemdticamente fallas y desempeifios inferiores en diversas
dimensiones, con visos de verosimilitud innegables respecto a la comparacion, y en consecuencia
respecto a todo el andlisis del que la comparacion es parte. Seria interesante saber qué factores
externos o limitaciones y politicas internas llevan a esa empresa a mostrar inferior calidad de
gestion en todo sentido.

 Igualmente se indica en los estudios que la postura y la actividad que deben mantener los operadores
durante la jornada trae aparejados: calambres, entumecimiento, hinchazén, dolores musculares, irritacion a
la vista, disfonia, dolor de garganta y de oido). Otras molestias expresadas por los operadores fueron el
agotamiento, desdnimo, ansiedad, angustia, malhumor; y también estrés, gastritis, hipertensién, cistitis,
problemas cardiologicos y ilceras. La intensidad del trabajo y sus consecuencias sobre la calidad del trabajo
se reflejan en la tendencia a cometer errores (como olvidos, distracciones, en la carga de datos) mayormente
hacia el final de la jornada.
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Remuneracion

Dentro del personal telefénico se distinguen tres categorias: los que estin dentro de
convenio, los que estan fuera de convenio y el personal a nivel gerencial. Los convencionados
se rigen por las pautas del Convenio Colectivo de Trabajo (CCT) acordado con los gremios. Los
que estan «fuera de convenio» se rigen por la Ley de Contrato de Trabajo y no por el CCT; se
encuentran bajo estas condiciones aquellos trabajadores que ingresaron a la empresa desde la
privatizacién o que han sido «inducidos», como lo expresan algunos informantes, a salirse del
convenio. La proporcion es de aproximadamente un 60 por ciento dentro de convenio y el resto
fuera de convenio.

En Telecom, para aquellos que se encuentran dentro de convenio, €l salario esta acordado
por el mismo. Antes de la privatizacién habia una bonificacion por asistencia que se pagaba
mensualmente; ahora existe una bonificacién por productividad, que se paga cada seis meses. En
la practica equivale a un sueldo mas por afio, ya que no se realizan evaluaciones por
productividad para los convencionados.

En el caso de los que estan fuera de convenio, el sueldo varia entre distintas categorias y
niveles de personal. La direccion fija objetivos anuales y se evaliian cada aiio, pudiendo alcanzar
los pagos por productividad hasta un sueldo més, y en ocasiones 2 ¢ 3 sueldos mas por afio. De
acuerdo a declaraciones de un sindicalista, la brecha entre los salarios mas altos y los mas bajos
ha crecido con relacion a la situacion existente en ENTel.

Relaciones laborales

La Federacion de Obreros, Especialistas y Empleados de los Servicios e Industria de las
Telecomunicaciones (FOEESITRA) es la organizacion gremial que representa a los trabajadores
del sector de telecomunicaciones (telefonia basica, transmision de datos, comunicacién por
celular, televisién por cable, etc.). Dentro del 4rea de telefonia basica existen tres gremios: la
Federacion de Obreros y Empleados Telefonicos (FOETRA) para el personal de base, la Unién
de Personal Jerarquico (UPJ) para el personal jerdrquico no gerencial y la Federacion de Obreros
y Supervisores Telefonicos (FOSTA) para personal técnico. Estos gremios negocian con las dos
empresas que brindan el servicio bésico de telefonia, Telecom y Telefénica, mas Telintar y
Startel.

Al momento de la privatizacion, el papel de los sindicatos de Buenos Aires fue de gran
oposicion ante la reduccion del personal y el aumento de horas de trabajo, generando diversas
protestas y una huelga importante que durd varios dias. En cambio, la Federacién (FOEESITRA)
negoci6 con el Gobierno y las nuevas empresas adjudicatarias de ENTel.

Para el personal telefonico que se encuentra dentro de convenio, hay dos tipos de convenios:
el de FOETRA y el de UPJ y FOSTA. Este ultimo a veces se superpone con el primero. Segin
la entrevista realizada a un sindicalista de FOETRA, el convenio de este sindicato reglamenta
especificamente las especialidades, los horarios, las licencias, etc., mientras que el convenio
creado por los otros dos gremios deja muchas cuestiones al arbitrio de la empresa.

Si bien la empresa ha creado un criterio de mayor evolucion para aquellos trabajadores que
estan fuera de convenio, el mismo sindicalista considera que ello implica que el trabajador pierda
el ambito de agremiacion y de lucha. En ese sentido, considera que los convencionados se
encuentran mas preservados de las arbitrariedades de la empresa y «aparentemente tienen mayor
seguridad de empleo».

La participacién de los sindicatos en los cambios o en la introduccién de nuevas formas de
organizacioén del trabajo, segiin se opind, es escasa, debido principalmente a la falta de
informacién por parte de la empresa, que generalmente no informa o informa después de
realizado algin cambio.
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Conclusiones de ios estudios sectoriales

En los capitulos 6 y 7 se han analizado efectos de la IED en dos sectores econémicos, el de
produccién de automoviles y autopartes, y el de telefonia y actividades vinculadas. Se completa
el andlisis sectorial con una sintesis y comparacion de los principales resultados obtenidos a nivel
de sector.

Se ha observado que, si bien se trata de sectores de interés y en que por su configuracion
y la informacién preexistente sobre ellos es posible realizar un anlisis til para los fines de este
informe, se debe a la vez advertir que en ambos hay limitaciones a la competencia que favorecen
a las empresas establecidas en ellos (el régimen especial para la industria automotriz y el doble
monopolio telefénico) lo que tal vez determine un enfoque diferente en diversas materias incluso
las relaciones laborales con respecto a lo que seria un caso de competencia méas fuerte.

Por otra parte, a pesar de esas ventajas (menor competencia) para las empresas de los
sectores, en ambos hay politicas empresarias especificas de inversiones, cambio técnico y
organizativo y redefinicién y mejora de «capital humano» y competencias — en un caso para
controlar los costos y sobre todo asegurar la calidad de los bienes que entran al comercio
regional, en el otro para reducir costos y posiblemente personal y ganar posiciones para la
eventual apertura a la competencia cruzada en las dos zonas de actual monopolio.

Ninguno de los dos sectores estudiados generé significativamente empleo, pero hay
diferencias. En la parte industrial, a nivel de ensambladoras o terminales de automoéviles, se
generaron puestos de trabajo, pero considerablemente por debajo del aumento de produccién
(aumento fuerte de productividad). A nivel de autopartistas, no se los ha creado pero existen aun
incluso més empleos que en el sector terminal. En conjunto el sector — definido por el ingreso,
incluso exagerado para el tamafio del mercado regional, de terminales y autopartistas —
representa, aunque bajo serias amenazas por el desvio de producciones a Brasil en 1999, una
cantidad interesante de empleos que por lo menos se mantienen, en un pais cuya industria ha
retrocedido como empleadora ya por un buen tiempo, y en que en general existe un alto
desempleo en relacién a los antecedentes histéricos. La comparacion que seria realmente
interesante hacer (aunque sea un planteo contrafictico) seria con respecto a impactos de
inversiones en los mismos u otros subsectores industriales pero en un régimen en que no se
hicieran, como se lo hace de hecho en las ramas automotrices, excepciones a la apertura
(privilegios en el comercio exterior) ni se den subsidios implicitos a los productores mediante los
regimenes de intercambio compensado.

En el caso de la industria automotriz, de todas maneras se parti6 de la gran caida de
produccion y empleo de los afios ochenta con lo que aun logros relativos en estabilizar el empleo
son positivos. En el caso de la infraestructura telefénica, se parte en los noventa de una empresa
estatal de bajas prestaciones y alto empleo, con lo que toda la secuencia de privatizacién y
modernizacién tecnoldgica llevé a una reduccién fuerte del empleo. En ambas ramas parte de la
«racionalizacién» pasa por la tercerizacién de actividades, con lo que los efectos negativos sobre
el empleo pueden ser algo menores que los indicados por las estadisticas sectoriales.

Mas alla del tema del empleo cada uno de los dos sectores se presta bien para andlisis
particulares de diferentes aspectos de la reestructuracion y sus consecuencias para la gestién de,
y los efectos sobre, los recursos humanos y las relaciones laborales. En el sector automovilistico,
un rasgo novedoso e importante es el de los requerimientos por parte de los inversores de
anticipar las firmas de convenios colectivos de trabajo, que aseguren un proceso sin trabas de
aplicacion de nuevas normas de gestidn de la produccién y de la empresa, relacionadas con la
tendencia hacia la «lean production», acuerdos realizados antes de comprometerse la inversién
y sobre todo antes de contratar trabajadores. Ya con respecto a la operacion de las plantas,
terminales y autopartistas, se ha observado en forma sistematica la diversificacién y
complejizacidn de las competencias puestas en juego, asi como, aunque con menor claridad en
las observaciones, avances en la capacitacion pertinente, realizada a diferentes niveles y por
diferentes procedimientos, con prioridad para las innovaciones comportamentales y de
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procedimientos de trabajo y responsabilidad por la calidad, manteniéndose en diversas maneras
también la capacitacion en el puesto de trabajo, especialmente en lo técnico y en materias en que
previamente se capacita a supervisores o «lideres» de células que después a su vez transmitan el
«saber hacer». En rigor el proceso comienza mas atras, con la retencién o incorporacion selectiva
de personal en base a variables de personalidad y de adaptabilidad. En cuanto a las condiciones
de trabajo, los agregados de responsabilidad, polivalencia, autocontrol y complejidad, son los
mismos que en la aplicacién del modelo productivo en otros ambientes, y se repite en particular
el debate acerca de si solo se trata de un trabajo mas exigente pero mejor organizado y mas
satisfactorio que no provoca mayor esfuerzo, o de una intensificaciéon y saturacién mucho
mayores, posiciones enunciadas por representantes o técnicos del sector empresarial, y por
trabajadores o analistas independientes, respectivamente.

El sector de telefonia se caracteriza por una renovacion muy fuerte de la infraestructura y
las tecnologias involucradas, a la vez que nuevas pautas de servicio. Se mencioné ya la reduccion
de efectivos. De todas maneras lo que ha predominado en los anélisis conocidos sobre el sector
es la referencia al deterioro de las condiciones de trabajo, en especial en areas de servicio con
atencion telefénica a clientes que realizan operaciones o formulan reclamos. Los estudios
encargados por los sindicatos a técnicos externos seflalan aumentos de tensiones y exigencias y
el predominio de condiciones de trabajo que causan perjuicios a los trabajadores (se deberia aun
verificar con empresas qué comentarios pueden tener al respecto)

Para llegar a una sintesis final, se puede decir que lo observado en la confluencia de ambos
sectores es la superposicion de tendencias tecnoldgicas y organizativas determinadas, y a su vez
con determinados efectos, que en gran parte, y respondiendo a las preguntas del estudio, puede
afirmarse que llegan por la via de la IED; pero a la vez es de notar que los aumentos de
exigencias se plantean a partir de todas las caracteristicas e incluso ineficiencias de un modelo
mucho mas cerrado de produccion y de participacién estatal que el actual modelo y estructuras
de produccién de bienes y de servicios que ya hace tiempo habian superado sus limites de
utilidad, y en cambio producian insatisfacciéon en consumidores y usuarios. Estos llegado el
momento se pronunciaron por la mejora de los servicios y productos, determinando un ambiente
en que la prédica acerca de la futura disponibilidad y calidad de los servicios y productos generé
apoyo para las privatizaciones y para el relanzamiento bajo un nuevo régimen de una rama como
la automotriz, pero ademéas para las racionalizaciones de personal, mayores exigencias de
servicio, etc.

Para completar estos analisis faltaria extender estos estudios (tanto sobre fuentes secundarias
como por investigacion directa), a sectores transables no analizados y otros sectores no
transables, en diferentes condiciones de competencia y tal vez diferentes contenidos de cambio
y reestructuracion, incluso en lo referente a recursos humanos y condiciones y relacienes
laborales-, con diferentes grados y formas de participacion de la IED. En los sectores que se ha
podido tratar, queda como sintesis que efectivamente la IED ha sido un vehiculo para transmitir
o intensificar cambios que afectan a la fuerza de trabajo, pero que se superponen fuerzas
diferentes que convergen en ese sentido, que van desde el cambio exdgeno en métodos
productivos hasta la necesidad impostergable de avances en produccion y servicios, no exclusivos
de las empresas con IED.
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Sector telecomunicaciones

Estrategia general de En empresas del servicio basico de telefonia y en productoras-proveedoras
cambio productivo de equipos hay una politica importante de introduccién de nuevas formas
de organizacién del trabajo. En las PYME y subcontratistas de servicios
varios, se observa menor innovaciéon de tipo organizacional con una
estrategia mas de tipo coyuntural.

Rotacion de tareas en algunas empresas. Polivalencia funcional. (Para
servicios de atencidén las 24 horas existe un sistema flexible de turnos
rotativos.)

Aumenta la subcontrataciéon para tareas de instalaciéon, mantenimiento y
construcciones.

Empleo Incremento de puestos técnicos y disminuciéon de trabajadores no
calificados. Las licenciatarias del servicio basico de telefonia concentran la
mitad de la ocupacién del sector. En estas empresas se ha dado una
destruccion neta de puestos de trabajo {reduccidon constante de personal).

Competencias requeridas| Aumentan los requisitos de educacién formal y de experiencia laboral, y
y capacitacion mayor capacidad para resolver problemas. Disminuye la edad promedio
requerida.

Las grandes empresas proveedoras del servicio basico de telefonia y
subcontratistas de actividades primarias destinan importantes recursos y
poseen estructura de capacitacion.

Las empresas proveedoras e instaladoras de equipos y las nuevas, no tienen
estructura pero si destinan recursos. Las PYME realizan escasa o nula
capacitacion..

Condiciones de trabajo Aumento de la jornada de trabajo. Disminucién de pausas. Intensificacion
del trabajo. Algunos puestos {(por ejemplo el de operador) generan
problemas de salud.

Remuneracion Para aquellos que estan dentro del CCT existe una bonificaciéon por
productividad que consiste en un sueldo mas anual; para aquellos fuera del
CCT, hay premios por objetivos, metas alcanzadas, etc. (de acuerdo a una
evaluacién anual).

Relaciones laborales La negociacién es centralizada.
Las empresas no informan a los sindicatos de los cambios en la

organizacién del trabajo. Escasa o nula participaciéon de los gremios en
dichos cambios.
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8. Conclusiones finales

Segin se anticipd, en este trabajo se combinaron diversos enfoques y fuentes de informacién
para desarrollar, en un tiempo relativamente breve, una aproximacion vélida a un tema muy
amplio y sobre todo exigente de precision conceptual y factual.

La Declaracion tripartita de principios sobre las empresas multinacionales y la politica social
adoptada por la OIT en 1977 tuvo por objeto: fomentar la contribucion positiva que las empresas
multinacionales pueden aportar al progreso econdémico y social y minimizar y resolver las
dificultades a que pueden dar lugar las operaciones de estas empresas, teniendo en cuenta las
resoluciones de las Naciones Unidas que preconizaban el establecimiento de un nuevo orden
econdmico internacional.

Si bien han pasado mas de tres décadas, los objetivos que se perseguian entonces siguen
vigentes. Los instrumentos para alcanzarlos, sin embargo, han sido revisados y cuestionados.
Algunas de las recomendaciones de la Declaracién son permanentes, mientras que otras reflejan
fuertemente el estado de cosas en las décadas de los setenta y los ochenta: por ejemplo, en cuanto
a niveles de desarrollo e industrializacion de cada pais, sus experiencias con las IED y las
estrategias que éstas adoptaban en los paises receptores en aquellas décadas.

Las profundas desigualdades en las condiciones de trabajo en las distintas regiones y paises
del mundo, han puesto otra vez en el centro de la escena a las empresas multinacionales como
posibles vehiculos de homogeneizacion.

A partir de la informacién relevada en el presente estudio, no puede decirse que las
empresas multinacionales hayan actuado como portadoras directas e introductoras automaticas
de los estandares laborales que utilizan en sus paises de origen sin adaptacion alguna. Mas bien,
y como se analizard mas adelante en relacién con cada una de las dreas de accion en el campo
laboral, adecuaron sus estrategias a la legislacién vigente en Argentina, adoptando précticas
diferentes en funcién del nivel de disponibilidad que les permiten las normas laborales.

Asi, el analisis realizado tuvo en cuenta antecedentes relevantes sobre el pais, su historia
econdmica reciente y otros aspectos de su organizacién social. En lo primero, que sus sectores
productivos, especialmente los industriales, se desenvolvieron hasta principios de esta década,
bajo el esquema general de proteccién y sustitucion de importaciones con participaciones
importantes del Estado y agentes privados nacionales, pero también en alto grado de los
inversores extranjeros. En los noventa el escenario cambi6 con la apertura y liberalizacién
econdmicas, el retroceso de las actividades econdmicas directas del Estado e intentos diversos
de adaptacion de los agentes nacionales. Este proceso fue acompafiado por un nuevo auge de la
participacion inversora extranjera. En lo social, Argentina desarroll6 ya en el pasado sistemas
amplios de proteccidn, sindicalizacion y negociacion colectiva, que fueron objeto de reformas
mayores 0 menores en lo que va de la década pero sin que deje de ser un pais con un tipo de
organizacion social y laboral de base muy amplia y con peso en la sociedad, constituyendo un
dato a priori para las estrategias empresarias nacionales y extranjeras.

En lo que hace al contexto en los 90, la combinacién o coincidencia temporal de la apertura
y necesaria reestructuracién en la economia del pais y los cambios en las tendencias tecnoldgicas
y de organizacion empresaria y de la produccion en todo el mundo, genera una superposicion en
que gran parte de los cambios que afectan al mundo del trabajo son comunes a diferentes
sociedades y a diferentes tipos de empresas en cada sociedad que se adapta a los nuevos
parametros. Ello induce conductas parecidas, con ciertas diferencias posiblemente en su
capacidad de ejecucion, intensidad de los cambios o profundidad alcanzada, en agentes de origen
nacional o con participacion parcial o control total por empresas extranjeras.

Aun asi, se han detectado areas de impacto de la presencia de IED en el resto de la trama
econodmica y sociolaboral de la Argentina, aunque no se ha encontrado frecuentemente que las
filiales extranjeras presenten o representen formas de modernizacién que lleven a los sectores en
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que se insertan a una frontera competitiva internacional ni que se transformen las filiales fordneas
en centros de produccidn especializada internacional fuera de los bienes de bajo valor agregado.

Teniendo en cuenta este contexto general y el objetivo de la investigacién emprendida, a
saber, destacar el impacto social y laboral de la presencia de las EMN e IED en la Argentina en
los seis puntos relacionados con la Declaracion tripartita de principios sobre las empresas
multinacionales y la politica social de la OIT, se detallan a continuacién las principales
conclusiones de este estudio.

Impacto de la IED en la politica econémica
general del pais

La politica econémica de los noventa no se disefié ni modific explicitamente para atraer

o mejorar las condiciones de la inversion extranjera en términos de estatutos o regimenes

promocionales exclusivos. Lo que se hizo fue:

1) igualar formalmente al capital extranjero con el nacional eliminando elementos de
discriminacién o de exigencias de desempeiio al capital extranjero y,

2) implicitamente — aunque en parte exteriorizado a través de muy diversas expresiones
oficiales u oficiosas (las de algunos medios o comentaristas del cambio econdmico) — se
tendié a presentar la imagen de que el concepto de inversion, se refiere principalmente a la
inversion extranjera (de cartera o IED). Asi, se minimizé el papel de la inversién local, con
la sugerencia de que la clave para modernizar y reestructurar sectores existentes o realizar
nuevos emprendimientos, estaba en la inversion externa.

Dada esta asimilacion genérica de los conceptos de inversion conveniente e inversion externa
(diferente de la nocién de que en determinados sectores la Uinica operacion viable se base en
IED), puede entenderse que, a pesar de no existir un régimen explicito para esta ultima, todo lo
hecho en sentido de promocidn o proteccion sectorial, intercambios compensados, aranceles en
sectores clave, etc., se planted para promover la inversion externa — no necesariamente por una
voluntad de darle un trato privilegiado sino por la sobresimplificacién del pensamiento econémico
consistente en que el ahorro externo y la capacidad empresaria externas son necesarios y
suficientes para el desarrollo, quedando para el capital nacional un rol secundario, en sectores
donde tenia cierta fortaleza, o como cuestion de pequefias 0 medianas empresas.

Por tltimo, no puede dejarse de lado la politica de privatizaciones de empresas del Estado,
para las cuales se requiri6 explicitamente IED, siendo ésta condicién para la venta, tratdndose
de operaciones que incluyeron capitalizacion de deuda externa.

En los hechos, las empresas extranjeras ocupan un lugar muy amplio en la nueva economia
argentina. La suma de las privatizaciones, adquisiciones e inversiones en plantas y ampliaciones
ha de sumar més de 30.000M$en la década. Empresas lideres de algunos sectores y hasta sectores
completos dependen ya de gerencias y formas de gestiéon determinadas por las nuevas relaciones
de propiedad o instalaciones de inversores extranjeros.

Impacto de la IED en la legislacion en préctica

En cuanto al marco normativo especificamente laboral, la influencia de las inversiones
extranjeras directas (principalmente en las empresas privatizadas) se ha expresado méas claramente
en el terreno de la introduccion de nuevas politicas de gestion de recursos humanos que en
presionar hacia la modificacién de la legislacion vigente en busca de flexibilidades de distinto
tipo.

Sin embargo, dada la asimilacién de los conceptos de inversién conveniente e inversion
extranjera, puede plantearse que las modificaciones relativas a la normativa laboral y sindical
profundizando el eje flexibilizador, fueron parte de las medidas tendientes a favorecer la
inversion externa o, dicho de otro modo, a disminuir el factor «riesgo pais», transforméndolo en
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una plaza de inversidn productiva més apetecible. La tendencia a anunciar que las inversiones
prometidas dependian o podian ser afectadas negativamente por el mantenimiento de la
legislacion anterior o por la falta de un convenio laboral satisfactorio también puede ser
considerado como un mecanismo de presion para establecer regulaciones favorables a las
empresas multinacionales basadas en relaciones laborales més flexibles y con menores costos.

No se descarta, de todos modos, la posibilidad de que las empresas de origen extranjero
hayan ejercido presiones directas a nivel politico. Pero, en todo caso, este lobby se realiz6 en
tanto sector empresario, es decir, en conjunto con el empresariado nacional.

Asi y todo, y aunque no puede generalizarse, el impacto més visible de la IED ha sido en
los cambios de cultura organizacional (estilos de gestion, mision de la empresa, politicas de
recursos humanos) y en la negociacion colectiva. En ambos casos tendiendo a una gestion mas
flexible de 1a mano de obra, pero siempre dentro del marco brindado por la normativa laboral
vigente en el pais, que no distingue en funcién del origen del capital del empleador.

Impacto de la IED en el empleo

En un contexto en que la desocupacién aumentd de un 6 por ciento al 18 por ciento para
luego estabilizarse en un 12 a 13 por ciento, las tendencias generales del pais son a la fuerte
reduccion del empleo en el sector industrial y en los privatizados, perdiéndose puestos de trabajo
en toda la economia.

Sin embargo, ello ocurre tanto en ramas con predominio de capital extranjero como
nacional. Del papel de la IED en ese sentido solo puede decirse que actud segiin las logicas
esperables en la reestructuracién y competencia global de los noventa y los procesos de
adaptacion post-liberalizacion en el pais en igual periodo, tal vez con mas medios y con mayor
decisidn que la contraparte local y, por lo tanto, alcanzando mayores producciones con poco o
ningin empleo adicional, o eliminando empleo. En particular debe sefialarse que las empresas
extranjeras han utilizado los instrumentos disponibles para reducir las dotaciones (retiros
voluntarios, jubilaciones anticipadas y despidos), para posteriormente mantener un nticleo de
personal estable «junto a» grupos de personal bajo condiciones precarias legales (modalidades
promovidas, personal de agencia, subcontratacion, pasantias y contratados). También puede
ocurrir que, dada su dindmica particular, empresas o subconjuntos de empresas extranjeras en
unos casos «racionalicen» y reduzcan el empleo, y en otros generen una creacion neta de puestos
de trabajo, aunque por debajo de los aumentos de produccion. Todo ello en la carrera por la
mayor productividad, la desintegracion vertical y la especializacion.

En sintesis, dadas las tendencias preexistentes en sectores como el industrial que ya hace dos
décadas procura readaptarse y mejorar productividad, y los procesos de los noventa, la IED s6lo
marginalmente complica el problema del empleo, y posiblemente en formas que la empresa
nacional tampoco evitaria.

Impacto de la IED en la formacién y capacitacion
laboral de los trabajadores argentinos

En general, el ambiente de cambio técnico prevaleciente es el del equipamiento
(importaciones de bienes de capital) con el objetivo de mejorar productividad y competitividad.
Estos cambios traen aparejadas necesidades de capacitacién manifiestas que las empresas
satisfacen.

Los estudios de base cuantitativa incluyendo céalculos propios de indicadores en algunos
ambitos clave antes no cuantificados, permitieron verificar tendencias que asocian el factor
propiedad o gestion extranjera a un desempefio aparente algo superior al de las empresas
nacionales en lo relativo a participacion de trabajo calificado, esfuerzos de capacitacion,
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adecuacion técnica e investigacion, etc., aunque intervienen a la vez efectos como el de mayor
tamano.

En los aspectos de seleccion y capacitacion de personal, es innegable en las empresas de
origen extranjero la aplicacién de las nuevas concepciones sobre productividad y organizacién.
Las empresas de capital nacional que intentan adaptarse y aumentar su competitividad tienden a
utilizar similares criterios.

Asi, el proceso de mejora de las calificaciones a través de la capacitacion existe y la IED
tiene un papel importante en el mismo, pero si bien se busca eficiencia y calidad todo esta
acotado como respuesta parcial a un problema de competitividad limitada.

En concreto, hay una transferencia o imitacion parcial de nuevas formas de organizacion,
nuevas competencias, nuevas saturaciones del trabajo, capacitacién formal o en el puesto del
trabajo al irse introduciendo los nuevos sistemas, y la IED tiene un papel al respecto, tanto
directo (sobre sus trabajadores) como indirecto (a través de exigencias a proveedores, efectos de
demostracion, etc.), aunque en muchos aspectos las diferencias con sus contrapartes locales son
mas de grado que absolutas.

Finalmente, debe sefialarse que la calificacién de la mano de obra argentina, si bien es
valorizada una vez decidida la inversién, no es factor de localizacién.

Impacto de la IED en las condiciones de trabajo
y de vida en la Argentina

Los niveles salariales dependen més del ajuste general y de las consecuencias distributivas
y en el empleo del modelo econémico que de la IED, por lo menos en un grado que sea
directamente observable. Los salarios en las EMN son competitivos en relacién con los de
mercado. El costo de mano de obra no es la ventaja competitiva en la que basan su accionar las
IED, ni en el mercado interno, ni como determinante de localizacién internacional.

En cuanto a otras condiciones de trabajo, se observé a nivel de estudios sectoriales e
informantes claves, tendencias orientadas al aumento de la productividad laboral, a la supresién
de «tiempos muertos», a los cambios en la jornada de trabajo y su diagramacién, y a la
modificacién de los beneficios.

Se repite a nivel pais el debate si los nuevos procesos de trabajo — en parte importante
impulsados por la IED —- son enriquecedores de la experiencia laboral (en términos de
autonomia, competencias, responsabilidades, diversidad de requerimientos) o son
«neoexplotadores» y «neotayloristas». Independientemente de cémo se los valore, es visible la
influencia de las IED en la profundizacién de la insercién de estos nuevos procesos de trabajo,
sea mediante la implantacion directa en la firma o mediante las exigencias a proveedores y efectos
de demostracion ya indicados precedentemente.

El personal dependiente directamente de las empresas multinacionales cuenta con la
cobertura social de salud y previsional establecida en la legislacién. Esto es asi porque dichas
empresas tienden a cumplir con todos los requisitos formales basicos del contrato de trabajo. Sin
embargo, no hay que olvidar que el proceso de terciarizacién ha aumentado y que, aunque las
empresas contratantes podrian verificar el cumplimiento de la legislacion laboral y previsional
respecto de los trabajadores que cumplen funciones para ellas, la mediatizacién hace dificil
garantizar que estos trabajadores cuenten con proteccién social, de salud y previsional adecuada.

En materia de higiene y seguridad en el trabajo, no se observé una particular incidencia de

la IED. En todo caso, al igual que las empresas nacionales de cierta envergadura, cumplen con
lo establecido legalmente y limitan otras acciones a los requerimientos de certificaciones de

calidad, por ejemplo.
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Impacto de la IED en las relaciones del trabajo

Las empresas multinacionales se insertaron en el debate entre politicas de recursos humanos
vs. politicas de relaciones laborales incipientemente desarrollado en la Argentina, a partir de sus
propias experiencias institucionales, especialmente teniendo en cuenta las culturas
organizacionales de sus paises de origen.

En general, tendieron a enfatizar el desarrollo de sus propios criterios de gestién de recursos
humanos. Algunas procurando excluir todo tipo de interferencia sindical (modelo norteamericano)
y en otros casos, celebrando convenios colectivos en los que se establecen cldusulas que le dan
una fuerte disponibilidad al empleador. Esto, en los hechos, constituye un intento de
individualizar las relaciones con el personal.

Al igual que en otros aspectos relevados en este trabajo, debe sefialarse que en materia de
negociacion colectiva las empresas extranjeras profundizaron una tendencia ya impulsada por
empresarios locales y el MTSS, en este caso en direccién a una mayor descentralizacion en la
firma de los convenios colectivos.

Lo maés llamativo es que en forma legal la IED (al menos, las inversiones greenfield y
aquellas asociadas a las privatizaciones) forzoé la firma de los convenios colectivos de trabajo a
priori. Esto es, la IED condiciond su ingreso a una serie de pactos previos de adecuacién de los
procesos de trabajo, cambio técnico y reestructuracién a las tendencias actuales y a sus
necesidades y exigencias, para instalar sus operaciones en el pais.

En conclusién, es innegable que la fuerte presencia de IED en la Argentina tuvo un impacto
en la presente década. Sin embargo, puede afirmarse que ese impacto fue de grado méas que
absoluto. En realidad, el auge de la IED no modificé per se las reglas de juego en materia
laboral. Esas reglas, independiente o paralelamente a la introduccién masiva de IED, ya estaban
siendo modificadas para hacer frente a las demandas productivas y de politica econémica del pais.
Asi, la IED fue una pieza més, aunque importante en dimensiones, del contexto general. En
materia de gestién de recursos humanos y de relaciones laborales, las empresas multinacionales
han marcado una diferencia ahondando o acelerando procesos que ya se vislumbraban en
empresas de origen nacional y, en algunos casos, introduciendo algunas practicas novedosas, pero
sin determinar con su accionar un cambio revolucionario, es decir, un quiebre completo que
marque un antes y un después de la afluencia masiva de capitales extranjeros a la economia
argentina en los afios noventa.
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Pereyra, Roberto (1998). <El enigma de la Productividad Laboral en la Argentina de los “90: Indicios para
una evaluacion critica.» 4.° Congreso Nacional de Estudios del Trabajo (ASET).
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Anexo |

Argentina: Ejemplos de empresas internacionales
con inversiones directas en el pais

A. En empresas privatizadas

(Inversores participantes no necesariamente empresas transnacionalizadas tradicionales; no se incluyen
bancos participantes, ni concesiones petroleras)

AES Corporation
Aubert Duval
Blackstone Group
British Gas
Burlington Northern Railroad
Camuzzi Gazometri
Citicorp Capital Investment
Compagnie Génerales

des Eaux
Chilgener
Choice Hotel International
Dominion Energy
Dow Chemical

Dragados y Construcciones
SA

Electricité de France

Endesa de Espafia

Enersis

Enron Pipeline Company

France Telecom

Gas Natural (ESP)

Hicks

Houston Power Corporation

Iberia

Impreglio Spa

Iowa Interstate Railroad

Itochu

B. Por participacién en adquisiciones

(Excluye concesiones mineras y bancos)

Abiroyal

Allergan

Allied Domecq
American Airlines
André et Cie.
Anheuser Brusch
Asea Brown Boveri
Barenburg

Benetton

Blockbuster

Bongrain
Bristol-Myers

Burns Philip

Cadbury

Canada Malting Corp.
Cargill

Clorox
Colgate/Palmolive
Culligan Water Technologies
Daewoo

Dana Corporation
Danone

DL&J

Dow Chemical

Draftex

Durlock

Electronic Data Systems
Equifax

Ferrostaal

G. Soros (Cresud, IRSA)
Gamesa

General Electric
General RE

Gillette

GKN

Glencore Grain

Grand metropolitan
Grand Metropolitan UK
Greenwood Mills

Grey Advertising

ITT Hartford
Lyonnaise des Eaux-Dumez
MKRail Co.
Muse
PSI Energy
Seabord Corporation
Societa Italiana Per il Gaz
Societé Industrielle

de Metallurgie
Stet
Tate & Furst
Telefénica Internacional
Tractebel
United Utilities PLC

Grundig

Heinz

Holderbank

Hutchison

Imperial Chemical Industries
Kimberly-Clark

Klausse Steilman

Kraft

Lockwood Greene Intl.
Louis Dreyfus

Mobil Corp.

Monsanto

Nec Corporation

Nestlé

Northern Telecom

Parmalat

Pepsico

Pernod Ricard

Peugeot

Prime Television (Australia)
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Procter & Gamble Royal Ahold Tenneco Automotive

Publicis Royal Canin Totalgaz

Raytheon Commercial Ryder True North Communications
Laundry Shell Unilever

Refinerias de Maiz (CPC) Silver Cross America Union Camp Corp.

Repsol Skytel US Can

Revlon Socimer Valeo

Rheem Manufacturing T&N Piston Products ZF Friedrichschafen AG

Rhone Poulenc Tate & Lyle

RJR Nabisco TCI

C. Otras empresas extranjeras, tomadas del listado
de 1.000 lideres 1998

(Este rubro no es exhaustivo; incluye empresas conocidas que aparecen en los primeros 300 puestos
del «ranking» por personal. En algunos casos en que las filiales operan con el nombre de empresas
adquiridas en Argentina, no figuran en esta lista, por ejemplo las principales tabacaleras

internacionales estan en esa situacion)

3M Esso Philips
Agco FIAT Pirelli

Air Liquide Ford Praxair
Albaugh GE Plastics Renault
Alcatel General Motors Roche
Arthur Andersen Glaxo Wellcome Sandvik Bahco
Avon Good-Year Scania
Bayer Hoechst Marion Roussel Shell

BPB (UK) IBM Siemens
Bridgestone-Firestone Iveco Simmons
Bristol-Myers Squibb John Deere Solvay
Cargill Johnson Matthey Swift Armour
Carrefour Magnetti Marelli Telecom
Coca Cola Massey Ferguson Teleténica
Chrysler Mercedes Benz Toyota
Dana Argentina Monsanto Unilever
Dunlop Nestlé Volkswagen
Dupont Novartis Xerox
Ericsson Osram

D. Bancos

ABN Amro Citibank Itat (Brasil)

Banca Nazionale del Lavoro
Banco Central Hispano
Bank of America

Bankers Trust
Bilbao-Vizcaya

Crédit Agricole

Deutsche Bank.

Hong-Kong & Shangai Bank
Corp.

ING

Lloyds

Nova Scotia
Santander
Tokyo-Mitsubishi
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E. Otras empresas

Accor Johnson Controls Ralston Purina
Bertelsmann Ladbrokes plc Wal-Mart
Cadbury Schweppes Mac Donald s

Crown Cork & Seal Nova Corporation
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Anexo li

Las monografias y estudios de casos son publicados por el Programa de Empresas Multinacionales
de la OIT en respuesta a la solicitud de los constituyentes a través del Subcomité de Empresas
Multinacionales y Reuniones Sectoriales, bajo la responsabilidad del Programa de Actividades Sectoriales
de la OIT. Los estudios de caso firmados por sus autores pretenden estimular la discusién y comentario

criticos'.

Lista de publicaciones sobre industrias
especificas o sectores bajo el Programa
de Empresas Multinacionales de la OIT

Monografias?

Social and labour practices of some European-based multinationals in the metal trades (Ginebra, OIT,
1976), 143 pags.

ISBN 92-2-101474-6

Social and labour practices of some US-based multinationals in the metal trades (Ginebra, OIT, 1977),
172 pags.
ISBN 92-2-101840-7

Social and labour practices of multinational enterprises in the petroleum industry (Ginebra, OIT, 1977),
100 pags.
ISBN 92-2-101806-7

Social and labour practices of multinational enterprises in the textiles, clothing and foorwear industries
(Ginebra, OIT, 1984), 184 pags.
ISBN 92-2-103882-3

Social and labour practices of multinationals in the food and drink industries (Ginebra, OIT, 1989),
182 pags.
ISBN 92-2-106431-X

Pratiques sociales des entreprises multinationales opérant dans le secteur des plantations (Ginebra, OIT,
1989), 118 pags..
ISBN 92-2-206519-0

Multinational banks and their social and labour practices (Ginebra, OIT, 1991), 160 pags.

ISBN 92-2-107285-1

Los bancos multinacionales y sus prdcticas sociales y laborales (version en espafiol publicada por el
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid, 1992), 234 pags.

ISBN 84-7434-726-2

' Todos los estudios de caso publicados entre 1980 y 1986 estan disponibles en microfichas. Precio:
FS 500 o USA$450 (incluida su carpeta protectora para un facil archivo de las microfichas) Los estudios de
casos agotados no estan incluidos en la lista que sigue.

* Los estudios efectuados en los afios setenta estan disponibles para los interesados segiin la industria o
sector respectivo, y en el idioma cuyo titulo se menciona.
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Otras monografias (lista por temas)

Empresas multinacionales, formacion profesional y desarrollo economico (Ginebra, OIT, 1983), 162 pags.
ISBN 92-2-302569-9

ISBN 92-2-102569-1 (version inglesa)

ISBN 92-2-202569-5 (versién francesa)

Las empresas multinacionales en los paises en desarrollo. Eleccion de tecnologia y generacion de empleo
(Ginebra, OIT, 1984), 116 pags.

ISBN 92-2-303718-2

ISBN 92-2-103718-5 (versién inglesa)

ISBN 92-2-203718-9 (versién francesa)

Empresas multinacionales: Informacion y consulta sobre sus planes de mano de obra (Ginebra, OIT,
1986), 215 pags.

ISBN 92-2-305094-4

ISBN 92-2-105094-7 (versién inglesa)

ISBN 92-2-205094-1 (version francesa)

Las trabajadoras de las empresas multinacionales en los paises en desarrollo (Ginebra, OIT, 1986),
126 pags..

ISBN 92-2-300532-9

ISBN 92-2-100532-1 (versién inglesa)

ISBN 92-2-200532-5 (versiéon francesa)

Seguridad e higiene del trabajo en las empresas multinacionales (Ginebra, OIT, 1984), 118 pégs.
ISBN 92-2-303742-5

ISBN 92-2-103742-8 (versién inglesa)

ISBN 99-2-203742-1 (version francesa)

Multinationals and employment.: The global economy of the 1990s, edited by Paul Bailey, Aurelio
Parisotto and Geoffrey Renshaw (Ginebra, OIT, 1993), 325 pigs.’

ISBN 92-2-107105-7

Las multinacionales y el empleo. La economia global de la década de 1990 (Madrid, Ministerio de Trabajo
y Seguridad Social, 1993), 531 pags.

ISBN 84-7434-906-0

Estudios de caso sobre sectores o industrias especificos

Efectos de las empiesas multinacionales agroalimentarias sobre el empleo en América Latina (Documento
de trabajo nim. 4, 1982)

por G. Arroyo, S. Gomes de Almeida y J.M.. von der Weid

ISBN 92-2-302268-1

ISBN 92-2-202268-8 (versién francesa)

International divestment and restructuring decisions (with special reference to the motor industry) (Working
Paper No. 40, 1986), 46 pags.

por Mark Casson

ISBN 92-2-105428-2

* Actualizacion de los estudios anteriores: Efectos de las empresas multinacionales en el empleo en paises
industrializados y Efectos de las empresas multinacionales en el empleo en paises en desarrollo (publicado en
1981, 2.2 impr., 1985).
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Decision-making structure in United States and Japanese manufacturing affiliates in the United Kingdom:
Some similarities and contrasts (Working Paper No. 41, 1986), 28 pags.

por John H. Dunning

ISBN 92-2-105429-2

Employment in multinational banking.: Recent trends and future prospects (Working Paper No. 50, 1987),
69 pags.

por Amin Rajan

ISBN 92-2-105915-4

Las empresas multinacionales en la ocupacion industrial en Argentina, 1973-83 (Documento de trabajo
ndm. 51, 1988), 105 pags.

por Eduardo Basualdo

ISBN 92-2-306214-4

The employment effects of manufacturing multinational enterprises in Thailand (Working Paper No. 54,
1988), 63 pags.

por Atchaka Sibunruang y Peter Brimble

ISBN 92-2-106738-6

Social and labour issues relating to construction activities. The cases of international contractors from Italy,
the Republic of Korea and the United Kingdom (Working Paper No. 65, 1994), 90 pags.

por Aldo Norsa (con la colaboracion de Claudio Sangiorgi) Young-bum Park y Roger Flanagan
ISBN 92-2-107538-9

The emergence of global multi-media conglomerates (Working Paper No. 70, 1990), 54 pags.
por Greg MacDonald
ISBN 92-2-107669-5

Technological and regulatory changes affecting multinational enterprises in telecommunications.: Aspects
of the impact on the workforce (Working Paper No. 78, 1996), 93 pags.

por Robin Mansell y Puay Tang

ISBN 92-2-110138-X

Women workers and working conditions in retailing: A comparative study of the situation in a foreign-
controlled retail enterprise and a nationally owned retailer in Canada (Working Paper No. 79, 1997,
forthcoming)

por Isik Urla Zeytinoglu, principal researcher, y Mikaela Crook, research assistant

ISBN 92-2-110693-4

Mulrinational enterprises in the courier service industry: Aspects of employment and working conditions in
selected enterprises (Working Paper No. 81, 1997), 48 pags.

por Stanley C. Wisniewski
ISBN 92-2-110730-2

Les entreprises multinationales dans l'industrie du textile-habillement en Tunisie: I'impact économique et
social (Document de travail n® 82, 1998), 46 pags.

por Riad Meddeb
ISBN 92-2-211092-7
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Efectos de las EMN en el empleo

en paises industrializados

Employment effects of multinational enterprises: A Belgian case-study (Working Paper No. 1, 1979),
88 pags.

por D. Van Den Bulcke y E. Halsberghe

ISBN 92-2-102265-X

ISBN 92-2-202265-3 (version francesa)

Employment effects of multinational enterprises: A survey of relevant studies relating to the Federal
Republic of Germany (Working Paper No. 2, 1979), 34 pags.

por Paul J. Bailey

ISBN 92-2-102266-8

Employment effects of multinational enterprises: The case of the United States (Working Paper No. 12,
1980), 57 pags.

por D. Kujawa

ISBN 92-2-102276-5

Domestic employment effects of direct investment abroad by two Swedish multinationals (Working Paper
No. 13, 1981), 58 pags.

por Gary L. Jordan y Jan-Erik Vahlne

ISBN 92-2-102267-6

Employment effects of multinational enterprises: The case of the Republic of Ireland (Working Paper
No. 22, 1982), 45 pags.

por Micheal O Silleabhain

ISBN 92-2-103249-3

Les effets des entreprises multinationales sur 'emploi: le cas de la France (Document de travail n°® 24,
1980), 84 pags.

por Julian Savary

ISBN 92-2-203385-X

The development of employment in multinational enterprises in the Federal Republic of Germany — Results
of a new survey (1974-82) (Working Paper No. 33, 1985), 68 pags.

por Werner Olle

ISBN 92-2-103847-5

ISBN 92-2-703847-7 (versién en aleman)

Employment impact of foreign investment in Greece, Spain and Portugal (Working Paper No. 44, 1987),
83 pags.

por Peter J. Buckley y Patrick Artisien

ISBN 92-2-105680-5

Multinational enterprises and employment (Working Paper No. 55, 1988), 46 pags.
por Otto Kreye, Jiirgen Heinrichs y Folker Frobel
ISBN 92-2-106803-X

The Nordic countries and multinational enterprises. Employment effects and foreign direct investment
(Working Paper No. 57, 1989), 96 pags.

por Greg MacDonald

ISBN 92-2-107136-7
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Multinational enterprises and employment: The Canadian experience (Working Paper No. 61, 1990),
64 pags.

por M. Bradley Dow y Pradeep Kumar

ISBN 92-2-107512-5

The employment growth of foreign multinationals: From shift-share to multi-factor partitioning (Working
Paper No. 62, 1990), 87 pags.

por Michael Ray
ISBN 92-2-107513-3

The employment effects of multinationals in the United States (Working Paper No. 64, 1990), 117 pags.
por Duncan C. Campbell y Roger McElrath
ISBN 92-2-107537-0

Study on the employment effects of multinational enterprises in Australia (Working Paper No. 68, 1994),
31 pags.

por Greg McDonald

ISBN 92-2-107541-9

Japanese multinationals in Australia: Employment policies and industrial relations 1990-97(Working Paper
No. 85, 1999), 90 pags.

por Peter Drysdale y Roger Farrell
ISBN 92-2-111445-7

Efectos de las EMN en el empleo en paises en desarrollo

Employment effects of foreign direct investments in ASEAN countries (Working Paper No. 6, 1979),
118 pags.

por Yasuo Kuwahara, Teruo Harada y Yoshihiro Mizuno

ISBN 92-2-102270-6

Efectos de las empresas multinacionales sobre el empleo en el Brasil (Documento de trabajo nim. 7, 1982)
por Mario Luiz Possas

ISBN 92-2-302271-1

ISBN 92-2-102271-4 (version inglesa)

The effects of multinational enterprises on employment in India (Working Paper No. 9, 1979), 32 pags.
por Usha Dar
ISBN 92-2-102277-3

Employment effects of multinational enterprises in Nigeria (Working Paper No. 10, 1979), 19 pags.
por Olukunle Iyanda y Joseph A. Bello
ISBN 92-2-102274-9

Multinational enterprises and employment in the Caribbean with special reference to Trinidad and Tobago
(Working Paper No. 20, 1982)

por Terisa Turner

ISBN 92-2-103030-X

Multinationals and employment in a West African subregion: Liberia and Sierra Leone (Working Paper
No. 29, 1984), 49 pags.

por Olukunle Iyanda
ISBN 92-2-103623-5
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Employment effects of multinational enterprises in Malaysia (Working Paper No. 53, 1988), 99 pags.
por Yew Siew Yong
ISBN 92-2-106730-0

The employment effects of manufacturing multinational enterprises in Thailand (Working Paper No. 54,
1988), 63 pags.

por Atchaka Sibunruang y Peter Brimble

ISBN 92-2-106738-6

Efectos de las empresas multinacionales sobre el empleo en el Perii (Documento de trabajo nim. 59,
1989), 72 pégs.

por Arturo Vasquez, P., Luis Aparicio Valdez y Jorge Bernedo, A.

ISBN 92-2-307221-2

Employment effects of multinational enterprises in Indonesia (Working Paper No. 67, 1991), 66 pags.
por Hal Hill
ISBN 92-2-107540-0

Employment effects of multinational enterprises in twin plants in the Caribbean with special reference to
Puerto Rico (Working Paper No. 63, 1990), 23 pags.

por Frank Long
ISBN 92-2-107536-2

The impact of multinational enterprises on employment, training and regional development in Namibia and
Zimbabwe: A preliminary assessment (Working Paper No. 84, 1999)

por Olukunle Iyanda
ISBN 92-2-111443-0

Efectos indirectos de las EMN en el empleo

The indirect employment effects of multinational enterprises in developing countries (Working Paper No. 3,
1979), 61 pags.

por Sanjaya Lall

ISBN 92-2-102280-3

Measuring the indirect employment effects of multinational enterprises: Some suggestions for a research
framework (Working Paper No. 56, 1989), 44 pags.

por Nicolas Jéquier
ISBN 92-2-106846-3

Multinational enterprises and subcontracting industries in the Third World: A study of inter-industrial
linkages (Working Paper No. 58, 1989), 90 pags.

por Axel Halbach

ISBN 92-2-107183-9

A study of the employment effects and other benefits of collaboration between multinational enterprises and
small-scale enterprises (Working Paper No. 60, 1990), 37 pags.

por David L. Wright

ISBN 92-2-107483-8

Multinationales et effets indirects sur 1'emploi dans les pays d'accueil: un cadre d'analyse (document de
travail n°® 72, 1993), 161 pags.

por Claude Dupuy y Julien Savary

ISBN 92-2-206414-3
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Tecnologia escogida: efectos en el empleo

Multinational enterprises and employment-oriented «appropriate» technologies in developing countries
(Working Paper No. 14, 1980), 26 pags.

por Susumu Watanabe

ISBN 92-2-102573-X

Technology choice and employment creation. A case-study of three multinational enterprises in Singapore
(Working Paper No. 16, 1981), 66 pags.

por Linda Lim y Pang Eng Fong

ISBN 92-2-102838-0

Appropriate technology choice and employment creation by two multinational enterprises in Nigeria
(Working Paper No. 17, 1981), 37 pags.

por Joseph A. Bello y Olukunle Iyanda

ISBN 92-2-102898-4

La tecnologia y las multinacionales del tercer mundo (Documento de trabajo nim. 19, 1984)
por Louis T. Wells, Jr.

ISBN 92-2-303021-8

ISBN 92-2-103021-0 (versién inglesa)

ISBN 92-2-203021-4 (version francesa)

Employment and technological choice of multinational enterprises in developing countries (A literature
review and a case-study) (Working Paper No. 23, 1983), 37 pags.

por Lawrence Marsh, Richard Newfarmer y Lino Moreira

ISBN 92-2-103353-8

Third World multinationals. Technology choice and employment generation in Nigeria (Working Paper
No. 25, 1983), 41 pégs.

por C.N.S. Nambudiri

ISBN 92-2-103386-4

Technological change, employment generation and multinationals: A case-study of a foreign firm and a
local multinational in India (Working Paper No. 27, 1983), 72 pags

por Sanjaya Lall
ISBN 92-2-103425-9

Multinational enterprises, transfer of managerial know-how, technology choice and employment effects:
A case-study of Kenya (Working Paper No. 28, 1983), 33 pags.

por Irving Gershenberg

ISBN 92-2-103508-5

Employment, working conditions and labour relations in offshore data service enterprises: Case studies of
Barbados and Jamaica (Working Paper No. 86, 1999)

por Leith L, Dunn y Hopeton S. Dunn

ISB 92-2-111607-7

Toma de decisién en las EMN

Decision-making in multinational enterprises: Concepts and research approaches (Working Paper No. 31,
1984), 62 pags.

por Michel Ghertman

ISBN 92-2-103831-9
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Employment decision-making in multinational enterprises: Survey results from Belgium (Working Paper
No. 32, 1984), 102 pags.

por Daniel van den Bulcke y Eric Halsberghe

ISBN 92-2-103832-7

Public multinational enterprises and strategic decision-making (Working Paper No. 34, 1986), 56 pags.
por Lucien Rapp

ISBN 92-2-103946-3

ISBN 92-2-203946-7 (versién francesa)

Decision-making in foreign-owned multinational subsidiaries in rhe United Kingdom (Working Paper
No. 35, 1985), 66 pags.

por Stephen Young, Neil Hood y James Hamill

ISBN 92-2-105016-6

Decision-making structures and processes in multinationals in Japan (Working Paper No. 36, 1985),
37 pags.

por Yasuo Kuwahara

ISBN 92-2-105119-6

Access to decision-makers in multinational and multi-plant enterprises: A review of labour law and practice
(Working Paper No. 37, 1985), 62 pags.

por Roger Blanpain

ISBN 92-2-105120-X

A case-study on decision-making in selected multinational enterprises in India (Working Paper No. 38,
1985), 44 pags.

por P.N. Agarwala

ISBN 92-2-105121-8

Decision-making regarding restructuring in multinational enterprises (Working Paper No. 39, 1986),
69 pags.

por Michel Ghertman

ISBN 92-2-105430-6

ISBN 92-2-205430-X (version francesa)

Decision-making in joint ventures (Working Paper No. 45, 1986), 43 pags.
por Yaram Zeira y Oded Shenkar
ISBN 92-2-105691-0

European Works Councils in multinational enterprises: Background, working experience (Working Paper
No. 83, 1999)

por Roger Blanpain

ISBN 92-2-111434-1

Impacto laboral y social de empresas multinacionales y la inversion extranjera directa en Argentina en los
arnios noventa (Documento de trabajo nim. 87, 1999)
por Ricardo J. Soifer y Carlos A. Tomada, con la colaboracién de Gabriela Lopez Galelo y Valeria Wainer

ISBN 92-2-311798-4
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Publicaciones sobre zonas de procesamiento
para la exportacién

Monografias

Efectos econdmicos y sociales de empresas multinacionales en zonas de procesamiento para la exportacion
(Ginebra, OIT, 1989), 137 pags..

ISBN 92-2-306194-6

ISBN 92-2-106194-9 (versién inglesa)

Estudios de casos*

El empleo y las multinacionales en las zonas francas de produccién para la exportacion de Asia
(Documento de trabajo num. 26, 1984)

por Rudy Maex

ISBN 92-2-303404-3

ISBN 92-2-103404-6 (version inglesa, 2.2 impr., 1985)

ISBN 92-2-203404-X (versién francesa)

ISBN 0285-9653 (versién japonesa)

Employment and multinational enterprises in export processing zones: The cases of Liberia and Ghana
(Working Paper No. 30, 1984), 74 pags.

por George Botchie

ISBN 92-2-103770-3

Employment effects of multinational enterprises in export processing zones in the Caribbean (Working
Paper No.. 42, 1986), 82 pags.

por Frank Long

ISBN 92-2-105520-5

Export processing zones in developing countries: Results of a new survey (Working Paper No.. 43, 1987),
33 pags.

por Otto Kreye, Jiirgen Heinrichs, Folker Frobel

ISBN 92-2-105642-2

Las zonas francas industriales y las empresas multinacionales. Efectos econémicos e impacto sobre el
empleo en la Republica Dominicana (Documento de trabajo nim. 46, 1986), 51 pags.

por Francisco de Moya Espinal
ISBN 92-2-305725-6

Employment effects of exports by multinationals and of export processing zones in Brazil (Working Paper
No. 47, 1987), vi + 75 pégs.

por Mario L. Possas, Joao E.P. Furtado y Enéas G. Carvalho

ISBN 92-2-105801-8

Industrias de magquila, zonas procesadoras de exportacion y empresas multinacionales en Costa Rica y
El Salvador (Documento de trabajo nim. 48, 1987), x + 94 péags.

por Guillermo Pavez Hermosilla
ISBN 92-2-305841-4

* Los estudios de caso en América Latina y el Caribe publicados antes de 1990 fueron efectuados
conjuntamente con el antiguo UNCTC.
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La industria maquiladora en México (Documento de trabajo nim. 49, 1987), vii + 98 pégs.
por Mercedes Pedrero Nieto y Norma Saavedra
ISBN 92-2-305845-7

Multinational enterprises and employment in the Mauritian export processing zone (Working Paper No.
52, 1988), 75 pags.

por Catherine Hein

ISBN 92-2-106281-3

The economic and social impact of export processing zones: The case of Malaysia (Working Paper No.
66, 1994), v + 62 pags.

por G. Sivalingam
ISBN 92-2-107539-7

Export processing zones in Sri Lanka: Economic impact and social issues (Working Paper No. 69, 1994),
vii + 63 pags

por Janaki Abeywardene, Romayne de Alwis, Asoka Jayasena, Swarna Jayaweera y Thana Sanmugam
ISBN 92-2-107542-7

Zonas francas industriales en la Republica Dominicana: Su impacto econémico y social (Documento de
trabajo nim. 73, 1993), vi + 65 pags.

por Fernando Reyes Castro y Atahualpa Dominguez U.
ISBN 92-2-306417-1

Export processing zones in the Republic of Korea: Economic impact and social issues (Working Paper
No. 75, 1993), 45 pags.

por Won Sun Oh
ISBN 92-2-109096-5

Export processing zones in the Philippines: A review of employment, working conditions and labour
relations (Working Paper No. 77, 1996), vii + 44 pags.

por Elizabeth M. Remedio
ISBN 92-2-110056-1

Export processing zones in Bangladesh: Economic impact and social issues (Working Paper No. 80, 1998),
72 pags.

por Debapriya Bhattacharya

ISBN 92-9-110715-5

Otros

Informes y reuniones

Proceedings of the UNCTC/ILO Training Workshop on Export Processing Zones for Government Officials
in Latin America and the Caribbean, 25-28 October 1988, Bridgetown, Barbados (Ginebra, OIT, 1992),
72 pags.

ISBN 92-2-108379-9

Proceedings of the China/ILO National Workshop on Social and Labour Practices for Multinational
Enterprises Operating in China and its Special Economic Zones, Shenzhen, 12-17 December 1988
(Ginebra, OIT, 1989), 147 pags.

ISBN 92-2-107242-8
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Declaracién tripartita

Declaracion tripartita de principios sobre las empresas multinacionales y la politica social (Ginebra, OIT,
1977), 16 pags.

ISBN 92-2-301896-X

La segunda edicion de la Declaracién tripartita existe ahora o existird en breve en aleman, amharico, arabe,
bahasa, bilgaro, checo, chino, coreano, danés, espaiiol, farsi, finlandés, francés, griego, holandés,
hingaro, inglés, italiano, japonés, mongol, noruego, polaco, portugués (y en la versién brasileiia), rumano,
ruso, sueco, tailandés, turco y vietnamita.

Descripcion de los trabajos de investigacion de la OIT sobre las empresas multinacionales y la politica
social. (Documento de trabajo nim. 15), segunda edicién (revisada), 1982

por Hans Ginter

ISBN 92-2-302918-X

ISBN 92-2-102918-2 (versién inglesa)
ISBN 92-2-202918-6 (version francesa)

Declaracion tripartita de principios sobre las empresas multinacionales y la politica social (Proceso de
adopcion, contenido, curso dado a la Declaracion y su relacion con los instrumentos pertinentes de otras
organizaciones). (Documento de trabajo num. 18, 1982)

por Hans Giinter

ISBN 92-2-302909-0

ISBN 92-2-102909-3 (versién inglesa)
ISBN 92-2-202909-7 (versién francesa)

La Declaracion tripartita de principios de la OIT sobre las empresas muliinacionales y la politica
social - Diez arios después
(No ISBN)

Multinational Enterprises and Social Policy: Reflections on twenty years of the Tripartite Declaration
(Ginebra, OIT, 1999), 78 pags.
ISBN 92-2-111769-3
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