DUE DILIGENCE LABORAL: HERRAMIENTA IMPRESCINDIBLE
EN LOS PROCESOS DE FUSIONES Y ADQUISICIONES
LABOR DUE DILIGENCE: AN ESSENTIAL TOOL

Presently, labor audit, also known as labor due
diligence, is a very important tool used in the
process of merges and acquisitions. According
to the results obtained, negotiations on the
final price of the merge or acquisition will
depend on it.

In the present article, the author explains
the procedure, emphasizing the importance
that its correct application might have in
any merger or acquisition process, being a
determining factor for the process’ success.
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En la actualidad, la auditoria laboral, también
conocida como due diligence laboral, es una
herramienta imprescindible cuando se pre-
sentan casos de fusiones y adquisiciones. De
sus resultados dependerd, en gran medida, el
futuro de las negociaciones que preceden a
una posible reorganizacion societaria.

En el presente articulo, la autora explica el
procedimiento del due diligence laboral, re-
saltando las implicancias que su correcto
desarrollo puede tener en todo proceso de
fusion o adquisicion, siendo un factor deter-
minante para su éxito.
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DUE DILIGENCE LABORAL: HERRAMIENTA IMPRESCINDIBLE EN LOS PROCESOS DE FUSIONES Y ADQUISICIONES

I.  INTRODUCCION

Las operaciones de fusiones y adquisiciones
de empresas implican, entre otros aspectos, la
realizacion de una auditoria legal previa de la
situacion de la sociedad o grupo de empresas
objeto de la operacién. Dicha auditoria exami-
nara el nivel de cumplimiento de las obligacio-
nes legales de dichas entidades, incluyendo
aquellas referidas a sus relaciones laborales,
cuyas contingencias pueden repercutir en el
precio final o en las condiciones de la adquisi-
cién (contingencias laborales).

Las auditorias laborales —conocidas también
como due diligence laborales— tienen lugar,
con caracter general, en procesos de adqui-
sicion de empresas, de parte de ellas o de
grupos de empresas, aunque también pueden
producirse en otro tipo de situaciones, como
una transferencia de negocios o de activos
o financiamientos.

En el caso de operaciones de trasmisiéon em-
presarial, previamente a la adquisicidn, los
potenciales adquirentes necesitan conocer
cuales son las contingencias o riesgos labora-
les que existen en la empresa y que tendran
que afrontar una vez la hayan adquirido. Es
en este marco en el que la realizacion de una
auditoria laboral —o due diligence laboral— por
el asesor laboral se configura como una herra-
mienta fundamental para mitigar o eliminar
tales contingencias?.

Il. DEFINICION Y OBJETIVOS DE UNA
AUDITORIA LABORAL

La auditoria laboral puede definirse como el
“conjunto de actuaciones realizadas por pro-
fesionales independientes que llevan a cabo el
analisis y revisidn de la situacion laboral de una
empresa, mediante el estudio de la documen-
tacién e informacién aportada por la misma u
obtenida por otros medios, reflejando en un in-
forme final la situacion real de la propia empre-
sa en cuanto al cumplimiento de las obligacio-
nes juridico-laborales y de seguridad social”?.

Es un proceso sistematico-documentado
mediante el cual se examina la practica juri-
dico-laboral de la empresa, el cual concluye
con la elaboracién de un informe pormenori-
zado en el que el auditor indica los riesgos y
responsabilidades de la empresa en el ambito
laboral y la cuantificacion de la contingencia
correspondiente.

El origen del término proviene de la necesi-
dad de realizar un proceso con la debida dili-
gencia para garantizar la prudencia con la que
un empresario debe decidir si lleva a cabo o
no una operacién. En efecto, el due diligen-
ce laboral es considerado como un procedi-
miento de revision y analisis de la situacién
juridico-laboral de una empresa a efectos de
verificar el grado de cumplimiento de las obli-
gaciones empresariales en materia laboral, de
seguridad social y, en su caso, de prevencion
de riesgos laborales.

Es importante resaltar que existen dos modali-
dades de auditoria laboral:

a)  Auditoria de compra: Encargada por el
potencial comprador de la empresa.
Durante las negociaciones, y en funcién
al resultado del due diligence, el com-
prador o inversor puede reconsiderar el
valor inicial del negocio obteniendo un
mejor precio, solicitar indemnizaciones
o garantias reales o bancarias, optar por
una estructura diferente de la compra o
inversidon, o establecer pagos diferidos
en el tiempo vinculados directamente
con la extincién del riesgo o contingen-
cia. En el peor de los casos, puede desis-
tir de la compra o inversion.

b)  Auditoria de venta: Encargada por el ven-
dedor de la empresa. Este tipo de due di-
ligence le permite al vendedor detectar a
tiempo cualquier situacién que pudiere
poner en riesgo la potencial operacion o
que pudiere incidir significativamente en
su precio y trabajar oportunamente en
su solucién, a la vez que sirve para com-

" DWIVEDI, Jay. “How to conduct due diligence? A may hinge on quality and depth of due diligence”. En:

http://www.iproceed.com/growth/due-diligence.htm.

2 PAZ DE LA IGLESIA, Juan Alonso. “La importancia de las auditorias laborales en las operaciones de adqui-
siciones y fusiones de empresas”. En: Revista espafola de capital riesgo 3. 2008. pp. 3-30.

3 WEINER, Jeffrey M. “Due diligence in M&A transactions: A Conceptual Framework”. En: Inside the Minds.

Business Due Diligence Strategies. Aspatore. 2010.

En: http://www.steptoe.com/assets/attachments/Jeffrey%20Weiner%20Chapter%20Business%20Due%20Dili-

gence%20Strategies%202010.pdf
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pilar y organizar la informacién que sera Aunque la legislacion local no ha regulado un £
entregada al comprador al momento de tratamiento especifico sobre la materia, se §
realizar su due diligence. entiende que por el principio protector debe b
aplicarse también el principio de continuidad. :%j

Asi pues, de acuerdo a la modalidad de au- il
ditoria que se lleve a cabo, se evidenciaran El profesor uruguayo Américo Pla Rodriguez, 3
los distintos objetivos principales y comple- al desarrollar la figura de la sustitucion del em- 2
mentarios, conforme se indica en el cuadro 1. pleador como expresion del principio de con- ,E
tinuidad, ha sefialado que “la idea directriz es E

ll.  FUSION DE EMPRESAS Y PRINCIPIO DE
CONTINUIDAD

El fendmeno de la fusion de empresas tiene
efectos en las relaciones laborales, los cuales
deben ser afrontados aplicando los principios
e instituciones propias del Derecho del Traba-
jo, aspectos que se derivan precisamente del
caracter tuitivo de esta disciplina.

Los trabajadores que participan en una tras-
misién empresarial esperan que los derechos
configurados con el empleador primigenio
sean respetados por la empresa adquiriente,
ya que en principio son ajenos a las vicisitudes
de su empleador. Asi pues, el nuevo titular del
negocio debera continuar con el otorgamiento
de los beneficios y condiciones de trabajo de-
rivados de la relacién laboral original, debien-
do atender también a otros criterios como la
antigiedad del trabajador, que es parte de la
transmision y su estabilidad en el empleo®.

que la empresa constituye una universalidad
cuyos elementos pueden cambiar sin que se
altere la unidad del conjunto. El empleador
puede transferir a otro la empresa, los miem-
bros del personal se renuevan sin que se altere
esa unidad. Cuando el nuevo empleador con-
tinda la explotacion en las mismas condicio-
nes que su predecesor, la unidad econémica
y social que constituye la empresa permanece
(siendo) la misma”>.

En este sentido, se ha pronunciado la Corte
Suprema mediante la Casacion 1162-2013,
sefialando que “la aplicacion de este principio
(continuidad) resulta técnicamente acertada
en nuestro sistema juridico, en la medida que
evita que el cambio de titularidad conlleve la
extincion del contrato de trabajo o la modifi-
cacion arbitraria de las condiciones laborales;
[...] si la empresa no se extingue, sino Unica-
mente cambia de titular, la fuente de trabajo
tampoco fenece [...]".

Cuadro 1: Objetivos de un proceso de due diligence laboral

Clszz,ngiue Principales Complementarios G
Permite analizar y evaluar la situacion laboral de E
la Empresa, identificando las principales contin- ©
gencias laborales en el proceso de evaluacion L . .

i de los riesgos inherentes a la transaccién. Detem_unamon de medlc_ias para mejorar, £

Auditoria de posteriormente, el funcionamiento de la (@)

compra Andlisis de las contingencias detectadas en la empresa. E
redaccion del contrato de venta y la inclusion wn
de garantias concretas, reduciendo asi al apari-
cién de litigios posteriores a la transaccion. q0)

Anticipar los elementos claves de la tran- E
Anticipar los aspectos laborales claves y pre- saccion para reducir los riesgos de desvia- @
. ciones en el cronograma previsto para la >
parar mejor el desarrollo del proceso de venta. i L )
operacion, optimizando el precio de venta (@]

Au‘cg:l?: de Identificacion de los principales incumplimien- y las garantias dadas. _%
tos laborales, lo que permite tomar acciones an- Reducir |a fase de andlisis de la empresa 0N
tes de realizar el proceso de venta o proponer . P
medidas correctivas al comprador interesado de los potenciales compradores, evitando =

’ la multiplicidad e intensidad de procesos ©

de due diligence por su parte. C

q0)

-

4 GONZALES RAMIREZ, Luis Alvaro. “Comentarios a la Casacién Laboral 1162-2013”. En: Soluciones Labo- —

rales 72. Diciembre de 2013. p. 81.

5 PLA RODRIGUEZ, Américo. “Los principios del Derecho del Trabajo”. Segunda edicién. Buenos Aires: De-
palma. 1978. pp. 156-157.
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En efecto, en funcidn al principio de continui-
dad, los derechos laborales de los trabajado-
res de la empresa comprendida en un proce-
so de fusion, ya sea en la fusion por creacion
como en la fusion por absorcién, se encuen-
tran debidamente resguardados, pues su re-
lacién laboral es ajena a los cambios que se
puedan presentar en la organizacion empre-
sarial o en la titularidad de la misma, lo cual
tiene que ver igualmente con el principio de
despersonalizacion del empleador. La organi-
zacion empresarial que resulte del proceso de
fusion asumira la relacién laboral del personal
y, por ende, la responsabilidad respecto a los
derechos laborales de los trabajadores®.

De la misma opinidn fue la Sala Especializada
en Derecho Constitucional de Lambayeque, la
misma que seiald, mediante sentencia recaida
en el Expediente 2012-00032-0-1706-SP-DC-01,
que la fusién de empresas implica que los pe-
riodos laborados consecutivamente por un tra-
bajador en una y otra empresa se acumulen,
incluso si se liquidaron sus beneficios sociales.

La Sala consideré que, en el marco de una fu-
sion por absorcidn, si la empresa absorbente
continda la explotacion del negocio en las
mismas condiciones que la empresa absorbi-
da y realiza la misma actividad, permanece la
unidad econdmica y social que constituye la
empresa. En este contexto, si un trabajador ha
prestado servicios personales, subordinados y
remunerados tanto para la empresa absorben-
te como para la absorbida, se reputa la conti-
nuidad de sus labores en ambas empresas’.

IV. IMPORTANCIA DE UN DUE DILIGENCE
EN LAS FUSIONES Y ADQUISICIONES

Se evidencia que la empresa absorbente o
la nueva organizacidon empresarial creada en

virtud de la fusién estara exenta de contin-
gencias laborales en el caso que la empresa
absorbida o extinta haya cumplido con sus
obligaciones laborales conforme a ley. Por
ello, es en el marco de estas operaciones de
sucesion empresarial que el due diligence
laboral se presenta como un ejercicio im-
prescindible, tomando en consideracion que,
en virtud del “principio de continuidad” de
la empresa y de la relacion laboral, las mo-
dificaciones de la titularidad de la empresa
no alteran los derechos de los trabajadores,
los que mantendran su vigencia con el nuevo
empleador.

En este sentido, la importancia de realizar un
due diligence laboral es doble. Por un lado, va
a permitir al potencial adquirente “saber dén-
de se mete y qué se va a encontrar” desde el
punto de vista laboral?, lo cual le posibilitara,
una vez consumada la adquisicion, incidir y
actuar directamente sobre las contingencias
laborales detectadas para, en primer lugar, co-
rregirlas y adecuarlas a la normativa vigente y,
en segundo lugar, reducir los costes que de las
mismas se pudieran derivar.

De otro lado, la cuantificacién de las contin-
gencias laborales detectadas permitira al po-
tencial adquirente obtener los parametros
que propondra como parte de su oferta en la
negociacién del precio de adquisicion, con la
finalidad de fijar (normalmente a la baja) un
precio acorde con la situacion real de la em-
presa adquirida®.

Asimismo, como parte del due diligence labo-
ral, es altamente recomendable la revision de
los contratos de los gerentes y demas “em-
pleados claves” de la empresa quienes, por
su posicion y las funciones que desempeiian,
representan una pieza fundamental en el de-

Toledo Toribio, Omar. “Consecuencias laborales de la fusion de empresas”. En: Soluciones Laborales 49.
Enero de 2012. p. 59.

En este caso, la empresa demandada absorbio a otra empresa, para la cual el trabajador demandante habia
laborado durante cuatro afios y siete meses bajo un contrato de trabajo temporal por necesidades de mercado.
Al momento de la fusion, se liquidaron los beneficios sociales del trabajador y fue contratado por la empresa
absorbente bajo la misma modalidad contractual (necesidades del mercado) y ocupando el mismo cargo que
mantenia en la empresa absorbida. Al existir continuidad tanto de la organizacién empresarial cuanto de las
labores del trabajador, la Sala acumuld los lapsos que laboré para las empresas fusionadas, verificando que,
al momento de su desvinculacion de la empresa absorbente (no renovacion del contrato temporal), él habia
acumulado un periodo mayor al plazo maximo de cinco afios previsto legalmente para la contratacion temporal
por necesidades de mercado y, por tanto, el contrato se habia convertido en uno a plazo indeterminado.

WARNIER, Paula. “La importancia del due diligence laboral”. En: Diario Estrategia. Publicado el 11 de febrero
de 2014.

EQUIPO DE NOVEDADES LABORALES. “Las claves para realizar una auditoria laboral”. En: Novedades Labo-
rales. Julio de 2009. Ver en: http://libros-revistas-derecho.vlex.es/vid/claves-realizar-auditoria-laboral-64307975.
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sarrollo del negocio. Por ejemplo, se sugiere
revisar la existencia de acuerdos especiales
que blinden a la empresa en caso se produz-
ca la conclusién de la relacion laboral de es-
tos trabajadores, tales como clausulas de no
competencia, de confidencialidad, clausulas
de non solicitation, entre otras.

Es igualmente conveniente verificar si se han
suscrito con los referidos empleados acuerdos
gue pudieran beneficiarlos con el otorgamien-
to de algun pago adicional al legal en caso se
produjera su cese con motivo del cambio de
control en la empresa (golden parachutes).
Esta informacidn coadyuvara a determinar con
mayor exactitud los costos de salida ante una
eventual desvinculacién.

V. EJECUCION DE UN DUE DILIGENCE
LABORAL

La planificacidn de la auditoria debe ser objeti-
va y sistematica, e implica la revision y estudio
de los aspectos laborales de la empresa obje-
to de revisidn (en adelante, “empresa target”).
Deben tomarse en cuenta:

a) Eltipo de auditoria laboral;

b)  Los criterios y normativas legales apli-
cables;

c¢) Laidentificacidn de las areas de aplica-
cion de la auditoria, asi como la indica-
cién de las areas que pudieran ser mas
significativas;

d) Grado de fiabilidad de la estructura or-
ganizativa interna, relacionadas directa-
mente con el manejo del personal;

e) El acceso a la informacién adecuada
para la realizacién de la misma; y

f) La cuantia de las contingencias, las cua-
les deberdn ser reportadas teniendo en
consideracion aquellas que puedan te-
ner un “efecto multiplicador” en los tra-
bajadores activos o ex trabajadores de
la empresa.

Es importante sefalar que el alcance del due
diligence se referira de manera especifica a:

a) La estructura del personal y su contra-
tacion;

b)  Conceptos que integran los ingresos de
los trabajadores;

c) Pagos de beneficios y contribuciones
sociales;

d) Laexistencia de litigios; y
e) Laprevencion de riesgos laborales.

En base a estas consideraciones, un due dili-
gence suele ser desarrollado en las cinco eta-
pas sefaladas en el grafico 1.

A. Metodologia de Trabajo

La revision y analisis de la documentacidén e
informacién que se nos facilite del periodo se-
leccionado podra llevarse a cabo mediante dos
técnicas: (i) Revisando toda la documentacién
laboral existente en la empresa; vy, (ii) mediante
un muestreo de la documentacion.

Mediante la primera técnica —la revisiéon y
analisis de la totalidad de la documentacidn
laboral- se cuenta con la seguridad de que
cada caso concreto sera analizado, pero tiene
el inconveniente de la duracién del trabajo y el
tiempo que se invierte, tanto en la provisién de
la informacién como en su revision. Mediante
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la segunda técnica —la revisidon por muestreo—, a) Modalidades de contratacion laboral.
el tiempo invertido es menor v, si la seleccion
de la informacién que hagamos para el mues- b)  Calificacién de los puestos de direccidn y
treo es representativa, el resultado practica- confianza.
mente puede llegar a ser el mismo que si se
revisase la totalidad de la documentacion. ¢)  Modalidades formativas laborales.
En el grafico 2, presentamos un esquema que d) Contratos de locacién de servicios.
contiene las principales pautas en la metodo-
logia del trabajo a ser realizado en el marco de e)  Contratos suscritos con empresas de in-
una auditoria laboral. termediacién laboral y de tercerizacién
de servicios.
Por ultimo, es importante sefialar los inconve-
nientes que se presentan si la entrega de in- f)  Jornada de trabajo y trabajo en sobre-
formacidn se realiza mediante un data room tiempo. Control de asistencia.
virtual. En efecto, su utilizacion no sélo resulta
mas laboriosa que una entrega fisica —tanto g) Remuneraciones, pagos no remunera-
para el vendedor como para el comprador—, tivos, derechos y beneficios sociales,
sino que, ademas, suele venir acompafiada de legales, convencionales, unilaterales u
una limitacion del suministro de informacién otorgados por costumbre.
en formato electrdnico, lo que dificulta logis-
ticamente el proceso de andlisis y la revision h)  Aportaciones o contribuciones sociales
de ésta. e impuestos que afectan a las remune-
raciones.

Ademads, también tiene la restriccion de ob-
viar las reuniones con los funcionarios de la i) Reglamento interno y otros reglamentos
empresa, de las cuales se suele obtener infor- establecidos por ley.
macioén de relevante importancia para la audi-
toria y que muchas veces no se reflejan en la j) Registros y documentacién laboral.
documentacion fisica.

k)  Terminacion de la relacion laboral.
B.  Request List: Materias objeto de revision

) Sindicacion y negociacién colectiva.
Se debe elaborar y facilitar a la empresa
cliente y/o a la empresa target un listado m) Sistema de gestion de seguridad y salud
de documentacion que debe ser alcanzada en el trabajo.
para su revisidon. En este listado se debera
solicitar la informacién que se estime nece- n)  Revision de procedimientos administra-
sario revisar, incluyendo, entre otros, los si- tivos y procesos judiciales o arbitrales,
guientes aspectos: solo con el objeto de tomar conocimien-
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to de las materias controvertidas que a
la fecha mantiene la empresa.

C. Revision de la documentacién: Cuantifi-
cacion de las contingencias detectadas

Previamente al inicio de la revisidn de la infor-
macion solicitada, y también al final de la au-
ditoria, es conveniente sostener una reunion
con la empresa auditada para, entre otras, lle-
var a cabo las siguientes cuestiones:

a)  Conoceralosinterlocutores vélidos de la
empresa auditada;

b)  Establecer los canales y vias de comu-
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c)  Preguntar determinada informacion pre-
via que, en determinados supuestos, nos
permite tener un primer acercamiento a
la documentacién de la empresa;

d) Acordar el calendario de actuaciones; y

e)  Visitar y conocer las instalaciones de la
empresa target.

Una vez que la empresa ponga a disposicion
de los auditores la informacion requerida en
el request list, se analizard la misma, buscando
identificar las principales contingencias exis-
tentes u otras situaciones irregulares para la
empresa compradora, conforme se describen

nicacion; en el cuadro 2.
Cuadro 2
Areas Documentos Principales Descripcion de
de revision revisados Contingencias la Contingencia
Contratacion Modelo de contrato | Desnaturalizacion de la con- | Contingencia econdmica.
Laboral por cada modalidad | tratacién a plazo fijo por no
Directa utilizada. justificar la causal de contra- | Posible reconocimiento de la exis-

Constancia de presen-
tacion de los contratos
ante la autoridad de
trabajo.

tacion temporal invocada.

Falta registro de contratos
a plazo fijo suscritos con el
personal ante la autoridad
de trabajo.

tencia de un vinculo laboral a plazo
indeterminado, lo que originara la
necesidad de pago de una indemni-
zacién por despido arbitrario.

Multa Administrativa.

Contratacion

a través de
empresas de
intermediacion
laboral

Contratos, carta fianza
(de ser el caso) y copia
del registro de inscrip-
cién de la empresa de
intermediacion en el
Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo.

Relacion de trabaja-
dores destacados,
precisando funciones
y cargo.

Las actividades contra-
tadas y realizadas por el
personal destacado deben
ser consideradas como
servicios temporales, com-
plementarios o especiali-
zados.

Contratar a una entidad de
intermediacién sin registro
vigente.

Contingencia econémica.

Posible reconocimiento de la existen-
cia de un vinculo laboral directo entre
el trabajador destacado y la empresa
usuaria. La empresa usuaria debera
responder por el pago de beneficios
y obligaciones previsionales desde
que se inici6 el destaque.

Multa administrativa.

Contratos

a través de
empresas de
tercerizacion
de servicios

Contratos suscritos.

Relacion de trabajado-
res desplazados por
contrato, precisando
funciones.

Cuando solo existe una sim-
ple provision de personal.

No existe autonomia em-
presarial de la empresa ter-
cerizadora.

Los trabajadores de la em-
presa tercerizadora estan
bajo la subordinacion de la
empresa principal.

Contingencia econémica.

Posible incorporaciéon de los traba-
jadores cedidos dentro de la planilla
de la empresa principal desde la des-
naturalizacion. La empresa principal
debera responder por los beneficios
y obligaciones previsionales.

Multa administrativa.

Contratos

de locacion
de servicios
con personas
naturales

Contratos de locacion
de servicios.

Desnaturalizacion de con-
tratos de locaciéon de ser-
vicios con personas na-
turales, toda vez que, en
aplicacién del Principio de
Primacia de la Realidad,
existe una prestacion efec-
tiva de servicios de mane-
ra personal, remunerada y
subordinada.

Contingencia econémica.

Posible reconocimiento de la exis-
tencia de un vinculo laboral a plazo
indeterminado. La empresa debera
responder por el pago de beneficios
laborales impagos con intereses,
contribuciones y tributos que gravan
conceptos laborales.

Multa administrativa.
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Jornada de
trabajo y trabajo
en sobretiempo

Control de
asistencia

Boletas de pago.

Registro de control de
asistencia.

Incumplimiento de pago de
horas extras.

No contar con un registro
de control de asistencia
conforme a ley.

Contingencia econdémica.

Posible reclamo laboral de horas
extras, no contando con suficiente
evidencia para acreditar si real-
mente existio trabajo en sobretiem-
po por las deficiencias del registro
de control de asistencia.

Recalculo de beneficios laborales
con intereses, asi como el pago de
contribuciones y tributos que gra-
van remuneraciones, con multas e
intereses.

Multa administrativa.

Remuneraciones,
pagos no
remunerativos,
derechos y
beneficios
sociales, legales,
convencionales,
unilaterales u
otorgados por
costumbre

Aportaciones o
contribuciones
sociales e
impuestos que
afectan a las
remuneraciones

Resumen de la plani-
lla de pagos.

Boletas de pago del
personal.

Estructura salarial por
categoria (conceptos
remunerativos y no
remunerativos).

Liquidaciones y cons-
tancias del pago de
gratificaciones, utili-
dades y vacaciones.

Constancia de pago
de contribuciones vy

No acreditar el pago opor-
tuno realizado por la em-
presa por concepto de re-
muneraciones y beneficios
sociales.

No acreditar la totalidad del
pago de tributos y contribu-
ciones que deben ser can-
celadas conjuntamente con
la planilla de la empresa.

Conceptos remunerativos
(como el bono de desem-
pefio) no considerados
como tales.

Contingencia econdémica.

La empresa debera pagar el monto
de los beneficios sociales adeuda-
dos y los intereses devengados.

Los conceptos remunerativos que
no se han considerado como tales
deberan ser incluidos en el compu-
to del pago de los beneficios socia-
les, asi como los tributos y aporta-
ciones sobre tales conceptos.

Multa administrativa.

reglamentos
establecidos

Procedimiento inter-

No implementacion de un

aportaciones sociales.
Reglamento Reglamento interno | No contar con un regla- | Multa administrativa.
interno y otros de trabajo. mento interno de trabajo.

gestién de SST.

por ley no de prevencion y | procedimiento interno de

sanciéon del hostiga- | prevenciéon y sancion del

miento sexual. hostigamiento sexual.
Sistema de Reglamento interno | No cumplir con implemen- | Contingencia: Posible imputacion de
gestion de de SST. tar las obligaciones en ma- | responsabilidad penal a los gerentes
seguridad y teria de seguridad y salud | y representantes de la empresa.
salud en el Registro y documen- | en el trabajo.
trabajo (SST) tacion del sistema de Responsabilidad civil de la empresa.

Multa administrativa.

D. El informe final. Reunién de exposicion
de hallazgos y discusion de alternativas

de solucion

Finalizada la etapa de revision de documentos,
se emite el informe final de diagndstico me-
diante el cual los auditores emiten su opinidn )
sobre las contingencias detectadas y, de ser

La estructura basica del informe es la siguiente:
a) Detalle del encargo;

b)  Cuadro resumen de las contingencias
detectadas;

Detalle de estructura del personal;

posible, su cuantificacién.

El informe de due diligence debe ser profundo
y detallado, pero a la vez conciso, para que su
contenido pueda ser asimilado por las perso-
nas a quienes va dirigido.

Descripcion y cuantificacion de contin-
gencias;

Recomendaciones para la solucidon de
problemas detectados (de acuerdo al re-
querimiento del encargo);



f) Lista de documentos revisados;

g) Detalle de la informacion que no pudo
auditarse y las razones que lo impidie-
ron. Al respecto, resulta necesario con-
tar con la declaracién escrita de un fun-
cionario autorizado de la empresa que
confirme que no existe documentacion
referida a aspectos laborales de la socie-
dad que sea relevante y que no se hubie-
re proporcionado en la auditoria.

En la etapa final del due diligence es impor-
tante sostener una reunion de exposicion de
hallazgos en la cual el equipo de auditoria
podra absolver las consultas de la empresa
compradora, indicandole los riesgos labo-
rales inherentes al proceso de adquisicidon
y proponer alternativas de solucion ade-
cuadas, conforme lo sefialado en el informe
de diagndstico.

Igualmente, es usual que se convoque poste-
riormente a los auditores laborales para una
reunion con los asesores de la otra parte para
discutir sobre las contingencias laborales de-
tectadas y, de ser el caso, analizar si la otra
parte tiene una justificacién legal para desvir-
tuarlas o coordinar conjuntamente las medi-
das correctivas a adoptarse.

Los acuerdos a los que se lleguen en esta
reunion impactaran de todas maneras en las
negociaciones del precio de la adquisicidn,
por el cual debe tratarse que las contingen-

0 WEINER, Jeffrey. Op. cit.
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cias laborales detectadas y la cuantificacion
de las mismas —contenidas en el informe—
sean incuestionables?®.

VI. CONCLUSIONES

En el marco de los procesos de adquisicion de
empresas o de grupos empresariales, resulta
imprescindible la ejecucién de un due diligence
laboral que refleje la situacién real de la em-
presa adquirida desde el punto de vista juridi-
co-laboral y que, a la vez, sirva para negociar y
fijar el precio de adquisicion o, en su caso, para
incluir en el contrato una serie de garantias a
utilizar en caso las contingencias laborales de-
tectadas se materialicen tras la adquisicion®®.

Si bien el due diligence es realizado general-
mente por el comprador, puede también ser
realizado de forma preventiva y preparatoria
por el vendedor. En todo caso, debe conside-
rarse que los resultados obtenidos en un due
diligence sélo seran de utilidad si han conside-
rado las particularidades del negocio objeto
de la operacidn y el objetivo que se persigue
al realizar el due diligence.

Es importante mantener una comunicacién
continua entre los representantes de las par-
tes involucradas y el equipo a cargo de su eje-
cucion para contribuir a que la informacion
fluya de forma efectiva y que los asuntos de
importancia sean correctamente analizados
en todas sus perspectivas, a fin de posibilitar
una fusion o adquisicidn exitosa.

" ROCA, Claudia. “El due diligence en las fusiones y adquisiciones, un ejercicio imprescindible”. En: Gaceta

Judicial. Noviembre de 2010.

En: http://www.hrafdom.com/system/data_files/media_library/editor_files/File/SP/CRG%20gaceta%202010.pdf.
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