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Presentacion de la
Coleccion Biblioteca Plural

La universidad promueve la investigacion en todas las areas del conocimien-
to. Esa investigacion constituye una dimension relevante de la creacion cultural,
un componente insoslayable de la ensenanza superior, un aporte potencialmente
fundamental para la mejora de la calidad de vida individual y colectiva.

La ensenanza universitaria se define como educacién en un ambiente de
creacion. Estudien con espiritu de investigacion: ése es uno de los mejores con-
sejos que los profesores podemos darles a los estudiantes, sobre todo si se re-
fleja en nuestra labor docente cotidiana. Aprender es ante todo desarrollar las
capacidades para resolver problemas, usando el conocimiento existente, adap-
tandolo y aun transforméndolo. Para eso hay que estudiar en profundidad, cues-
tionando sin temor pero con rigor, sin olvidar que la transformacion del saber
solo tiene lugar cuando la critica va acompanada de nuevas propuestas. Eso es
lo propio de la investigacion. Por eso la mayor revolucion en la larga historia
de la universidad fue la que se defini6 por el propdsito de vincular ensenanza e
investigacion.

Dicha revolucion no solo abrié caminos nuevos para la ensenanza activa sino
que convirtié a las universidades en sedes mayores de la investigacion, pues en
ellas se multiplican los encuentros de investigadores eruditos y fogueados con
jovenes estudiosos e iconoclastas. Esa conjuncion, tan conflictiva como crea-
tiva, signa la expansion de todas las areas del conocimiento. Las capacidades
para comprender y transformar el mundo suelen conocer avances mayores en
los terrenos de encuentro entre disciplinas diferentes. Ello realza el papel en la
investigacion de la universidad, cuando es capaz de promover tanto la generacion
de conocimientos en todas las dreas como la colaboracion creativa por encima
de fronteras disciplinarias.

Asi entendida, la investigacion universitaria puede colaborar grandemente a
otra revolucion, por la que mucho se ha hecho pero que aun estd lejos de triun-
far: la que vincule estrechamente ensenanza, investigacion y uso socialmente va-
lioso del conocimiento, con atencién prioritaria a los problemas de los sectores
méds postergados.

La Universidad de la Repuiblica promueve la investigacion en el conjunto
de las tecnologias, las ciencias, las humanidades y las artes. Contribuye asi a
la creacion de cultura; esta se manifiesta en la vocacién por conocer, hacer y
expresarse de maneras nuevas y variadas, cultivando a la vez la originalidad, la
tenacidad y el respeto a la diversidad; ello caracteriza a la investigacion —a
la mejor investigacion— que es pues una de las grandes manifestaciones de la
creatividad humana.

Comision Sectorial de Investigacion Cientifica
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Investigacion de creciente calidad en todos los campos, ligada a la expan-
sién de la cultura, la mejora de la ensenanza y el uso socialmente util del cono-
cimiento: todo ello exige pluralismo. Bien escogido esta el titulo de la coleccion
a la que este libro hace su aporte.

La universidad publica debe practicar una sistematica Rendicion Social de
Cuentas acerca de como usa sus recursos, para qué y con cudles resultados. ;Qué
investiga y qué publica la Universidad de la Republica? Una de las varias res-
puestas la constituye la Coleccion Biblioteca Plural de la CSIC.

Rodrigo Arocena

Universidad de la Republica



Introduccion

Una de las primeras medidas que tomo el gobierno de izquierda que asumid
en el ano 20035 fue convocar a Consejos de Salarios y reinstaurar el proceso de
negociacion colectiva que se habia desmantelado quince anos atras. Esta medida,
largamente requerida por el movimiento sindical, se enfrenta a desafios muy dife-
rentes a los que se dieron en anteriores periodos de restauracion de modalidades
de negociacion colectiva. Estos desafios se refieren a que la desestructuracion,
la informalidad y la precarizacién de las relaciones laborales, producto de los
cambios productivos experimentados en las tltimas décadas, han transformado
profundamente a los actores laborales que participaron histéricamente en los
diagramas de negociacion colectiva ensayados en nuestro pais a lo largo de su
historia. Esto lleva a preguntarse si los formatos de negociacion colectiva imple-
mentados a partir del 20035, que recuperan los modelos histéricos de negociacion
colectiva, son los més adecuados para el nuevo contexto laboral.

El gobierno de izquierda que asume en el ano 2005 retomoé los procedi-
mientos de negociacion colectiva tripartita, realizando algunas modificaciones
de los grupos que conforman los Consejos de Salarios e incorporando a los
trabajadores rurales y a las empleadas domésticas. I.a implementacion de la ne-
gociacion colectiva facilit6 la organizacion de sindicatos en muchas ramas en
las que nunca hubo sindicatos fuertes, y en otras en las que el sindicalismo se
habia debilitado. Este proceso permitié fortalecer algunos espacios del movi-
miento sindical o, al menos, contrarrestar su debilidad estructural a través de los
impulsos generados por la convocatoria de Consejos de Salarios. LLa incorpora-
cién de los trabajadores rurales a la negociacion colectiva, a su vez, levant6 un
veto impuesto durante mucho tiempo por las gremiales rurales, en especial la
Federacién Rural, que se opusieron histéricamente a cualquier forma de nego-
ciacion con los trabajadores de su sector.

Ademas de la convocatoria a Consejos de Salarios, el gobierno de izquierda
implement6 un elenco de medidas para dinamizar las relaciones laborales, entre las
que se pueden citar:

a. la creacion del Consejo Superior de Salarios, como 6rgano de repre-
sentacion de las cupulas empresariales y sindicales, con una agenda
tematica amplia que trata de obtener consensos en determinados temas
de la reforma laboral de gran amplitud,

b. la convocatoria de un Consejo Tripartito para el Sector Rural, que
nunca antes habia conocido un 4mbito de discusion de los temas labo-
rales de un sector basico de la economia del pais;

c. la convocatoria a negociar colectivamente al sector publico, que
en el pasado también estaba al margen de todo didlogo, en virtud
que los gobiernos anteriores habian mantenido una posicion muy

Comision Sectorial de Investigacion Cientifica
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rigida de negar la negociacion en estas materias en la administra-
cion central,

d. la creacion de una comision tripartita en el dmbito de la Inspeccion del
Trabajo del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS);

e. la convocatoria al «Compromiso Nacional», hecha por el propio presi-
dente de la Republica, mediante el cual el gobierno informaba acerca
de las politicas que pensaba implementar en diversas materias, entre
ellas, el empleo y la legislacion laboral;

f. la derogacion del Decreto 512/66 que permitia la desocupacion de
los lugares de trabajo mediante el uso de la fuerza publica;

g. en el ambito juridico se promulgé la ley de libertad sindical y el de-
creto sobre prevencion de conflictos y se regulo las ocupaciones de los
centros de trabajo.

La reedicion de espacios de negociacion colectiva contribuy6 a reforzar los
mecanismos institucionalizados de intermediacion de intereses, que han ado-
lecido, histéricamente, de debilidades institucionales. La implementacion, el
funcionamiento y la estabilidad de las arenas de negociacion estuvieron, en el
pasado, fuertemente subordinadas a la accién de los partidos politicos en el
poder y en la oposicion organizada. El fortalecimiento de los mecanismos ins-
titucionales de negociacion colectiva permite que la misma funcione y cumpla
sus objetivos con independencia de las rotaciones de poder o de las diferentes
alternancias politicas, apuntando a la conformacion de modelos de neocorpo-
rativismo social similares a lo que encontramos en los paises europeos. En este
sentido, la implementacion de la negociacion colectiva pretende constituirse en
un espacio autonomo de las organizaciones politico-partidarias, que fueron el eje
de la articulacion de intereses hasta el presente.

En este sentido, las hipotesis que sustentan este trabajo son las siguientes:

1. Los actores sociales que participan en la negociacion colectiva son mas
heterogéneos en su composicién que los que participaron en instancias
anteriores. L.os cambios en la organizacion del trabajo han segmentado
a los trabajadores en multiples diferenciaciones sectoriales y por empre-
sa, de acuerdo a desempenos y productividades asignadas por el mercado,
lo que acentta las heterogeneidades salariales, las diferencias de capaci-
dades redistributivas, la competencia por las calificaciones y el desarrollo
de estrategias sectoriales y corporativas al interior de las unidades pro-
ductivas. En el caso de los empresarios, las diferentes inserciones en
los mercados nacionales, regionales e internacionales y los diferentes
niveles de desarrollo tecnoldgico inter e intrarrama han aumentado la
clasica heterogeneidad de intereses propios de este actor.

2. La implementacion de la negociacion colectiva facilito la organizacion
de sindicatos en muchas ramas, lo que implic un relativo fortalecimien-
to del movimiento sindical. Estos nuevos sindicatos se conforman con
liderazgos menos politizados y con poca experiencia en el manejo de la

Universidad de la Republica



accion colectiva, en estructuras sindicales mas descentralizadas y con 16-
gicas de accion mds articuladas en torno a demandas corporativas de cor-
to plazo en detrimento de estrategias politicas globales y de largo plazo.
En el caso de los empresarios, el desarrollo de la negociacién por rama
implico la imposicion de reglas de juego en sectores con escasa capa-
cidad para implementar acciones colectivas, mas alld de su poder es-
tructural como propietarios de unidades productivas. Esto implica que
este actor genere, en muchos casos, estrategias puramente defensivas
en la negociacion colectiva. En las ramas en las cuales la negociacion
por empresa tuvo més desarrollo, desaparecen los incentivos a la ac-
cion colectiva, como ser la equiparacion de los costos salariales que se
produce en los acuerdos por rama, por lo que la accion gremial, pabli-
ca, tiende a diluirse en la accion privada, puntual, de cada empresario
en su unidad productiva.

Los formatos histéricos de negociacion colectiva enfrentan nuevos de-

safios en funcion de las nuevas caracteristicas de los actores laborales.

Estos desafios se expresan en:

a. la escasa institucionalizacién que tienen los procedimientos de ne-
gociacion, que dependen mas de la accion colectiva de los actores
laborales que de reglas de juego formalmente establecidas;

b. la debilidad de los acuerdos colectivos, sustentados en relaciones de
fuerza inestables y puntuales;

c. la desigual representacion de intereses que se expresan en los espa-
cios de negociacion;

d. las dificultades de articulacién entre la negociacion por rama de
actividad y la negociacién por empresa;

e. los escasos y puntuales avances en términos de enriquecimiento
de la pauta de negociacion, como expresion de los componentes
anteriores;

f. las dificultades para acompasar la negociacion colectiva a los cam-
bios productivos y organizacionales que se desarrollan, de manera
desigual, en las diferentes ramas y sectores de actividad.

Objetivos generales y especificos

Este trabajo se propone discutir las hipotesis anteriores, analizando las 16-

gicas de accion colectiva implementadas por los sindicatos de trabajadores y las
gremiales empresariales, en el marco de los procesos de negociacion colectiva
implementados a partir del ano 20035.

En este sentido, los objetivos especificos estan enfocados en el analisis de:

I.
2.

los vinculos que los actores laborales tienen con el sistema politico;
la capacidad de representacion de intereses que tienen los actores
laborales;

Comision Sectorial de Investigacion Cientifica
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las estrategias de negociacién que desarrollan los actores laborales en
particular la articulacién que realizan entre la negociacion por rama de
actividad y la negociacién por empresa;

el formato institucional de la negociacion colectiva;

el rol del Estado en la negociacion colectiva;

los contenidos de los acuerdos alcanzados y de la agenda de corto y
mediano plazo. Se entiende que los contenidos de los acuerdos re-
flejan los intereses de los actores, asi como son también un indicador
indirecto de la disposicion a establecer relaciones de cooperacion o de
competencia corporativa;

el horizonte temporal de los temas de negociacion. Esta dimension,
guarda relacion con lo anteriormente mencionado y apunta a conocer
si los actores perciben el ambito de negociacién como un ambito es-
table o provisional.

Metodologia de analisis

La metodologia de investigacion se centré en la busqueda de referentes
empiricos que permitan comprender los principales componentes de la accion
colectiva de los actores laborales que participaron en la negociacién colectiva
implementada a partir del ano 2005 Para analizar estas dimensiones, se requiere
la construccion de indicadores que permitan su medicién y su comparacién con
otros periodos histéricos. Las técnicas utilizadas fueron:

a.

entrevistas en profundidad a informantes calificados y a una muestra

de las personas censadas, a través de las cuales se analizaron las siguien-

tes dimensiones:

* configuracion historica de los actores laborales,

* formas de articulacién con el sistema politico,

* desarrollo de estrategias;

realizacion de un censo a los participantes de la negociacion, a través

de un cuestionario (aplicado cara a cara a representantes de las tres

partes) donde se relevaron los siguientes indicadores:

* temas tratados en la negociacion colectiva,

* percepcion de los niveles de conflictividad de las diferentes rondas
salariales,

* percepcion de los contenidos, duracion y modalidades de los con-
venios colectivos,

* percepcion de los niveles de representatividad, actitudes y respeto
de las reglas de juego por parte de los actores laborales,

* percepcion de la actitud del Estado en la negociacion colectiva,

* percepcion del marco normativo de la negociacion,

* sus balances y resultados.

Universidad de la Republica



Estos indicadores se analizaron segun la rama, el sector y el grado de
poder sindical correspondiente, de manera de poder describir las di-
ferentes logicas de accion y de establecer relaciones consistentes entre
las diferentes variables.

El censo fue realizado en el ano 2009, por lo que sus datos permiten
el andlisis de todo el periodo de negociacién colectiva del primer go-
bierno de izquierda de nuestro pais. La poblacién censada se compone
de los delegados de los trabajadores, de los empresarios y del MTSS
en representacion del Estado que participaron en los 24 grupos de
negociacion colectiva implementados. Cada grupo de negociacion se
divide en diferentes subgrupos, cuyo numero varia de acuerdo a las
caracteristicas especificas de cada rama de actividad. Cabe mencionar
que existen dos grupos de negociacion para los cuales no se logré ac-
ceder a los representantes de los empresarios.

La poblacion censada, dividida en 24 grupos, participa en la negocia-
cién que se desarrolla en los diferentes subgrupos, que pueden tener
procesos y resultados muy diferentes entre si. En este sentido, las pre-
guntas formuladas apuntaron a que el entrevistado diera un panorama
de los rasgos salientes o predominantes de la negociacion colectiva,
sin alcanzar las realidades especificas y heterogéneas de cada subgrupo
(objetivo inabarcable en el marco de este trabajo).

El objetivo del censo estuvo centrado en relevar las opiniones, percep-
ciones y valoraciones de los tres actores participantes de la negociacion
colectiva que se desarroll6 en el periodo 2005-2009, las que no siempre
coinciden con los datos objetivos que surgen del andlisis de otras fuentes
de informacion. Esta discordancia no constituye un problema para la in-
vestigacion que presentamos, en la medida en que el interés estd puesto
en la percepcion de los actores. Este andlisis supone que esta percepcion
es la que orienta la accién colectiva de los mismos, mas alla de que la
misma sea cierta, adecuada o discordante con otros datos de la realidad.
En la medida en que el nimero de censados no era muy alto (72 ca-
sos) se incluyeron en el formulario, ademds de las preguntas cerradas
(que pueden ser rdpidamente codificadas), un nimero importante de
preguntas abiertas. Estas preguntas permiten explorar temas sobre los
cuales no existe informacién ni hipétesis de analisis; por el contra-
rio, constituyen un conjunto de informaciones que permiten describir
mejor realidades complejas y multidimensionales, y que pueden ser la
base de elaboracion de futuras hipétesis de investigacion.

Para construir la variable sector de actividad, se agruparon los grupos
segin pertenecieran al sector primario de la economia (sector rural)
secundario (ramas industriales) o terciario (ramas de servicios). Para
construir la variable poder sindical se pondero la trayectoria y el peso

Comision Sectorial de Investigacion Cientifica
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de los sindicatos en los diferentes grupos de negociacion, concentran-

dose en tres grandes categorias:

¢ Sindicatos fuertes. En esta categoria se incluyen los sindicatos de
las ramas textil (grupo 4), metalirgica (grupo 8), construccién
(grupo 9), banca (grupo 14), salud (grupot 5) y ensefianza (grupo 16).
La numeracién de los grupos se corresponde a la otorgada por el
MTSS.

¢ Sindicatos medianos. En esta categoria se incluyen los sindicatos
de las ramas de alimentos (grupo 1), frigorificos (grupo 2), pesca
(grupo 3), cuero (grupo 5), madera (grupo 6), quimica (grupo 7),
transporte (grupo 13) y graficos (grupo 17).

¢ Sindicatos débiles. En esta categoria se incluyen los sindicatos de
comercio mayorista y minorista (grupos 10y I1), gastronomia
(grupo 12), servicios culturales (grupo 18), servicios profesionales
(grupo 19), entidades gremiales, sociales y deportivas (grupo 20), ser-
vicio doméstico (grupo 2 1) y actividades rurales (grupos 22, 23 y 24).

c. larevisién de los contenidos de los acuerdos colectivos registrados desde

1985 hasta el ano 2009, en cuatro ramas de actividad: quimica, alimen-

tos, celulosa y papel y metalturgicos. Esta revision implica dos estrategias:

* analisis cuantitativo que permita analizar las frecuencias de con-
venios segun los temas que se discuten: salariales, organizacion del
trabajo, formacién y capacitacion, seguridad, calidad, productividad,
y cambio tecnologico.;

* andlisis cualitativo del contenido especifico de los convenios de
acuerdo a los temas mencionados con anterioridad. Este analisis
permitira medir la evolucién de la discusion en torno a estos temas.

Desarrollo del trabajo

El trabajo sera expuesto a lo largo de cinco capitulos. En el primer capitulo
se desarrollara el marco tedrico desde una triple vertiente: la evolucion de las
relaciones laborales en el Uruguay, los cambios productivos més recientes y los
impactos que los mismos han tenido en los actores y en las relaciones laborales.

En el segundo capitulo se realizard un andlisis de los datos del censo referi-
dos a la construccion de reglas de juego en la negociacion, los niveles de legiti-
midad de los actores y las formas de consenso adoptadas.

En el tercer capitulo se analizara la percepcion de los niveles de conflicti-
vidad y de las medidas de lucha implementadas, el desarrollo de convenios por
empresa, la percepcion con relacion a las leyes vigentes y la consideracion de los
actores con relacion a la evolucion de los salarios.

En el cuarto capitulo se analizara la evolucién cuantitativa y cualitativa de
los convenios colectivos en cuatro ramas de actividad, en funcién de tres grandes
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tematicas: la seguridad en el empleo, la organizacion del trabajo y la formacion
y capacitacion.

En el quinto capitulo se continuara con el analisis de la evolucion de los
convenios colectivos tomando como ejes tematicos seguridad en el trabajo, la
calidad en procesos y productos, la innovacion tecnoldgica y la productividad.

Por ultimo, se expondran las conclusiones generales del trabajo.

Comision Sectorial de Investigacion Cientifica

19






CAPITULO 1

Las relaciones laborales en Uruguay

Para comprender el marco actual en el que se despliega la accion de los
actores laborales, resulta necesario, en primer lugar, desarrollar, de manera sin-
tética, la evolucion de las relaciones laborales en el Uruguay, desde sus origenes
hasta nuestros dias. En segundo lugar, debemos realizar un analisis del escenario
actual desde una triple vertiente: los cambios productivos experimentados por
nuestro pais en los ultimos anos, la evolucion de la negociacion colectiva desde
la vuelta a la democracia en 1985 hasta la fecha, y las transformaciones de los
actores laborales que se produjeron en este periodo. Estos trazos de larga dura-
cién nos permitiran desarrollar un conjunto de conceptos teéricos para abordar
el estudio empirico de las actitudes de los actores laborales en el proceso de
negociacion desarrollado entre el ano 2005 y el ano 2009, y los contenidos de
los convenios colectivos producidos en ese periodo.

El desarrollo que expondremos sintetiza un conjunto de aportes de inves-
tigadores de diferentes disciplinas del mundo del trabajo, cuyas investigaciones
constituyen una base de conocimiento necesario para comprender las relaciones
laborales en nuestro pais. En este sentido, el trabajo no pretende desarrollar mar-
cos conceptuales originales ni novedosos, sino més bien seleccionar un conjunto
de conceptos relevantes para comprender la realidad de las relaciones laborales
de nuestro pais. Esta seleccion dejara de lado, necesariamente, aportes valiosos
que por razones de espacio o de oportunidad especifica no seran considerados
en esta ocasion.

Contexto historico

Terminadas las guerras civiles y con la instauracion de un Estado moderno a
principio de siglo, sumado a la masiva llegada de emigrantes, se tendié a confor-
mar un Uruguay moderno en base a la existencia de un proletariado urbano. En
un pais que ya en el censo de 1908 tenia més poblacién urbana que rural y que
por la emigracién econémica habia incorporado contingentes de trabajadores de
origen europeo revolucionarios, rapidamente se inici6 un proceso de agremiacion
de artesanos y de asalariados sin oficio generando los primeros movimientos rei-
vindicativos (Supervielle y Pucci, 2008). En ese sentido, el movimiento sindical
uruguayo remonta sus origenes a las primeras asociaciones mutuales, entre las
que se destacan las formadas por los graficos en 1870; los reposteros franceses en
1870, los maestros en 1878, los albaniles en 1877, los estibadores en 1885 los
tapiceros en 1886. Superada esta primera etapa «presindical», a partir de 1895
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comienza la fundacion de organizaciones sindicales permanentes. En 1905 se
crea la Federacion Obrera Regional Uruguaya (FORU) de inspiracion anarquista
y en la década del noventa del siglo XIX los trabajadores socialistas también in-
tentan agrupar a los distintos gremios de trabajadores (Gonzdlez Sierra, 1989;
Zubillaga y Balbis, 19835).

Las primeras organizaciones sindicales del Uruguay profesaban una acti-
tud que Errandonea y Costabile llamaron «sindicalismo de oposicion». Partian
de la concepcion, inspirada en las ideas anarquistas de las cuales eran porta-
dores los inmigrantes europeos que conformaron el niicleo humano del prole-
tariado nacional, de que se debia desarrollar una confrontacion directa entre
la clase obrera y la burguesia, a través de la cual los trabajadores tomarian el
poder conformando una sociedad emancipada de la explotaciéon de clase y de
la dominacion estatal. Esta confrontacion rechazaba toda mediacion partida-
ria, incluso aquella que sustentaba una orientacién ideoldgica favorable a la
clase trabajadora, en la medida en que era considerada hostil a los verdade-
ros intereses de los trabajadores. Este sindicalismo rechazaba también todo
tipo de mediacion estatal, en tanto definian al Estado como el aparato de la
burguesia a través del cual esta ejercia su dominacion, sea a través de la de-
mocracia parlamentaria y de las instituciones juridicas, como de la represion
policial o militar.

En el primer decenio del siglo XX se desarrolla una profusa legislacion la-
boral y previsional para estabilizar los fuertes conflictos sociales desatados entre
capital y trabajo y consolidar la ciudadania de las clases trabajadores, incluyén-
dolas en el proyecto de modernizacién iniciado por el primer batllismo. La ley
sobre la prevencién de accidentes laborales (1914), la ley de limitacién de la
jornada (1913), la ley de ocho horas (1914), la relativa al uso de sillas por el
personal femenino (1918), la prohibicién del trabajo nocturno en las panaderias
en el mismo ano, la de jubilaciones en la actividad privada (1919), marcan un
gran paso en la instauracion de la cuestion social, anticipando reformas que en
otros paises de la region (como Argentina o Brasil) se instaurarian decenas de
afios después (Supervielle y Pucci, 2008).

En 1943 se institucionaliza el primer mecanismo de negociacién colectiva
conocido por la clase trabajadora, la Ley de Consejos de Salarios de 1943. El
periodo historico en el cual se procesé la creacion de la Ley de Consejos de
Salarios fue entre 1939 y 1943. Desde el punto de vista politico, Uruguay ex-
perimentaba una etapa de transicion del régimen autoritario de Terra hacia el
restablecimiento de la normalidad democratica. En marzo de 1941, a iniciativa
del sector comunista, se formoé en el parlamento una comisién para el estudio de
las condiciones de vida de la clase trabajadora, integrada por los representantes
de todos los partidos politicos (Frega ez al., 1985). El informe de la comisién
denunci6 las pésimas condiciones de vida de los trabajadores de la industria,
proponiendo medidas tendientes a amparar a la clase trabajadora de los abusos
patronales, entre las que se contaban:
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* establecer la sindicalizacion con personeria juridica;
* establecer tribunales de conciliacion y arbitraje;
¢ legislar sobre el despido y el régimen cooperativo.

En la constitucién de estos consejos los sindicatos debian participar obliga-
toriamente, dispositivo legal que fue un estimulo muy fuerte para la creacion de
organizaciones sindicales. Con el funcionamiento de esta ley, la relacion entre
Estado, trabajadores y empresarios pasa de una modalidad arbitral informal (en
la época de Batlle y Ordénez) a una modalidad arbitral institucionalizada (con
el neobatllismo).

Estas transformaciones también tuvieron repercusiones en la organizacion
gremial, en su ideologia y en sus formas de lucha. Los sindicatos cambiaron de un
tipo de organizacion inicial ordenada en torno a los oficios a un tipo de sindicalis-
mo organizado por empresa o por rama industrial. Junto al sindicalismo de oposi-
cién, fuertemente tenido de componentes ideoldgicos y mesidnicos, se conforma
un sindicalismo mas integrado al sistema, con mayor inclinacion a la negociacion
y mas orientado a la defensa de reivindicaciones concretas de los trabajadores,
referidas a sus salarios, condiciones de trabajo, etcétera. Esto no implico, de todas
maneras, que el sindicalismo renunciara a la discusion ideoldgica y a sus objetivos
estratégicos de lucha y de cambio de la sociedad capitalista basada en la propiedad
privada. En este periodo las ideas anarquistas comenzaron a declinar y predomi-
naron las ideologias de corte marxista en la conduccion gremial.

La estrecha vinculacién entre sindicatos y partidos politicos es una de las
caracteristicas relevantes del movimiento sindical uruguayo. Tanto en la primera
etapa de predominio de las orientaciones anarquistas, como en el posterior pe-
riodo de predominio marxista, la accion gremial estuvo tenida por la actividad
militante ideolégica o ideoldgica partidaria. Histéricamente, existié una fuerte
relacion entre los partidos o movimientos de izquierda y la accion sindical. Pero
a diferencia de los paises socialdemocratas europeos, en los cuales el crecimiento
del movimiento sindical favoreci6 el aumento del peso electoral de la izquierda,
los partidos de izquierda uruguayos controlaron la actividad sindical pero care-
cieron de apoyos electorales importantes hasta los anos setenta.

Por otra parte, los dos grandes partidos politicos tradicionales del Uruguay,
que fueron histéricamente las opciones reales de gobierno hasta los anos setenta,
tuvieron escasa injerencia en la vida sindical, debido al cardcter policlasista y
polisectorial de sus apoyos electorales. De esta manera, el sistema politico uru-
guayo se integré con partidos que constituian opciones reales de poder pero sin
apoyo en sectores gremiales movilizados y un subsistema de oposicién integrado
por partidos cuyos vinculos con los sectores gremiales sobredimensionaban su
peso politico. Esta forma de insercion del movimiento sindical en el sistema
politico conformé el llamado dwalismo del movimiento obrero uruguayo. Este
término, acufiado por Errandonea y Costébile (1969) supone la existencia de
dos niveles en el movimiento sindical: por un lado, una direccion con prevalencia
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de estas politicas de largo plazo (mediatas) y, por otro lado, una base con metas
reivindicativas concretas (inmediatas).

Las metas mediatas consisten en la proyeccion de los intereses de grupo en
intereses futuros y colectivos de clase, sobre la base de la conformacion de una
sociedad diferente. LLas metas inmediatas se conforman en torno a la defensa de
los intereses directos, concretos y actuales de determinada categoria ocupacio-
nal, o grupo de trabajo, desde una perspectiva parcializada. De esta forma, segin
Errandonea y Costabile:

[...] la caracteristica definitoria de este tipo de sindicalismo es precisamen-
te la discrepancia entre direccion y base, acerca de la finalidad de la accion
sindical y la tension consecuente. Mientras que la base ve en el sindicato
su defensa ante la superior capacidad del empresario para establecer y
mantener las condiciones de trabajo, la direccion se integra con hombres
con motivacion politica que fomentan y defienden el sindicalismo porque
lo consideran una forma de organizacion de la clase obrera y ven en €l el
vehiculo (ya sea principal, accesorio o auxiliar) de liberacién. O por lo
menos ven en ¢l el mecanismo de defensa de los intereses de clase del pro-
letariado, en el cual se desarrolla la conciencia de clase, y se incide sobre el
poder politico con una perspectiva obrera.

Esta configuracién dualista del movimiento sindical se asocia a la tesis
de que la clase obrera uruguaya tiene una conciencia dividida (Aguiar, 1984).
En los periodos interelectorales apoya a aquellos que mejor defienden sus inte-
reses de clase o corporativos, es decir, a los grupos de izquierda que controlan
el aparato sindical, y en los periodos electorales votan de acuerdo a las lealtades
partidarias tradicionales, es decir a los partidos Colorado o Blanco.

Uno de los factores mds importantes que explican la singularidad del movi-
miento sindical uruguayo es la actitud no intervencionista que sostuvo el batllis-
mo frente a la clase obrera. La subordinacion del movimiento sindical al Estado,
que se expreso en forma nitida en el peronismo en Argentina y en el varguismo
en Brasil, no tuvo su correlato en las formas populistas uruguayas, que se mantu-
vieron fieles a la tradicion liberal que las inspird. Si bien el batllismo se adelant6
a los reclamos obreros y atenué de esta manera la accién de los grupos radicales
dentro del movimiento sindical, no se preocupé de utilizar su prestigio para in-
tervenir directamente en la vida sindical. Esto gener6 un modelo de sindicalismo
bastante particular, que lo diferencié histéricamente de la mayor parte de los
movimientos sindicales latinoamericanos. LLa autonomia del movimiento sindical
frente al Estado y la escasa formalizacion de las relaciones entre ambos separan
el caso uruguayo de sus vecinos argentinos y brasileros. Sin embargo, importa
destacar que la actitud paternalista de los gobiernos batllista y neobatllista fa-
vorecieron el crecimiento del movimiento obrero, aunque la fuerza de las ideas
liberales presentes en la doctrina batllista impidieron la injerencia estatal en la
vida sindical.
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Con el ascenso al poder de Luis Batlle Berres, (1947) se profundizaron los
alcances de la Ley de 1943. El eje del programa neobatllista se centré en la pro-
fundizacién del proceso de industrializacién iniciado después de 1930, basada en
la recuperacion de la demanda interna, fuertemente afectada por los anteriores
gobiernos autoritarios. Para cumplir con estos objetivos, se requeria la formali-
zacion de mecanismos de concertacién y regulacion de conflictos entre capital
y trabajo que dieran una base de consenso a la dindmica industrializadora. La
institucionalizacién de estos espacios de negociacion afecté necesariamente la
practica y la configuracion ideolégica del movimiento sindical uruguayo. La inte-
gracion de los Consejos de Salarios daba al Poder Ejecutivo poderes suficientes
como para fijar por si solo la politica salarial. Pese a ello, esta se caracteriz6 por
una dinamica descentralizada, que dejo espacios para soluciones particulares y di-
ferenciadas segun los distintos niveles de actividad (Lanzaro, 1986). Contribuyé
asimismo a ello la descentralizacion de la funcién publica, que mantuvo altos
grados de autonomia en sus diversas instancias organizativas, y el mantenimiento
de la clasica practica clientelistica por parte de los partidos tradicionales.

La Ley de Consejos de Salarios organizé también los aparatos de seguridad
social. Por esta via, los representantes sindicales que participaron en las orga-
nizaciones de seguridad social accedieron al manejo de recursos e intervinieron
en la gestion de los servicios, lo que generd una nueva categoria de funcionarios
especializados en el manejo de los aparatos publicos. Fue también en este pe-
riodo que se produjeron los primeros convenios colectivos que establecieron
mecanismos procesales de regulacién de conflictos. Todos estos institutos con-
formaron una red corporativa que racionalizé y moder¢ el conflicto entre capital
y trabajo sin anular la movilizacién de los sindicatos ni su ideologia anticapita-
lista (Lanzaro, 1986).

El funcionamiento de la Ley de Consejos de Salarios atravesé diversas difi-
cultades, en particular la lentitud de los tramites que supuso su convocatoria, las
dilatorias patronales e incluso el sabotaje directo por parte de los empresarios.
Por otro lado, su efectividad estuvo supeditada al nivel de movilizacién de la
clase trabajadora, lo que da cuenta de la estrechez de los margenes de concilia-
cién alcanzados y de la escasa formalizacion de los espacios de intermediacion
de intereses. De todas maneras, el funcionamiento de la Ley de Consejos de
Salarios tuvo como resultado el desarrollo de la actividad gremial y el incentivo
a la creacion de nuevos sindicatos en muchos sectores hasta la fecha desorgani-
zados, debido a que la ley exigia un minimo de organizacion y representatividad
de los gremios sindicales para poder participar en las negociaciones.

El movimiento sindical, luego de un breve periodo de unificacion, se verd
dividido por factores externos como, por ejemplo, las distintas posturas que
toma el Partido Comunista en la época y su intento de transformarlas en es-
trategias del movimiento sindical. Estas medidas generaron desprendimientos
de sindicatos y de federaciones de sindicatos de la central, que se llamarian
luego sindicatos auténomos. LLa denominada guerra fria de la posguerra y la
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afiliacién del Partido Socialista durante un corto periodo a la corriente de
sindicatos libres también produjeron divisiones en el mismo. Ademas, todas
estas discusiones llevaron a que un importante sector del movimiento sin-
dical se mantuviera auténomo de cualquier central y tuviera una actitud de
desconfianza hacia ellas. Este proceso comenzara a revertirse en 1955 cuando
el movimiento sindical inicia un largo proceso de unificacién que culminard
en 1965 con la creacién de la Convencién Nacional de Trabajadores (CNT)
(Supervielle y Pucci, 2008).

Mas alla de los avatares ligados a la construccion de la unidad sindical en una
gran Convencion, también fue significativo el proceso de unificacién del movi-
miento sindical en grandes grupos federados o en sindicatos de rama, respetan-
do las distintas orientaciones ideoldgicas y politico-partidarias. En esos anos se
pudo constituir el Congreso Obrero Textil (coT), la Federacién Auténoma de
la Carne, la Confederacién de Obreros y Funcionarios del Estado (COFE), etcé-
tera. También se constituyeron sindicatos de rama como el de los metaldrgicos
(UNTMRA) y el de los bancarios (AEBU), que tendra la particularidad de agrupar
a los bancarios publicos y privados. Este proceso, sin embargo, tiene sus excep-
ciones. Otros sectores, como la alimentacion, no podran reagruparse mantenien-
do esta rama un sinnimero de sindicatos de actividades comunes: el sindicato de
la bebida, del dulce, de panaderos, etcétera (Supervielle y Pucei, 2008). El pro-
ceso de unificacion sindical respondié a la crisis del modelo socioeconomico que
se inicié en la década del treinta y se desarrollo durante la guerra y posguerra.
Pero este agotamiento del modelo socioeconémico también tuvo consecuencias
en el régimen politico sobre el que se sustentaba. En 1958, el Partido Colorado,
en el gobierno desde 192 5, perdio las elecciones por primera vez en la historia
frente a su tradicional opositor, el Partido Nacional, iniciando un cambio de
orientacion en la politica econdmica. En 1959 se firma por primera vez una
carta de intencién con el Fondo Monetario Internacional (FMI) iniciando una
nueva manera de disenar la politica social y econdmica.

Estos cambios de orientacion econémica no impidieron el desarrollo de nue-
vos derechos para los trabajadores. Se legislo sobre la reevaluacion automatica de
las jubilaciones en funcién del costo de vida y el indice de salario (1961) dados
los fuertes aumentos de inflacion en el periodo, se mejord y se hizo efectivo el
seguro de paro (1961), se mejord la ley de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales y se amplié el régimen de indemnizaciones por despidos a los tra-
bajadores a domicilio (1966) (Supervielle y Pucci, 2008).

Por otro lado, a partir de este proceso inflacionario, el gobierno decidio ir
aumentando poco a poco su actuacion en los Consejos de Salarios, limitando el
accionar de los sindicatos en los mismos. Esta politica hizo que los convenios
colectivos, como dispositivo de desarrollo de las relaciones laborales, se transfor-
maran en el mecanismo mas idéneo para ajustar los salarios nominales al costo
de vida. Su consecuencia fue que, en el plano estrictamente econémico, el movi-
miento sindical entrase en una fase defensiva. Como contracara de este proceso,
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el movimiento popular fue valorizando crecientemente la accion politica en re-
lacion con la sindical, en le marco de un proceso de reunificacion organizativa y
de desarrollo de huelgas muy duras que derivaron en una fuerte represion.

La conflictividad y los problemas de integracion social planteados a partir
de la accién de partidos y movimientos revolucionarios con una vocacion insu-
rreccional, desplazaron la problemadtica de la integracion social del mundo del
trabajo. El aumento de las tensiones sociales y de la lucha politica en la década
del sesenta, producto del deterioro del modelo de «bienestar social», se tradujo
en una reaccion conservadora de los grupos de poder dominantes del Uruguay
y de algunos sectores del elenco politico nacional. L.os mecanismos institucio-
nales de regulacion se vieron desbordados por los altos niveles de conflictividad
social, cada vez mas agudos debido al crecimiento de la espiral inflacionaria y
al descenso del poder adquisitivo de amplios sectores de la poblacion. Con el
acceso a la presidencia de la Republica de PPacheco Areco, tras la muerte del
presidente electo Gestido, la politica oficial se volcé decididamente hacia la de-
fensa de los intereses dominantes y, con la implantacién de las Medidas Prontas
de Seguridad, se inaugura un periodo caracterizado por la represién politica y
social, antesala del golpe de Estado de 1973. La creacién de la Comisién de
Precios e Ingresos (Coprin) en 1968 eliminé la Ley de Consejos de Salarios de
1943, sustituyendo la participacion de los trabajadores por la concentracion de
las decisiones econémicas en el Poder Ejecutivo, que fijo de manera centralizado
los niveles de precios y de ingresos de la poblacion.

El golpe de Estado de 1973 inauguré un periodo signado por el desman-
telamiento del modelo social y politico del Estado de bienestar social de origen
batllista, el cese de toda actividad politica, la represién de las organizaciones de
izquierda y la implantacién de un modelo econémico de corte neoliberal. Para
el movimiento sindical, el periodo autoritario implicé la represion y clausura de
toda actividad gremial, la declaracion de ilegalidad de la unica central sindical,
la CNT y la persecucion, encadenamiento y exilio de los principales dirigentes
sindicales.

En materia laboral la dictadura buscé reducir la proteccion laboral y flexi-
bilizarla por un lado y, por otro, otorgd ciertas ventajas a los trabajadores con
el explicito objetivo de demostrar que los servicios del Estado podian sustituir
la actividad sindical. En el primer caso se abatieron las limitaciones de las horas
extras y la caducidad de los créditos anuales, por ejemplo, y en el segundo, se
cre6 el Centro de Asistencia y Asesoramiento al Trabajador, entre otras medi-
das. A partir de 1977 el tema sindical paso a ser considerado, al autorizarse, por
parte del Consejo de Estado, la creacion de comisiones paritarias por empresa,
que funcionarian de manera provisoria hasta que no se proveyera una legislacion
de fondo. Estas comisiones debian atender todo lo atinente a las relaciones labo-
rales al interior de cada empresa, quedando prohibida toda actividad vinculada
directa o indirectamente con la politica.
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En el ano 1981 se aprobd, tras tres anos de tramites, la Ley de Asociaciones
Profesionales, que sistematizo, en un cuerpo legal, la accién de las comisiones
paritarias, a la vez que establecio los criterios que deberian regir la conformacién
de las futuras organizaciones sindicales. Las caracteristicas mas importantes de
este conjunto normativo fueron la prohibicion de realizar actividades vincula-
das directa o indirectamente a la politica y la limitacion de las posibilidades de
negociacion al ambito exclusivo de la empresa. El sistema normativo propuesto
quebro la negociacién colectiva por rama de actividad, eliminé los organismos
de direccién central y atomizo la negociacion entre empresarios y trabajadores
en cada empresa. Pese a ello, a la inversa de las pretensiones oficiales, la pro-
mulgacion de la Ley de Asociaciones Profesionales abrié un espacio legal que
propici6 la reorganizacion del sindicalismo, proceso que culminaria con el afian-
zamiento de los sectores politicas que se pretendieron excluir.

El plebiscito de 1980 y las elecciones internas de los partidos politicos en
1982 pautaron el proceso de creciente redemocratizacion politica que culminé
con las elecciones nacionales en 1984. Se inici6 asi un largo proceso de restable-
cimiento pleno de las instituciones democraticas a partir de una serie de acuerdos
politicos y de una gran movilizacién social. Esta redemocratizacion se expreso, a
nivel sindical, con la aparicion de diversas centrales que se disputaron la hegemo-
nia frente a los trabajadores. La Confederacion General de Trabajadores (CGTU),
la Central Auténoma de Trabajadores Uruguayos Demderatas (CATUD), la
Accion Sindical Uruguaya (ASU) y la Comision Nacional de Derechos Sindicales
(CNDS) con el claro favoritismo militar hacia la CGTU, fueron en definitiva de-
rrotadas por el PIT (Plenario Intersindical de Trabajadores) que alcanzara la
hegemonia con base en los respaldos logrados a nivel interno y externo.

La capacidad de nuclear mayor cantidad de gremios, expresada claramente
en el acto del 1 de mayo de 1983, y el reconocimiento de una de las mds im-
portantes gremiales internacionales (CTIOSL) consolidaran la presencia del PIT
como unico y legitimo representante de los trabajadores. El PIT se reconoci6
como continuador histérico de la anterior CNT, manteniendo las tradicionales
posiciones de «clasismo» y de defensa de la autonomia del movimiento sindical
frente al Estado. Los grupos de la izquierda politica, ain débilmente estructura-
dos, serdn pese a todo los que detentaran el control politico de la central, aunque
en sus inicios se produjo un cambio en la tradicional correlacion de fuerzas. Los
grupos comunistas, dominantes en la anterior CNT, se encontrardn en minoria
en el PIT, en el cual existio al principio un acentuado liderazgo de los grupos no
comunistas, particularmente los mas radicales.

La accion del movimiento sindical en este periodo se caracterizé por formas
de participacion espontdneas, débil segmentacion entre dirigentes y bases sin-
dicales y escaso peso de las viejas matrices partidarias. LLa conformacion de un
liderazgo joven, con escasa formacion politica y sindical, dardn al movimiento
sindical en esta etapa una ténica radical, expresada en un discurso volcado a las
reivindicaciones de legitimidad plena y autonomia de accién de los sindicatos,
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libertades para los dirigentes y militantes, levantamiento de restricciones para
el retorno de los viejos militantes gremiales exiliados y condena a la politica
economica del gobierno.

A principios de 1984 se puso en marcha el proceso de concertacioén nacio-
nal entre las fuerzas politicas opositoras al régimen militar y los movimientos
sociales mas representativos del escenario politico nacional. Los objetivos de
esta concertacion se dirigieron a iniciar un proceso de negociaciéon que culmi-
naria con las transferencias del poder de los militares hacia el elenco civil. Para
asegurar un minimo de estabilidad politica al futuro gobierno civil, las fuerzas
politicas y sociales opositoras debian llegar a ciertos acuerdos basicos que aleja-
ran la perspectiva de otra intervencion militar. El movimiento sindical, junto con
representantes partidarios, el movimiento estudiantil, los empresarios, los coo-
perativistas de vivienda y los grupos de defensa de derechos humanos confor-
maron la Mesa Ejecutiva de la Concertacién Nacional Programética (Conapro)
cuyos objetivos en aquel momento fueron los de elaborar una estrategia de did-
logo con respecto a las Fuerzas Armadas para encarar el proceso electoral de
noviembre de 1984 y elaborar un plan de emergencia con el acuerdo de todas la
fuerzas opositoras. Un grupo ad /oc traté los principales temas vinculados con
las relaciones laborales, a través de las organizaciones profesionales de ctpula
representativas de los empleadores y los trabajadores.

A partir de las recomendaciones de la Conapro se derogaron diferentes
leyes promulgadas por la dictadura, declarando nulas e inexistentes aquellas que
trataban de la organizacion de los sindicatos, de los convenios colectivos, de la
huelga y del empleo de los funcionarios publicos. EI Ministerio del Trabajo con-
voco a los Consejos de Salarios, lo que también favorecio la afiliacién y dinamizoé
la actividad sindical, que en estos primeros anos de recuperacion democratica
logré mejoras sustanciales desde el punto de vista salarial. En un contexto social
y politico mas favorable, con un marco legal que permitié al sindicalismo una ac-
tividad publica, la conflictividad laboral; que fue muy alta en los primeros anos
del gobierno democratico, se encauzé de todas maneras dentro de los marcos
legales establecidos oficialmente.

Este proceso politico implementé un nuevo modelo de relaciones laborales
que combiné componentes de la vieja ey de Consejos de Salarios de 1943 con
componentes intervencionistas de la Dinacoprin. Este modelo de negociacion
colectiva fue acompanado de cambios profundos en los estilos de desarrollo y
en las formas de insercién economica de nuestro pais en los mercados regionales
e internacionales. También se procesaron cambios profundos en los procesos de
trabajo, se incorporaron desarrollos tecnolégicos y se cambiaron las formas de
contratacién de los recursos humanos. Estos cambios afectaron los mercados
de trabajo, las formas de organizacion sindical, el perfil de los empresarios y los
mecanismos de negociacién colectiva. Para comprender las tensiones y discu-
siones que acompanaron la restauracion democratica y la puesta en marcha de
los modelos de negociacion de intereses, se requiere realizar un breve repaso
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de las principales tendencias de las transformaciones econémicas procesadas en
Uruguay a partir de 1970 y que contintian impactando las relaciones laborales
en la actualidad.

El mundo del trabajo en las politicas de integracion regional

La experiencia econdmica que compartieron numerosos paises de América
Latina produjo consecuencias en la estructura productiva y en la organizacion
social que constituyeron una de las mas importantes transformaciones conocidas
en este siglo. Sobre la base de explotar las «ventajas comparativas» de los distin-
tos paises a nivel internacional, se llevé a cabo una reconversion de la economia y
una apertura irrestricta al mercado externo, siguiendo los postulados del modelo
monetarista. La denominada exportacion no tradicional crecié notablemente en
base a la politica de subsidios oficiales (entre otros factores) a la vez que parte de
las industrias nacionales consolidadas en el periodo de «sustitucion de importa-
ciones» experimentaron una violenta reversién (Laenz, 199o).

En este marco, se crearon asimismo condiciones excepcionales para la incor-
poracion de equipos y tecnologia, especialmente en las industrias de exportacion.
Los incentivos econdmicos a estas actividades, la caida de los aranceles, la sobre-
valuacion de la moneda y la afluencia de préstamos internacionales favorecieron
el reequipamiento industrial del periodo. Se constaté una fuerte renovacion de
magquinarias y equipos, vinculado especialmente al deseo de aumentar la capa-
cidad de produccién manteniendo las mismas lineas de productos, lo que mues-
tra un escaso desarrollo de la diversificacion productiva. También se verificaron
importantes reducciones de costos, un aumento importante en la calidad de los
productos y un crecimiento de la productividad a nivel de las empresas.

La necesidad de competir con los productos extranjeros, no solo en los
mercados externos, sino también en el propio mercado interno, introdujo cam-
bios en el funcionamiento de las actividades productivas en todas las ramas. La
expansion exportadora fue acompanada de un cambio en los mercados de desti-
no de nuestras ventas. Argentina y Brasil pasan a ser los socios comerciales mas
importantes del Uruguay, alcanzando en algunos anos, a comprar en conjunto,
un 30 % del total de exportaciones.

El Estado empleador y protector de las industrias sustitutivas de importa-
ciones se ve desafiado por la evolucion experimentada en la economia mundial
desde fines de los setenta. El nuevo paradigma tecnoldgico desarrollado a escala
mundial y la tendencia generalizada de apertura a los mercados mundiales forza-
ron a las economias de los paises periféricos a una readecuacion en términos de
equipamiento y de organizacién productiva (Abramo, 1997).

Desde la perspectiva de las relaciones laborales, temas como el papel y el
tamano del Estado, la innovacion tecnologica, la desregulacion y flexibilidad
laboral, la seguridad social y el derecho al trabajo, el salario y el empleo, pautan
problemas centrales dentro de este proceso. En este sentido, tanto el diagnéstico
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de la crisis como las directivas que impulsan las nuevas modalidades de desarro-
llo (Boyer, 1986) pasan por la implementacion de politicas tales como:

* reduccién de la intervencion estatal en la economia, retirandose del
desempeno directo en algunas actividades y eliminando politicas pro-
teccionistas que distorsionan el papel del mercado como reasignador
de recursos;

* los salarios pasan a ser un costo perjudicial para la competitividad de
las empresas. El salario tiende a volverse una de las variables de los
ajustes micro y macroeconomicos. Las garantias de empleo anteriores
aparecen para las empresas como un freno en su adaptacion a una co-
yuntura en perpetuo cambio;

¢ las politicas de empleo se deben orientar a la reduccion de la oferta
de trabajo o a una mejor adaptacion de las calificaciones a los nuevos
empleos antes que a la creacion de nuevos empleos;

¢ la organizacién del trabajo de tipo taylorista fordista se considera exce-
sivamente rigida frente a los requerimientos de una demanda cada vez
mads exigente y variable;

* seapuesta a la ruptura de la espiral precios-salarios modificando las re-
glas de la indexacion, sea imponiendo una reduccion del coeficiente de
indexacion, sea rechazando la inflacion pasada como criterio de ajuste
sustituyéndolo por el inflacion anticipada;

* se cuestiona la codificacion de las calificaciones y la jerarquizacion de
los salarios frente a la heterogeneidad de las tendencias del empleo, lo
que lleva a un trastocamiento de las calificaciones anteriores.

A su vez, las regulaciones laborales deben perder su inmutabilidad y
su rigidez para convertirse en condiciones revisables dia a dia (De la Garza
Toledo, 2000). Las decisiones de despido, el salario y las obligaciones juridi-
cas emergentes del contrato de trabajo deben acompanar este marco general
de flexibilidad del proceso productivo. Los salarios deben ligarse a la compe-
tencia en el mercado de trabajo, a la situacion financiera de las empresas y a la
productividad del trabajador.

En nuestro pais, como en el resto de América Latina, la innovacién tecnolo-
gica y los cambios en los procesos productivos aparecen como condiciones necesa-
rias para una mejor insercion de las exportaciones en los mercados internacionales.
A nivel de la industria se constata, a partir de 1974, una fuerte renovacion de ma-
quinaria y equipamiento en las empresas de mayor envergadura econémica, tanto
en aquellas que han desarrollado estrategias de exportacion, como en aquellas que
mantienen fuertes vinculos con el mercado local. Este proceso de innovacién téc-
nica incluy6 cierta incorporacién de componentes microelectrénicos, aunque sin
alcanzar a constituir procesos automatizados de produccion segun los pardmetros
del mundo desarrollado (Supervielle y Pucci, 1991).

Las nuevas tecnologias implicaron transformaciones importantes en lo que
respecta a la organizacion del trabajo y a la composicién de la fuerza de trabajo.
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La organizacién del trabajo bajo los nuevos requerimientos tecnolégicos se
orienta hacia una flexibilizacion de la fabrica, del trabajador y de las regulacio-
nes laborales. La fabrica debe tener una mayor adaptabilidad y un equipamiento
tecnolégico que le permitan responder a una demanda incierta y fluctuante,
tanto en volumen como en composicion. El trabajador, a su vez, requiere una
formacion general y técnica amplia, que le permita desempenar distintas funcio-
nes en el seno de un proceso productivo en el cual las categorias profesionales
y las jerarquias se ven desdibujadas y donde el involucramiento en la calidad y
la responsabilidad y creatividad del trabajador individual y del colectivo se ven
estimuladas (Dombois; Pries, 1993).

Los procesos de transformacién de la industria uruguaya, al igual que otros
contextos industriales latinoamericanos, se pueden explicar a través del concepto
de «hibridacién» (Novick ez a/., 2002). Esta perspectiva parte de la base de que
existe una interacciéon compleja entre los modelos de organizacion del trabajo,
las decisiones estratégicas de los nicleos empresariales o de las autoridades jerar-
quicas y los contextos nacionales e institucionales en los cuales se implementan
estos procesos. El resultado es que las formas de organizacion del trabajo tienden
a asumir formas «hibridas», en las cuales se yuxtaponen y se entremezclan com-
ponentes de diferentes modelos, sobre la base de la transformacion o redefinicion
de los equivalentes funcionales del modelo de origen. En este plano, muchas de
las nuevas formas de organizacion del trabajo implementadas en nuestros paises
no asumen la légica integral de los nuevos modelos productivos, sino aspectos
parciales y fragmentarios de los mismos. Otro componente importante de estos
procesos es que, en numerosas ocasiones, el modelo original de trabajo tiene una
fuerza emblematica que permea todas las futuras transformaciones que se dan en
la organizacién de la empresa o del servicio (Pucei y Bianchi, 20035),

Por otra parte, la imposicion de esta forma de organizacion laboral, depende,
para cada sociedad e incluso, para cada empresa, de los niveles de organizacion y
lucha alcanzados por los sindicatos obreros. De alguna manera, todo proceso de tra-
bajo presupone la cristalizacion de una serie de componentes de tipo social y politico
que varian de caso en caso y que resultan de la confrontacion de diversas tendencias.
En ese sentido, la organizacion del trabajo tradicional en la industria uruguaya, si bien
se inspira en los métodos y las concepciones tayloristas-fordistas, lo hace de manera
més atenuada en cuanto a sus efectos que lo que ha sido en otros contextos. Es en este
contexto productivo donde se realiza la incorporacion de modernos instrumentos
de gestion (calidad total, re-ingenieria, etcétera), que tienen efectos variados segiin
ramas o sectores de actividad (Supervielle y Quifiones. 1999).

Pese a la heterogeneidad de situaciones, las estrategias de modernizacion
productiva ensayadas por los empresarios en los tltimos anos parecen priori-
zar la flexibilidad externa (flexibilizacién de las condiciones contractuales de
trabajo) més que la flexibilidad funcional (polivalencia del desempeno laboral
al interior de la empresa), aunque la matriz histérica de las relaciones laborales
y la accién del movimiento sindical han disminuido relativamente la primera
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tendencia. Su consecuencia fue un creciente proceso de desregulacion, expresa-
da en el predominio de relaciones informales entre los actores laborales. Tanto
a nivel de la industria como de los servicios, las estrategias empresariales priori-
zaron la reduccién de costos via flexibilizacion de las condiciones contractuales
de la mano de obra o la tercerizacion de partes del proceso productivo, mas que
la apuesta a una mejora en el desempeno laboral de la empresa. Estas tendencias
no son, por cierto, uniformes en todos los sectores o ramas, pero parecen ser las
predominantes en el contexto productivo uruguayo (Supervielle y Pucci, 1996).
El analisis de los porcentajes de las empresas industriales y de servicios que se
han incorporado a los procesos de certificacion de calidad y las dificultades para
incorporar recursos humanos en el sostenimiento y la mejora de la calidad de los
productos corroboran estas tendencias (Pucei y Bianchi, 20035).

La fragilidad juridica de las nuevas situaciones laborales —en términos
contractuales— y las diversas modalidades que estas implican, coloca a los
trabajadores en una situacion vulnerable en términos de riesgos ocupacionales.
El deterioro de las condiciones de trabajo muestra sectores con mayor des-
proteccion, dependientes de formas de precarizacion del empleo como ser: el
trabajo clandestino, el cuentapropismo, las changas, y en general todo lo que
es caracteristico del sector informal de la economia. También se demuestra la
mayor vulnerabilidad etaria, como el trabajo de ninos y adolescentes o el cro-
nico abandono como los trabajadores agropecuarios, a domicilio, del servicio
doméstico, etcétera.

La modificacion en las estrategias de desarrollo econémico, a su vez, replan-
tea la articulacion de los actores sociales con el sistema politico, sus modalidades
histéricas de representacion, sus alianzas y estrategias con otros sectores sociales
y sus formas cldsicas de organizacion y reclutamiento. También tiene impactos
importantes en la negociacion colectiva, estableciendo nuevas articulaciones en-
tre los actores sociales, los partidos politicos y el Estado.

Los impactos en la negociacion colectiva

Los cambios productivos modificaron las condiciones y modalidades de la
negociacion colectiva. La «ecuaciéon keynesiana» basada en la negociacion cen-
tralizada y formalizada, en la cual intervienen sindicatos que nuclean grandes
contingentes de trabajadores y en la cual el Estado tiene una intervencion activa
en la formulacion de leyes laborales y en el respaldo a la negociacion, es consi-
derada por los propulsores de estas estrategias de desarrollo como inadecuada
al nuevo contexto productivo. Las nuevas tendencias apuntan a un retiro del
Estado como drbitro de la negociacién, reduciéndola a la instancia bilateral;
los convenios por empresa adquieren mayor centralidad que los convenios por
rama y las lineas de negociacion se amplian y se complejizan. La pérdida de cen-
tralidad de la accion sindical tiende a fragmentar la negociacion, que se define
segun clivajes de tipo corporativo més que de tipo ideolégico-programitico, a
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despolitizar la funcion sindical y a disminuir el peso de las adscripciones parti-
darias (Pucei, 2003).

Estos elementos se plantean como tendencias generales de la reestructu-
racion capitalista, aunque su resolucién concreta depende de diversos factores,
entre las que se cuentan las inserciones nacionales de los movimientos sindicales
en el sistema politico, su mayor o menor autonomia frente al Estado y el peso
relativo del componente corporativo o pluralista en la estructuracion de las re-
laciones de trabajo en cada caso. Para el caso uruguayo, el modelo de relacio-
nes laborales se puede catalogar como «corporativismo subordinado» (Lanzaro,
1992) en el cual, més alld de los espacios formalizados de intermediacién de
intereses (Consejos de Salarios, Consejo de Economia, etcétera) el accionar de
los partidos politicos tuvo una importancia considerable para garantizar el fun-
cionamiento de los organismos de negociacion y garantizar la estabilidad de los
acuerdos. El debilitamiento de las estructuras partidarias ocurrido en los tltimos
anos no solo debilita al movimiento sindical sino que también fragiliza las arenas
de intermediacion de intereses construidas histéricamente.

Tomando como punto de partida del andlisis la politica de relaciones labo-
rales implementada por el primer gobierno colorado que asume entre 1985 y
1989, luego del periodo militar, vemos que la misma resulté una combinacién
de elementos juridicos provenientes del Estado de Bienestar de la década de los
cuarenta con elementos fuertemente centralizadores de la etapa autoritaria de fi-
nes del setenta. Este modelo intenté compatibilizar una politica econdmica anti-
inflacionaria, de ajuste y control del gasto publico con un sistema de negociacion
en el cual se recuperaran dindmicas y procedimientos de participacion laboral
prevalecientes en el periodo anterior al golpe de Estado. Partiendo de estas pre-
misas, la negociacion salarial se desarrollé en forma centralizada, con una fuerte
participacion estatal de manera de marcar limites a los acuerdos salariales para
que no se tradujeran en inflacion, al tiempo que se respetaba la decision de las
partes cuando el aumento superaba los topes oficiales (Pucci, 1992).

La regulacién de la politica salarial se realizé a partir de 48 grupos (pos-
teriormente 47), que cubrieron Unicamente la actividad privada quedando re-
legados el sector publico, los asalariados rurales y las empleadas domésticas.
El Poder Ejecutivo fijaba un maximo de aumento salarial que solo podia ser
superado si empresarios y trabajadores se ponian de acuerdo. A falta de acuerdo,
el Poder Ejecutivo proponia féormulas alternativas de mediacion. De persistir el
desacuerdo, el Poder Ejecutivo votaba un aumento igual al fijado oficialmente.
En este marco, el gobierno impulsé la concrecion de acuerdos de largo plazo a
nivel de rama de actividad, que incluian la fijacion automatica de salarios por
un periodo de dos anos, dentro de ciertos topes fijados por el Ministerio de
Economia y Finanzas (MEF) como mecanismo antiinflacionario. Estos acuerdos
a largo plazo marcaron las reglas de juego y los resultados en materia de nego-
ciacion colectiva.
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Sin embargo, la yuxtaposicion de elementos autoritarios, fuertemente cen-
tralizadores y de elementos de participacion democratica mds descentralizada,
configuré un sistema altamente inestable, con reglas de juego poco formalizadas
y poco respetadas por los actores, lo que genero tensiones y criticas por parte de
empresarios y sindicatos. De todas maneras, el efecto de la negociacion colectiva
fue positivo. El funcionamiento de este modelo se tradujo en un fuerte descenso
de la conflictividad laboral y un relativo incremento salarial para los trabajadores
del sector privado con mayor capacidad de negociacién (Pucei, 1992). Desde el
punto de vista politico, se produjo un fortalecimiento de los sectores sindicales
con mayor experiencia en la intermediacion de intereses, al mismo tiempo que el
gobierno establecia un fuerte control sobre la accién de los sindicatos de traba-
jadores estatales.

Esta ecuacion se fue desfigurando a lo largo de los cinco anos de gobierno
colorado. LLa negociacion se fue paulatinamente descentralizando de acuerdo a
las realidades econémicas sectoriales, en tanto la presencia de los partidos po-
liticos fue perdiendo peso como nicleo orientador de las decisiones. El punto
de inflexion se puede rastrear en el ano 1988 —ano preelectoral—, cuando se
comienzan a perfilar los nuevos criterios respecto a la negociacion colectiva. La
fijacion de los salarios segun la productividad o segun indices elegidos por ambas
partes, la necesidad de discutir a nivel de empresa muchos aspectos vinculados
a la innovacion tecnolégica, fueron trasladando el eje de la negociacién hacia
espacios mas descentralizados, donde las realidades del mercado y las segmenta-
ciones a nivel de rama o subrama adquirieron creciente relevancia.

A la gran segmentacion entre trabajadores publicos y privados que pauto el
diseno originario de los mecanismos de intermediacién de intereses se fue agre-
gando la creciente segmentacion entre trabajadores privados que fue pautando
la dindmica de la negociacion. Por otra parte, en el periodo colorado la presencia
de los partidos politicos determiné en gran medida el accionar del movimiento
sindical, que se movi6 en torno a las coordenadas de la llamada «concertacion
implicita» entre el Partido Colorado en el poder y el Partido Comunista que
controlaba mayoritariamente al movimiento sindical. Su correlato fue la crecien-
te segmentacion entre dirigentes y bases, producto del desarrollo de sectores
especializados en las arenas de negociacion, lo que condiciono las expectativas
de las bases sindicales més a los resultados econémicos que a propuestas o pro-
yectos politicos de caracter globalizador.

Este proceso de institucionalizacién de relaciones laborales, que combin6 as-
pectos profundamente restauradores como fueron el recurso a la Ley de Consejos
de Salarios de 1943 y la apuesta a partidos politicos y a dirigentes moldeados en
el viejo estilo de accion sindical con aspectos novedosos como ser la mejor articu-
lacion entre la politica salarial y la politica econémica, y una mayor centralizacién
en el diseno de la politica laboral, fue paulatinamente evolucionando hacia un
modelo de relaciones laborales mas ajustado a las pautas de regulacion econo-
mica dominantes. Sin embargo, al finalizar el periodo del gobierno colorado, el
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esquema de negociacion colectiva mantenia fuertes rasgos de tipo keynesiano, en
tanto el movimiento sindical mantenia inserciones en el sistema politico-institu-
cional propias de un «sindicalismo de Estado» (Lanzaro, 1991).

La administracion blanca que asumi6 en 199o impondra una politica de
desregulacion y de apertura de la economia. La firma del Tratado de Asuncién
aparece como hito descollante de una nueva actitud de desmontaje de las subven-
ciones y del proteccionismo estatal como orientacién del Estado en el proceso
de integracion regional. El Estado se retira de la negociacion salarial, reducién-
dola a la instancia bilateral, e intenta, aunque sin éxito, reglamentar directamen-
te la actividad sindical. Es la contracara del viejo Estado batllista que intervenia
como arbitro en las negociaciones pero que otorgaba autonomia organizativa a
los sindicatos. Esta orientacion se da en un contexto de fuerte debilidad del mo-
vimiento sindical, que se empezo a sentir a partir de 1988 y que se acentud con
la crisis del socialismo real a partir de los noventa, que afecté particularmente al
partido hegemonico dentro del movimiento sindical.

La propuesta del gobierno blanco impulsé la «desregulacion» de las rela-
ciones laborales, teniendo como objetivo otorgarle una mayor flexibilidad a la
contratacion y la organizacion de la produccion, adecuar las mismas a las necesi-
dades de innovacion tecnoldgica y reconversiéon productiva y quitarle elementos
de garantia y proteccion de los trabajadores, considerados como «obstaculos» a
una mejor insercion de la economia en los mercados externos y en los acuerdos de
integracion regional. Esta propuesta se asoci6 a la concepcion de que el Estado
no debia intervenir en los conflictos entre capital y trabajo, los cuales se debian
procesar en la esfera privada por acuerdos bilaterales a nivel de empresa. A su
vez, la desarticulacion de las arenas de intermediacion de intereses implementa-
das por el gobierno blanco, amenazé con fortalecer una légica de confrontacion
en desmedro de una practica de negociacién retomada y profundizada desde la
instauracién de la nueva institucionalidad democrética (Pucci, 1992).

La consecuencia l6gica de esta politica laboral fue la creciente polarizacion
entre capital y trabajo, una agudizacion de la conflictividad a niveles similares
a los del periodo de transicion y un fuerte descenso en el nivel de ingresos, en
el corto plazo, para los trabajadores. Esta orientacion fragmento la negociacion
colectiva, quit6 espacios a la accion sindical centralizada con fuerte presencia
publica, acoté la «lucha de clases» a la esfera privada y tendi6 a despolitizar en
un sentido profundo al movimiento obrero. A su vez, esta politica coincidié con
un periodo de debilidad del movimiento sindical, expresado en una baja capa-
cidad de convocatoria y un descenso de su «peso estructural» en la economia
uruguaya.

En materia salarial, la politica ensayada en el nuevo modelo consistié en
fijar los aumentos salariales con base en la inflacion proyectada, de manera de no
indexar los salarios, al tiempo que se postulaba un retiro gradual del Estado de la
negociacion salarial una vez producido un descenso significativo de la inflacion,
reduciéndola a la instancia bipartita, y el proposito de reglamentar el derecho de
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huelga. Esto se enmarcé en una politica econémica de reduccion del déficit fiscal
a través de un plan de ajuste antiinflacionario. El periodo que se inicia con la
administracion blanca marcé, en este sentido, una transformacioén profunda en el
sindicalismo de corte keynesiano, inclusivo, centralizado y altamente politizado,
para dar lugar a un sindicalismo «poskeynesiano» fuertemente descentralizado,
fragmentario, con menor presencia en el espacio publico y mas despolitizado
(Lanzaro, 1991).

Si analizamos el contenido de los acuerdos, podremos detectar indicadores
relativos al alcance de la negociacion colectiva. Durante la administracion colo-
rada, la tematica salarial fue el eje predominante de la negociaciéon. Esto se debi6
a diversos factores, entre los cuales podemos destacar el interés de los trabaja-
dores en recuperar niveles adquisitivos profundamente deteriorados en la etapa
militar; las dificultades organizativas y de reconstitucion del movimiento sindi-
cal que perduraban en algunos sectores luego de la consolidacion democratica,
lo que obstaculizaba un enriquecimiento de las pautas a negociar; la ausencia
de presiones hacia la renovacion tecnologica y organizativa de la produccion; la
preocupacion, por parte del movimiento sindical, de ligar el salario a la evolu-
cioén de las variables macroecondmicas.

Estas pautas, como mencionamos antes, se fueron modificando paulatina-
mente. Los temas del cambio tecnoldégico y de la reconversion productiva, el
salario ligado a la productividad, la inclusion de clausulas de paz que aseguraran
la colocacion de productos en los mercados internacionales, fueron modifican-
do los contenidos de la negociacion. Por otra parte, la negociacion del cambio
técnico se realizé principalmente a nivel de empresa, dada la heterogeneidad de
situaciones y de problemdticas distintas para cada caso.

En 1995 retorna al poder el gobierno colorado. En este nuevo periodo, el
elenco gobernante, lejos de modificar los componentes senalados en las rela-
ciones laborales, tendi6 a intensificar la politica de descentralizacién de la ne-
gociacion. Un indicador de la continuidad con la politica anterior es que, hasta
1999, el Ministerio de Trabajo siguié en manos del Partido Nacional. En la ne-
gociacion colectiva, se profundizan las tendencias resenadas anteriormente. La
negociacién por empresa se vuelve casi mayoritaria; la negociacién se mantiene
a nivel bilateral; aparecen, en los convenios, diferentes clausulas sobre flexibiliza-
cién de horarios, de cantidad de trabajadores, de condiciones salariales, etcétera
(Cozzano, Mazzuchi y Rodriguez, 1997).

En este periodo aparece con fuerza el problema del desempleo, producto de
la incapacidad de muchos sectores industriales para competir en las condiciones
impuestas por la integracién regional (Guerra, 1997). El desempleo industrial, a
su vez, generd una debilidad creciente del movimiento sindical en los diferentes
ambitos de negociacion, lo que acentud las tendencias descentralizadoras y la
desproteccion de los trabajadores tanto industriales como del sector servicios.
En la negociacion colectiva, se profundizaron las tendencias resenadas antes.
La negociacion bilateral por empresa fue predominante; en los convenios se
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acordaron diferentes cldusulas sobre flexibilizacion de horarios, de cantidad de
trabajadores, de condiciones salariales, etcétera.

La gravedad de la crisis argentina de 2001 provocé un cambio radical de
la politica econémica y marca la dindmica de los primeros anos: por cuarto ano
consecutivo caia la tasa de actividad, la devaluacion de la moneda provocé pro-
blemas a los deudores en dolares y a los acreedores, y se profundizé la crisis del
sistema financiero, con el cierre de tres instituciones bancarias. Esta inestabili-
dad econdémica tuvo fuertes consecuencias sobre los niveles de conflictividad
——centrados bésicamente en el rechazo de la politica econémica— en tanto la
negociacion colectiva continu6 debilitandose. LLa novedad del periodo, sin em-
bargo, fue el acuerdo que logré el movimiento sindical con gremiales de otros
sectores sociales, en términos institucionales, programaticos y de accién. El ori-
gen de estos acuerdos se debié a que sectores empresariales también atravesaban
una crisis profunda. El sector rural, en particular, habia acumulado dificultades
competitivas y un elevado endeudamiento. Estos sectores se sentian desoidos
por el Poder Ejecutivo y se acercaron al movimiento sindical para realizar ac-
tividades conjuntas. A ellos se sumaron los pequenos y medianos empresarios y
asociaciones empresariales (Pucei, Quiniones y Trajtenberg, 2008).

Este movimiento empresarial-sindical finalmente se concret6 en la con-
formacion de la Concertacién para el Crecimiento, cuya denominacion en si
misma da idea de uno de sus centros programaticos: el reclamo de politicas
economicas que retomaran niveles anteriores de crecimiento y de generacion de
empleos. El PIT-CNT y 28 gremiales empresariales redactaron un documento
y decidieron hacer un acto publico hacia donde confluyé una importante mo-
vilizacién de productores rurales. El acto se transformé en la expresion mas
importante de empresarios y trabajadores de rechazo al modelo econémico de
los ultimos anos.

Luego de esta actividad, diversos factores confluyeron para que la concerta-
cién, sin desaparecer, redujera su incidencia en la situacion politica. Estos facto-
res estan relacionados a decisiones sindicales y empresariales. La propia oratoria
del PIT-CNT el 1.° de mayo fue un sintoma de que realizar un acuerdo con em-
presarios tendria serias dificultades dentro del movimiento sindical. La diversidad
de posturas al interior del movimiento sindical es, como hemos visto, el reflejo de
la diversidad ideoldgica que caracteriza al PIT-CNT desde su conformacion. De
hecho, a partir de este momento la fractura se consolida, en la medida en que, en
el siguiente congreso de la central sindical, nueve gremiales no se presentaron vy,
sin desligarse de la central, conformaron una corriente a su interior. Entre ellos
se encontraban los gremios mas representativos, como los bancarios, la construc-
cién, los maestros y, posteriormente, los metalurgicos. Esta corriente de opinién
ha difundido documentos donde ha propuesto la necesidad de priorizar la con-
formacion de amplias alianzas con gremiales empresariales como base social de
la modificacién de la politica econdomica. Este debate interno, finalmente, contri-
buy6 a debilitar los acuerdos con las gremiales empresariales, determinando que
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la Concertacion redujera su aparicion publica y que la coordinacién entre em-
presarios y trabajadores se mantuviera a un nivel institucional de poca incidencia
publica (Pucci, Quifiones y Trajtenberg, 2008).

Estos procesos redundaron en un debilitamiento del movimiento sindical,
tanto en lo que respecta a su peso estructural en la economia, como a sus capaci-
dades de implementacion de acciones colectivas en el escenario publico. El sin-
dicalismo, que en la primera administracion colorada fue muy critico respecto a
la politica laboral, fue més critico atn frente a las politicas de liberalizacién y de
desregulacion laboral. El intento de reglamentar la actividad sindical fue recha-
zado con éxito, pero la fijacion bilateral de salarios llevé a la descentralizacion de
la accién sindical, la fragmentacion de intereses y el predominio de los clivajes
corporativos en la toma de decisiones

También se desarrollaron, al interior del movimiento sindical, fuertes resis-
tencias a la modificacion de las formas de organizacion del trabajo. Los circulos de
calidad, la responsabilidad del trabajador y todos los elementos que componen las
nuevas modalidades de produccion a escala mundial fueron resistidos, en ese pe-
riodo, por los trabajadores y por los sindicatos. Esto se debe, sin duda, a que estos
elementos aparecen asociados, ante los trabajadores, a la desregulacion de las rela-
ciones laborales y al deterioro de las condiciones de trabajo, més que a un aumentos
en los niveles de calidad y de eficiencia en el trabajo (Pucci, 2003).

Otro elemento de cambio profundo en la orientacion sindical es la priori-
zacion de la defensa del empleo como estrategia de lucha, dejando de lado el
énfasis histérico en la defensa del salario como eje de las reivindicaciones. Este
cambio es producto de la amenaza de desempleo que proviene de la apertura
economica y la pérdida de competitividad de muchas empresas, y del desempleo
causado por la renovacion tecnologica. Este cambio ha ambientado un acer-
camiento y una mejor disposicion para el didlogo entre empresarios y trabaja-
dores, cuyo ejemplo mas claro lo constituye el proceso de conformacion de la
Concertacion para el Crecimiento resenado con anterioridad. Esta actitud de
acercamiento entre las partes laborales no se aproveché politicamente por la fal-
ta de instancias institucionales que permitieran traducir esta mejor disposicion
en acuerdos sociales de largo alcance. LLa desregulacion laboral y la prescinden-
cia estatal multiplicaron los focos de conflicto, en tanto los elencos gobernantes
perdieron interlocutores con capacidad de centralizar y unificar la tramitacion
de los conflictos.

Si bien el sindicalismo se debilité numéricamente y perdié buena parte de
su peso politico como actor social, acrecenté su poder en tres planos: como
referente simbolico de la clase obrera, como actor capaz de articular movili-
zaciones mds amplias de la poblacién y como referente de la realidad politica
y social del pais (Supervielle y Quifiones, 2003). Los cambios productivos y
politicos resenados antes también influyeron en la organizacién del movimiento
sindical, que tendi6 a desarrollar modelos de red social en sus formas de funcio-
namiento, més adecuadas para articular la dispersién y atomizacion social de la
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clase trabajadora y los sectores populares en general. También se modificaron los
criterios de legitimidad para acceder y ejercer el poder al interior de las organi-
zaciones sindicales. El fundamento esencialmente politico del carisma sindical
ha dado paso a un carisma que requiere, ademas de los politicos, fundamentos
técnicos y capacidades de presencia en los medios y de articulacién con actores
externos al movimiento sindical (Supervielle y Quifiones, 2003).

Se han senalado diferentes estrategias de revitalizacién que permiten com-
pensar la debilidad estructural del movimiento sindical. La incorporacion de
nuevos sectores a la organizacién sindical, como los desocupados, y una mas
amplia insercién de las mujeres y los jovenes en las estructuras sindicales, que
refleje mejor las tendencias de feminizacion y rejuvenecimiento del mercado de
trabajo en la organizacion, han sido estrategias ensayadas por diferentes gremios
(Quifiones, Acosta y Barros, 2006). También se detectan estrategias de provisién
de servicios para los afiliados, mas alla de los estrictamente gremiales, lo que
permite contar con la presencia del movimiento sindical fuera de los centros de
trabajo, y un mayor acercamiento a necesidades mds amplias de la poblacién tra-
bajadora. Por ultimo, también se ha senalado la importancia de las estrategias de
fortalecimiento internacional, a través de la participacion del PIT-CNT en coor-
dinaciones sindicales del Mercado Comun del Sur (Mercosur), que permitan
mejorar la actuacion sindical frente a las empresas multinacionales, coordinar
esfuerzos, mejorar los niveles de informacién y aumentar la capacidad de nego-
ciacién (Quifiones, Acosta y Barros, 20006).

El nuevo escenario

El gobierno de izquierda que asumi6 el gobierno en el ano 20035 intentd
revertir el modelo implementado desde el ano 1991, convocando a los Consejos
de Salarios y reinstaurando el proceso de negociacion colectiva que se habia
desmantelado quince anos atras, incorporando, como senalamos anteriormente,
a los trabajadores rurales y a las empleadas domésticas. La situacion de pres-
cindencia estatal y de desmontaje creciente de las instancias institucionales de
intermediacion de intereses de los Ultimos anos, aumenté dentro del movimien-
to sindical, la posibilidad de desarrollo de orientaciones con alto potencial con-
flictivo. Estas orientaciones constituyen un legado de las politicas neoliberales
y no resultan funcionales a la implantacién de un nuevo modelo productivo que
requiere de la activa colaboracion de las organizaciones laborales en diferentes
planos: compromiso con la calidad, la eficiencia, productividad, responsabili-
dad, entre otros.

Otro efecto no buscado del desmontaje de las arenas de negociacion puede
observarse en algunas actitudes radicales verificadas en este periodo, como las
ocupaciones de locales de trabajo o la intransigencia de algunas reivindicaciones.
Pero, més alld de la accion de grupos de tendencia radical, la incorporacion dras-
tica a la negociacion colectiva de amplios sectores con escasa tradicion sindical y
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con liderazgos inexperientes en la conduccion y en la negociacion colectiva, gene-
raron algunos de estos «efectos perversos» en el proceso de negociacion.

A su vez, la desregulacion como criterio cimentador de los disenos produc-
tivos que acompanan la modernizacion tecnoldgica acentud la fragmentacion de
demandas y la heterogeneidad de situaciones, debilitando los referentes colecti-
vos y de clase de los actores sociales. LLa negociacion por empresa, la incorpora-
cién de la productividad como criterio de asignacion salarial y los nuevos procesos
de gestion de recursos humanos en las industrias mas modernizadas, generan mul-
tiples diferenciaciones sectoriales y por empresa, de acuerdo a desempenos y pro-
ductividades asignadas por el mercado. Esa dindmica acentia las heterogeneidades
salariales, las diferencias de capacidades redistributivas y la competencia por las
calificaciones, contribuyendo al desarrollo de estrategias mas corporativas al inte-
rior del movimiento sindical. Uno de los mayores desafios que se presentan en este
periodo, ademas de la debilidad numérica de las organizaciones sindicales, que
ha sido en parte compensada a partir de la convocatoria a la negociacion salarial
del ano 200g, es que el movimiento sindical tenga capacidad para legitimarse
ante una clase trabajadora muy dispersa y fragmentada.

El crecimiento de la heterogeneidad de la clase trabajadora implica que los
organismos centrales de las organizaciones sindicales tiendan a adoptar actitudes
defensivas y que sean cuestionadas como representantes de los trabajadores en
tanto sujeto politico. La pérdida de centralidad y de capacidad de mediacion
despolitiza la funcion sindical y pone de relieve las adscripciones corporativas
como elementos de relativo peso en el accionar sindical, en sus formas organi-
zativas y en sus procesos de toma de decisiones (Pucci, 200 3). La capacidad de
accion del sindicalismo, en especial en los paises del capitalismo periférico, estd
vinculada con su cardcter de «minorfa ponderada» (Schmitter, 1974). Su poder
politico no esta directamente relacionado con su poder numérico, sino con la
ocupacion de posiciones estratégicas claves que sobredimensionan su peso como
actor. La bilateralizacién de la negociacion colectiva implementada a partir de
1990 le quit6 centralidad al accionar sindical, limitando su posicion estratégica
y, por lo tanto, su poder.

Por otra parte, el empresariado, igual que el sindicalismo, también ha ido
aumentando su clasica heterogeneidad de intereses (Filgueira, 1988). Las dife-
rencias de insercion en los mercados y los diferentes niveles de modernizacion y
de eficiencia productiva inter e intrarrama contribuyeron a este proceso. Como
la literatura especializada ha mostrado reiteradamente, las gremiales empresariales
tienen una logica de accion diferente a la de los movimientos obreros. La partici-
pacion gremial no es una condicién necesaria para mantener sus ganancias, por-
que su posicion en la sociedad y en la produccion le otorga un poder estructural
que lo vuelve auténomo de la accién colectiva (Offe, 198 5). Por otra parte, su
accion colectiva entra en permanente tensiéon con sus intereses privados, en la
medida en que los gremios se conforman con empresas que compiten entre si en
el mercado. Aunque estos efectos son mas atenuados para el caso uruguayo, dada
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la configuracion de su estructura industrial, la participacion de las empresas en la
toma de decisiones y en la direccion de las organizaciones gremiales, en los pocos
casos estudiados (Bruera y Riella, 1989), es relativamente baja y con tendencias a
la conformacién de «oligarquias internas» (Pizzorno, 1976).

Otra diferencia en la logica de accién colectiva de los empresarios con res-
pecto al movimiento sindical es la proliferacion de multiples organizaciones
gremiales, producto de la diversidad de intereses representados. Esta fuerte di-
ferenciacion permite a los empresarios multiplicar los canales de expresion de
demandas pero, al mismo tiempo, dificulta la elaboracién de proyectos colec-
tivos. Histéricamente, han desarrollado estrategias corporativas, que van desde
una accion tipo «grupo de presion», desde fuera de los ambitos estatales y de
decision, hasta su inclusién en formas de «corporativismo organizado» desde
1933 en adelante (Caetano, 1992). De todas manera, estos mecanismos de ar-
ticulacion entre lo publico y lo privado no consolidé redes estables con capaci-
dad de establecer politicas de largo plazo (Zurbriggen, 2003). Las politicas de
desregulacion y de bilaterizacion de la negociacién desmantelaron las formas
corporativas de participacion, acentuaron las tendencias histéricas hacia el de-
sarrollo de acciones del tipo «grupo de presién», en tanto la negociacion tendi6
a «privatizarse,» es decir, a reducirse al dmbito privado de cada empresa, sin
necesidad de establecer espacios colectivos de accion.

Una interrogante que surge al analizar la accion colectiva de los empresarios
uruguayos es si los mismos prefieren la negociacién por rama de actividad o la
negociacién por empresa. Siguiendo a autores como Sisson (1987) la negocia-
cién por rama, al contrario de lo que muchos actores y analistas piensan, acota
menos el poder del empresario que la negociacién por empresa, en la medida
en que se remite exclusivamente a los salarios, dejando los demas temas a la
libre discrecionalidad del empresario. Por otra parte, la negociacién por rama
permite controlar un aspecto de la competencia inter-empresarial a nivel de
rama: el costo de los salarios. Estos mecanismos funcionan como incentivos a
la participacion de las gremiales empresariales en la negociacion colectiva por
rama de actividad.

La realidad uruguaya parece desmentir estas tesis, en la medida en que el
empresariado uruguayo ha preferido la negociacion a nivel de empresa antes que
la negociacion por rama de actividad. Esto se debe a una debilidad intrinseca
del sindicalismo uruguayo, producto de la estructura industrial uruguaya. Las
tesis de Sisson se pueden corroborar en contextos industriales desarrollados, en
los cuales existen grandes empresas que nuclean importantes contingentes de
trabajadores y donde se establecen los pardmetros estructurales para la organi-
zacion de sindicatos fuertes a ese nivel. En el caso uruguayo, con predominio de
pequenas empresas, cuando no de talleres, la fuerza del sindicalismo esta en su
accion en ambitos publicos centrales, como los que se establecen en la negocia-
cién por rama de actividad. La capacidad de negociacion de los empresarios se
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ve reducida en este ambito de negociacion, lo que explica su preferencia por la
negociacién por empresa.

La convocatoria de la negociacién colectiva por rama de actividad a partir
del ano 2005 obliga al empresariado a incorporarse nuevamente a espacios en
los cuales su capacidad de accion colectiva es relativamente limitada. Esto im-
plica que este actor genere, en muchos casos, estrategias puramente defensivas,
que se expresaron, entre otras, en la oposicion a las nuevas figuras juridicas que
se implementan por el gobierno electo.

Los desafios que se plantean en este nuevo escenario pasan por la articula-
cién de la negociacion por rama, que se reinstala en este periodo, con la nego-
ciacion por empresa, que se extendié ampliamente a partir de los anos noventa
(Rodriguez, Cozzano y Mazzuchi, 2001). Esta articulacién no es menor, ya que
buena parte de los cambios productivos de envergadura tienen su espacio de
negociacion privilegiada en la empresa. Si pensamos que la eficiencia productiva
pasa cada vez mas por la mejora de calidad de los productos, y que para alcanzar
altos niveles de calidad se requieren cambios tecnolégicos y de organizacion del
trabajo que afectan la cantidad y calidad del empleo, la participacion sindical a
nivel de empresa se vuelve crucial.

Por otra parte, como hemos mostrado anteriormente, los cambios produc-
tivos tienen tendencia a acentuar la heterogeneidad interna de los trabajadores,
lo que se refleja también en su logica de negociacion. Esta estructura puede in-
centivar, potencialmente, el desarrollo de estrategias corporativas sectoriales en la
negociacion colectiva. La recuperacion de la negociacion por rama establece una
dindmica que contrarresta las tendencias descentralizadoras, al tiempo que se pier-
de riqueza en el contenido de los acuerdos, debido a que en este nivel la discusion
tiende generalmente a centrarse en el tema salarial.

Si tomamos como referencia la experiencia de instalaciéon de Consejos de
Salarios del ano 1985, que también se implement6 tras mas de quince anos de
ausencia de negociacion colectiva, podemos encontrar aspectos en comun y as-
pectos claramente diferentes con relacion a su impacto en los actores sociales.
Los aspectos en comun se pueden sintetizar en:

* impactos positivos en la reorganizacion del movimiento sindical en las
ramas en las que historicamente tenian bajos niveles de sindicalizacion;

* explosién de demandas largamente postergadas, en algunos casos con
acciones que amenazaron la propiedad privada o el control del Estado;

* resistencias de los empresarios a participar en la negociacion colectiva,
estableciendo diferentes tipos de condiciones.

Las diferencias mas importantes son:

 aumento de la heterogeneidad interna de los actores labores;

+ menores niveles de politizacion y de articulacion con el sistema politi-
co del actor sindical,

* nuevas exigencias de competitividad para los empresarios, lo que le
replantea a este actor la funcionalidad de la negociacion colectiva.
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Las profundas transformaciones que han tenido los actores laborales en los
ultimos anos debido a los cambios productivos y a las nuevas formas de inser-
cion de la accion colectiva en el sistema politico establecen fuertes desafios al
formato de negociacion colectiva implementado a partir del ano 2005. Estos
desafios implican superar los débiles niveles de institucionalizacién de los es-
pacios histéricos de negociacion colectiva, generar una cultura de negociacion
basada en reglas de juego compartidas que establezcan minimos niveles de con-
fianza entre los actores laborales, articular los convenios por rama y los conve-
nios por empresa para que la negociacion colectiva se enriquezca adecuandose
a los procesos de reestructuracion productiva y equilibrar las relaciones entre
las partes, en particular en los sectores recientemente incorporados a la nego-
ciacion salarial.

Este trabajo se propone discutir los desafios que enfrenta el formato de
negociacion colectiva iniciado a partir del ano 20035 a través del andlisis empi-
rico de dos aspectos medulares de este proceso: la perspectiva que tuvieron los
actores de la negociacion salarial, y le evolucion del contenido de los convenios
salariales. El primer analisis implica relevar los comportamientos y actitudes de
todos los actores participantes en el proceso de negociacién colectiva desarro-
llado entre el ano 2005 y el ano 2009, con relacion a diferentes aspectos como
la representatividad de las gremiales, las reglas de juego establecidas, las temati-
cas discutidas, la legislacion laboral y la evolucion salarial. El segundo analisis to-
mard en cuenta la incorporacién de nuevas tematicas en los convenios colectivos,
como las de cambio tecnoldgico, capacitacion, nuevas formas de organizacion
del trabajo, seguridad en el empleo, seguridad laboral y productividad, desde un
abordaje cuantitativo y cualitativo.

El andlisis empirico de las actitudes y del comportamiento de los actores
permitira profundizar la discusion sobre las permanencias y los cambios en la
accion colectiva y en el relacionamiento de los actores laborales a lo largo del
periodo 2005-2009. En este sentido, las opiniones y perspectivas de los actores
se tomaran en cuenta como indicadores de procesos de construccion de la accion
colectiva cuyo andlisis requiere abordajes complementarios que no pueden ser
realizados en el marco de este trabajo.

Asimismo, el analisis de los convenios colectivos permitird analizar la cons-
truccion de la agenda de la accion colectiva, tanto por parte de sindicatos como
de empresarios. También nos permitira analizar la adecuacién de la discusion
colectiva a las nuevas realidades economicas, y del posible enriquecimiento de
los temas tratados histéricamente en estos espacios.
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CAPITULO 2

Reglas de juego y niveles de legitimidad

El desarrollo tedrico esbozado en el capitulo anterior establecio las dimen-
siones centrales del marco histérico y social en el cual se desarrollan las relacio-
nes laborales en el primer gobierno de izquierda de nuestro pais. En el marco
de las reformas laborales iniciadas a partir del ano 2003, la negociacion salarial
adquiere una importancia central, en la medida en que constituye el espacio
central de construccion de las relaciones entre los actores laborales y el nuevo
elenco gobernante. El analisis de los comportamientos y actitudes de los actores
laborales en la negociacion salarial resulta clave para comprender las relaciones
de didlogo o de enfrentamiento que se establecen entre los actores, los temas
que se discuten, los niveles de conflictividad que se desarrollan, las medidas de
lucha que se implementan y las percepciones de los actores respecto al marco
normativo en el cual se desarrolla este proceso. Es menester senalar que este
analisis, a su vez, tiene limitaciones en su alcance, en la medida en que deja de
lado al sector publico, que no participa en la negociacion colectiva, y que cons-
tituye el sector que tiene mayores niveles de sindicalizacion en la actualidad. En
la medida en que la negociacion colectiva del sector publico se institucionalice,
se comenzard a construir un nuevo espacio para el estudio de los procesos de ne-
gociacion salarial en nuestro pais. Asumiendo estas limitaciones, el primer abor-
daje de este capitulo sera el analisis del balance general que realizan los actores
laborales y los representantes del Poder Ejecutivo del proceso de negociacion
salarial iniciado en el afo 2003.

Balance del proceso

El analisis de las actitudes y los comportamientos de los actores en la nego-
ciacion colectiva se realizo, como se explicé en la introduccion de este trabajo, a
través de un censo a todos los participantes del proceso de negociacion salarial,
centralizado y tripartito, iniciado en el ano 20035: representantes de los empre-
sarios, de los trabajadores y del Poder Ejecutivo. La primera dimension que dis-
cutiremos es el balance general que realizan los actores de esta experiencia. Este
balance nos permite establecer en grandes lineas el resumen positivo o negativo
de los actores de este proceso, dimension que constituye un sustento de base de
las futuras opiniones que relevaremos.
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26%

™ Muy positivo
¥ Positivo
Ni positivo ni negativo

70%
B Negativo

P. Ejecutivo Trabajadores Empresarios Total

Grifico 1. Balance del proceso de negociacién.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes censados (70)

Los datos del censo relevan que los tres actores que participaron en la nego-
ciacion colectiva realizaron un balance positivo o muy positivo del mismo. Solo
el 1,4 % de los participantes tiene una vision negativa y el 2,9 % no lo considera
ni positivo ni negativo. Si abrimos esta opinién por actor, encontramos que las
posiciones mds negativas, aunque claramente minoritarias, la tienen los empre-
sarios, entre los cuales un 4,5 % tiene una vision negativa y otro 4,5 % tiene una
opinién poco definida. Desde el otro lado, ninglin representante de los trabaja-
dores tiene una opinién negativa o indefinida de este proceso, en tanto el 4,2 %
de los representantes del Poder Ejecutivo también tiene una posicion indefinida
sobre el mismo.

Para el Poder Ejecutivo el desarrollo de la negociacion colectiva responde
a definiciones de politica que privilegian este mecanismo en las relaciones labo-
rales. De todas maneras, el hecho de que los representantes del poder politico
hagan un balance positivo del proceso implica que estas politicas se implemen-
taron con relativo éxito a partir del ano 2003.

Para los trabajadores, la negociacién colectiva es un reclamo largamente
sostenido desde la reduccion de la negociacion al dmbito bilateral y el cese de
convocatoria a los Consejos de Salarios ocurrida en el ano 199 1. No es extrano,
por tanto, que los trabajadores apoyen de manera decisiva este proceso. De to-
das maneras, la opinion recogida no solo toma en cuenta el apoyo al proceso de
negociacion sino también la implementacion del mismo a lo largo de los cinco
anos del primer gobierno de izquierda del pais. En este sentido, los trabajadores
realizan un balance muy positivo de los resultados de la misma a lo largo del
periodo.
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También resulta relevante el decidido balance positivo que realizan los em-
presarios del proceso de negociacion colectiva. Esta actitud implica que, pese
a las diferencias expresadas con respecto a diferentes leyes (entre ellas, la Ley
de Negociacién Colectiva) promulgadas por el gobierno, criticadas porque
inclinaban la balanza a favor de los intereses y objetivos de los trabajadores,
los empresarios terminan el periodo de negociacion colectiva con una opinion
favorable respecto a la misma. En este punto, la negociacion colectiva como
espacio de relacionamiento entre los actores laborales cuenta con un consenso
muy amplio.

Este consenso, a los que hay que agregar el apoyo estatal a este proceso,
sustenta la posibilidad de mantener y fortalecer esta arena de intermediacion de
intereses en el largo plazo. La construccion de modelos neocorporativos, en el
sentido que le da Schmitter (1974) a esta expresién, implica la posibilidad de
institucionalizar espacios formales de negociacion que se mantengan mas alla de
las rotaciones de poder en el gobierno o de los arreglos de los partidos politicos
que actlan en el marco de las relaciones laborales. Siguiendo a Dunlop (1958)
esta estabilidad permite constituir un sistema de relaciones laborales que genere
su propia legalidad como sistema, a partir de normas formales e informales y de
un conjunto de valores compartidos, que opere mas alld de los diferentes intere-
ses objetivos que se discuten en las arenas de negociacion.

41%

B Muy positive
™ Positivo
Ni positive ni negativo

M Negativo

Industria Servicios Rural Total

Grafico 2. Balance del proceso de negociacion segin sector de actividad.
Fuente: elaboracion propia. Base: tolal de representantes censados (70)

Si analizamos el balance que realizan los actores del proceso de negociacion
colectiva de acuerdo a los diferentes sectores de actividad, encontramos que, en
un contexto global positivo, el sector de servicios es el que realiza el balance mas
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favorable del proceso de negociacion, en tanto el sector rural tiene la perspectiva
menos positiva. El sector industrial no tiene ninguna opinién negativa en rela-
cién con este proceso, pero no se manifiesta tan positivamente como el sector de
servicios. La reciente incorporacién del sector rural a la negociacion colectiva
puede explicar que haya tenido mads dificultades en el proceso de negociacion,
por lo que la opinién de sus participantes difiere levemente de los participantes
de los otros dos sectores.

26%

= Muy positivo
" positivo
Ni positivo ni negativo

M Negativo

Fuertes Medianos Débiles Total

Grifico 3. Balance del proceso de negociacion segin peso del sindicato.
Fuente: elaboracion propia. Base. Total de representantes censados (70)

Las opiniones mds negativas del proceso de negociacion salarial iniciado en
el ano 2005 provienen de los grupos en los cuales participan sindicatos mads
débiles. Estos grupos intersectan, en parte, con el sector rural, lo que implica rei-
terar la relacion analizada en el cuadro anterior. El balance es mas positivo en los
grupos en los que participan sindicatos fuertes, en tanto en los grupos en los que
participan sindicatos de poder mediano, el balance también es positivo aunque no
alcanza los niveles de los grupos con sindicatos fuertes. Estos datos muestran que
el balance del proceso de negociacién tiende a ser més positivo cuanto mayor po-
der tiene el sindicato, relacién que resulta légica si consideramos que la fortaleza
del sindicato permite obtener més beneficios en la negociacion. Sin embargo, esta
relacion entre balance positivo y poder del sindicato no solo se plantea para los
sindicatos sino para todos los participantes en las rondas salariales. Como vere-
mos mas adelante, esta relacion coincide con la opinién de los representantes del
Poder Ejecutivo y de los empresarios, que sostienen que el modelo de negocia-
cién colectiva implementado desde el ano 2004 funciona mejor si los sindicatos
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son fuertes. Las relaciones de poder de hecho contintan siendo los recursos que
garantizan el respeto mutuo y la estabilidad de los espacios de negociacion.

Confianza y didlogo entre actores

La segunda dimension que se analizard sera la mirada que los actores que
participaron en el proceso de negociacion colectiva tienen entre si. Esta mirada
implica saber, en primer lugar, si los actores laborales consideran a su contrapar-
te como un interlocutor fiable, mas alld de que tengan intereses contrapuestos o
contradictorios. En segundo lugar, implica analizar si empresarios y trabajadores
consideran que el Estado cumpli6 con su papel de arbitro o componedor como
tercer participante sin intereses especificos en la negociacion, mas alld del deseo
de que la misma se desarrolle con los mayores niveles de acuerdo posibles. En
tercer lugar, se pretende analizar la mirada que el Estado tiene sobre los actores
laborales, desde una perspectiva mas neutra y distanciada de los intereses con-
cretos que estan en juego en el proceso de negociacion.

Estas miradas reciprocas miden una dimension central de todo proceso de
negociacion: la confianza que un actor tiene en el otro. Como plantean Coriat
y Guennif (2000), el comportamiento basado en la confianza solo es posible si
implica un riesgo para el actor. La confianza constituye una apuesta sobre el
efecto a largo plazo de los comportamientos y las interacciones de los demas.
El actor debe poner en manos del otro alguna cosa de su interés, de su propio
futuro. Este comportamiento de confianza es coherente con la persecucion de un
interés, pero procede por riesgo. Un comportamiento de confianza «pura» seria
definido como un acto por el cual dos actores renuncian a la posibilidad de com-
portamientos oportunistas, a la espera o con la esperanza de un beneficio supe-
rior (inmediato o de largo plazo) que el que resultaria de un comportamiento
oportunista. Esta definicion plantea la idea de que la confianza es necesariamente
dual y se construye en el contexto de sucesivas interacciones.

Las instituciones no reducen la confianza, sino que generan las condiciones
para que el proceso de construccion de la confianza sea posible. En este sentido,
el espacio de negociacion generado en el marco de la convocatoria a Consejos de
Salarios constituye el escenario a través del cual se pueden producir las condicio-
nes para generar confianza entre los actores. Esta confianza supone que se reduce
el riesgo de que el comportamiento de los actores laborales impida el logro de
acuerdos entre ambos.

Zucker (198()) también sostiene que la confianza no preexiste a priori; se
construye. Su naturaleza y sus caracteristicas dependen del modo de construc-
cién. En ciertos casos, la confianza se limita a relaciones interpersonales; en otros
casos, la confianza se extiende a las instituciones. En este sentido, Zucker distin-
gue tres formas de confianza en funcién de su modo de produccioén:

* la confianza relacional, que descansa sobre los intercambios pasados
o esperados, en funcion de la reputacion y la reciprocidad. Se define
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como una creencia particular en las acciones o en el resultado de las
acciones de los demas. Las fuentes de esta confianza son multiples: los
intercambios anteriores, los procesos de reciprocidad, la estabilidad de
los socios, el participar de una cultura comun, la estabilidad de la or-
ganizacion, etcétera. Si bien la confianza no es transitiva en el mercado,
puede serlo parcialmente en el seno de las organizaciones en las cuales
se desarrolla. Esta confianza no puede ser medida directamente sino que
se expresa a través de simbolos producidos institucionalmente;

s la confianza institucional, asociada a una estructura formal que garan-
tiza los atributos especificos de un individuo o de una organizacion.
Implica una reconstruccion de la confianza producida localmente, que
pasa de ser interpersonal a ser intersubjetiva, es decir, se transforma
en exterior a una situacion dada, formando parte de un mundo comun,
objetiva y reutilizable por otras personas;

* los elementos favorables para la construccion de la confianza institu-
cional son complementarios de los elementos que ayudan a la cons-
truccion de la confianza relacional. Si en el segundo caso la confianza
interpersonal juega un rol central, en el primer caso, es el desarrollo
de intercambios entre individuos que no se conocen lo que genera la
necesidad de la confianza institucional (Zucker, 1986).

Harrison (1999) a su vez, propone que la confianza entre los miembros de
una misma colectividad es el resultado de un proceso complejo de aprendizaje,
socializacion y encuadramiento dentro de los contextos sociales. Contrariamente
a la nocion de interés, que descansa en el calculo, la confianza seria para Harrison
un fenémeno identitario, moral y de obligacion fiduciaria. Si bien coincide con los
autores ya mencionados en que la confianza engendra la cooperacién, Harrison
sostiene que su dindmica sera diferente en funcién de que sea:

* una especie de transaccién interpersonal entre los miembros de las
redes sociales. La confianza identitaria caracteriza a los grupos homo-
géneos de fuerte consistencia interna;

* un componente de intercambios sociales institucionalizados entre los
agentes y la institucion. El tiempo, la repeticion y la rutina institu-
cionalizan la confianza, gradualmente internalizada en los agentes. A
través de los intercambios y de las acciones repetidas que vuelven los
comportamientos previsibles, es posible desarrollar la confianza cog-
nitiva. Esta caracteriza los vinculos entre grupos diferentes desde el
punto de vista identitario.

La incorporacion del componente identitario en la nocién de confianza per-
mite distinguir un componente de confianza adscripta, ligada a factores sociales
estructurales, como son el origen social, las redes familiares y las posiciones en
los procesos de trabajo; a este tipo de confianza se le contrapone otra, que se
construye en un tiempo y lugar determinados, buscando alcanzar objetivos con-
cretos y especificos, de cardcter mas contingente y fragil. Este segundo tipo de
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confianza, que Harrison denomina cognitiva, acerca el concepto de confianza al
de racionalidad; la confianza aparece como una variante de la racionalidad limi-
tada, con una légica claramente diferenciada de la confianza identitaria.

Por su parte, Karpik (1996) postula que no puede haber confianza si no
existen dispositivos que permitan a la confianza establecerse y subsistir. Asi, se
distinguen dos tipos de mecanismos que permiten que la misma exista: los dis-
positivos de promesa y los dispositivos de juicio.

Los dispositivos de promesa intervienen antes de la transaccion: su objetivo
es obtener del otro un comportamiento conforme a los que se espera de ¢l. Los
dispositivos de juicio intervienen después de la accion y permiten tener un juicio
sobre lo que paso. Permiten la reduccion de la ignorancia sobre el comportamien-
to de los actores con los cuales se va a proseguir la relacién. Permiten también
relativizar la confianza que se puede tener en alguien. Construyen medidas a pos-
teriori acerca de lo actuado, y permiten evaluar la pertinencia de los dispositivos
de promesa comprometidos antes de que la accion tuviera lugar.

En definitiva, para los autores, la confianza se construye poniendo en jue-
go los dispositivos de prevencién que indican la manera como la accién debe
desarrollarse. Pero el cardcter falible de la actividad humana conduce también
a conocer como la accion efectivamente se desarrollé. Si la confianza existe es
que las normas de conducta son compartidas, y si son compartidas no aparecen
distorsiones con relacion a la obtencién del objetivo comun. La prueba de la
existencia de la confianza comun es que la internalizacion de las metas y de los
medios legitimos para alcanzarlos forman parte de un acuerdo tacito. Si hay
verdadera confianza un individuo solo o un grupo aislado se van a comportan tal
como se espera de ellos.

La negociacion salarial que se desarrollé a partir del 2005 abrié espacios
para el intercambio entre los actores laborales, aprendizajes mutuos y sociali-
zacion en las reglas de la negociacion, habilitando la posibilidad de poner en
marcha dispositivos de confianza relacional entre los mismos. Por otra parte, la
repeticion de los encuentros y las rutinas de la negociacion entre actores que
tienen componentes identitarios diferentes y, en algunos sentidos, opuestos,
constituyen procesos sobre los cuales se pueden construir formas de confianza
cognitiva, sustentada sobre las diferencias méds que sobre las semejanzas.

A su vez, como senala Karpik, la confianza requiere la puesta en marcha de
mecanismos especificos, los de promesa y los de juicio, a lo largo de su proce-
so de construccion, para permitir que la misma se establezca y continte en el
tiempo. En este trabajo tomaremos como indicadores de promesa la percepcion
reciproca de los trabajadores y de los empresarios en relacion con la actitud que
ambos tienen hacia el dialogo, asi como la percepcién de cada uno respecto a
los niveles de representatividad del otro. Como dispositivos de juicio tomaremos
como indicadores la percepcion reciproca del grado de respeto a los procedi-
mientos de negociacion y a los convenios que se firman. El anélisis del compor-
tamiento de estos indicadores nos permitira realizar algunas conclusiones en
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relacion con los niveles de confianza relacional y cognitiva que construyeron los
actores en el marco del proceso de negociacion salarial.

Niveles de confianza de las organizaciones sindicales

Siguiendo a Karpik, el primer indicador de promesa que analizaremos sera
la percepcion que los empresarios y el Poder Ejecutivo, a través de sus represen-
tantes, tienen de los niveles de representatividad de las organizaciones sindicales
en relacién con el conjunto de los trabajadores. Esta perspectiva es central, en la
medida en que supone medir el reconocimiento que las organizaciones sindicales
reciben de su contraparte en la negociacion y del Estado como representantes del
interés general de los trabajadores de la rama. Este reconocimiento implica que los
otros dos actores aceptan que los planteos y las demandas que las organizaciones
sindicales discuten en el proceso de negociacion, asi como las medidas de lucha
que implementan para respaldar las mismas, tienen altos niveles de consenso entre
el conjunto de los trabajadores abarcados por la organizacion sindical.
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Grifico 4. Representatividad de los trabajadores.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes del Poder Ejecutivo y de
las empresas (46)

Cuando analizamos los datos que surgen del censo, vemos que la mayo-
ria (casi un 70 %) de los delegados empresariales y de los representantes del
Ministerio de Trabajo que participan en la negociacion colectiva consideran que
las organizaciones sindicales representan la opinién del conjunto de los trabaja-
dores. El matiz esta dado por el hecho de que dentro de este 70 %, solo el 17 %

Universidad de la RepUblica



esta totalmente de acuerdo con esta afirmacion, en tanto un poco mas del 50 %
esta bastante de acuerdo, lo que implica que esta opinion puede admitir dudas
o diferencias.

Si analizamos esta opinion para cada actor, resulta interesante senalar que
los representantes del Poder Ejecutivo tienen una opinion mas positiva con rela-
cion a los niveles de representatividad de los trabajadores, pero su opinion tiende
a ser mds mesurada. En cambio, la opinién de los empresarios, globalmente, es
un poco mas critica con respecto a esta dimension, pero esta mas polarizada que
la de los representantes del Poder Ejecutivo. Mas de un 20 % de los empresarios
no estd de acuerdo con la afirmacién de que las organizaciones sindicales repre-
sentan la opinién de los trabajadores, en tanto casi un 20 % se sitta en el otro
polo, ya que esta totalmente de acuerdo con esta afirmacién. También resulta
relevante destacar que cerca de un 15 % de los censados no tiene una opinién
formada, o no tiene clara su posicién con relacion a este tema.

En sintesis, podriamos decir que hay una mirada positiva tanto del actor
empresarial como de los representantes del Poder Ejecutivo con respecto a
los niveles de representatividad de las organizaciones sindicales, aunque esta
mirada no esta exenta de ciertas dudas y, en menor frecuencia, de opiniones
contrarias. En este sentido, pese al largo recorrido que han tenido las organiza-
ciones sindicales en la historia del pais, la construccién de legitimidad parece
una tarea aun no culminada, aunque sus niveles de representatividad no son
fuertemente cuestionados por ninguno de los actores participantes del proceso
de negociacion.

Si analizamos los niveles de representatividad de los trabajadores de acuer-
do a los sectores de actividad, encontramos algunas diferencias relevantes. En
el sector rural, los niveles de representatividad son mas cuestionados que en los
otros dos sectores. Si pensamos que los trabajadores rurales se incorporaron re-
cientemente a los Consejos de Salarios, y que muchos de los sindicatos que par-
ticipan en la negociacion se han formado recientemente, resulta comprensible
que las organizaciones de trabajadores del sector rural tengan mas dificultades
para construir altos niveles de legitimidad que los sindicatos de la industria o de
los servicios, que tienen una larga trayectoria de organizacion y de participacion
en espacios de negociacion salarial.
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Grifico 5. Representatividad de los trabajadores segtin sector de actividad.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes
del Poder Ejecutivo y de las empresas (46)

Entre el sector de industria y el de servicios no parece haber diferencias
sustantivas en los niveles de representatividad percibidos por los actores. El
sector de servicios parece tener percepciones mas positivas, aunque con leves
diferencias con el sector industrial, en el cual las opiniones parecen un poco mas
polarizadas.

Los niveles de representatividad no parecen estar relacionados con la tra-
yectoria ni con el peso histérico de las organizaciones sindicales. Si distingui-
mos los grupos en los cuales participan sindicatos de larga trayectoria en el
movimiento sindical, que tienen organizaciones fuertes y consolidadas, con los
grupos en los cuales estas organizaciones tienen menores niveles de trayectoria y
con los grupos en los cuales la organizacion sindical es reciente o histéricamente
ha sido débil, vemos que los niveles de representatividad de las organizaciones
de trabajadores son similares entre los tres.
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Grifico 6. Representatividad de los trabajadores segiin poder sindical.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes
del Poder Ejecutivo y de empresas (46)
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Grifico 7. Actitud de los trabajadores.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes
del Poder Ejecutivo y empresas (46)

El segundo indicador de promesa, en el sentido de Karpik, es la actitud de
los actores con relacion al dialogo. Los datos del censo muestran que el 43,5 %
de los participantes considera que las organizaciones sindicales aceptan el didlo-
go y la negociacion sin dificultades, en tanto el 47,8 % considera que lo aceptan
con algunas dificultades. Estas dos opiniones dan la imagen de que, si bien las
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organizaciones sindicales son, para los otros dos actores, sujetos confiables y
con actitudes positivas hacia los procesos de negociacion, existen ciertos repa-
ros con respecto a su facilidad para aceptar el didlogo y la negociacion. Estos
reparos son un poco mayores entre los empresarios que entre los representantes
del Poder Ejecutivo. Las opiniones claramente negativas son minoritarias, y son
relativamente mayores en los empresarios que en los delegados del MTSS. Mas
alla de que los datos manifiestan ciertas dudas, la mirada de los otros actores
tiene un componente claramente positivo, en la medida en que no se establecen
fuertes criticas con respecto a la actitud de didlogo de las organizaciones que
representan a los trabajadores.

= Aceptan el didlogo con mucha dificultad
¥ Aceptan el didlogo con algunas dificultades
Aceptan el didlogo y la negociacion sin dificultades

Industria Servicios Rural Total

Grifico 8. Actitud de los trabajadores segiin sector de actividad.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes
del Poder Ejecutivo y de empresas (46)

La actitud hacia el didlogo de las organizaciones sindicales es mas cuestio-
nada en el sector rural, aunque las opiniones parecen bastante polarizadas. Este
sector tiene los porcentajes mas altos en la opinion de que aceptan el dialogo sin
dificultades, pero también tienen los porcentajes mas altos en la opinién de que
aceptan el didlogo con mucha dificultad. En el sector industrial las opiniones
también tienen cierto grado de polarizacion, aunque bastante menor que en el
sector rural. El sector servicios, en cambio, es el que tiene los niveles mas altos
de confianza.

La actitud hacia el didlogo de los trabajadores tiene porcentajes de percep-
cién mds positivos en los grupos en los cuales negocian sindicatos fuertes, de
larga trayectoria, aunque las diferencias con los grupos en los cuales participan
sindicatos de poder medio o sindicatos débiles son muy leves. En lineas genera-
les, la fuerza y la trayectoria de los sindicatos no parece explicar la percepcion
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de los actores con respecto a la actitud hacia el didlogo de las organizaciones
sindicales.
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Grifico 9. Actitud de los trabajadores segiin poder sindical.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes
del Poder Ejecutivo y empresas (46)

El indicador de juicio que tomaremos para analizar la construccion de re-
laciones de confianza entre los actores, siguiendo a Karpik, sera la percepcion
de empresarios y representantes del Poder Ejecutivo acerca de si las organiza-
ciones sindicales respetan los procedimientos formales de negociacion. En este
indicador, la confianza pasa por el respeto a las reglas de juego, a diferencia del
que veremos a continuacion, que se sustentan en la aceptacion de los resultados
de la negociacion. Este indicador se puede considerar un poco mas exigente
que el que veremos luego, en la medida en que la construccion de relaciones de
confianza solo se puede dar si los actores pueden prever las acciones futuras de
los demds dentro del marco que establecen las reglas de juego.

Cuando se analiza la opinion que los delegados empresariales y de los re-
presentantes de Poder Ejecutivo tienen con relacion al respeto, por parte de
las organizaciones sindicales, de los procedimientos formales de negociacion,
encontramos miradas diferentes. Mas del 64 % de los actores censados esta total-
mente de acuerdo o bastante de acuerdo con la opinién de que los trabajadores
respetan los procedimientos de negociacion, en tanto un 13 % no estd de acuer-
do y un 8,7 % tiene una opinién claramente negativa. Si lo comparamos con el
cuadro anterior, encontramos que aumentan los porcentajes de indecision y de
desacuerdo, en tanto se mantienen los porcentajes de desacuerdo total con la
afirmacion analizada.

Comision Sectorial de Investigacion Cientifica

57



58

17%

™ Totalmente de acuerdo
¥ Bastante de acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
" Bastante en desacuerdo

™ Totalmente en desacuerdo

P. Ejecutivo Empresarios Total

Grifico 10. Respeto de los procedimientos formales de negociacion
por parte de los trabajadores.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes
del Poder Ejecutivo y de empresas (46)

En este plano, la opinién de los representantes de los empresarios es un poco
mds negativa que la que tienen los delegados del MTSS. Un poco mas del 30 %
de los empresarios considera que las organizaciones sindicales no respetan los
procedimientos formales de negociacion, en tanto solo el 12,5 % de los delega-
dos del MTSS opina lo mismo. También son menores los porcentajes de acuerdo
con esta afirmacion entre los empresarios que entre los representantes del Poder
Ejecutivo, por lo que los niveles de confianza en el respeto de las reglas de juego
parece mayor en el sector estatal que en la contraparte laboral.

Este dispositivo de confianza varia sustantivamente cuando lo consideramos
de acuerdo al sector de actividad que divide los grupos de negociacion colectiva.
El respeto a los procedimientos formales de negociacion es mas cuestionado en
el sector industrial, aunque también tiene fuertes criticas en el sector rural. En el
sector servicios, en cambio, los niveles de confianza medidos por este indicador
son muy altos, en la medida en que no tienen ningun porcentaje de desacuerdo.
Si consideramos que, en nuestro pais, la organizacién del movimiento sindical
y los mecanismos historicos de negociacion colectiva se construyeron primero
en las empresas industriales para luego extenderse a los servicios, la tradicion
de negociacion parece constituirse en un obstaculo para la construccion de re-
laciones de confianza. La continuidad y frecuencia de relaciones a lo largo del
tiempo son factores que, en el marco de las relaciones laborales de nuestro pais,
a diferencia de lo que plantean Zucker y Harrison, no garantizan el desarrollo de
formas de confianza relacional o cognitiva. En sentido contrario, el corto tiempo
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de relacionamiento entre actores tampoco genera necesariamente relaciones de
confianza, como se ve en el sector rural.

M Totalmente de acuerdo
% 1 Bastante de acuerdo
“r
’M_ > Ni de acuerdo ni en desacuerdo
v Bastante en desacuerdo
B
v ™ Totalmente en desacuerdo
33%
21%
13%
Industria Servicios Rural Total

Grafico 11. Respeto de los procedimientos formales de negociacion
por parte de los trabajadores, segin sector de actividad.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes
del Poder Ejecutivo y de empresas (46)

¥ Totalmente de acuerdo

¥ Bastante de acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Bastante en desacuerdo

™ Totalmente en desacuerdo

13%
11%
Fuertes Medianos Débiles Total

Grifico 12. Respeto de los procedimientos formales de negociacion

por parte de los trabajadores. segtin poder sindical.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes
del Poder Ejecutivo y de empresas (46)
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Si consideramos este dispositivo en funcion del poder y la trayectoria de los
sindicatos, encontramos que la opinién es mas critica en los grupos en los cuales
los sindicatos son fuertes, y tiende a ser menos critica cuanto mas débiles son los
sindicatos que participan en los grupos de discusion. En este sentido, los actores
tienen mds confianza en que los sindicatos mas débiles respeten las reglas que en
que lo hagan los sindicatos mads fuertes.

El segundo indicador de juicio que analizaremos sera la percepcion que los
demas actores tienen con relacion a la capacidad de los trabajadores para aceptar
los resultados de la negociacion. Este indicador se expresa en el respeto de las
disposiciones y resultados de los convenios negociados, lo que permite dar cuen-
ta de la estabilidad, en el largo plazo, de las relaciones entre las partes.

H Totalmente de acuerdo

¥ Bastante de acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Bastante en desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

oo%

&

P. Ejecutivo Empresarios Total

Grifico 13. Respeto de los convenios por parte de los trabajadores.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes
del Poder Ejecutivo y de empresas (46)

Los datos que surgen del censo muestran que més del 75 % de los partici-
pantes piensa que las organizaciones sindicales respetan los acuerdos y conve-
nios logrados en el marco de la negociacion colectiva. Esto implica que existen
altos niveles de confianza entre los actores con relacion a que los resultados de
la negociacion serdn aceptados por los trabajadores, mas alla de los resultados
de la misma.

Si desagregamos esta opinién segun el actor que la manifiesta, encontramos
un fenémeno similar al que vimos en relacion con la opinion sobre los niveles de
representatividad de las organizaciones sindicales. La opinion de los empresarios
es un poco mas critica que la de los representantes del Poder Ejecutivo, aunque
también estd mas polarizada. Las opiniones de los delegados del MTSS tienden
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a concentrarse en una opinion positiva pero mesurada, en tanto que, entre los
empresarios, un 13 % esta totalmente en desacuerdo con esta posicion y un 22 %
esta totalmente de acuerdo. De todas maneras, mas alla de algunas discrepan-
cias, la confianza en la actitud de respeto de las organizaciones sindicales de los
acuerdos alcanzados es relativamente alta tanto para los empresarios como para
los representantes del Poder Ejecutivo.

¥ Totalmente de acuerdo

W Bastante de acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Bastante en desacuerdo

¥ Totalmente en desacuerdo

5%
9%
4%
17%
5%
Industria Servicios Rural Total

Grafico 14. Respeto de los convenios por parte de los trabajadores,
segtn sector de actividad.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes
del Poder Ejecutivo y de empresas (46)

La percepcion acerca del respeto de los convenios firmados por parte de
las organizaciones sindicales varia de acuerdo al sector de negociacién que se
analice. A diferencia de lo que opinan sobre los niveles de representatividad de
los trabajadores, el sector rural tiene una percepciéon mas positiva sobre las ac-
titudes de las organizaciones sindicales que participan en el mismo, en tanto las
mds cuestionadas son las organizaciones sindicales del sector industrial.
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H Totalmente de acuerdo

¥ Bastante de acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Bastante en desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

%
)

37%
1 - 13%
LA
7%

9%

4%
s 3

Total

Fuertes Medianos Débiles

Grifico 135. Respeto de los convenios por parte de los trabajadores,
segin poder sindical.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes
del Poder Ejecutivo y de empresas (46)

Esta percepcion, a su vez, tiene diferencias significativas de acuerdo a los
niveles de organizacion y la trayectoria de las organizaciones sindicales. En los
grupos en los cuales participan sindicatos fuertes, de larga trayectoria, los ni-
veles de confianza son menores que en los grupos en los cuales participan los
sindicatos mas débiles, en tanto los sindicatos de niveles de organizacion medios
son los que tienen los menores niveles de confianza. Si sumamos los datos de los
graficos 9 y 12 que ya analizamos, podemos concluir, como vimos anteriormen-
te, que el tiempo, la repeticion de encuentros y las rutinas de negociacion no
son factores que contribuyan a institucionalizar relaciones de confianza relacio-
nal entre empresarios y trabajadores. Por el contrario, cuanto mayor tradicion
de negociacion hay entre los actores, las relaciones de confianza parecen ser
menores que en el caso de relaciones mds cortas en el tiempo y con menores
niveles de rutinizacion.
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de acuerdo

38 ® 378
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! 352
34335
32

Totalmente 1
en desacuerdo

Poder Ejecutivo Empresario Promedio general

A Los delegados de los trabajadores representan la opinidn del conjunto de trabajadores
® Los trabajadores respetan los convenios colectivos que se firman
Los trabajadores respetan los procedimientos formales de negociacién

Grifico 16. Resumen (promedio) opini6n sobre actitud de
los trabajadores en el proceso de negociacion.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes
del Poder Ejecutivo y de empresas (46)

A manera de resumen, podemos decir que los indicadores de confianza con
relacion a la conducta de los organizaciones sindicales en el proceso de negocia-
cién tienen valores relativamente altos, en la medida en que los promedios gene-
rales se ubican, como lo muestra el grafico 16, cercanos al valor 4, que significa
estar de acuerdo con que las organizaciones sindicales son representativas y con
que los trabajadores respetan los convenios y los procedimientos formales de
negociacion. En los siguientes cuadros haremos el mismo analisis de los disposi-
tivos de promesa y de juicio que se construyen en torno al otro actor laboral que
participa en la negociacion colectiva: el sector empresarial.

Niveles de confianza de los empresarios

El primer dispositivo de promesa que analizaremos, como se hizo anterior-
mente para el caso de los trabajadores, serd la actitud hacia el dialogo de los em-
presarios. Este indicador refleja una opinién positiva por parte del resto de los
actores, a pesar de que las opiniones favorables tienen porcentajes menores que
las que encontramos para las organizaciones sindicales. Mds del 18 % considera
que los empresarios aceptan dialogar sin oponer dificultades, en tanto el 60 %
considera que aceptan dialogar pero con algunas dificultades. Por otra parte, el
20 % considera que los empresarios oponen muchas dificultades al didlogo en
tanto ninguno piensa que no lo aceptan.
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8%
21%
33%

Aceptan el didlogo con mucha dificultad

Aceptan el didlogo con algunas dificultades

0% W Aceptan el didlogo y la negociacion sin dificultades
63%
19%
P. Ejecutive Trabajadores Total

Grifico 17. Actitud de los empresarios.
Fuente: elaboracion propia.
Base: total de representantes del Poder Ejecutivo y de empresas (48)

Si desagregamos esta opinién para los dos actores involucrados, los datos
del censo muestran un comportamiento marcadamente dispar. La opinion de los
trabajadores es claramente negativa, con un 33 % que opina que los empresarios
aceptan el didlogo con muchas dificultades, contra un 8,3 % de los delegados del
Poder Ejecutivo que opina que no. Por el contrario, solo un 4 % de los trabaja-
dores piensa que los empresarios aceptan el didlogo sin dificultades mientras un
33 % de los representantes del Poder Ejecutivo piensa lo mismo. Cuando com-
paramos estas percepciones con la reciproca, encontramos que los empresarios
tienen mas confianza en la actitud de dialogo de los sindicatos que la que tienen
estos en relacion a la actitud de los empresarios.

Las opiniones mas positivas sobre la actitud de los empresarios con rela-
cién al didlogo las encontramos en el sector rural, las mas negativas se muestran
en el sector industrial, en tanto en el sector de servicios la actitud predominante
se acerca mas a la del sector industrial que al sector rural. En este sentido, como
vimos antes, la tradicion de negociacion parece ser un factor que, en lugar de
generar confianza, tiende a disminuirla. El sector rural, recientemente incor-
porado a la negociacion colectiva, parece tener, globalmente, una confianza
mayor en relacion con la actitud hacia el didlogo de los empresarios que los
sectores industrial y de servicios, de larga actuacion en el campo de las relacio-
nes laborales.
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25%
Aceptan el didlogo con mucha dificultad
= Aceptan el didlogo con algunas dificultades
B pceptan el didlogo y la negociacién sin dificultades
Industria Servicios Rural Total
Grifico 18. Actitud de los empresarios, segiin sector de actividad.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes
del Poder Ejecutivo y de empresas (48)
19%
25% 20% 21%
Aceptan el didlogo con mucha dificultad
¥ Aceptan el didlogo con algunas dificultades
B Aceptan el didlogo y la negociacién sin dificultades
Fuertes Medianos Total

Grifico 19. Actitud de los empresarios, segtin poder sindical.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes
del Poder Ejecutivo y de empresas (48)

También parece existir una relacion inversa entre niveles de confianza y peso
y trayectoria de los sindicatos que participan en los diferentes grupos de dis-
cusion salarial. En los grupos en los que participan sindicatos mas débiles en
términos de peso y trayectoria, la actitud hacia los empresarios es mas positiva
que en los grupos en los cuales participan sindicatos de mayor peso. La tradicién
de negociacion de la rama y el mayor peso y experiencia de los sindicatos en la
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misma aparecen como factores que tienden a generar desconfianza en las rela-
ciones entre las partes laborales; desconfianza que disminuye en las ramas con
menos tradicion de negociacion y sindicatos mas débiles.

El segundo dispositivo de promesa se refiere a los niveles de representativi-
dad de las organizaciones empresariales. Los datos del censo muestran que hay
un relativo acuerdo con respecto al nivel de representatividad que tienen las
organizaciones empresariales en el marco del proceso de negociacion colectiva.
Tanto trabajadores como representantes del MTSS consideran mayoritariamente
(56 %) que los delegados empresariales son fieles voceros de conjunto de los
empresarios en la negociacion colectiva. Estos porcentajes son menores que los
que analizamos para las organizaciones sindicales (70 %) lo que marca que la re-
presentatividad de las organizaciones empresariales es menor que la de sus pares.
También hay un 2 5% que no esta de acuerdo con esta opinién, contra un 15 %
que tenfa la misma opinion con respecto a las organizaciones sindicales.

Si desagregamos estos datos por actor, encontramos que las opiniones mas
negativas provienen de los trabajadores, de los cuales casi la mitad (45 % aproxi-
madamente) no estd de acuerdo con que las organizaciones empresariales sean
representativas de los empresarios, en tanto solo el 4,2 % de delegados del Poder
Ejecutivo piensa lo mismo. En este sentido, el analisis de los resultados del censo
reiteran la conclusion de que las organizaciones sindicales son mds representativas
a los ojos de los empresarios que lo que lo son las organizaciones empresariales en
la mirada de los trabajadores.

15%
Totalmente de acuerdo
42%
¥ Bastante de acuerdo
M Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Bastante en desacuerdo
¥ Totalmente en desacuerdo
17% NS, NC
I
L
= 17%
4% 2%
P. Ejecutivo Trabajadores Total

Grafico 20. Representatividad de los empresarios.
LFuente: elaboracion propia. Base: total de representantes
del Poder Ejecutivo y de empresas (48)
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™ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
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¥ Totalmente en desacuerdo
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Industria Servicios Rural Total

Grifico 2 1. Representatividad de los empresarios, segin sector
de actividad. Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes

del Poder Ejecutivo y de empresas (48)

" Totalmente de acuerdo
" Bastante de acuerdo
" Ni de acuerdo ni en desacuerdo
[/ Bastante en desacuerdo
M Totalmente en desacuerdo
NS, NC

Fuertes Medianos Débiles Total

Grifico 22. Representatividad de los empresarios,
segun poder sindical.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de
representantes del Poder Ejecutivo y de empresas (48)
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El analisis de los niveles de representatividad de las camaras empresariales
en los distintos sectores de actividad muestra que en el sector industrial esta re-
presentatividad es més cuestionada, en tanto en el sector rural las organizaciones
empresariales parecen tener mayores niveles de legitimidad. Las consideraciones
que realizamos anteriormente con respecto a la relacion entre frecuencia en las
relaciones y confianza se reiteran de nuevo.

Por otra parte, si consideramos los niveles de representatividad de acuerdo
al peso y la trayectoria de los sindicatos que participan en la negociacion colec-
tiva, encontramos una relacion inversa: la legitimidad es mds cuestionada en los
grupos en los cuales participan sindicatos fuertes, de larga trayectoria, y tiende a
ser mas aceptada cuanto menor es la fuerza y la trayectoria de las organizaciones
sindicales.

El primer indicador de juicio se refiere al respeto, por parte de los empre-
sarios, de los procedimientos formales de negociacion. Este indicador muestra
resultados relativamente positivos. Mas del 70 % de los representantes de los
otros dos actores que participan en la negociacion considera que las organi-
zaciones empresariales respetan los procedimientos formales de negociacion,
contra un 12 % que esta en desacuerdo y un 16 % que no tiene opinion al res-
pecto. Si lo analizamos desde la perspectiva de cada actor, si bien la opinién de
los delegados del MTSS es mas positiva, los trabajadores, por su lado, tienen los
mismos niveles de confianza en que los empresarios respeten los procedimien-
tos de negociacion que en el hecho de que respeten los convenios firmados.
Por otra parte, si comparamos las relaciones de confianza entra ambos acto-
res en esta dimension, encontramos que la misma estd mas equilibrada. Tanto
trabajadores como empresarios tienen similares niveles de confianza mutua en
relacion con el respeto de las reglas de juego que su oponente en la negocia-
cioén manifiesta.

El comportamiento de este dispositivo de confianza guarda una estrecha
relacion, aunque inversa, con la tradicién de negociacion de los sectores de acti-
vidad. En el sector industrial, en el cual la negociacion colectiva tiene una larga
tradicion, los niveles de desconfianza son mayores. Lo sigue el sector servicios,
en el que encontramos sectores de larga tradicion de negociacién con sectores de
escasa trayectoria, y por ultimo, el sector de mayor confianza es el sector rural,
recientemente incorporado a la negociacion colectiva.
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P. Ejecutivo Trabajadores Total

Grifico 23. Respeto de los procedimientos formales de negociacion
por parte de los empresarios.
Fuente: elaboracion propia. Base: total
de representantes del Poder Ejecutivo y de empresas (48)

M Totalmente de acuerdo

W Bastante de acuerdo

I Ni de acuerdo ni en desacuerdo
' Bastante en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

=5

Industria Servicios Rural Total

Grifico 2 4. Respeto de los procedimientos formales de negociacion
por parte de los empresarios, segin sector de actividad.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes del Poder
Ejecutivo y de empresas (48)
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™ Totalmente de acuerdo

W Bastante de acuerdo

" Ni de acuerdo ni en desacuerdo
¥ Bastante en desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Fuertes Medianos Débiles Total

Grifico 2 5. Respeto de los procedimientos formales de negociacién por
parte de los empresarios, segun poder sindical.
Luente: elaboracion propia. Base: total de representantes del Poder Ejecutivo
9 de empresas (48)

H Totalmente de acuerdo

¥ Bastante de acuerdo

"/ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Bastante en desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

P. Ejecutivo Trabajadores

Grifico 26. Respeto de los convenios por parte de los empresarios.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes del Poder Ejecurivo
9 de empresas (48)

Esta relacion se refuerza, como en el anterior indicador, cuando analiza-
mos la relacion entre niveles de confianza y fuerza y tradicion de los sindica-
tos. LLos grupos en los que participan sindicatos fuertes y de larga tradicion de
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negociacion tienen mayores niveles de desconfianza, en tanto esta relacion se
atenta cuanto mas débil es la trayectoria sindical.

El segundo dispositivo de juicio se refiere al respeto por los convenios fir-
mados. LLa mirada de los trabajadores y de los representantes del MTSS es mas
positiva con respecto a este indicador de confianza de las organizaciones empre-
sariales que en relacion con los indicadores analizados anteriormente. Los datos
del censo muestran una opinién positiva, que tiene porcentajes mas altos que en
la pregunta anterior (66 %) con relacién a la actitud de respeto de los convenios
colectivos por parte de los empresarios. De todas maneras esta opinion es rela-
tivamente moderada, en la medida en que los que estan totalmente de acuerdo
con esta afirmacion representan solo el 8,3 % de los censados, contra un 14,6 %
que estaba totalmente de acuerdo con la pregunta anterior. También es mayor el
porcentaje de los que no tienen una posicion asumida en este tema, en tanto los
desacuerdos son menores.

Si analizamos esta percepcion de manera separada para cada actor, encon-
tramos que un §7 % aproximadamente de delegados de los trabajadores tiene
confianza en que los empresarios respeten los resultados de la negociacion, en
tanto un 25 % no tiene esta confianza. Las opiniones de los delegados del MTSS,
por el contrario, muestran claramente mayores niveles de confianza, en la medida
en que un 75 % estd bastante de acuerdo con la afirmacién anterior en tanto el
restante 2 5 % no tiene una opinién formada al respecto.

Si bien la confianza de los trabajadores con respecto a la aceptacion de
los resultados de la negociacién por parte de las organizaciones empresariales
es mayor que su opinion sobre los niveles de representatividad de las mismas,
ocurre una situacion similar a la anterior cuando cruzamos las miradas. Los em-
presarios tienen mas confianza de que los trabajadores respeten los convenios
que a la inversa, lo que reproduce una asimetria importante en las relaciones
entre ambas partes. En el proceso de construccion de relaciones de confianza
que antecede pero que también se genera en el contexto de negociacion, los em-
presarios parecen tener mas confianza en el comportamiento de los trabajadores
que los trabajadores en el comportamiento de los empresarios, aunque estas di-
ferencias no son radicales, ya que en ambos casos, las miradas positivas superan
largamente el 50 % de los censados. En este sentido, parece mas adecuado hablar
de diferencias en los niveles de confianza que en oposiciones tajantes como la de
confianza-desconfianza.
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¥ Totalmente de acuerdo

W Bastante de acuerdo

"I Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Bastante en desacuerdo

™ Totalmente en desacuerdo

Servicios Rural Total

Grifico 27. Respeto de los convenios por parte de los empresarios,
segin sector de actividad.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes del Poder Ejecutivo
9 de empresas (48)

m Totalmente de acuerdo

™ Bastante de acuerdo

L Ni de acuerdo ni en desacuerdo
1 Bastante en desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Medianos

Grifico 28. Respeto de los convenios por parte de los empresarios,
segin poder sindical.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes del Poder Ejecutivo
9 de empresas (48)
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Los datos del cuadro muestran que los niveles de confianza son mayores en
los grupos del sector rural que en el sector servicios, mientras que los niveles mas
bajos los encontramos en el sector industrial. En este sentido, volvemos a reite-
rar las consideraciones realizadas antes, en el sentido que la larga tradicion de
negociacion del sector industrial, eje de construccion histérica del movimiento
sindical, y sector en el cual los actores tuvieron mayor frecuencia e intensidad
de intercambios, constituye un espacio en el cual la confianza relacional tiene
mas dificultades para desarrollarse que en el sector rural, en el cual las relaciones
entre los actores laborales son recientes.

Por otra parte, este dispositivo de juicio en la construccion de relaciones
de confianza no se relaciona positivamente con la fuerza o tradicién de los sin-
dicatos que participan en la negociacién. En los grupos en los que participan
sindicatos de poder medio hay una mirada un poco mas positiva con respecto
a la capacidad de las organizaciones empresariales de respetar los resultados de
la negociacion, en tanto los niveles mds bajos los encontramos en el sector rural.
De todas maneras, las diferencias son muy tenues, lo que indica que el peso y
tradicion del movimiento sindical no parecen tener fuerza explicativa del com-
portamiento de este dispositivo.
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& Los delegados de los empresarios representan la opinidn del conjunto de empresarios
® Los empresarios respetan los convenios colectivos que se firman
Los empresarios respetan los procedimientos formales de negociacién

Griafico 29. Resumen (promedio). Actitud de los empresarios
en el proceso de negociacion.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes del Poder Ejecutivo
9 de empresas (48)
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El grafico 29 muestra los valores promedio de los indicadores de confianza
para el sector empresarial. Si bien los mismos son un poco menores que los que
observamos para las organizaciones sindicales, se pueden considerar relativa-
mente altos en términos generales, en la medida en que se sittan cerca del valor
«de acuerdo».

En definitiva, los datos del censo muestran que existen niveles de confianza
basicos entre los actores laborales que participan en la negociacion colectiva.
Esta confianza basica se orienta en primer lugar hacia los comportamientos es-
perados en la negociacion, que se expresan en la opinién sobre lo que hemos
denominado dispositivos de promesa (actitudes hacia la negociacion y repre-
sentatividad). En segundo lugar, la confianza bésica se orienta hacia los compor-
tamientos en los procesos de negociacion y en relacién con los resultados de la
misma, expresada en lo que hemos denominado dispositivos de juicio (respeto a
los procedimientos y a los convenios firmados). Estos niveles de confianza basico
sustentan la normativa juridica y los procesos institucionales que dan fundamen-
to formal a la negociacion colectiva, pero que requieren sélidos apoyos en las
actitudes de los actores.

Pese a que los niveles de confianza en general son altos, resulta significativo
que los procesos de construccion de confianza sean mas problemadticos en los
sectores que tienen mayor interaccion y mayor frecuencia de contactos a lo largo
del tiempo, y en los casos en los cuales los sindicatos tienen mayores niveles de
representatividad y presencia. La construccion de formas de confianza relacional
en funcion de la reciprocidad de intercambios, la estabilidad de las relaciones
y las culturas laborales comunes no parecen ser los procesos que mejor expli-
can el itinerario de las relaciones laborales en nuestro pais. Tampoco asistimos
a procesos de construccién de formas de confianza cognitiva, en los cuales se
internalizan en forma gradual actitudes de confianza reciproca sobre la base de
comportamientos previsibles y vinculos generados a partir de identidades labo-
rales diferentes.

En este sentido, la confianza construida en el marco de las relaciones labo-
rales de nuestro pais tiene un alto componente de fragilidad, en la medida que
parece depender de componentes contextuales y no de relaciones entretejidas
a lo largo del tiempo, que aseguran estabilidad y previsibilidad a los comporta-
mientos. Este tipo de confianza es el correlato, en lo referido a los actores, de la
fragilidad de los espacios de intermediacion de intereses que hemos mencionado
anteriormente. En la medida en que los espacios formales de negociacién colec-
tiva se subordinaron histéricamente a la dindmica de los partidos politicos, el
armazon institucional que sustento las relaciones entre los actores laborales tuvo
un componente precario y contingente, sin capacidad para establecer las condi-
ciones necesarias para el desarrollo de formas de confianza mas sélidas.

La articulacién de la accion colectiva estuvo supeditada a la presencia de
organizaciones politicas, en particular en el movimiento sindical, las cuales ge-
neraron las condiciones para la construccién de contenidos y de limites de la
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misma en el campo de las relaciones laborales. La crisis de los partidos politicos
que tenian mayor peso en las estructuras sindicales y la despolitizacion creciente
del movimiento obrero a partir de los anos noventa, diluyeron las bases de sus-
tentacion de la accién colectiva y las posibilidades de construir reglas de juego
mas estables en las relaciones con los empresarios.

Otra dimension relevante para explicar las dificultades en la construccion
de relaciones de confianza se refiere a la renovacion de los elencos dirigentes,
tanto del movimiento sindical como de las gremiales empresariales. La crisis
de muchos sindicatos, en especial del sector industrial, ocurrida a partir de los
anos noventa, y la reciente incorporacion de nuevos sindicatos organizados al
calor de la convocatoria a Consejos de Salarios de 198 5, tuvo como consecuen-
cia la emergencia de nuevas dirigencias sindicales, con menor experiencia de
negociacion y portadores de demandas largamente postergadas. El recambio
generacional elimina un componente clave en la construccién de relaciones de
confianza: la repeticion y estabilidad de contactos entre las partes a lo largo del
tiempo. Si bien esta renovacion no se produjo en todos los sectores sindicales,
no deja de tener impactos en los espacios de negociacion colectiva, en la medida
en que, en muchos casos, se debe «comenzar de nuevo» el proceso de relaciona-
miento entre las partes. Este problema no adquiere mucha relevancia en el caso
de las organizaciones empresariales debido a la estabilidad de sus dirigencias, en
organizaciones en las cuales no hay disputas programaticas ni electorales y en las
cuales los elencos dirigentes se repiten a lo largo del tiempo.

La ultima dimension relevante que explica las dificultades en la construc-
cioén de relaciones de confianza se refiere al largo periodo de mas de quince anos
durante los que se suprimi6 la negociacion colectiva centralizada. Este corte, que
interrumpe el proceso iniciado en 1985 y que recién se retoma en el ano 2003,
produjo la pérdida de aprendizajes colectivos que van construyendo una cultura
de negociacion y de relacionamiento entre las partes laborales, que debe volver a
reconstituirse en esta nueva instancia. Muchas de las dificultades que se plantean
en la negociacion colectiva que seran analizadas a lo largo del trabajo también
se plantearon en instancias anteriores de convocatorias a Consejos de Salarios.
El andlisis comparado muestra la reiteracién de discusiones y de criticas de unos
a otros, lo que indica escasa acumulacion de experiencia y poco desarrollo de
aprendizajes colectivos que modifiquen o superen comportamientos o actitudes
de instancias anteriores.

Niveles de confianza de los representantes del Poder Ejecutivo

La tercera mirada relevante en el plano de la negociacion colectiva es la
que tienen los trabajadores y los empresarios con respecto al rol jugado por los
representantes del Poder Ejecutivo en este proceso de negociacién. La acti-
tud esperable de este actor, que no tiene intereses especificos en los resultados
de la negociacion, es la de actuar como arbitro y componedor entre las partes
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laborales con intereses en conflicto, de manera de facilitar la negociacion y el
logro de acuerdos.

La opinién mayoritaria, que alcanza al 60 % de los participantes, es que el
Estado jugé un papel neutral en la negociacion. Sin embargo, casi un 40 % de
los participantes en el proceso de negociacién considera que el Poder Ejecutivo
tendié a favorecer a los trabajadores, en tanto no existe ninguna opinién de
que haya favorecido a los empresarios. Si analizamos esta perspectiva segtn el
actor que la manifiesta, los datos del censo muestran que mas de la mitad de
los empresarios considera que el Poder Ejecutivo favoreci6 a los trabajadores
en la negociacion colectiva, aunque también el 2 5% de los trabajadores tiene la
misma opinién.

El Estado parece haber favorecido mas a los trabajadores en el sector rural,
segun la opinion de los actores participantes. Esto se puede explicar por la de-
bilidad de los sindicados rurales, recientemente integrados al proceso de nego-
ciacion colectiva. Los trabajadores del sector industrial, a su vez, parecen haber
obtenido mas apoyo que sus pares del sector de servicios.

B Neutral

™ Favorecio a los trabajadores

Trabajadores Empresarios Total

Grifico 30. Actitud del Poder Ejecutivo.>
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes del Poder Ejecutivo
9 de empresas (46)
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Industria Servicios Rural Total

= Neutral
¥ Favorecid a los trabajadores

Grafico 31. Actitud del Poder Ejecutivo, segin sector de actividad.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes del Poder
Ejecutivo y de empresas (46)

B Neutral

M Favorecid a los trabajadores

Fuertes Medianos Débiles Total

Grifico 32. Actitud del Poder Ejecutivo, segiin poder sindical.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes del Poder FEjecutivo
9 de empresas (46)
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Por otra parte, en los grupos en los cuales participaron sindicatos de peso
medio en términos de poder y trayectoria, el Poder Ejecutivo parece haber favo-
recido mas a los trabajadores en los grupos en los cuales participaron sindicatos
débiles que en los grupos en los cuales participaron sindicatos fuertes. En este
sentido, el Poder Ejecutivo no parece haber privilegiado especialmente su apoyo
a los trabajadores en los grupos con sindicatos débiles como mecanismos para
compensar esta misma debilidad, sino que este apoyo parece haber dependido de
las vicisitudes y de los rumbos que tomé cada negociacion especifica.

Acuerdos y consensos

Un componente relevante de un proceso de negociacion colectiva se refiere
a los procedimientos a través de los cuales se logaron los acuerdos colectivos.
En la medida en que el Estado participa como arbitro en la relacion entre em-
presarios y trabajadores, la gestacion de un acuerdo pasa por alianzas y equi-
librios en las relaciones entre los actores cuyos intereses estan directamente
involucrados en la negociacion y el actor externo que busca acercar a ambas
partes. Un indicador de las capacidades de los actores laborales para llegar a
acuerdos es que estos se logren por consenso entre las partes sin requerir la
intervencion del Estado.

En este sentido, la opinién que los actores tienen acerca del papel jugado
por el Estado en la negociacion se puede contrastar con la perspectiva que los
mismos tienen respecto al tipo de consenso logrado en la negociacién o a las
alianzas que se conformaron para alcanzar los acuerdos. Estos se pueden obtener
por consenso entre las dos partes, lo que implica que el Estado intervino como
arbitro y que la negociacion fue exitosa porque logré el acuerdo de trabajado-
res y empresarios. Pero cuando los actores laborales no llegan a un acuerdo, el
mismo se logra o bien por acuerdo entre Poder Ejecutivo y trabajadores, que
forman mayoria frente a los empresarios, o bien por acuerdo entre empresarios y
Estado, que forman mayoria frente a los trabajadores.

Los datos del censo indican que existe una opinion generalizada (87 %) de
que los acuerdos se lograron por consenso entre trabajadores y empresarios. Los
que tienen una opiniéon menos contundente en este sentido son los trabajadores,
de los cuales el 79 % piensa que el consenso de logré por acuerdo entre ambas
partes, contra un 86 % de empresario y un 92 % de representantes del Poder
Ejecutivo. Mas alla de estas pequenas diferencias de apreciacion, los datos evi-
dencian una alta capacidad por parte de trabajadores y empresarios para lograr
acuerdos prescindiendo de la intervencion estatal, lo que indica un alto nivel de
madurez en las relaciones laborales de nuestro pais.
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partes

P. Ejecutivo Trabajadores Empresarios Total

Grifico 33. Formas de consenso.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes de los empresarios

9 de los rabajadores (70)

Una segunda dimension relevante con relacion a los procesos de construccion
de acuerdos se refiere a cuales fueron las alianzas predominantes en los casos en que
no se alcanzo acuerdo entre partes sin la intervencion del Estado. En este sentido,
en los casos en que no se logré acuerdos de partes, la modalidad que prevalecio fue
el acuerdo entre trabajadores y Poder Ejecutivo, contra la opinién de los empresa-
rios. Bsta alianza es avalada en primer lugar por la opinién de los propios trabajado-
res, seguida de la de los empresarios. En un contexto politico en el cual el partido en
el poder estuvo aliado histéricamente al movimiento sindical, esta alianza no resulta
extrana. Lo que resulta significativo es que, segun la opinion de todos los actores,
esta modalidad se haya puesto en marcha en pocas ocasiones.

Por ultimo, la presencia de acuerdos entre Poder Ejecutivo y empresarios,
es, de acuerdo a la opinién relevada, minima. Solo un porcentaje pequeno de
representantes de los trabajadores (4,2 %) opina que esta modalidad estuvo pre-
sente en alguna ocasion en la negociacion colectiva.

El alto nivel de consenso en los acuerdos logrados, manifestado claramente
por las tres partes, relativiza la afirmacion analizada antes, en el sentido de que
el Estado tendid a favorecer a los trabajadores en la negociacion. Si bien un 40%
de los participantes tiene esta opinion, solo un 9 % opina que los acuerdos se
obtuvieron por acuerdo entre Poder Ejecutivo y trabajadores. Los datos parecen
mostrar que, si bien el Estado, en el contexto de la discusion y de la negociacion
puede haberse volcado en ciertos momentos a favor de los trabajadores, en la gran
mayoria de los casos terminé obteniendo también el consenso de los empresa-
rios. La alianza entre trabajadores y Estado para lograr un acuerdo parece haber
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tenido una frecuencia muy reducida en negociaciones en que las partes laborales
llevaban posiciones demasiado intransigentes. Los altos niveles de consenso en
los acuerdos son un indicador de que el proceso de negociacion colectiva, si se lo
considera de manera global, se puede considerar altamente exitoso.

Los acuerdos por consenso de las dos partes tuvieron mayor presencia en el
sector de servicios, seguido del sector industrial. El sector rural ha tenido mas di-
ficultades para lograr acuerdos por consenso de las dos partes, aspecto que refleja
un menor nivel de madurez en el plano de las relaciones laborales que los otros sec-
tores. Esta situacion implica que los trabajadores rurales requieran mas del apoyo
del Estado para alcanzar acuerdos que los otros dos sectores, en los cuales existe un
mayor desarrollo de las relaciones laborales. De todas maneras, mas alld de las dife-
rencias con los otros sectores, incluso en el sector rural, los acuerdos por consenso
entre las dos partes son la forma predominante de resolucion de conflictos.

Si analizamos los tipos de consenso obtenidos en funcién del peso de los
sindicatos, surge un dato interesante. LLos grupos en los cuales participaron
sindicatos mas fuertes son los que necesitaron mas apoyo del Estado para
obtener acuerdos. Esta diferencia es tenue en relacién con los grupos en los
que participaron sindicatos medianos o débiles, pero no deja de ser una ten-
dencia a subrayar. La explicacion de esta diferencia se debe a que la fortaleza
del sindicato le permite sostener con mas solidez sus posiciones, frente a los
empresarios, lo que refuerza el rol de drbitro que tiene el Poder Ejecutivo en
la negociacion salarial.

M No corresponde

W Sin acuerdo

91%
86% 87% W Acuerdo Poder Ejecutivo y empleadores
78%
B Acuerdo Poder Ejecutivo y trabajadores
Acuerdo por consenso de las dos partes
Industria Servicios Rural Total

Grifico 34. Formas de consenso segiin sector de actividad.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes de los empresarios
9 de los trabajadores (70)
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83% 87% 0% B87% W Acuerdo Poder Ejecutivo y empleadores
W Acuerdo Poder Ejecutivo y trabajadores

Acuerdo por consenso de las dos partes

Fuertes Medianos Débiles Total

Grifico 35. Formas de consenso segtn poder sindical.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes de los empresarios
9 de los trabajadores (70)

Dificultades para el logro de consensos

En el censo se indago, a través de preguntas abiertas y entrevistas a infor-
mantes calificados, cudles habian sido las principales dificultades para alcanzar
acuerdos. Los trabajadores y los representantes del Poder Ejecutivo coincidie-
ron en senalar como primera dificultad la ausencia de una cultura de negocia-
cién como un obstaculo importante para lograr consensos entre las partes. Esta
ausencia no es de extranar luego de transcurridos méas de quince anos desde la
ultima convocatoria a Consejos de Salarios. Si bien se mantuvo la negociacion
en instancias bilaterales, y algunos gremios acordaron convenios colectivos a
nivel de rama, estas experiencias tendieron a concentrarse en grandes empre-
sas 0 en ramas con organizaciones sindicales de larga trayectoria en el pais. La
convocatoria de Consejos de Salarios del ano 2004 permitié integrar a la nego-
ciacion colectiva a amplios sectores de actividad con organizaciones sindicales
de reciente formacion, cuyos lideres tenian escasa experiencia en la materia. Lo
mismo podemos decir para las organizaciones empresariales, muchas de las cua-
les tuvieron que formarse para atender a alguno de los 24 grupos de negociacion
convocados en el ano 20035.

Los trabajadores y los representantes del Poder Ejecutivo también coinci-
den en la opinién de que, en numerosas ocasiones, las partes laborales tuvieron
una actitud bastante intransigente en la negociacién de los aumentos salariales,
entre las cuales encontramos por un lado demandas excesivas por parte de los
trabajadores y, por el otro, negativas de los empresarios a conceder aumentos.
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Esta actitud no parece haber sido la mas extendida, de acuerdo a los resultados
mostrados anteriormente, pero en algunos casos fueron las principales dificul-
tades para obtener acuerdos. Los trabajadores también senalan el paternalismo
de los grupos empresariales como otra actitud que ocasiona dificultades en el
proceso de negociacion. Si bien el paternalismo parece una actitud claramente
opuesta a la intransigencia, también genera dificultades para lograr acuerdos, en
la medida en que una de las partes no considera a la otra en el mismo plano de
igualdad en la relacién entre ambas.

Otra dificultad importante en la que coinciden los representantes del Poder
Ejecutivo y los trabajadores es la existencia, en algunos grupos de actividad, de
salarios muy sumergidos. Esta realidad implica, por un lado, que las demandas
de los trabajadores fueran un poco mas radicales que en otros grupos y, por el
otro, que los empresarios no siempre tuvieran el margen de excedente econo-
mico suficiente para recomponer esta situacion. Esta realidad se presenta espe-
cialmente en los grupos de actividad que no tuvieron histéricamente espacios de
negociacion ni por rama ni por empresa.

Los empresarios y los trabajadores también coinciden en que la rigidez de
las pautas impuestas por el Poder Ejecutivo fue otra dificultad importante para
el logro de acuerdos en las rondas de negociacion. Esta rigidez fue también
senalada como un elemento que aseguraba minimos salariales para los sectores
de menores ingresos, pero se puede transformar en una limitacién en los gru-
pos en los cuales existen mayores posibilidades de distribucion de excedentes
econémicos.

Los representantes del Poder Ejecutivo senalan como una de las dificulta-
des mas importantes para el logro de acuerdos las discusiones sobre la represen-
tatividad tanto de las organizaciones sindicales como las de las organizaciones
empresariales. Si bien, como vimos con anterioridad, las dos partes tienden a
considerar mayoritariamente a la otra parte como representativa del sector que
defienden, esta opinién no es undnime y, en ciertos grupos, fue cuestionada en
un sentido u otro.

Otra dificultad expresada unicamente por los representantes del Poder
Ejecutivo se refiere a las diferentes tendencias presentes en las organizaciones
sindicales, con perfiles y enfoques diferentes con relacion a la negociacion. Estas
diferencias no son nuevas en las organizaciones sindicales. A lo largo de su his-
toria, desde las luchas entre anarquistas y comunistas, hasta los tiempos mas
recientes, que opusieron sectores de izquierda radical con sectores de izquierda
mas moderada, se pueden distinguir dos grandes tendencias en el movimiento
sindical. Por un lado, los sectores mas radicales, que manifiestan actitudes mas
orientadas al enfrentamiento y a la implementacion de medidas de lucha extre-
mas y, por otro lado, los sectores mds moderados privilegian la negociacion y
recurren a las medidas de lucha en caso extremo. Estas dos actitudes no siem-
pre coinciden necesariamente con orientaciones ideoldgicas, sino que también
expresan contextos laborales mas modernos o maés tradicionales, o relaciones
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laborales en las que la contraparte empresarial tiene actitudes mas intransigentes
o mas abiertas a la negociacion. En este plano, en los sectores de actividad que
tienen salarios mds sumergidos, patronales mas intransigentes y escasa experien-
cia en negociacion colectiva, es mas probable que tiendan a desarrollarse actitu-
des mas radicales en el seno de las organizaciones sindicales, lo que retroalimenta
las dificultades iniciales para establecer espacios de negociacion.

Los trabajadores, por su lado, ademas de las opiniones coincidentes con
las expresadas por los representantes del Poder Ejecutivo y de los empresarios,
senalan dificultades adicionales. Una de ellas se refiere al problema de la infor-
malidad, es decir, a la presencia, en muchas ramas de actividad, de empresas que
no cumplen con las exigencias formales de contratacion, de pago de tributos y
de aportes a la seguridad social. Esta dimension es relevante debido a que esta
situacion tergiversa los resultados de la negociacion colectiva, en la medida en
que buena parte de los trabajadores comprendidos en un sector de actividad no
van a obtener los beneficios derivados de los acuerdos colectivos. La presencia
de la informalidad es diferente segin la rama de actividad que se considere, por
lo que esta dificultad adquiere mas relevancia en algunos grupos de negociacion
que en otros.

Otra dificultad senalada especificamente por los trabajadores se refiere a
la intransigencia mostrada por los sectores empresariales para aceptar la posi-
bilidad de reducir la jornada de trabajo sin reducir el salario. Esta demanda de
los trabajadores se plantea en el contexto de una estrategia especifica del movi-
miento sindical, que comienza a implementarse a partir de los anos noventa, de
priorizar la defensa del empleo en relacion con la defensa del salario. Si bien el
desempleo se ha atenuado en los Gltimos anos, algunos sectores sindicales man-
tienen su preocupacion por este tema. L.a demanda planteada constituye una
dificultad en la medida en que la reduccion de la jornada manteniendo el mismo
salario constituye una solucién novedosa al problema del desempleo, que no se
ha aplicado tradicionalmente en el Uruguay, lo que puede explicar las fuertes
resistencias empresariales a la misma.

Los empresarios, ademas de plantear algunas de las dificultades ya sena-
ladas, agregan algunas especificas. Una de ellas es la consideracion de que las
demandas de los trabajadores son, con frecuencia, excesivas para las posibili-
dades de la rama o del sector. En esta evaluacion hay que tomar en cuenta que
los delegados empresariales representan a empresas de diferentes tamanos y con
diferentes desempenos productivos, que pueden ver desequilibrados sus costos
de producciéon debido a un aumento salarial que exceda sus capacidades. Esta
dificultad se vincula directamente con una segunda dificultad senalada también
por el sector empresarial: las dificultades economicas que enfrentan numero-
sas ramas de actividad en el contexto econémico nacional o internacional. Este
argumento abre la discusion hacia tematicas mas globales sobre las cuales las
posibilidades de tener visiones comunes parece bastante remota.
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La tercera dificultad senalada por las organizaciones empresariales es la ex-
tension de los plazos de negociacion que se verifican en el marco de las convo-
catorias a las rondas salariales. Esta queja empresarial no es nueva: ya habia sido
planteada con fuerza en la negociacion salarial que se inicié en el ano 1983, lo
que dio lugar al desarrollo, en aquel momento, de los convenios colectivos como
mecanismos de reduccion del desgaste producido por las rondas de Consejos
de Salarios. La dificultad planteada por las gremiales empresariales se refiere a
los impactos que tienen en la produccion los conflictos que, en lineas generales,
acompanan el proceso de negociacion colectiva. La firma de convenios colecti-
vos de dos anos de duracion, solucién adoptada por algunas ramas de actividad
en los anos 1986-1988 para resolver este problema, puede resultar nuevamente
una solucion adecuada en este periodo. Una de las tendencias de la experiencia
de negociacion salarial iniciada en el ano 2005 es, como veremos més adelante,
la de aumentar los plazos de los convenios, que se habian reducido drésticamente
a partir de 199o.

La cuarta dificultad senalada por los empresarios es la falta de reconoci-
miento que tienen algunas organizaciones gremiales empresariales por parte de
los sindicatos. Este aspecto, que ya ha sido analizado antes, remite a un proble-
ma basico: si un actor no considera que el otro es un interlocutor legitimo, las
posibilidades de acuerdo se ven minadas en su base. Esta dificultad no se refiere
al proceso de negociacion, sino a las condiciones bésicas para el desarrollo de la
misma. Como vimos anteriormente, las dificultades para construir legitimidad
no se distribuyen de la misma manera en todas las ramas. Por el contrario, en las
ramas de mayor tradicion en la negociacion y en los cuales participan sindicatos
de mayor peso, las gremiales empresariales tienden a tener mas dificultades para
presentarse como interlocutores confiables frente a los sindicatos que en las ra-
mas de menor tradicion y con sindicatos mas débiles.

La quinta dificultad que surge de la opinién de los empresarios recogida
en el censo es la parcialidad demostrada por el Poder Ejecutivo en las nego-
ciaciones. Esta parcialidad también fue analizada anteriormente, y parece ser, a
su vez, una visiéon compartida por trabajadores y por representantes del Poder
Ejecutivo.

La mayor parte de las dificultades senaladas son discusiones histéricas que
se han planteado a lo largo del tiempo en las relaciones entre empresarios y
sindicatos. Las denuncias por parte del movimiento sindical de intransigencia
patronal o de falta de representatividad de las gremiales empresariales forman
parte de la discusion cotidiana de las relaciones laborales a lo largo de la histo-
ria. Lo mismo podriamos decir de las denuncias, por parte de los empresarios,
acerca del radicalismo de algunos sectores del movimiento sindical, o acerca de
la intransigencia en la defensa de demandas sobredimensionadas que se plantean
en las negociaciones. Estas discusiones indican las dificultades histéricas que
han tenido las relaciones laborales en nuestro pais para construir espacios de
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confianza y de didlogo que sustenten modelos de intermediacion de intereses
estables en el largo plazo.

Con respecto a las dificultades vinculadas especificamente con el formato
de negociacion colectiva, se senalaron la rigidez de las pautas salariales im-
puestas por el Poder Ejecutivo y la extension de los plazos de negociacion. Si
comparamos este formato de negociacion con el que se desarroll6 entre 1985
y 1989, podemos constatar que también en aquel momento se plantearon es-
tas dos criticas. Los trabajadores criticaron fuertemente al Poder Ejecutivo de
aquel momento por su excesivo intervencionismo en la negociacién y por su
caricter «dirigista» (Pucci, 1992). Los empresarios, a su vez, como indicamos
con anterioridad, criticaron fuertemente la frecuencia cuatrimestral de las con-
vocatorias de aquel momento, por los perjuicios que ocasionaba a la actividad
productiva.

En ambos casos, el formato de negociacion iniciado en el ano 2004 parece
haber mejorado sustantivamente estos dos aspectos. Las pautas de ajuste salarial
establecidas por el Poder Ejecutivo no son obligatorias como lo fueron en el
periodo 1985-1989, por lo que, si bien constituyen un vector importante de
la negociacion, no tienen la rigidez del modelo anterior. Por su parte, en este
formato de negociacién se pautd una convocatoria bianual, por lo que, si bien
subsisten los efectos de la negociacion salarial en la actividad productiva, los
plazos de negociacion son mas amplios que en el modelo anterior, lo que implica
una mejora relativa en términos comparados.

Comision Sectorial de Investigacion Cientifica

85






CAPITULO 3

Procesos y resultados de la negociacion colectiva

En este capitulo se continuard con el andlisis de los datos del censo cen-
trandonos en las siguientes dimensiones: la percepcion que tienen los actores
de los niveles de conflictividad asociados al proceso de negociacion colectiva y
del tipo de medida de lucha prevaleciente, la firma de convenios por empresa
como complemento de la negociacion por rama de actividad, la duracién de los
convenios colectivos, la opinion de los actores con relacion al sistema normativo
desarrollado a partir del ano 20035 y la consideracion de los niveles de variacion
salarial como resultado de las rondas de negociacion. Estas dimensiones nos per-
mitiran realizar una apreciacién global sobre los componentes de continuidad y
de cambio que ha tenido la experiencia de negociacién colectiva iniciada en el
ano 2005 en relacion con experiencias historicas anteriores.

Conflictividad laboral

La conflictividad laboral, en Uruguay, pas6 por diferentes etapas y adquirio
diferentes configuraciones. LLa negociacion colectiva retomada en el ano 1983,
después de once anos de dictadura, permitié encauzar los altos niveles de con-
flictividad laboral que acompanaron el proceso de retorno a la democracia y los
meses de «vacio de poder» entre fines de 1984 y marzo de 19835. LLa convoca-
toria cuatrimestral a Consejos de Salarios tuvo como primer efecto periodizar
la conflictividad del sector privado, que tendi6 a concentrarse en los meses de
negociacion, pero que de todas formas seguia siendo alta. L.a implementacion
de los convenios colectivos por dos anos de duracion, que se comienzan a firmar
hacia 1987 y 1988, disminuyé relativamente los niveles de conflictividad en este
sector, aunque también se produjo un descenso de la conflictividad en el sector
publico, debido a diferentes factores, entre los cuales se puede destacar la linea
dura del gobierno en relacién con el sector publico y las dificultades de los sin-
dicatos para implementar acciones eficaces (Pucci, 1992).

A partir de 1990, la conflictividad tuvo su eje central en el sector publico
y en la construccion. La caida del empleo industrial generé dificultades para
organizar la accion colectiva a los sindicatos de este sector, golpeados por el des-
empleo y por la fuerte precarizacién de las relaciones laborales (Guerra, 1997).
En este sentido, el desmantelamiento de los espacios de negociacién colectiva
que se produjo a partir del ano 199o y el desarrollo de los convenios a nivel de
empresa no tuvo impactos positivos en términos del descenso del nivel de con-
flictividad, sino que, por el contrario, la misma se agudizo en algunos sectores, al
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tiempo que se volvié mas impredecible, dependiendo de la dindmica de contex-
tos mas especificos y acotados.

La llegada de la izquierda al gobierno impulsé un conjunto de politicas
que permitieron el fortalecimiento del movimiento sindical, expresado, entre
otras dimensiones en el aumento de la cantidad de afiliados a la central sindical
(Senatore, 2010). Sin embargo, ni la convocatoria a Consejos de Salarios im-
pulsada en el ano 2005 ni el crecimiento sindical implicaron un aumento de la
conflictividad en el periodo. En el trienio 2005-2007, si bien la conflictividad
ascendio, fue menor en su conjunto, de acuerdo al indice de conflictividad labo-
ral elaborado por el Programa de Modernizacion de las Relaciones Laborales,
que la se experimentd entre 1995 y el ano 20035.

En funcién de estos antecedentes, resulta relevante analizar la percepcion
de los actores respecto a los niveles de conflictividad que se desplegaron en el
proceso de negociacion colectiva desarrollado entre el ano 2005 y el ano 2009.
La conflictividad, expresada por el lado de los trabajadores en medidas como
la huelga, el paro o la ocupacion y, por el lado de los empresarios, en el lock our
patronal, es utilizada, en lineas generales, como recurso de presion para respaldar
las reivindicaciones o propuestas que se discuten en el ambito de los Consejos
de Salarios. La conflictividad no se opone a la negociacién, sino que constituye
un componente siempre presente en la misma, a través de la cual los actores dan
cuenta de sus relaciones de fuerza.

Los datos del censo muestran que la mitad de los participantes en el proceso
de negociacion salarial considera que la conflictividad, en el proceso de nego-
ciacion iniciado en el ano 2003, fue baja. Es interesante mostrar que, si desa-
gregamos esta opinion segun los diferentes actores participantes, vemos que los
empresarios tienen una visiéon mds positiva de los niveles de conflictividad que
la que tienen los trabajadores y el Poder Ejecutivo. Esta perspectiva le otorga
una fuerte legitimidad a los procesos de negociacion implementados a partir del
ano 20035.

Por su parte, el 32,9 % de los participantes considera que la conflictividad
es media. Esta opinion predomina entre los trabajadores y los representantes del
Poder Ejecutivo, y es minoritaria entre los empresarios. Desde esta perspectiva,
la presencia de conflictos parece una realidad fuertemente ligada al proceso de
negociacion, pero no llega a alcanzar proporciones que impliquen obstdculos
importantes para el desarrollo del mismo.
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Grafico 36. Numero de conflictos.
Fuente: elaboracion propia. Base: ttal de representantes censados (70)
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Grafico 37. Numero de conflictos segiin sector de actividad.
Fuente: elaboracion propia. Base: ttal de representantes censados (70)

Por ultimo, solo el 15 % de los actores considera que la conflictividad fue
alta, opinién en la que los empresarios tienen los porcentajes mds elevados (18 %)
aunque no se diferencian fuertemente de los dos otros participantes. En este
sentido, los empresarios tienen una opinién mas polarizada, donde predominan
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por un lado los que opinan que la conflictividad fue alta y, por otro lado, los
que opinan que la misma fue baja. En cambio, tanto los trabajadores como los
representantes del Poder Ejecutivo tienen una opinién que tiende a converger
hacia el centro, en la medida que cerca del 42 % de los mismos piensa que la
conflictividad es media, diferenciandose solo en que el 45 % de los trabajadores
la considera baja y el 41 % de los representantes del Poder Ejecutivo tiene tam-
bién esa opinion.

Los niveles mas altos de conflictividad, cuando la analizamos de acuerdo a
los diferentes sectores de actividad, la encontramos en el sector industrial, en
tanto los niveles mds bajos, de acuerdo a la visién de los actores, se radican en
el sector de servicios. De todas maneras, las diferencias entre los sectores son
tenues, en la medida en que los valores de los tres tienden, en lineas generales, a
converger hacia el promedio.

Los niveles de conflictividad no guardan altos niveles de correlacion con la
mayor o menor fuerza y trayectoria de los sindicatos. Tanto en los grupos en los
que participan sindicatos fuertes como en los que participan sindicatos débiles,
los niveles de conflictividad son bajos. En los grupos en los que participan sin-
dicatos de poder medio, la conflictividad aumenta un poco, aunque tampoco
niveles altos.

Si comparamos diferentes momentos historicos, encontramos que en la ex-
periencia de negociacion salarial trascurrida entre 1985 y 1989, los empresarios
consideraron, en esa ocasion, que los niveles de conflictividad de las rondas sa-
lariales, en particular de los primeros anos, afectaban de manera importante la
produccion y los compromisos empresariales en los mercados locales e interna-
cionales. Esta opinion fue compartida también por diferentes sectores politicos,
que consideraron que el desgaste producido por la negociacion salarial era muy
alto, lo que desembocé en la implementacion, hacia 1988, de los convenios co-
lectivos de dos afios de duracién (Pucci, 1992).

La negociacion salarial desarrollada a partir del ano 2005, en un contexto
politico, econémico y laboral muy diferente, tiene, entre otros aspectos, la ven-
taja de que no gener6 una mirada negativa, por parte de los actores laborales, en
particular del empresarial, relacionada al desgaste producido por los conflictos
ligados a la negociacion salarial. La negociacién colectiva iniciada con el go-
bierno de izquierda parece haber tenido, en la percepcion de los actores, efectos
positivos en la reduccion de los altos niveles de conflictividad que caracterizan
al movimiento sindical uruguayo.

En este sentido, una dimension relevante de la negociacion colectiva es la
inclusion, en los convenios colectivos, de clausulas que aseguran que los conflictos
se desaten solo cuando se agotaron todas las instancias de negociacién posibles
entre las partes. En el ano 2003, estas cldusulas estuvieron presentes en el 58,2 %
del total de convenios firmados, mientras que para el ano 2006 esta cifra baja al
47,8% y para el ano 2008 se mantiene en un 47,5 %. Esta presencia es fuerte en el
sector industrial y en el sector de servicios, y aparece en las rondas del ano 2008
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en el sector rural (Rodriguez et al., 2010). La tendencia decreciente de presencia
de cldusulas de prevencion de conflictos a lo largo del periodo se explica por la
creciente importancia que adquirieron las normas de regulacién del derecho sin-
dical a partir del ano 2000 y la creciente utilizacién de clausulas de paz debido a la
extension del tiempo de vigencia de los convenios (Rodriguez etal.,2010).
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Grafico 38. Numero de conflictos segiin poder sindical.
Fuente: elaboracion propia. Base: ttal de representantes censados (70)
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Grifico 39. Prevencion de conflictos segiin sector de actividad.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes censados (70)
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Los datos del censo muestran que la presencia de estas cldusulas es recono-
cida por los actores, ya que el 48 % de los participantes en la negociacién opina
que la misma se incluye siempre, en tanto 22 % opina que se incluye casi siem-
pre. La presencia de estas clausulas es notoriamente superior en el sector rural,
seguido del sector industrial y por ultimo, el sector servicios. El cardcter inci-
piente de las organizaciones sindicales en el medio rural y la debilidad relativa de
las mismas, pueden explicar su mejor disposicion a incorporar mecanismos que
garanticen un mejor funcionamiento de las relaciones laborales en ese contexto
especifico.

Esta relacion se corrobora cuando relacionamos la presencia de clausulas
de prevencion de conflictos con el peso de los sindicatos. La presencia de estas
cldusulas es relativamente mayor en los grupos en los que participan sindicatos
débiles, en tanto su frecuencia tiende a disminuir cuando més poder tienen los
sindicatos. Los sindicatos mas fuertes tienen tendencia a visualizar las clausulas
de prevencion de conflictos como limitantes de su accionar colectivo, en tanto
para los mas débiles constituyen mecanismos que aseguran continuidad de los
espacios de negociacion en los cuales tienen menos capacidad para imponer sus
reglas de juego.
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Grifico 40. Prevencion de conflictos segiin poder sindical.
Fuente: elaboracion propia. Base: wtal de representantes censados (70)
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Grifico 41. Métodos de prevencion segun sector de actividad.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes censados (70)
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Grifico 42. Métodos de prevencion segiin poder sindical.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes censados (70)

A su vez, los métodos mads frecuentes de prevencion de conflictos incluyen
una combinacién de métodos de heterocomposicion (es decir, con intervencién
de terceros) con métodos de autocomposicion (acuerdo de partes sin interven-
cién de terceros). En segundo lugar, el método més utilizado es la heterocom-
posicion, y el menos utilizado es la autocomposicion. Los datos muestran que la
mayoria de los convenios prevé la intervencion de un tercero en caso de conflicto,
en tanto solo un poco mas del 10% de los convenios prevé que se resuelvan por
acuerdo directo entre las dos partes laborales. ILa autocomposicion es un poco
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mayor en el sector rural, en tanto en el sector servicios no hay convenios que
incluyan este mecanismo.

A su vez, los métodos de autocomposicion son mas frecuentes en los grupos
en los que participan sindicatos de poder mediano, disminuyen en los grupos en
los que participan sindicatos débiles y no se presentan casos en los grupos en
los cuales los sindicatos son fuertes. La fortaleza del sindicato parece derivar en
la necesidad de intervencion de un tercero para dirimir los conflictos, aunque la
relacion entre poder sindical y métodos de resolucion de conflictos no parece
seguir una tendencia clara en un sentido u otro.

Una dimension asociada al analisis de la conflictividad es relevar la opinién
de los actores participantes en la negociacion colectiva respecto a cudles fueron
las principales medidas que implementaron los sindicatos en caso de conflicto.
Este tipo de analisis permite considerar la intensidad del conflicto y la mayor
o menor variedad de instrumentos de lucha desarrollados por el movimiento
sindical.

Un dato relevante en este sentido es el aumento, en el periodo 2005-2009,
de la ocupacion de los lugares de trabajo como medida de lucha. Sin embargo,
como plantean Rodriguez ez al. (2010) este aumento fue mayor en términos
absolutos que en términos relativos. Mientras que en el 2003 se produjeron 18
ocupaciones y, en el 2004, I5; esta cifra aumenta a 29 para el primer ano del
gobierno de izquierda, llega a 36 en el 2006 y baja tenuemente a 30 en el 2007.
Si lo vemos en términos relativos, las ocupaciones representaron el 16 % de las
medidas de lucha del ano 2003 y el 12 % del ano 2004. En el nuevo periodo de
gobierno, estas cifras representan el 2 5% de los conflictos del 20035, el 23 % del
20006 y el 19% del 2007 (Rodriguez ez al., 2010).

Podemos contrastar estos datos con la perspectiva que tienen los actores de
la negociacion salarial respecto a las principales medidas de lucha utilizadas por
los sindicatos. LLa primera constatacion que podemos hacer, cuando se analizan
los datos del censo, es que, seglin los actores, se implementaron, con mayor o
menor grado de frecuencias, multiples medidas de lucha, entre las que se incluyen
los paros totales o parciales, la huelga, la ocupacion, los piquetes, las manifesta-
ciones y las citaciones a organismos publicos para resolver la situacion.

Los paros, que implican la detencion de tareas por uno, dos o tres dias, pa-
rece ser, en opinion de los actores, la medida mas frecuente. La sigue los paros
parciales, que implica detener las tareas por un tiempo menor a la jornada labo-
ral. Ambas medidas de lucha constituyen, segin la perspectiva de los actores,
mis del 50% del total de medidas de lucha implementadas por los sindicatos en
el periodo.

La segunda medida que los actores consideran mas frecuente es la ocupa-
cién de lugares de trabajo (22,9 %) seguida muy de cerca por los paros parciales.
Las huelgas ocupan el cuarto lugar con porcentajes muy bajos (7,1 %) y luego le
siguen diferentes medidas como las manifestaciones y piquetes que ocupan los
ultimos lugares.
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Cuadro 1. Medidas egun sector de activids

Sector de actividad
Medida Industria Servicios Rural Total
Ocupacion 35% 6% 44% 23%
Huelga 7% 3% 22% 7%
Paro 28% 38% 22% 31%
Paros parciales 21% 25% 20%
Manifestaciones 13% 6%
Ninguna 7% 13% 11% 10%
Piquetes 3% 1%
Total 100 % 100% 100% 100 %

Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes censados

Los datos del censo indican ciertas modificaciones en relacion con las for-
mas de accién sindical predominantes en los aflos noventa. Guerra (1997) sefiala
que, entre los anos 1992 y 1996, la modalidad predominante de paralizacion
sindical de actividades son los paros parciales (50,4 %) seguidos de los paros to-
tales (29,6 %) las huelgas (5,6 %) y las ocupaciones (4,4 %). La alta frecuencia de
los paros parciales es explicada por Guerra como una estrategia sindical orienta-
da por una racionalidad minimizadora de pérdidas. Esta racionalidad responde
al contexto de debilidad que atravesé el sindicalismo en ese periodo, y a la priori-
zacion de la defensa del empleo como estrategia defensiva frente al aumento del
desempleo que comenzo a verificarse a partir de los anos noventa (Pucci, 2003).
El fortalecimiento del movimiento sindical que se produce a partir del ano 20035
puede explicar que aumente la frecuencia de paros totales en relacién con los
paros parciales y que las ocupaciones ocupen el segundo lugar.

Los paros totales y parciales son las medidas de lucha mas utilizadas en el
sector de servicios; en cambio, tanto en el sector industrial como en el sector rural
la medida de lucha mads utilizada, segiin los actores, son las ocupaciones. En el
sector rural, ademads, no se implementan paros parciales, en tanto los paros tota-
les son la segunda medida de lucha utilizada. El incremento de las ocupaciones
como medida de lucha se puede explicar por el hecho de que la implementacion
de la negociacién colectiva en el ano 2005 facilité la organizacion de sindicatos
en muchas ramas en las que nunca hubo sindicatos fuertes, y en otras en las que
el sindicalismo se habia debilitado. Como lo mencionamos antes, estos nuevos
sindicatos se conformaron, en lineas generales, con liderazgos menos politizados
y con poca experiencia en la accion colectiva, en estructuras sindicales mas des-
centralizadas y con logicas de accién mas articuladas en torno a demandas corpo-
rativas de corto plazo en detrimento de estrategias politicas globales y de largo
plazo. Los largos anos de prescindencia estatal y de desmontaje de las instancias
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institucionales de intermediacion de intereses, favoreci6 el desarrollo de orientacio-
nes sindicales con alto potencial conflictivo, en la medida en que las mediaciones
politicas e institucionales no operaban como instancias reguladoras y canalizadoras
de las demandas sindicales, moderando las acciones y orientando las demandas. Este
proceso, a su vez, tuvo mayor incidencia en el sector rural, recién incorporado a la
negociacion colectiva, y en el sector industrial, que fue uno de los mas golpeados
por los cambios econdmicos de los anos noventa, expresada en la continua disminu-
ci6én del porcentaje de ocupados desde 1992 (Guerra, 1997).

Cuadro 2. Medidas sindicales segtin poder sindical

Trayectoria sindical

Medida Fuertes Medianos Débiles Total
Ocupacion 28% 26% 17% 23 %
Huelga 6% 9% 7% 7%
Paro 17% 44% 31% 31%
Paros parciales 39% 9% 17% 20%
Manifestaciones 14% 6%
Ninguna 11% 9% 10% 10%
Piquetes 4% 1%
Total 100% 100% 100% 100%
LFuente: elaboracion propia. Base: total de representantes censados

El incremento de las ocupaciones como medidas de lucha de los sindica-
tos que se comienza a vislumbrar a partir del ano 2005 tiene una leve relacion
con la fortaleza o debilidad de los sindicatos. El cuadro 2 muestra que, cuanto
mds fuerte es el sindicato, mas se incrementa el peso de las ocupaciones como
estrategia de lucha en el conjunto de medidas tomadas. Sin embargo, esta rela-
cién es tenue, por lo que la fuerza del sindicato no constituye una explicacion
concluyente con relacion al tipo de medidas implementadas. En los grupos de
negociacion en los cuales participan sindicatos fuertes, las principales medidas
de lucha son los paros parciales, en tanto en los grupos en los cuales participan
sindicatos de mediana fuerza, predominan los paros totales, lo mismo que en los
grupos con sindicatos débiles.

Los motivos que producen los conflictos laborales son multiples. Entre
1992 y 1990, los temas salariales fueron la principal causa de conflictos sindica-
les, ya que representaban el 54 % de las mismas, frente a un 19 % de causas vincu-
ladas a temas de empleo, 12 % de causas vinculadas a condiciones de trabajo, en
tanto un 15 % de los conflictos obedecian a causas variadas (Guerra, 1997). Sin
embargo, la tendencia del periodo, como senala Guerra (1997), es al aumento
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de las causas no salariales en la explicacion de la conflictividad sindical. Para el
ano 2000, se revierte la tendencia, y los salarios vuelven a ser la principal causa
de los conflictos (Rodrfguez et al., 2001).

En el censo se indago sobre las causas de los conflictos a través de preguntas
abiertas a los participantes de la negociacion colectiva y a entrevistas a informantes
calificados, lo que permite una mayor riqueza de contenidos en el analisis de las
causas de la conflictividad. Los motivos que expondremos fueron definidos por los
actores como el motivo principal de conflictividad. El orden de exposicién de los
mismos no significa una jerarquizacion por importancia del tema, sino simplemen-
te una organizacion tematica para clarificar la discusion.

Los representantes del Poder Ejecutivo y los trabajadores coinciden en se-
nalar el incumplimiento de los convenios por parte de los empresarios como uno
de los motivos de conflicto en el proceso de negociacion. Esta falta de cumpli-
miento se expresa, segun estos actores, en el hecho de que los empresarios, en
ocasiones, no respetan los laudos acordados en las rondas de negociacion para la
fijacién de los montos salariales.

Otro motivo de conflicto senalado tanto por los representantes del Poder
Ejecutivo como por los trabajadores se debe a los despidos o a la reduccion de
personal en alguna empresa que pertenece a la rama de actividad que participa
en la ronda de negociacién. Como mencionamos antes, la defensa del empleo es
un factor cada vez mds importante en la explicacion de la conflictividad sindical,
particularmente a partir de los anos noventa. Este factor sigue presente en la
agenda sindical y se expresa en la conflictividad que acompan¢ la negociacion
salarial a partir del ano 2003.

La discusion sobre los criterios de productividad es otro importante factor
de conflicto en las rondas de negociaciones, segiin ambos actores. La producti-
vidad fue muy resistida por los trabajadores a lo largo de la historia de las luchas
del movimiento sindical, debido a que contribuye a fragmentar los intereses de
los trabajadores y a acentuar su heterogeneidad interna, lo que dificulta la am-
pliacién de las dreas de igualdad necesarias para la accién colectiva (Pizzorno,
1976). A partir de 1988, se comienzan a fijar criterios de productividad por
rama en la negociacion colectiva de algunos sectores. Este criterio luego se co-
mienza a incorporar en la negociacion bilateral que comienza a extenderse a
partir de 199o, a través del cual los salarios se fijaron, en algunas empresas, de
acuerdo al desempeno productivo de las mismas. La oposicion historica del mo-
vimiento sindical a la introduccion de este criterio y, por consiguiente, la falta
de experiencia y antecedentes de negociacion en este tema, pueden explicar las
dificultades que se presentan. También existe cierta resistencia de los empresa-
rios a incorporar el criterio de productividad porque, en muchos casos, implican
aumentos salariales considerados excesivos para los niveles de rentabilidad del
sector. La incorporacion de la productividad por rama de actividad, a su vez,
puede tener como consecuencia que las empresas que tengan menor productivi-
dad no puedan sostener los niveles salariales acordados.
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Otro factor de conflicto senalado por los trabajadores y por los representantes
del Poder Ejecutivo ha sido la negativa de los empresarios de introducir nuevos te-
mas de negociacion, diferentes a los salariales. Como analizaremos en los capitulos
4V 5, los cambios productivos, la incorporacién de nuevas tecnologias, la imple-
mentacion de sistemas de calidad, la seguridad y salud laboral, la capacitacion de
los trabajadores, entre otros, son temas que han comenzado a ser relevantes a partir
de los anos noventa, en el marco de los procesos de modernizacion y reestructura-
ci6én de las empresas uruguayas para poder competir en los mercados regionales e
internacionales. La incorporacion de estos temas en la agenda sindical y en algunos
convenios por empresa, antes del ano 20035, generaron la necesidad de plantearlos
en la negociacion colectiva iniciada con el primer gobierno de izquierda. Sin em-
bargo, la resistencia empresarial parece ser, en opinion de los actores, la principal
dificultad para lograr acuerdos en estos temas.

Los trabajadores, por su lado, agregan otros motivos de conflictos en las
rondas salariales del periodo 2005-2009. Uno de ellos lo constituye la vio-
lacién de la normativa laboral por parte de los empresarios. Esta normativa
laboral tuvo un amplio desarrollo, como veremos mas adelante, a partir del ano
2005, en temas como los de los fueros sindicales, la regulacion de las ocupa-
ciones de trabajo y las normativas sobre seguridad y salud en el trabajo, entre
otros. Los trabajadores senalan que los empresarios no siempre cumplen con
esta normativa y en algunos casos, directamente, actuan violando las normas
establecidas al respecto.

Un aspecto especifico de esta normativa la constituye la Ley de Fuero
Sindical, que establece garantias para el desarrollo de la actividad sindical y regula
el desarrollo de la misma en el marco de las relaciones laborales a nivel de rama y
de empresa. Los trabajadores senalan que uno de los motivos de conflicto es la falta
de reconocimiento, por parte de los empresarios, de esta normativa, lo que implica
la ausencia de garantias basicas para el desarrollo de la negociacion.

El ultimo motivo de conflicto senalado especificamente por los trabajado-
res en el censo es la presencia de formas de acoso moral en algunas empresas,
lo que implica un abuso del poder por parte de las jerarquias empresariales.
Estas formas de acoso moral son utilizadas, en ocasiones, como mecanismos de
presion hacia determinados trabajadores, para lograr su despido, traslado o in-
habilitacién, cuando la normativa establece garantias que impiden que la misma
se realice mediante mecanismos institucionales. Estas formas de acoso moral
constituyen, en opinion de los trabajadores, una expresion indirecta de la falta de
cumplimiento de la normativa laboral.

Los empresarios también senalan diversos motivos para explicar la conflic-
tividad laboral en el periodo que estamos analizando. Uno de ellos lo constituye
el estilo sindical signado por una tendencia a generar conflictos que muchas
veces no guardan relacién con el desarrollo de la negociacién. Esta tendencia
ha sido senalada en numerosas oportunidades por los empresarios, cuyo eje
de critica es denunciar al movimiento sindical uruguayo como uno de los mas
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conflictivos de la region e, incluso, del mundo. Esta vision coincide con los da-
tos que aportan los analisis de conflictividad laboral realizados en nuestro pais
(Guerra, 1997). Un componente importante de este estilo sindical, en la opinién
de los empresarios, es la intransigencia que manifiestan en la negociacion, lo que
vuelve inevitable el conflicto.

Otro de los motivos de conflicto, en el cual coinciden con los trabajado-
res, es la inclusién de reclamos que no estan establecidos en los acuerdos que
surgen de la negociacion colectiva. Este motivo de conflicto estd asociado a la
introduccion, por parte del movimiento sindical, de temadticas diferentes a las
salariales, aspecto que, como vimos anteriormente, parece ser resistido por los
empresarios.

El tltimo motivo de conflicto alegado por los empresarios en el relevamien-
to realizado se refiere a la discusion sobre los horarios de trabajo. Este motivo
guarda relacion con la demanda de los sindicatos, senalada antes, de reduccion
de la jornada laboral manteniendo los mismos niveles salariales, como mecanis-
mo para combatir el desempleo.

Si comparamos los motivos de los conflictos en esta instancia de negociacion
con los motivos de conflictos en la experiencia de negociacion colectiva transcu-
rrida entre 1985 y 1989, encontramos algunas dimensiones similares pero tam-
bién diferencias importantes. Los conflictos por incumplimiento de convenios
o por exceso de demandas se repiten a lo largo de las diferentes experiencias de
negociacion, lo que indica las dificultades, senaladas con anterioridad, para cons-
truir reglas de juego valoradas y respetadas por las partes.

Mas alla de estos problemas de larga duracion, esta experiencia de negocia-
cién muestra la emergencia de un conjunto de motivos novedosos que se intro-
ducen en la discusion colectiva y que son fuente de conflicto. Un primer motivo
se refiere a la importancia creciente de los conflictos vinculados a la defensa del
empleo, que comienzan a sustituir, a partir de 19go, a los conflictos por causas
exclusivamente salariales (Guerra, 1997). Esta temdtica sigue siendo motivo de
conflicto en la negociacion iniciada en el ano 2005, aunque, como se senald antes,
los temas salariales vuelven a ser predominantes (Rodriguez et al.,2010).

Los conflictos debidos a la introduccién de la fijacion salarial por productivi-
dad indican la presencia de nuevas causas de conflictividad, que si bien se relacio-
nan al salario, abren un espacio de discusion relativamente novedoso en términos
comparados. En la negociacion colectiva desarrollada entre 1985 y 1989, la in-
clusion de la productividad como criterio de fijacion salarial de los convenios por
rama de actividad se produjo sobre fines del periodo, anticipando la introduccién
de criterios de productividad en la negociacién por empresa que se desarroll6 a
partir de 199o. Entre 1990 y el ano 2005 esta discusion se mantiene en algunos
convenios por empresa, en un contexto de caida de los espacios de negociacion,
tanto por rama como por empresa (Rodriguez et al., 2010).

La reedicién de la negociacion colectiva por rama de actividad que se produ-
ce en el ano 2005 reintroduce este tema, no solo para los convenios por empresa
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sino también para los convenios por rama de actividad, a través de las pautas de
ajuste salarial elaboradas por el Poder Ejecutivo. La discusion de este tema a
nivel de rama de actividad y los conflictos que provoca constituyen un cambio
significativo en las relaciones laborales, en una busqueda de adaptacion de los es-
pacios de negociacion colectiva a las realidades productivas y a los determinantes
del mercado. En este sentido, se sustituye un modelo de relaciones laborales im-
pulsado desde 19go justificado en un ajuste de los salarios en funcion de los des-
empenos productivos de las empresas, por otro modelo en el cual, sin desconocer
las senales del mercado, se establecen mecanismos de negociacion que permiten
la introduccion de criterios de igualdad y de equilibrio como contrapesos a las
desiguales performances econdmicas a nivel de rama o empresa.

Otra causa de conflictividad que se incorpora en el formato de negociacion
colectiva implementado a partir del ano 2005 es la resistencia empresarial a
incluir temas diferentes a los salariales en los acuerdos que surgen de las rondas
de negociacion. Esta resistencia, si bien no es general sino que parece acotada a
algunos sectores especificos, choca con la necesidad de acompasar la negocia-
cion colectiva a los cambios productivos que comienza a experimentar el pais en
las ultimas décadas. La bilateralizacién de la negociacion impulsada desde 1990
tuvo como fundamento una mejor adecuacion de los contenidos de los convenios
a los cambios productivos, lo que apareja como consecuencia expandir los con-
venios por empresa como instrumento mas idéneo para alcanzar estos objetivos.
En la negociacién colectiva impulsada por el primer gobierno de izquierda, se
retomo la negociacion por rama de actividad pero se mantuvieron, como vere-
mos mas adelante, los convenios por empresa en muchos sectores. En este for-
mato, se dio una especializacion tematica de hecho: los convenios por rama son
casi exclusivamente salariales y los convenios por empresa introducen temdticas
no salariales. Las resistencias de ciertos sectores empresariales a la introduccion
de nuevos temas pueden obedecer a esta divisiéon de funciones entre convenios
por rama y convenios por empresa.

También podemos explicar esta resistencia a través de la teoria de Sisson
(1987). Este autor sostiene que los convenios por rama benefician més a los em-
presarios que los convenios por empresa, en la medida en que en los primeros
solo se discuten temas salariales, dejando las demas decisiones sobre produccion
y control de la empresa en manos de las jerarquias empresariales. En cambio,
los convenios por empresa regulan numerosos aspectos de la actividad de la
empresa, como las formas de organizacion del trabajo, las carreras funcionales,
las decisiones tecnolégicas, lo que limita el poder de control del empresario al
interior de su firma. Esta pérdida del poder de control por parte de algunos
sectores empresariales puede explicar su rechazo a la negociacion de temas no
salariales.

Este rechazo a la introduccion de temas no salariales en la negociacion colec-
tiva choca también con los nuevos modelos de gestion de los recursos humanos,
que apuntan a una mayor participacién de los trabajadores en las decisiones de
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produccién. Esta «movilizacién de la fuerza de trabajo» (Laville, 1993) resulta
una condicién indispensable para involucrar al conjunto de los trabajadores en la
mejora de la calidad y la variedad de la produccién, componente sobre el cual se
construyen los parametros actuales de competitividad empresarial. La resistencia
de sectores empresariales a negociar estos temas o a incorporarlos en los conve-
nios no facilita estos procesos de movilizacion de la fuerza de trabajo, aunque
también es necesario aclarar que muchas veces el involucramiento de los trabaja-
dores en los objetivos de la produccién se produce en espacios més informales o
en espacios que son independientes de la accion sindical. En numerosas empresas,
los sindicatos no se oponen a estos procesos de movilizacién de la fuerza de tra-
bajo, pero tampoco participan de estos como organizacién (Pucci ez al., 2008).
En estos casos, la discusion de estos temas queda fuera de la esfera publica y se
acantona en la légica cotidiana del trabajo, sin traducirse en espacios formales
de negociacion.

La defensa de la normativa laboral surge también como motivo emergente
de la conflictividad laboral en la negociacion iniciada a partir del ano 2005. Esta
causa de conflictos se incorpora de forma mas reciente en la negociacion colecti-
va debido a un hecho muy simple: la normativa laboral de caracter colectivo tuvo
escaso desarrollo hasta el ano 2005. Como vimos anteriormente, la promulga-
cién de diferentes leyes laborales de proteccion a la actividad sindical, y de salud
y de seguridad laboral, a partir de ese ano, introduce una nueva perspectiva en
la negociacion para los trabajadores. La defensa de la actividad sindical o de la
salud y seguridad de los trabajadores no pasa, en este periodo por la posibilidad
de establecer convenios colectivos que las protejan, sino por la denuncia de la
violacion a normativas que ya tienen cardcter obligatorio. El aumento de con-
flictos que tengan estas causas resulta una consecuencia indirecta de las reformas
laborales iniciadas por el gobierno de izquierda, estableciendo nuevos parame-
tros en los formatos de negociacion colectiva.

Por ultimo, la reivindicacion de los trabajadores de combatir el desempleo
reduciendo las horas de trabajo, a imitacion de muchas experiencias de los mo-
vimientos sindicales europeos, también introducen una nueva dimension para la
discusion en la negociacion colectiva de este periodo. Esta causa de conflictivi-
dad se asocia al problema del desempleo, pero a diferencia de los conflictos por
la defensa del empleo que se procesaron a partir de 199o, el movimiento sindical
pasa, en este caso, de una actitud netamente defensiva a una actitud mas ofen-
siva, elaborando propuestas o soluciones negociadas para reducir su impacto en
la fuerza de trabajo.

Convenios por ramay por empresa

El crecimiento de los convenios por empresa fue la consecuencia de la po-
litica de bilateralizacion de la negociacion colectiva iniciada en el ano 199o. En
el marco de una politica de prescindencia estatal en el plano de las relaciones
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laborales, y de adecuacion de la negociacion salarial a la productividad de las
empresas y a su desempeno en los mercados, los convenios por empresa consti-
tuyen el espacio de negociacion privilegiado, ya que permiten asignar salarios de
acuerdo a los resultados econémicos especificos de cada empresa.

Entre 1985 y 1989, el 94 % de los convenios firmados eran de rama de acti-
vidad, en tanto solo un 6% de convenios eran de empresa (Rodriguez ez al., 2001).
En el ano 1990, los convenios de rama todavia constituian el go % de los con-
venios, mientras que para el ano 1998 este porcentaje se redujo drésticamente
a un 4 %. En este ultimo ano, encontramos un 77 % de convenios por empresa y
un 19 % de convenios por grupos de empresa, que de alguna manera intentaron
sustituir los convenios por rama, que ya no eran homologados por el Poder
Ejecutivo (Rodriguez ez al., 1999).

La negociacion colectiva iniciada en el ano 2005 se realiza por rama de acti-
vidad, a partir de los 24 grupos y sus respectivos subgrupos, los cuales represen-
tan, supuestamente, la realidad economica del pais. Como plantea Loustaunau
(2010), la ley autoriza la creacién de subgrupos o subconsejos, permitiendo
crear unidades de negociaciéon donde se identifiquen empresas y trabajadores
con mayores grados de semejanza. Junto a esta negociacién por rama de activi-
dad, en muchas empresas que componen los grupos o subgrupos de los Consejos
de Salarios se firman convenios bilaterales entre empresarios y trabajadores, que
complementan los convenios de rama o desarrollan tematicas que no pueden ser
incorporadas, por su especificidad, en los acuerdos generales.

Mientras que en el ano 2003 se habian registrado 115 convenios por
empresa y en el ano 2004 la cifra baja a 55, en el ano 2008, finalizando el
periodo de negociacion, la cantidad de convenios por empresa llega a 204.
Las empresas que celebraron convenios de este tipo son predominantemente
de servicios (48 %) seguidas de empresas industriales (40 %), aunque también se
celebraron convenios por empresa en el sector rural, las que conforman un 7 %
del total (Rodriguez ez al., 2010).

Como hicimos en otros temas, podemos contrastar los datos expuestos con
la perspectiva de los actores que surge del censo realizado. Los datos de este ul-
timo muestran que més del 70 % de los participantes de los Consejos de Salarios
consideran que, en su grupo, ademds de los convenios por rama, se firmaron
convenios por empresa que complementan, modifican o agregan disposiciones
a los acuerdos logrados a nivel general. Esta percepcion es algo mayor entre los
trabajadores, en tanto empresarios y Poder Ejecutivo comparten porcentajes
similares. Més alla de estas diferencias de percepcion, la presencia de convenios
por empresa parece ser una caracteristica reconocida por los participantes de la
negociacion colectiva desarrollada a partir del ano 2003.

Universidad de la Republica



s

W No
B NS/NC
Poder Ejecutivo Trabajadores Empresarios Total
Grafico 43. Convenios por empresa.
Fuente: elaboracion propia. Base: ttal de representantes censados (70)
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Grifico 44. Convenios por empresa segun sector de actividad.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes censados (70)

Los convenios por empresa tienen una presencia mayor en el sector rural, en
tanto el sector servicios es el que cuenta con menores porcentajes. La gran hete-
rogeneidad del sector rural puede explicar la mayor presencia de convenios por
empresa, que ajusten las pautas generales de los convenios por rama a la realidad
especifica de cada empresa.
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Grifico 4 5. Convenios por empresa segun poder sindical.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes censados (70)

La fuerza del movimiento sindical, en cambio, no parece ser un factor que
influya decisivamente en el desarrollo de convenios por empresa. La presencia
de estos es mayor en los grupos en los cuales el poder del sindicato es mediano,
seguida de los grupos donde los sindicatos son mads fuertes. Las caracteristicas
del sector parecen ser elementos que explican mejor la presencia de convenios
por empresa que la fuerza del sindicato.

La presencia mayor o menor de convenios por empresa que complementan
o amplian los acuerdos por rama de actividad se relaciona con la opinién que
tienen los actores acerca de las ventajas y desventajas que tienen estos conve-
nios. Los datos del censo muestran que las opiniones favorables a la firma de
convenios por empresa son ampliamente mayoritarias. Cuando se preguntd a
los participantes de las rondas salariales cuales eran las ventajas de los convenios
por empresa, solo el 4 % del total respondié que no tenian ninguna. Esta opinién
se abre en un 5% de trabajadores que alegaron que los convenios por empresa
no tienen ninguna ventaja y un 6,3 % de representantes del Poder Ejecutivo, en
tanto ningin empresario consideré que los convenios por empresas no tengan
ninguna ventaja.

Por el contrario, cuando se pregunté a los participantes de la negociacion
colectiva cudles eran las desventajas de los convenios por empresa, el 38 % res-
pondié que no tenian ninguna. Este porcentaje se distribuye en un 31,3 % para el
Pode Ejecutivo, un 40 % para los trabajadores y un 42,9 % para los empresarios.
En definitiva, existe un relativo consenso en que los convenios por empresa son
instrumento positivo de la negociacion colectiva.

Mas alld de estas consideraciones globales positivas, las ventajas que tienen
los convenios de empresa son apreciadas de manera diferente por los actores
de la negociacion colectiva. Para los representantes del Poder Ejecutivo y para
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los empresarios, una de las ventajas que tienen los convenios por empresa es
que permiten tener en cuenta, en la negociacion, las particularidades de cada
empresa, que pueden estar cerca o lejos del promedio del resto de las empresas.
También permite introducir nuevas tematicas dificilmente negociables, por lo
menos en detalle, a nivel de rama, como capacitacion, reestructuras productivas
y similares.

Otra ventaja senalada por los representantes del Poder Ejecutivo es que los
convenios por empresa permiten una mejor descripcion de las categorias labora-
les, en la medida en que se refieren a las condiciones concretas de una empresa y
no a criterios generales de desempeno de los puestos de trabajo. Esta ventaja es
una derivacion de la anterior: la posibilidad de tomar en cuenta las particulari-
dades de la empresa en la negociacion de los convenios. Dentro de esta linea de
razonamiento, otra ventaja senalada por los representantes del Poder Ejecutivo
es que la normativa desarrollada en el convenio puede ser més especifica que las
normas demasiado generales que se suelen encontrar en los convenios por rama
de actividad.

Los representantes del Poder Ejecutivo senalan que los convenios por em-
presa generalmente son mas beneficiosos desde el punto de vista salarial para
los trabajadores, que los convenios por rama. Esta razon se deriva de que los
convenios por rama toman en cuenta variables globales de la economia, en tanto
los convenios por empresa reflejan mejor la performance de la unidad producti-
va en la cual se firma el acuerdo. En estos convenios, en general, se incorporan
aumentos ligados a la mejor productividad de las empresas, lo que significa que
las empresas que tienen mejores performances tienen mas posibilidades de pagar
mejores salarios que el promedio de la rama.

Estas consideraciones también son senaladas por los trabajadores cuando se
relevan sus opiniones sobre las ventajas de los convenios por empresa. A estos
beneficios, los trabajadores le agregan que los convenios por empresa permiten
complementar aspectos que son tratados de manera muy general en los conve-
nios por rama de actividad, y, que, a la inversa, en ocasiones los convenios por
empresa sirven como antecedentes para el desarrollo de la estrategia de negocia-
cién de los convenios por rama

Los empresarios, a su vez, coinciden con el resto de los actores en que la
principal ventaja que tienen los convenios colectivos es que permiten dar cuenta
de las especificidades de las empresas en la negociacion de los acuerdos.

Las ventajas senaladas no obstan a que los actores también consideren que
los convenios por empresa tienen también desventajas en relacién con los con-
venios por rama.

Para los representantes del Poder Ejecutivo, una de las desventajas de los
convenios por empresa es la desarticulacion o desajustes que pueden existir en-
tre lo acordado a ese nivel con los acuerdos establecidos a nivel de rama. Esta
desventaja también es senalada por los trabajadores, en la medida en que el de-
sarrollo de convenios por empresa puede llevar a incongruencias entre los dos
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niveles de negociacion, lo que dificulta el desarrollo de estrategias colectivas
para el movimiento sindical.

La debilidad del sindicato en la negociacién de los convenios por empresa
es otra desventaja senalada tanto por representantes del Poder Ejecutivo como
de los trabajadores. Esta desventaja se asocia a que el Estado no participa en la
misma, por lo que los sindicatos se ven privados de un actor que tiende a equili-
brar las fuerzas presentes en la negociacion, en particular en los casos en que los
sindicatos no son fuertes.

Los representantes del Poder Ejecutivo senalan también como desventaja
del convenio de empresa el hecho de que los sindicatos lo utilizan a menudo
como base para extender sus acuerdos a nivel de toda la rama. LLa desventaja ra-
dica en el hecho de que estos convenios, en general, se firman en las empresas de
mejor performance en la rama, lo que hace que no siempre sea compatible con
la realidad econémica del conjunto de la rama. Esta desventaja se asocia a otra,
también senalada por los representantes del Poder Ejecutivo, que pasa por el
hecho de que muchas veces los convenios firmados a nivel de empresa terminan
resultando perjudiciales para las propias empresas, debido a que posteriormente,
pueden surgir dificultades econémicas que impidan su cumplimiento. Estas di-
ficultades obviamente, pueden afectar a cualquier acuerdo, pero la negociacion
por empresa es mas vulnerable a los mismos que la negociacién por rama, en la
cual los acuerdos se establecen tomando en cuenta las caracteristicas promedio
del sector y no las especificas de una empresa.

Los trabajadores también consideran como desventaja de los convenios por
empresa el hecho de que generan mas dificultades para su cumplimiento que el
convenio por rama, por las razones ya expuestas. Otra desventaja de los conve-
nios por empresa es, desde esta perspectiva, la division que puede generar en
términos salariales entre los mismos, lo que implica aumentar la heterogenei-
dad de intereses y la fragmentacion interna del conjunto de trabajadores. En la
medida en que la participacion en la accion colectiva requiere, como plantea
Pizzorno (1976), la creacién de dreas de igualdad, la segmentacién salarial que
deriva de los convenios por empresa puede generar dificultades para el desarro-
llo de la accion sindical, por lo que se resiente el beneficio global que se puede
alcanzar en la negociacién por rama de actividad.

Los trabajadores senalan también una desventaja de caracter estratégico en
los convenios por empresa. Si el mismo se firma con cierta proximidad tempo-
ral respecto a la firma del convenio por rama, amplia el abanico de discusiones
y dispersa las fuerzas del movimiento sindical, debido a que los trabajadores
deben centrar su atencion y su potencial de movilizacion en numerosos terre-
nos y ambitos de discusion, debilitando su fuerza en las instancias centrales de
negociacion.

La opinién de los empresarios con respecto a las desventajas de los con-
venios por empresa no sufre grandes variaciones con relacién a la opinién de
los trabajadores y de los representantes del Estado. La disparidad de niveles
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salariales que los mismos generan, y las dificultades de articulacion con los con-
venios de rama son las desventajas mas sentidas por este sector. También plan-
tean la falta de apoyo estatal como una desventaja por la falta de respaldo formal
a los acuerdos logrados a ese nivel.

La presencia y el desarrollo de los convenios por empresa, que complemen-
tan o articulan disposiciones de los convenios por rama, es uno de los cambios
significativos en el formato de negociacion colectiva desarrollado a partir del ano
2005. La presencia de los convenios por empresa fue minoritaria o inexistente
en las experiencias anteriores de negociacion colectiva, que mantuvieron la ma-
triz original de la Ley de Consejos de Salarios de 1943, en la cual la negociacion
era tripartita y centralizada a nivel de rama de actividad. El desmantelamiento
de este modelo de negociacion, a partir de 199o, propicié la negociacion bila-
teral y la negociacion por empresa como espacio exclusivo de fijacion salarial.
La convocatoria a Consejos de Salarios del ano 2004 retomo la vieja tradicion
de negociacion por rama de actividad, pero se mantuvo la practica de firmar
convenios por empresa en muchos sectores de actividad.

Este modelo, que combina negociacion por rama de actividad y negocia-
cién por empresa, permite institucionalizar los procedimientos de negociacion
estableciendo reglas de juego generales para empresarios y trabajadores, pero
también admite la discusiéon mds especifica de temas centrales para las relacio-
nes laborales, como la incorporacién tecnologica, los cambios de organizacion
del trabajo, seguridad y salud laboral y capacitacion, entre otros. LLos desafios
que se presentan, en este nuevo modelo, son los de articular los dos ambitos
de negociacion, de manera de mantener y fortalecer los espacios publicos sin
desmedro de las realidades particulares de los ambitos privados de actividad.
Esas dificultades, como mostramos con anterioridad, fueron manifestadas por
los actores senalando el diferente equilibrio de fuerzas que se ponen en juego en
cada uno de los ambitos, las dificultades para cumplir los convenios por empresa
o la tendencia a reproducir en la negociacién por rama los acuerdos establecidos
a nivel de empresa. Estos desafios incorporan componentes que tornan el marco
de negociacion colectiva actual mas complejo y multidimensional que el de ex-
periencias anteriores, donde el eje articulador era el calculo salarial. Esta nueva
complejidad requiere también actores laborales que incorporen, a las cldsicas
competencias politicas necesarias para desempenarse en la esfera pablica, com-
petencias técnicas y organizativas que permitan resolver adecuadamente estos
nuevos desafios (Supervielle y Quinones, 1999).

Duracion de los convenios

La duracién de los convenios colectivos ha tenido variaciones a lo largo de
los dltimos anos, en funcién de los cambios en las modalidades de negociacion
colectiva implementados, los mayores o menores niveles de inflacion de la eco-
nomia y la capacidad de los actores para establecer acuerdos de largo plazo. La
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convocatoria de negociacion salarial del ano 198 se caracterizo, en una primera
etapa, por la presencia de convenios cuatrimestrales, que acompanaban la fre-
cuencia cuatrimestral de convocatoria de Consejos de Salarios, en un contexto
economico altamente inflacionario. El desgaste aducido por los actores laborales
debido a este estado de negociacién permanente, llevé a que, desde el Ministerio
de Trabajo, se promoviera la politica de acuerdos largos, lo que llevo a que, en
el ano 1998, el 99,2 % de los convenios tuviera una vigencia de mas de un ano
(Rodriguez, Cozzano y Mazzuchi, 2001).

La politica de desmontaje de los espacios de negociacion colectiva y el desarro-
llo de la negociacion bilateral tuvieron como consecuencia el inicio de una tenden-
cia a la reduccion del tiempo de vigencia de los convenios colectivos. En 1990 los
convenios de mds de un ano de duracion todavia constituyen el go% del total, pero
en el ano 1995 pasan a ser el 70% del total de convenios firmados para terminar, en
el aflo 1998, a constituir el 59 % de los mismos (Rodriguez e al., 2001). A su vez,
los convenios por periodos cortos, que van entre 4 y 11 meses, crecieron en el
ano 199g, aunque volvieron a reducirse en 1998. Como indican estos autores, a
partir de 1995 también comenzaron a incrementarse los convenios sin vigencia
preestablecida, los cuales representaron el 28 % de los convenios firmados en el
ano 1998. En este ano, el 38 % de los convenios por rama se celebraron con una
vigencia mayor de un ano, el 29 % por un ano y el 33 % por menos de un ano
(Rodriguez ez al., 2010).

La negociacion colectiva implementada a partir del ano 2005 tuvo impacto
en la duracion de los convenios, aumentando los plazos de vigencia de los mis-
mos. En el ano 2005 el 96 % de los convenios tenia un ano de duracién, mientras
que para el ano 20006 la duracion de los convenios se habia extendido, ya que un
42 % de los convenios tienen vigencia por 18 meses y un 40,5 % por 24 meses.
En el ano 2008, la duracion de los convenios se extiende ain mas, en la medida
que el 24,5 % de los mismos tiene vigencia por 24 meses y casi el 60 % llega a los
treinta meses (Rodriguez ez al., 2010).

La extension de la duracion de los convenios estd fuertemente determinada
por las pautas aplicadas por los representantes del Poder Ejecutivo en el pro-
ceso de negociacion. En el ano 2006 la pauta general fue la de firmar convenios
por 18 meses, admitiendo una posibles extension a 24 meses, lo que explica el
predominio de estas dos categorias en ese ano. Las pautas de las rondas del ano
2008 daban la opcién a convenios de 24 a 30 meses, de los cuales terminaron
predominando estos tltimos (Rodriguez et al., 2010).

Si analizamos la percepcion de los actores respecto a la duracion de los
convenios en el periodo de negociacion iniciado a partir del 2005, encontra-
mos que el 37 % de los actores considera que el promedio de duracién de los
convenios es de 24 meses, en tanto el 2 5% considera que el promedio es de 18
meses y un 15 % considera que la duracién promedio es de 12 meses. El anlisis
de estas percepciones indica que los convenios mantienen niveles de duracion
variables, entre las cuales la de 24 meses parece ser la més frecuente. En este
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sentido, la perspectiva de los actores coincide con los datos que indican que
el proceso de negociacion colectiva iniciado en el ano 2004 parece haber re-
vertido la tendencia a la reduccion de la duracién promedio de los convenios,
iniciada en el ano 19gT.

Cuadro 3. Resumen: duracion de los conver

Minimo | Miximo | Media | Desv. tip.

En general, ;cudl es el promedio de meses de

duracion o vigencia de los convenios acordados 12 36 21 6
en grupo?

¢Cuadl es el maximo de meses de duracion o 18 60 ) 6
vigencia de los convenios acordados en grupo? 7

;Cudl es el minimo de meses de duracién o 6 36 s 6

vigencia de los convenios acordados en grupo?

Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes censados (70)

La duracién de los convenios es mas reducida en el sector rural, en el cual,
segun la percepcion de los actores, mds de un 8o % de los mismos no alcanza
los 24 meses. Esta situacion contrasta con la percibida en el sector industrial,
en el cual los convenios de 24 meses o mas son predominantes. El sector ser-
vicios se ubica mas cercano al promedio, aunque la presencia de convenios de
mids de 24 meses también es significativa.

Cuadro 4. Duracién de convenios segin sector de actividad

Sector de actividad
Meses
Industria Servicios Rural Total

12 7% 13% 56% 16%
15 6% 3%
18 28% 22% 33% 26%
21 9% 4%
24 52% 31% 11% 37%
27 3% 9% 6%
29 3% 1%
30 3% 6% 4%
36 3% 3% 3%
Total 100% 100% 100 % 100 %
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes censados ( 70 )
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Cuadro 5. Resumen: duracién de los convenios segun sector de actividad

Industrias Servicios Rural

Media | Mix. | Min |25 | Media |Mix. |Min. |25 | Media |Méx | Min, |25

tip. tip. tip.

En general,
scudl es el
promedio
de meses de
duracién o 22 36 12 5 21 36 12 6 15 24 12 4
vigencia de
los convenios
acordados en
grupo?

En general,
scudl es el
maximo de
meses de
duracién o 22 36 12 5 21 36 12 6 15 24 12 4
vigencia de
los convenios
acordados en
grupo?

En general,
ccudl es el
minimo de
meses de
duracién o 16 | 36 6 7 16 | 24 6 6 13 18 12 2
vigencia de
los convenios
acordados en
grupo?

Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes censados (70)

Cuadro 6. Duracién de los convenios segin poder sindical

Cantidad Trayectoria sindical

de meses Fuertes | Medianos | Débiles Total
12 6% 13% 24% 16%
15 6% 3% 3%
18 28% 30% 21% 26%
21 6% 4% 3% 4%
24 33 % 48% 31% 37%
27 6% 10% 6%
29 6% 1%
30 6% 7% 4%
36 6% 4% 3%
Total 100% 100% 100% 100%
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes censados (70)
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Los datos del cuadro 5 confirman las tendencias senaladas. El promedio de
duracion de los convenios del sector industrial es de 22 meses, el del sector ser-
vicios de 21 meses y en el sector rural de 15 meses. Por otra parte, los maximos
de duracién de los convenios del sector industrial y del sector de servicios se
situan en 36 meses, en tanto que los maximos del sector rural en 24 meses. Los
minimos de duracion se sitian en 12 meses para los tres sectores.

Cuadro 7. Resumen: duracién de los convenios segin poder sindical

Fuertes

Medianos

Débiles

Media

Max.

Min.

Desv.
tip.

Media

Mix.

Min.

Desv.
tip.

Media

Max.

Min.

Desv.
tip.

En general,
ccudl es el
promedio
de meses
de duracion
0 vigen-
cia de los
convenios
acordados
en grupo?

22

36

I2

21

36

I2

20

30

I2

En general,
ccudl es el
méaximode
meses de
duracion

o0 vigen-
cia de los
convenios
acordados
en grupo?

22

36

I2

21

36

I2

20

30

I2

En general,
ccudl es el
minimo de
meses de
duracién

0 vigen-
cia de los
convenios
acordados
en grupo?

28

15

36

16

24

Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes censados ( 70)

La fuerza de los sindicatos puede explicar las diferencias en la duracion de
los convenios, en la medida en que en los grupos en los cuales participaron sin-
dicatos mas fuertes, los promedios de duracion son los mas altos. Por otra parte,
en los grupos en los que participan sindicatos mas débiles la duracién de los con-
venios se acerca a los promedios generales. Los grupos en los cuales participan
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sindicados de mediano poder y trayectoria son los que parecen haber firmado,
en opinion de los actores, mayor cantidad de convenios de 24 meses de duracion,
aunque han firmado pocos convenios por mayor cantidad de tiempo.

De todas maneras, si analizamos los promedios generales, encontramos que
las diferencias no son muy significativas en términos globales. En las rondas sa-
lariales en las que participan sindicatos fuertes, el promedio de duracion de los
convenios es de 22 meses, en tanto en las que participan los sindicatos de poder
mediano el promedio de duracién de los convenios es de 21 meses y en el caso de
los sindicatos mas débiles los promedios se sitian en los 20 meses.

La experiencia de negociacion colectiva iniciada en el aho 2005 permitio la
extension de los tiempos de duracion de los convenios colectivos en relacién con
la vigencia que tenian anteriormente. Esta tendencia es un poco més pronun-
ciada en los sectores de actividad, como la industria, que tienen larga tradicion
de negociacién, y en los ambitos de negociacién donde participan sindicatos
fuertes. Los sectores recién incorporados a la negociacién colectiva, como el
sector rural, y los ambitos de negociacion en los cuales los sindicatos son mas
débiles, tienen promedios de duracién que mantienen, en parte, las tendencias
de los anos noventa, aunque incluso en estos sectores los tiempos de duracion de
los convenios tienden a aumentar.

Leyes y normativas

A partir del ano 20035 se aprobaron numerosas disposiciones juridicas para
reglamentar diferentes aspectos de las relaciones laborales, entre las que pode-
mos destacar la Ley 17.940 de proteccion y promocién de la libertad sindical, la
Ley 18.566 que reglamenta la negociacion colectiva, la Ley 18.2 51 de protec-
cién de los trabajadores ante los procesos de descentralizacion y la derogacion
del Decreto 512/66 que permitia la desocupacion de los lugares de trabajo me-
diante el uso de la fuerza publica. Esta actividad de produccion de normas legales
intent6 colmar la ausencia de reglamentacién que caracterizé durante anos a las
relaciones laborales en su dimension de accioén colectiva. La profusa produccion
de normas del derecho de trabajo individuales que caracterizé a nuestro pais
chocaba con la ausencia de normas que reglamentaran el derecho de trabajo
colectivo. La gran referencia juridica de la negociacién colectiva se remite a la
Ley de Consejos de Salarios de 1943, que dio fundamento legal a la negociacion
colectiva hasta el ano 1968 y que fue reinstaurada en 1985 por el primer go-
bierno democratico después de once anos de dictadura militar. La aprobacion de
la Ley 18.566 actualizé las disposiciones de la vieja Ley de Consejos de Salarios,
reglamentando la convocatoria, los procedimientos y el funcionamiento de los
Consejos de Salarios en esta nueva etapa.
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4%

W Excesivas

W suficientes
Insuficientes
71% B NS/NC
17%
23%
P. Ejecutivo Trabajadores Empresarios Total

Grifico 46. Opinién sobre las leyes.

Fuente: elaboracion propia. Base: ttal de representantes censados (70)

Este desarrollo de la legislacion sobre relaciones laborales y negociacion
colectiva tiene opiniones dispares en los actores que participaron en la nego-
ciacion colectiva del periodo 2005-2009. Los datos del censo muestran que el
45 % de los participantes en el proceso de negociacion salarial considera que las
leyes sobre negociacion colectiva son suficientes, en tanto el 14 % las considera
excesivas y el 37 % las considera insuficientes. Si abrimos esta opinién para cada
actor, estas diferencias tienden a acrecentarse. Mientras el 40 % de los empresa-
rios considera que las leyes son excesivas, solo el 4,2 % de los representantes del
Poder Ejecutivo tiene la misma opinién, mientras que ningln representante de
los trabajadores coincide con la misma. En cambio, el 70% de los trabajadores
considera que las leyes son insuficientes, frente a un 16 % de los representantes
del Poder Ejecutivo y a un 22 % de los representantes empresariales que tienen
la misma opinién. Por tltimo, el 70 % de los representantes del Poder Ejecutivo
considera que las leyes son suficientes, frente a un 29 % de trabajadores y un 36%
de empresarios.

Los datos analizados muestran claramente tres perfiles en torno a la nueva
reglamentacion promulgada a partir del ano 200 5. Para los empresarios, las leyes
que reglamentan las relaciones laborales son excesivas, para los representantes
del Estado son suficientes y para los trabajadores son insuficientes ain. Estas
tres perspectivas estuvieron presentes, por ejemplo, en el proceso de discusion
sobre la Ley de Negociacion Colectiva, que fue rechazada en su inicio por los
empresarios y fuertemente apoyada por los trabajadores, en tanto constituia un
avance en la legislacion laboral para los representantes del gobierno.

Esta situacion es en parte paraddjica si la analizamos en una perspectiva
histdrica, en la medida en que las organizaciones sindicales se opusieron desde
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muy temprano a la reglamentacion de la actividad sindical. Sin embargo, la le-
gislacion aprobada a partir del 2005 no lesiona la autonomia del movimiento
sindical, sino que tiende a darle mayores garantias de funcionamiento, como lo
constituyen, por ejemplo, la Ley de Fuero Sindical o la Ley de Negociacion
Colectiva. Esto explica el decidido apoyo de los trabajadores a la legislacion
implantada. Los empresarios, en cambio, consideran que la legislacion se vuel-
ca decididamente a favor de los intereses de los trabajadores, sin contemplar
reclamos empresariales como las de asegurar la propiedad privada y establecer
garantias para que la produccion no se altere debido a los conflictos laborales.
Esto explica que consideren excesiva la produccién legal impulsada a partir del
ano 200§, aunque mas que excesiva deberiamos decir que para este sector, la
produccion legal es desequilibrada, en la medida en que recoge reclamos solo de
una de las partes laborales.

76%

89% msi
HENo
HENS, NC
ar
Industria Servicios Rural Total

Grifico 47. Regulacion de derechos sindicales segin sector de actividad.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes censados (70)

Un aspecto resaltado por los participantes en el proceso de negociacion
salarial es la frecuente inclusion de normas de regulacion del uso de derecho
sindical, o lo que podriamos denominar mas simplemente la regulacion de los
fueros sindicales. Mas del 70 % de los participantes coincide en la opinién de
que en su grupo se firmaron convenios que contienen normas de este tipo. Esta
regulacion se enmarca en la Ley 17.940 de Fuero Sindical que otorgé garantias
a los trabajadores en el ejercicio de sus derechos gremiales.

La inclusion de normas de regulaciéon de los fueros sindicales fue mds im-
portante en el sector rural, aunque en el sector industrial y en el de servicios los
porcentajes también son altos. La escasa tradicion de negociacion que caracte-
riza este sector puede explicar su necesidad de incorporar normas de regulacion
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de los fueros sindicales, para generar mecanismos de proteccion que otros secto-
res han ido logrando a lo largo del tiempo.

mSsi
HNo

ENS, NC

Fuertes Medianos Débiles Total

Grifico 48. Regulacion de derechos sindicales segtin poder sindical.
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes censados (70)

La presencia de normas de regulacién de los fueros sindicales tiene una
relacion directa con el peso y la trayectoria de las organizaciones sindicales que
participan en la negociacion. En los grupos en los que participan sindicatos fuer-
tes, las normas de regulacion de los fueros sindicales estdn més extendidas que
en los grupos en los cuales participan sindicatos débiles, aunque las diferencias
no son muy grandes.

La inclusion de normas de regulacion de los fueros sindicales en los con-
venios colectivos surge como un fenémeno novedoso, si comparamos la expe-
riencia de negociacion colectiva iniciada en el 2005 con experiencias anteriores.
El marco de proteccion de la actividad sindical se amplié y profundizé, dando
mayor estabilidad a los espacios de negociacién laboral.

El desarrollo de una normativa juridica que regule el derecho colectivo es
un avance sustancial en la construccion de espacios de intermediacion de intere-
ses estables, que preserven una légica de funcionamiento con fuertes niveles de
autonomia en relacion con el sistema politico. Como plantea Loustaunau (2010)
el inciso 4.° de la nueva Ley 18.566 introdujo una reforma esencial en la ne-
gociacion colectiva, al establecer que la convocatoria a los Consejos de Salarios
puede ser realizada en cualquier época por el Poder Ejecutivo o por los sectores
profesionales (trabajadores 0 empresarios). Este inciso deroga el articulo 5.° de
la Ley de Consejos de Salarios de 1943, que solo facultaba al Poder Ejecutivo
a convocar a Consejos de Salarios. Esta disposicion permite que los procesos
de negociacion colectiva se autonomicen de la voluntad politica de turno y se
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puedan establecer por voluntad de las partes laborales. La proteccién de los
fueros sindicales también establece garantias que aseguran la permanencia y es-
tabilidad de los elencos participantes en los procesos de discusion colectiva. De
todas maneras, la fragilidad de los espacios de negociacion colectiva, si bien se
han atenuado, tendran dificultades para establecerse hasta tanto no se construya
una solida cultura de didlogo, lo que implica no solo establecer normas de com-
portamiento, sino también, como plantea Dunlop (19 5 8) valores compartidos
entre las partes. Estos valores compartidos sustentan el funcionamiento real de
los espacios colectivos sobre la base del respeto de las reglas de juego y una ac-
titud proclive al acuerdo y a la negociacion.

Salarios

El eje central de la negociacion colectiva es la negociacion de los salarios,
en particular del ajuste de los mismos de acuerdo a la evolucion de la economia
y al desempeno de las ramas o subramas dentro de la misma. En este sentido, la
percepcion que los actores tienen de la variacion salarial es fundamental en la
evaluacion que los mismos realizan de los Consejos de Salarios y de sus actitudes
y expectativas en el proceso de negociacion.

En el periodo de negociacion salarial desarrollado entre los anos 1985-19809,
el Poder Ejecutivo establecié un conjunto de pautas para regular la variacién de
los salarios que se discutian en los diferentes grupos de negociacion. El incum-
plimiento de estas pautas tenia como consecuencia que el Poder Ejecutivo no
homologaba el mismo. Al no homologarse, el convenio no obligaba a las empresas
de la rama a respetar los laudos establecidos. Este intervencionismo estatal en la
regulacion salarial, justificado por la necesidad de evitar el crecimiento de la in-
flacion por el traslado a precios de los aumentos salariales, fue muy criticado por
las organizaciones sindicales y por los sectores politicos de oposicién. En la con-
vocatoria a Consejos de Salarios del ano 2005, también se establecen pautas para
la negociacion salarial, pero con una diferencia importante. Las pautas ya no son
obligatorias, ya que por acuerdo entre trabajadores y empresarios se pueden esta-
blecer convenios que no sigan los lineamientos pautados por el Poder Ejecutivo.
De todas maneras, estas pautas mantienen su importancia debido a su capacidad
para orientar la discusion salarial.

Las pautas que establecié el Poder Ejecutivo en el ano 2003, a través de
sus delegados del MTSS en la negociacion colectiva, indicaban que los aumen-
tos salariales se realizarian en funcién de la inflacién proyectada por el Banco
Central del Uruguay (BCU), el crecimiento del Producto Bruto Interno (PBI) y
del empleo, asi como indicadores de la situacion econémica de cada rama, pon-
derando por mitades los indicadores generales y los especificos (Notaro, 2010).
La fijacion de salarios a través de la inflacion proyectada permite mantener los
niveles de salario real al vencimiento de los convenios. La fijacion salarial de
acuerdo al crecimiento del PBI y del empleo, permiten, a su vez, aumentar los

Universidad de la Republica



salarios reales financiados con el aumento de la productividad del trabajo, sin
afectar la rentabilidad de las empresas. También se establecieron criterios para
los salarios sumergidos, a través de aumentos fijos del salario minimo nacional y
de los salarios mas bajos, condicionados a la evolucién de la tasa de empleo. Si
la tasa de desempleo se mantiene o disminuye, el salario minimo y los salarios
sumergidos crecen en proporciones establecidas (Notaro, 2010).

En el ano 2008 el Poder Ejecutivo, a través de sus representantes del mer y
del MTSS, modifican las pautas de la negociacion salarial, incorporando mayores
margenes de flexibilidad y politicas de incrementos diferenciales para los salarios
mas sumergidos. Se establecen aumentos nominales para las franjas salariales mas
bajas, en tanto para las franjas superiores se proponen dos alternativas, que se di-
ferencian con relacion a los indicadores de ajuste, la duracién de los convenios, la
periodicidad de los ajustes y la flexibilidad salarial. También se incorporan cldusu-
las de contingencia que permiten la renegociacion de los convenios en caso de cre-
cimiento acelerado de la inflacion, que se explican por la incertidumbre provocada
por la crisis mundial (Senatore, 2010). Estos criterios se reflejaron en las rondas
salariales, las cuales tuvieron un efecto positivo en los salarios de los trabajadores.
Para el ano 2008, el salario real se habia incrementado un 3,5 %, confirmando el
crecimiento del salario en todos los anos de la administracién del Frente Amplio
(FA), ascendiendo a un 18,4 % para el total del periodo (Senatore, 2010).

Cuadro 8. Percepcion de la variacion salarial

Ano 2005 2000 2007 2008 2009
Inferior 4% - - -

Tgual 43% 46% 37% 56% 31%
Superior 31% 34 % 36% 39% 27 %
No hubo 13% 9% 19% 1% 30%
NS/NC 7% 10% 7% 4% 7%
No recuerda 1% 1% 1% - 4%
Total 100% 100% 100% 100% 100%
Fuente: elaboracion propia. Base: total de representantes censados (70)

Las preguntas del censo indagaron acerca de la percepcion que los acto-
res tienen con respecto a la evolucion salarial del periodo, tomando como eje
la comparacion de los salarios acordados con las pautas salariales establecidas
por el Poder Ejecutivo. Los datos muestran que, para el ano 200g, el 31 % de
los participantes consideran que el porcentaje de ajuste salarial fue superior a
la pauta establecida por el Poder Ejecutivo, el 42 % considera que fue igual
y solo el 4,3 % lo considera inferior. También encontramos que el 12 % de los
participantes manifiestan que no se realizaron rondas en ese periodo. Estas per-
cepciones se mantienen similares para las rondas de negociaciones del afo 2006,
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tanto en sus aspectos globales como relativos. La tnica leve diferencia es que
disminuye el nimero de grupos, en relacion con el ano anterior, en los que no se
realizaron rondas salariales.

Para el ano 2007 los resultados de las negociaciones, segtin la opinion de los
entrevistados, parecen haber mejorado levemente, ya que la percepcion de que
los salarios superaron la pauta se encuentra en el 35 % de los participantes, de
los cuales los trabajadores son los que tienen una mirada mas optimista. Lo que
crece notoriamente es la cantidad de grupos en los cuales no se realizaron rondas
salariales, opinion manifestada por el 18 % de los participantes.

En el ano 2008, se nota una nueva mejora, aunque leve, ya que el 38,5 % de
los actores participantes consideran que los salarios alcanzaron niveles superiores
a la pauta alcanzada. A este leve aumento se agrega la constatacion de que practi-
camente en ningdn grupo se suspendieron las rondas de negociacion.

En el ano 2009, en cambio, la percepcion de los actores es que los sala-
rios no mejoraron sino que tendieron a descender, en la medida en que solo un
27,1 % de los participantes considera que fueron superiores a la pauta. También
se verifica un fuerte incremento de los grupos en los cuales no lograron confor-
marse las rondas de negociacion, manifestado por el 30 % de los participantes.

Estas percepciones no sufren cambios importantes si las analizamos segin
los diferentes sectores de actividad. En el sector rural la percepcion de que los
salarios tendieron a descender se presenta antes, en el ano 2008, y se profundiza
en el ano 2009, en tanto los sectores industrial y de servicios mantienen la ten-
dencia general. En los grupos con sindicatos mas débiles, a su vez, la tendencia
descendente de los salarios del ano 2009 es mas fuerte que en los grupos en los
que participan sindicatos fuertes o medianos. Estos mantienen niveles de per-
cepcion de la variacion salarial similares al promedio.

En sintesis, las percepciones de los ajustes salariales en los diferentes gru-
pos de negociacion parecen ser moderadamente optimistas hasta el ano 2009.
Tampoco se verifican variaciones importantes de esta perspectiva segin sector
de actividad o segun el poder de los sindicatos. Si tomamos como nivel de com-
paracion las pautas salariales impulsadas por el gobierno, que no tenian caracter
obligatorio, los resultados de la negociacion, en la perspectiva de los actores, se
ajustan a las mismas o, en porcentajes que rondan entre el 30 y el 40 % de los
grupos, llegan a superarlas. Estas percepciones relativamente optimistas coin-
ciden con las cifras senaladas antes, que indican mejoras en el salario real de los
trabajadores a partir del ano 20035.

Aspectos novedosos del formato de negociacion

Las hipotesis centrales de este trabajo se sustentan en la discusion sobre si
existen diferencias entre el formato de negociacion colectiva implementado a
partir del ano 20035 y los formatos tradicionales implementados histéricamente
en nuestro pais. En funcién de estas hipétesis, en el censo se indago directamente
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a los actores laborales sobre qué aspectos novedosos destacaban en la experien-
cia de negociacion desarrollada en el periodo 2005-2009, al compararla con
experiencias anteriores. Esta pregunta remite en parte a la memoria histérica de
las organizaciones laborales, ya que muchos de los participantes directos en la
negociacion lo hacian por primera vez. Para los representantes del Estado tam-
bién era la primera vez que la fuerza politica gobernante tenia una experiencia
de este tipo. Por esta razon, las preguntas del censo se complementaron con
entrevistas a informantes calificados de los tres sectores, que permiten recuperar
las visiones de estos sectores de experiencias anteriores.

Los representantes del Poder Ejecutivo y los trabajadores senalaron como
elemento novedoso de esta experiencia salarial el hecho de que foment6 la organi-
zacion de los sindicatos y permiti6 regular mejor su participacion en la negociacion
salarial. Este efecto, en realidad, no es novedoso, ya que todas las convocatorias
a Consejos de Salarios, a lo largo de la historia de nuestro pais, tuvieron como
efecto indirecto el desarrollo de organizaciones sindicales en ramas o sectores con
menores niveles de movilizacion. Sin embargo, resulta importante relevar que este
efecto fue importante en la medida en que fue jerarquizado por los actores que
participaron en el proceso de negociacion iniciado en el ano 20035.

Un segundo aspecto novedoso, resaltado por todos los actores, es la incor-
poracion de los trabajadores rurales y las empleadas domésticas al proceso de
negociacion salarial. Estos sectores nunca tuvieron, a lo largo de la historia, es-
pacios formales de negociacion salarial hasta su inclusion en la convocatoria del
ano 20035. La exclusion de los trabajadores rurales de la negociacion colectiva se
debio al veto histérico que implementaron las gremiales empresariales rurales, en
especial la Federacion Rural del Uruguay (FRU), en los escasos intentos que se
realizaron para legislar a favor de su participacion en la negociacion salarial. En
el caso de las empleadas domésticas, su dispersion laboral y la ausencia de orga-
nizaciones que defendieran su inclusion, obligd a que la misma se realizara por
iniciativa del propio gobierno de izquierda electo en el ano 2004.

Otro elemento novedoso, en el cual coinciden los tres actores participan-
tes, es que este proceso se desarrollé en el marco de pautas de variacion salarial
mas estrictas que en otros periodos. Estas pautas son establecidas por el Poder
Ejecutivo como mecanismos de control de la incidencia de la negociacion en
otras variables de la economia como los precios de los productos. En el perio-
do 1985-1989 el Poder Ejecutivo también defini6 topes salariales para que los
aumentos no se tradujeran en inflacién; en caso de que los salarios se fijaran por
encima de estos topes, este aumento debia ser absorbido por las empresas. De to-
das maneras, dado el cardcter mas informal de los formatos de negociacion de ese
periodo, fue muy frecuente la firma de «convenios detras de la iglesia», expresion
utilizada para designar aquellos convenios que no respetaron las pautas estableci-
dos por el Poder Ejecutivo (Pucci, 1 992). En la negociacion desarrollada a partir
del ano 2003, la aplicacién de las pautas fue, en opinion de los tres actores, mas
estricta que en la experiencia anterior. Mas alld de la evaluacion que se puede
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realizar de las pautas implementadas, los actores senalan que la presencia de estas
pautas ordeno la discusion y cambi6 la forma de negociacion que se venia imple-
mentando antes de la convocatoria a Consejos de Salarios.

Por tltimo, los tres actores participantes del proceso de negociacion sala-
rial coinciden en destacar como aspecto novedoso el marco juridico en el cual
se desarrolla la negociacion colectiva, que otorga mayor formalidad al proceso,
asegura la convocatoria de la negociacion en la medida en que cualquiera de las
tres partes tiene derecho a reclamarla y brinda garantias a los trabajadores de
que las libertades sindicales son respetadas en todos los ambitos de trabajo. El
proceso de negociacion transcurrido entre 1985 y 1989 tuvo un marco juridico
mas informal, que combiné elementos de la vieja Ley de Consejos de Salarios
de 1943 con componentes normativos de la Dinacoprin —oérgano encargado de
regular precios y salarios en la etapa de la dictadura militar. Esta informalidad
se expreso, entre otros aspectos, en que la convocatoria dependia de la voluntad
politica del Poder Ejecutivo, lo que permitié que el gobierno blanco instalado
en 199o suspendiera la misma, sustituyendo la negociacién centralizada y tri-
partita por la negociacion descentralizada y bilateral.

Los representantes del Poder Ejecutivo y los trabajadores coinciden en
que la incorporacién de nuevos temas en la negociacion diferentes a los sa-
lariales, como los de capacitacion, cambio tecnolégico y condiciones de tra-
bajo, entre otros, también constituyé un aspecto novedoso de este periodo.
Este aspecto serd desarrollado con més detenimiento mds adelante, cuando se
analicen los contenidos de los convenios colectivos. Los datos muestran que
esta incorporacion no fue tan importante como resulta de la percepcion de los
actores, aunque la introduccién de nuevas tematicas fue mayor en este periodo
de negociacién que en anteriores experiencias, centradas casi exclusivamente
en la tematica salarial.

Otro elemento novedoso expresado por los representantes del Poder
Ejecutivo es que el calendario de las convocatorias permitié dar mayores plazos
a los procesos de negociacion. En el periodo 1985-1989 la convocatoria fue
cuatrimestral, lo que determiné que los plazos de negociacion fueran exiguos.
Esta situacién gener6 un fuerte desgaste de los actores en la resolucion de los
conflictos inherentes al proceso de negociacion salarial. Por esa razon, en ese
periodo, el Poder Ejecutivo suprimié una de las tres convocatorias y fijo los
salarios, en esa instancia, por decreto. Hay que recordar también que el periodo
1985-1988 se caracterizo, desde el punto de vista econdmico, por la presencia
de altos indices de inflacién, lo que explica la frecuencia de las convocatorias. En
este nuevo periodo que se inaugura en el ano 2003, los niveles inflacionarios son
notoriamente mds bajos, lo que permite que se convoque a Consejos de Salarios
dos veces al ano, otorgando plazos méds amplios para negociar.

Los trabajadores y los empresarios coinciden en senalar como un aspecto
novedoso de este proceso de negociacion la existencia de menos grupos de ne-
gociacion que en periodos anteriores. En el periodo 1985-1989 se fijaron 48
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grupos de negociacién que posteriormente se redujeron a 47, con los cuales se
pretendi6 abarcar a todas las ramas de actividad existentes en el pais. A partir
del ano 2005 se da un doble proceso: por un lado se reducen a veinte los gru-
pos que representan las ramas de actividad que tradicionalmente participaron
en los Consejos de Salarios, y se agregaron cuatro grupos mds: un grupo de
servicio doméstico y tres grupos del area rural. Estos cuatro grupos incorpo-
raron por primera vez en la historia a los trabajadores rurales y a las empleadas
domésticas a las rondas de negociacion salarial. De todas maneras, la reduccion
de los grupos de actividad tuvo un efecto relativo, en la medida en que cada
grupo a su vez se dividi6 en subgrupos, por lo que en realidad los espacios de
negociacion se ampliaron notoriamente.

Los trabajadores senalan la neutralidad del MTSS como aspecto novedoso
de la experiencia de Consejos de Salarios desarrollada a partir del ano 20035.
Esta novedad expresa la memoria historica del movimiento sindical, en la medi-
da en que hace referencia a la experiencia de negociacion colectiva desarrollada
en el periodo de gobierno colorado de 1985 y 1990. En ese periodo, el movi-
miento sindical realizé una critica permanente a la orientacion del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social, centrada en la actitud fuertemente intervencionista
del mismo y en su alineamiento a las pautas econémicas del gobierno. Los traba-
jadores consideran que, en este periodo, la posicion del MTSS fue mas neutral en
la negociacion, aunque también se fijaron pautas salariales y metas para la mejora
de los salarios. Esta opinién, como se ha visto anteriormente, diverge fuertemen-
te de la opinién de los empresarios, y tampoco coincide con las formas de lograr
acuerdos que se analizaron anteriormente.

Otro aspecto novedoso resaltado por los trabajadores es que los convenios
mejoraron en términos de contenido y de extensién con relacion a los conve-
nios firmados en el periodo que va de 1990 al 2005. Desde esta perspectiva,
la incorporacion de nuevos temas, como se senal6 antes, y el desarrollo de la
legislacion laboral en diferentes areas como la de la salud y la de condiciones de
trabajo, redundaron en convenios de mayor calidad y profundidad.

Para los empresarios, en cambio, los formatos de negociacion implementa-
dos en el ano 2005 no contienen aspectos muy novedosos en relacién con for-
matos anteriores; la diferencia mds importante es que las pautas de negociacion
establecidas por el MTSS fueron mas claras que en las anteriores experiencias
de negociacion que vivio el pais, en particular desde 1985 en adelante. El se-
gundo aspecto novedoso de esta experiencia de negociacion salarial, desde esta
perspectiva, es que la misma permitié una actualizacion en la descripcion de
las categorias laborales, que resultaban obsoletas en el marco de las transforma-
ciones de los procesos de trabajo iniciadas en algunas empresas a partir de los
anos noventa. Esta discusion la desarrollaremos mas ampliamente en el siguiente
capitulo, cuando analicemos el contenido de los convenios colectivos.
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CAPITULO 4

Las nuevas tematicas de la negociacion colectiva

En el plano de la negociacion colectiva, uno de los desafios mas impor-
tantes que se plantean en este nueve escenario es como articular la negociacion
por rama, que se reinstala en este periodo, con la negociacion por empresa,
que se extendié ampliamente a partir de los anos noventa. Esta articulacién no
es menor, ya que buena parte de los cambios productivos de envergadura que
analizamos en el Capitulo 1 tienen su espacio de negociacion privilegiada en
la empresa. Para arrojar elementos que contribuyan a esta discusién, en este
capitulo analizaremos la evolucién de los contenidos de la negociacion colectiva
desarrollada entre 1985 y 2009 a través de los convenios firmados en cuatro
ramas industriales: la industria quimica, la industria de alimentos, la metalurgica
y la del papel y celulosa.

Del andlisis de la evolucion historica de la negociacion colectiva y de los cam-
bios productivos desarrollada en el Capitulo 1 del trabajo se desprenden dos hipo-
tesis que se discutirdn a lo largo de los dos capitulos siguientes:

a. El desarrollo de la negociacion por empresa, que comienza en 1991,
tiende a enriquecer la pauta de negociacion, en la medida en que in-
corpora en los acuerdos colectivos nuevas temadticas Esta perspectiva
implica discutir también si la negociacién colectiva ha acompasado los
cambios productivos que acaecidos a partir de 1990 en la producciéon
industrial de nuestro pais.

b. A partir de 1991, el aumento del desempleo y la pérdida de compe-
titividad de numerosas empresas industriales, junto al debilitamiento
del movimiento sindical, se tradujo en un cambio de estrategia del
mismo, privilegiando la defensa de los puestos de trabajo en desmedro
de su orientacion histérica de defensa de los salarios como eje de las
reivindicaciones.

Con el objetivo de mostrar elementos empiricos que contribuyan a esta
discusion, este trabajo se propone analizar la evolucién de los contenidos de la
negociacion colectiva desarrollada entre 1985 y 2004 a través de los convenios
firmados en cuatro sectores industriales de diferente trayectoria y composicion:
quimica, alimentos, papel y celulosa y metalirgica. Posteriormente, se realizard un
analisis especifico de los contenidos de los convenios colectivos firmados entre el
2005 y el 2009.

El analisis de los convenios colectivos en estas cuatro ramas nos permitira
realizar una comparacion de los resultados de la negociacién en sectores con
fuertes diferencias desde el punto de vista estructural. LLa rama quimica despliega
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una actividad intensiva en el empleo de capital, se encuentra en un mercado alta-
mente competitivo y regulado a nivel internacional, y se caracteriza por dirigir la
base de su produccion al mercado interno. La industria alimenticia, en cambio,
es una de las industrias tradicionales del Uruguay, que mantiene una participa-
cién importante en el rubro de exportables, y se caracteriza por una actividad
intensiva en mano de obra. La rama de celulosa y de papel, por su lado, sufre un
importante proceso de reconversion con introduccion de cambios tecnolégicos,
modificaciones en la organizacion del trabajo y desarrollo de relaciones laborales
mads cooperativas, para mejorar la competitividad en un contexto internacional
negativo, cuyos impactos se agudizaron con la apertura econémica y el tipo
de cambio efectivo. Algo similar ocurre con la rama metalurgica, fuertemente
golpeada por los procesos de integracion regional, debido al ingreso de produc-
tos extranjeros y a las dificultades para desarrollar una industria competitiva en
escenarios mas desprotegidos. Las diferencias en composicion y trayectoria de
estas ramas de actividad permiten establecer comparaciones en términos de de-
sarrollo de los convenios colectivos y, de adecuacion de los mismos a realidades
productivas diferentes.

El andlisis que realizaremos se remite a diferentes ramas del sector indus-
trial, sin tomar en cuenta al sector de servicios. LLa razén de esta seleccion es
que el sector industrial fue el mas afectado por los cambios productivos que se
verificaron a nivel general y por las nuevas exigencias de los mercados interna-
cionales y regionales. Este impacto se tradujo en una fuerte caida del empleo
industrial y en una profunda recomposicion de la fuerza de trabajo. La seleccion
del sector industrial no significa desconocer las necesidades de reconversion del
sector servicios o del sector rural, pero las limitaciones de tiempo y espacio
obligaron a privilegiar el andlisis de la evolucién de la negociacién colectiva en
la industria, ya que resulta paradigmatica de los nuevos desafios que enfrenta el
mundo del trabajo.

Las nuevas tematicas en los convenios colectivos

En primer lugar, realizaremos un analisis cuantitativo de la frecuencia de
aparicion de las nuevas tematicas en dos periodos. El primero, que va desde
1985 hasta 1989, se corresponde con el desarrollo de una negociacion colectiva
tripartita, centralizada a nivel de rama de actividad y con fuerte presencia del
Estado. El segundo periodo, que va desde 1990 hasta el 2004, se corresponde
con un formato de negociacion bipartito, descentralizado a nivel de empresa y en
el cual el Estado no participa. Las hipotesis desarrolladas con anterioridad, que
se pretenden discutir a partir de los datos empiricos, plantean que el segundo
formato es mas adecuado para la introduccion de las nuevas tematicas que el
primero.

El anilisis del contenido de los convenios colectivos en las cuatro ramas
mencionadas antes muestra la predominancia de la tematica salarial, tanto en el

Universidad de la Republica



periodo 1985-1990, cuando funcionaban los Consejos de Salarios y la negocia-
cién era tripartita y centralizada a nivel de rama, como en el periodo de bilate-
ralizacion de la negociacion colectiva y de desarrollo de convenios por empresa,
entre 1991 y 2004 (cuadro ).

Cuadro 9. Porcentaje de convenios que incluyen temas salariales (1985-2004)

Quimica (base: 91) Alimentos (base: 323)
Salarios 85-90 9I-04 Total 85-90 91-04 Total
St 50 82, 2 74,7 68,1 65,5 64,7
No 50 17,8 25,3 31,9 345 353
Total 100 100 oo 100 100 100
N=9g1
Papel y celulosa (base: 38) Metaltrgicos (base: 86)
Salarios 85-90 QI-04 Total 85-90 9QI-04 Total
Si 8o 83,3 82,3 59 72 69
No 20 16,7 17,7 41 28 31
Total 100 100 100 100 100 100
Fuente: elaboracion propia en base a datos del MTSS

También encontramos convenios que describen las categorias profesionales
de la empresa, incursionando en tematicas ligadas a las formas de organizacion
del trabajo (cuadro 10). Sin embargo, estas descripciones de categorias profe-
sionales guardan estrecha relacion con los salarios que se pagan a cada categoria,
por lo que podemos englobarlos en la tematica de la negociacion salarial.

Cuadro 10. Porcentaje de convenios que incluyen organizacion del trabajo (1985-2004)

Quimica (base: 91) Alimentos (base: 323)

Organizacién
3 e 85-90 QI-04 Total 85-90 QI-04 Total
Si 33,3 15,1 18,7 25,5 43,1 40,2
No 66,7 84,9 81,3 7455 56,9 59,8
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Papel y celulosa (base: 38) Metalurgicos (base: 86)
Organizacion
Al 85-90 91-04 Total 85-90 91-04 Total
Si 30 45,8 41,2 29 46 42
No 70 54,2 58,8 71 54 58
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Fuente: elaboracion propia en base a datos del MTSS
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El segundo tema que surge del analisis de los contenidos de los convenios
colectivos, en orden decreciente segin su frecuencia de aparicion, se refiere a la
seguridad en el empleo. La entrada del pais al Mercosur en 19go y las politi-
cas de apertura econémica plantearon desafios importantes para el movimiento
sindical debido al aumento del desempleo por la pérdida de competitividad de
las empresas y a la implementacion de nuevos sistemas de organizacion de la
produccion y del trabajo, que ocasionaron disminuciones de puestos de trabajo
a nivel industrial. Estos factores contribuyeron a que la negociacion colectiva se
orientara a obtener mayores garantias en términos de proteccion de las fuentes
de trabajo.

Cuadro 11. Porcentaje de convenios que incluyen seguridad en el empleo (I()85—2 004)

Quimica (base: 91) Alimentos (base: 323)
ng;r}fjj o 85-90 91-04 Total 85-90 9I-04 Total
Si 33,3 21,09 24,2 12,8 25,5 23,5
No 66,7 78,1 75,8 87,2 74,5 76,5
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Papel y celulosa (base: 38) Metalargicos (base: 86)
eslefrl;r;?:j e 85-90 9I-04 Total 85-90 QI-04 Total
Si 0,0 33,3 23,5 18,0 30,0 27,0
No 100,0 66,7 76,5 82,0 70,0 73,0
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Fuente: elaboracion propia en base a datos del MTSS

El tema de la seguridad en el empleo, si bien esta ya presente en algunos
convenios firmados en el ano 1985, aumenta su frecuencia a partir de 1991 en
las cuatro ramas analizadas, coincidiendo con el comienzo de los procesos de in-
tegracion regional. Sin embargo, aunque los datos muestran un aumento de la
frecuencia absoluta del tema, en la industria quimica su presencia desciende en
términos relativos en los convenios firmados a partir de 199o. Entre 1985 y 1990,
encontramos que en un 33 % de los convenios firmados se incluyen clausulas de
defensa del empleo, en tanto que entre 1991 y 2004, solo el 21,9% de los mismos
incluye cldusulas de este tipo. En cambio, en la rama de alimentos encontramos
que entre 1985 y 1990 un 12,8 % de los convenios posefan elementos referidos a
la seguridad del empleo, elevandose dicha presencia a un 25,5 % para el periodo
1991-2004. En el caso de la rama de celulosa y papel, el cambio es més drastico.
Entre 1985 y 1990 no encontramos ningin convenio sobre seguridad en el em-
pleo, en tanto a partir de 1990 un 33 % de los mismos incluyen clausulas de este
tipo. En el caso de la rama metaldrgica, se pasé de un 18% de convenios que inclu-
yen disposiciones sobre seguridad en el empleo entre 1985y 1990 aun 30% entre
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1991y 2004. LLos datos del cuadro 11 muestran que, salvo en la rama quimica, las
demads ramas acompasaron su negociacion colectiva a los desafios provocados por
el proceso de integracion regional.

A partir de los anos noventa, comienzan a aparecer, timidamente, nuevos
temas en los convenios colectivos. Entre el ano 1991 y el ano 1993 se introdu-
ce: el tema de la productividad para la fijacién de salarios; aspecto que si bien
esta fuertemente relacionado con la discusion salarial, adquiere una importancia
especifica debido a la ya senalada resistencia histérica del movimiento sindical
uruguayo a fijar salarios a través de este modalidad.

El grifico 49 muestra los niveles de productividad por empleado de las
ramas quimica, de alimentos y del resto de la industria. En la rama quimica, se
observa un comportamiento mas fluctuante a lo largo del periodo, pero con la
excepcion de un pico negativo a mediados de los noventa, se ubica por encima
del nivel de productividad del resto de la industria. La productividad de las otras
tres ramas, en cambio, se mantiene constante y con niveles similares a los del
resto de la industria uruguaya, con un leve aumento entre 1992 y 1997.
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Grafico 49. Productividad aparente segin rama de actividad.
Fuente: elaboracion propia en base a Encuesta Industrial Trimestral

Cuando analizamos los convenios colectivos, vemos que el tema de la pro-
ductividad surge con mds frecuencia en la rama quimica, en términos relativos,
en los convenios firmados en el periodo 1985-1990. En el mismo, encontramos
que un 16,7 % de los convenios incluyen cldusulas que regulan este tema, contra
un 9,6 % de convenios en el periodo 1991-2004. El aumento relativo de clausulas
que disponen acuerdos sobre productividad en el periodo 1985-1990 parece co-
rresponder con un aumento relativo de la misma, como surge del grafico 49. Sin
embargo, en el periodo 199 1-2004, el aumento que se produce a partir de 1994
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no se refleja en un aumento relativo de esta tematica en los convenios colectivos,
sino que por el contrario, la misma disminuye relativamente. Los altos niveles de
productividad de la rama quimica en relacion con el resto de la industria no se
ven reflejados en la negociacion colectiva de la misma, incluso en sus momentos
de alza (cuadro 12).

Cuadro 2. Porcentaje de convenios que incluyen temas de productividad (1985-2004)

Quimica (base: 91) Alimentos (base: 323)
Productividad |  85-9o 91-04 Total 85-90 QI-04 Total
St 16,7 9,6 9.9 17,0 24,7 24,1
No 83,3 90,4 90.1 83,0 7553 75,8
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Papel y celulosa (base: 38) Metaltirgicos (base: 86)
Productividad | 85-90 91-04 Total 85-90 91-04 Total
Si 0,0 25,0 82,4 6,0 39,0 32,0
No 100,0 75,0 17,6 04,0 61,0 68,0
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Fuente: elaboracion propia en base a datos del MTSS

En el caso de los alimentos la relacion es inversa; en el periodo 1991-2004
encontramos acuerdos sobre productividad en un 24,7 % de los convenios analiza-
dos, mientras que solo un 17 % de los convenios en el periodo 1985-1990 tocan
esta temadtica. El aumento relativo de esta temadtica coincide con un leve aumento
de la productividad del sector, que se da a comienzos de 1992 puede explicar
el aumento relativo de los convenios que introducen este tema (cuadro 12). La
rama de celulosa y papel muestra un comportamiento bastante peculiar. En el
periodo 1985-1990 todos los convenios firmados en la rama incluyen cldusulas
vinculadas a la productividad. A partir de 1991 la cantidad de convenios que
establecen disposiciones sobre este tema desciende a 7 5%, pese a que a partir de
1994 los niveles de actividad del sector tienden a aumentar. El comportamiento
de la rama metalurgica es casi opuesto. En el periodo 1985-1990 solo un 6% de
los convenios incluyeron cldusulas sobre productividad, en tanto en el periodo
I19QI-2004 este porcentaje aumenta a 39 %. LLos datos muestran como las ramas
industriales incorporan de manera desigual los cambios que se procesan a nivel
productivo. Mientras que en la rama de alimentos y en la rama metaldrgica los
contenidos de los acuerdos acompanan los cambios en los niveles de productivi-
dad, en las otras dos ramas existe un desajuste entre los resultados de la negocia-
cién colectiva y la evolucién de los cambios productivos.
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Cuadro 13. Porcentaje de convenios que incluyen temas de seguridad laboral (1985-2004)

Quimica (base: 91) Alimentos (base: 323)
lSaei-)gourzldad 85-90 91-04 Total 85-90 9I-04 Total
Si 25,0 8,2 11,0 8,5 0,4 9,9
No 75,0 91,8 89,0 91,5 90,6 90,T
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Papel y celulosa (base: 38) Metaldrgicos (base: 86)
zzg;lr;lldad 85-90 91-04 Total 85-90 91-04 Total
Si 10,0 12,5 11,8 18,0 21,0 21,0
No 00,0 87,5 88,2 82,0 79,0 79,0
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Fuente: elaboracion propia en base a datos del MTSS

Del mismo modo, en el ano 1989, se firman convenios en la rama quimica
con clausulas relativas a la seguridad laboral y se retoman luego esporadicamen-
te en 1993, 1995, 2000 y 2005. En el periodo 1985-1990, un 25 % de los
convenios firmados incluyen disposiciones y acuerdos sobre seguridad laboral,
en tanto solo un 8,2 % de los convenios firmados entre 1991 y 2004 incluyen
normas de este tipo. En las restantes ramas analizadas el comportamiento es in-
verso, hay més disposiciones sobre seguridad laboral en el periodo 1991-2004
que en el periodo 1985-1990, aunque los porcentajes generales son bajos. La
rama de alimentos pasa del 8,5 % al 9,4 %, la rama de celulosa y papel del 10,%
al 12,5 % y la rama de metaldrgicos del 18% al 21 %. En este caso, en la industria
quimica la hipétesis del enriquecimiento de la pauta salarial ligado al desarrollo
de la negociacién por empresa no solo no se cumple, sino que se da la relacion
contraria. En cambio, en las restantes ramas de alimentos un relativo un enrique-
cimiento de la misma, aunque esta tendencia es débil (cuadro 13).

Otro componente que puede ser tomado como novedoso y que se incor-
pora a la negociacion colectiva a partir de 1991, es el relacionado a la calidad
en los procesos y los productos. Como se senalé en estudios anteriores (Bianchi
y Espindola, 2002) la implementacién de programas de calidad en la industria
uruguaya es un fenémeno propio de la década de los noventa, ligado al proceso
de apertura y desregulacion de la economia y a la firma de tratados de acuerdos
comerciales regionales. El nimero de empresas certificadas en programas de
calidad en los periodos analizados es muy reducido, con un fuerte predominio
de empresas grandes, y con escasa participacion de las empresas de menos de
veinte empleados.
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Cuadro 14. Porcentaje de convenios que incluyen temas de calidad (1985-2004)

Quimica (base: 91) Alimentos (base: 323)
Calidad 85-90 91-04 Total 85-90 9I-04 Total
Si 0,0 6,8 7,7 23,4 13,3 15,2
No 100,0 03,2 92,3 76,6 86,7 84,8
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Papel y celulosa (base: 38) Metaltirgicos (base: 86)
Calidad 85-90 QI-04 Total 85-90 QI-04 Total
Si 0,0 8,3 5,9 0,0 20,0 15,0
No 100,0 91,7 04,1 100,0 80,0 85,0
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Fuente: elaboracion propia en base a datos del MTSS

Un factor que puede explicar este bajo nivel de certificacion es que la es-
tructura industrial que analizamos produce para un mercado interno poco exi-
gente en términos de calidad y de variedad, y que, por lo tanto, no constituye
un factor de presion para la mejora e innovacion de los procesos productivos
(por lo menos hasta el afilo 2000). En el periodo 1985-1990 no encontramos
ningln convenio en la rama quimica que regule este tema, en tanto en el perio-
do 1991-2004 solo un 6,8% de los convenios firmados introduce disposiciones
en este sentido. Si consideramos que la rama quimica tiene altos porcentajes de
empresas certificadas en calidad (Bianchi y Espindola, 2002), resulta llamativo
el escaso numero de empresas que tienen convenios especificos vinculados a
la mejora de calidad. .o mismo ocurre con la rama metaldrgica, que es la que
tiene porcentajes mas altos de empresas certificadas en calidad. En esta rama
tampoco encontramos convenios con disposiciones sobre calidad en el periodo
1985-1990, en tanto en el periodo 199 1-2004 alcanzan a un 20% de convenios
que abordan esta tematica.

En cambio, en la rama de alimentos, que tiene menos empresas certificadas
en calidad que las ramas quimica y metalurgica, la temdtica relacionada a la ca-
lidad tiene una presencia importante en los convenios colectivos. Tomando en
cuenta que el proceso de certificacion de calidad tuvo su auge a partir de los anos
noventa, resulta significativo, como lo muestra el cuadro 14, que esta presencia
sea mayor en el periodo 1985-1990 (23,4 %) que en el periodo 1991-2004
(13,3 %). En el caso de la rama de celulosa y papel, sector con escaso nimero de
empresas certificadas en calidad, se pasa de no tener ningtin convenio que inclu-
ya disposiciones sobre este tema en el periodo 1985-1990 a tener un 8,3 % en el
periodo 1991-2004. En este sentido, estas dos ramas parecen adaptar un poco
mejor la tematica de la negociacion colectiva a los cambios en la produccion que
se imponen en un contexto de apertura econémica y de globalizacion.
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Grifico 50. Certificacion de calidad seglin rama.
Fuente: extraido de Bianchi y Espinola, 2002.

Otra de las tematicas, que comienza a incorporarse lentamente a partir de
1991 a la negociacion colectiva, es el tema de la formacion y capacitacion de los
trabajadores. Como surge del cuadro 15, existe una demanda diferente de cali-
ficaciones segun rama de actividad, a la vez que las ramas de mayor demanda de
empleo son aquellas que presentan mayor proporcion de trabajadores con menos
anos de estudios formales.

Cuadro 15. Nivel educativo de la fuerza de trabajo segiin rama de acti

ad (porcentaje

promedio 1984-2000)

Nivel educativo
Secundaria . oz >
.. . Secundaria | Formacién | Formacién
Rama de actividad incompleta o Bt S
completa técnica universitaria
menos
Alimentos, bebidas y tabaco 73 15
Textiles, vestimenta y cuero 75 15
Madera y muebles 56 5 36
Papel y gréficas 55 16 15 13
Quimica 54 11 17 17
Minerales no metalicos 71 6 16 6
Metalicas basicas, productos
e L 57 8 32 10
metalicos y maquinaria
Otras industrias 6 o .
manufactureras 4 4 9
Total 68 8 19 8
Fuente: elaboracion propia en base a la Encuesta Continua de Hogares (ECH) del Instituto Nacional
de Estadistica (INE)
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En la rama quimica no hay ningun convenio que establezca disposiciones
sobre formacion y capacitacion entre 1985-199o0, en tanto solo 6,8 % de los
convenios firmados entre 1991 y 2004 incorporan disposiciones de este tipo
(cuadro 16). Esta escasa presencia de la temdtica de la formacién y capacita-
cién en los convenios colectivos de la rama quimica, en un sector de niveles
educativos superiores al promedio de la industria, no resulta congruente con las
crecientes exigencias en términos de calidad y la necesidad de capacitar a los
trabajadores en el manejo de nuevas tecnologias. En cambio, en la rama metaltr-
gica, que cuenta con un alto porcentaje de trabajadores con formacion técnica,
se pasa de un 6 % de convenios sobre formacion y capacitacién en el periodo
1985-1990 a un 15 % en el periodo posterior. En esta rama la negociacion
colectiva parece acompasar mejor los cambios productivos, aunque las cifras
globales se mantienen bajas.

Cuadro 16. Porcentaje de convenios que incluyen formacién y capacitacion (I()85

Quimica (base: 91) Alimentos (base: 323)
Formacion 85-90 91-04 Total 85-90 9I-04 Total
Si 0,0 6,8 6,6 0,0 13,3 11,5
No 100,0 03,2 03,4 100,0 86,7 88,5
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Papel y celulosa (base: 38) Metaltirgicos (base: 86)
Formacion 85-90 91-04 Total 85-90 91-04 Total
Si 0,0 20,8 14,7 6,0 15,0 13,0
No 100,0 70,2 85,3 04,0 85,0 87,0
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Fuente: elaboracion propia en base a datos del MTSS

En el caso de la rama de alimentos, la inclusién de aspectos relacionados
a la formacién y capacitacion tiene igual comportamiento (nulo) en el periodo
1985-1990 que el que tiene la industria quimica. En los convenios del perio-
do 1991-2004 llega a un 13,3 %, lo que indica una mayor preocupacion en el
sector por esta temdtica, pese a tener una fuerza de trabajo con menores niveles
educativos. En la rama de papel y celulosa ocurre algo similar. En el periodo
1985-1990 no hay ningin convenio con disposiciones sobre formacién y capa-
citacion. A partir del ano 1991 se comienzan a firmar convenios de este tipo,
que llegan a cubrir el 20,8 % del total en el final del periodo analizado. Esta rama
cuenta con niveles de educacion formal similares a los de la rama quimica.

Por tultimo, los convenios colectivos no parecen acompanar los cambios
tecnoldgicos que se han dado en nuestro pais a partir de 1974 (Supervielle y
Pucci, 1991). En nuestro pais, como en el resto de América Latina, la innovacion
tecnoldgica y los cambios en los procesos productivos aparecen como condiciones
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necesarias para una mejor insercion de las exportaciones en los mercados interna-
cionales (De la Garza, 2000). Sin embargo, encontramos muy pocos convenios que
regulen los impactos del cambio tecnoldgico en la ocupacion, en la capacitacion o
en las formas de organizacion del trabajo. En el caso de la industria quimica, entre
1985 y 1990 solo el 8,3 % de los convenios introduce este tema, en tanto en el
periodo 1991-2004 desciende a 4,1 %. El comportamiento de la industria alimen-
ticia acompasa un poco mejor los cambios estructurales, mostrando un 6,4 % de
convenios que incluyen este tema para el periodo 1985-1990 y un 14,5 % para el
periodo 1991-2004 (cuadro 17). En la rama de papel y celulosa, la preocupa-
cién por los problemas tecnoldgicos es mayor que en las otras ramas analizadas.
En el periodo 1985-1990, el 20% de los convenios acordados en la rama incluye
disposiciones sobre cambio técnico, y en el periodo posterior esta cifra sube al
25 %. En la rama metaldrgica, en cambio, la frecuencia de convenios que inclu-
yen cambios tecnoldgicos es levemente menor en el periodo 1991-2004, con
una cifra de 10%, al del periodo 1985-1990, en el cual encontramos un 12 % de
convenios con cldusulas vinculadas a este tema.

Cuadro 17. Porcentaje de convenios que incluyen temas de cambio tecnoldgico (1985-2004)

Quimica (base: 91) Alimentos (base: 323)
Tecnologia 85-90 91-04 Total 85-90 9I-04 Total
Si 8,3 4,1 555 0,4 14,5 13,3
No 91,0 95,8 94,5 93,0 85,5 86,7
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Papel y celulosa (base: 38) Metaltirgicos (base: 86)
Tecnologia 85-90 91-04 Total 85-90 91-04 Total
Si 20,0 25,0 17,6 12,0 10,0 10,0
No 80,0 75,0 82,4 88,0 90,0 90,0
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Fuente: elaboracion propia en base a datos del MTSS

Los datos que mostramos permiten la comparacion entre los resultados de
la negociacion colectiva en dos periodos claramente diferenciados: el primer pe-
riodo que va de 1985 a 1989 se corresponde con un diseno de negociacion por
rama centralizado y tripartito, en tanto el segundo periodo, entre 1991 a 2004,
el diseno de negociacion fue bilateral, descentralizado y a nivel de empresa. La
negociacion colectiva que se reimplanta en el ano 2005 retoma, como mencio-
namos anteriormente, un diseno similar al de la negociacion tripartita por rama
de actividad desarrollado entre 1985 y 1989.

Los convenios colectivos que se firman entre el ano 2005 y el ano 2009
son predominantemente de contenido salarial en las cuatro ramas que estamos
analizando. En la rama quimica solo encontramos un convenio que establece
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disposiciones sobre formacion y capacitacion en un total de 26 convenios fir-
mados en el periodo. En la rama de alimentos, de un total de 188 convenios, la
mayoria son de contenido salarial, salvo cinco convenios que incorporan clausu-
las sobre organizacion del trabajo. Estas disposiciones se introducen para ajustar
algunas categorias laborales a los cambios en los procesos de trabajo ocurridos
los ultimos anos. En este periodo también se introducen disposiciones nove-
dosas, como las clausulas que prescriben cualquier forma de discriminacion de
género en los salarios y en las formas de contratacion, que se encuentran en tres
de los convenios de esta rama firmados entre 2005 y 2009. Otro elemento nove-
doso en el contenido de los convenios de este periodo, que surge a impulsos del
desarrollo de la legislacion laboral, son las disposiciones sobre licencia sindical,
que encontramos en ocho convenios de esta rama.

En la rama del papel y celulosa, de un total de 26 convenios registrados
entre el ano 2004 y el ano 2009, solo uno contiene disposiciones vinculadas al
ajuste de categorias laborales, otro tiene disposiciones sobre seguridad laboral
y dos sobre licencias sindicales. L.a rama metalurgica es la que més ha enrique-
cido su pauta de negociacion entre 2005 y 2009. De un total de 2 5 convenios,
tres tienen disposiciones sobre organizacion del trabajo, ocho convenios tienen
disposiciones referidas a capacitacion y a seguridad en el trabajo, y en seis con-
venios se introducen nuevos temas como el de discriminacion de género.

La evolucion del contenido de los convenios colectivos

El andlisis cuantitativo de los convenios colectivos de las cuatro ramas selec-
cionadas realizado nos brinda informacion acerca los resultados de la negocia-
cién colectiva desarrollada entre 1985 y el ano 2009 con relacion a las nuevas
temadticas que se plantean en la agenda de las relaciones laborales de nuestro
pais. A partir de esta informacién podemos discutir las hipétesis planteadas al
inicio del capitulo sobre el enriquecimiento de la pauta de negociacién y sobre la
presencia de convenios orientados hacia la defensa del empleo en los tres grandes
periodos analizados en este trabajo.

En el trabajo hemos distinguido tres etapas en la negociacién colectiva del
Uruguay de los tltimos veinte anos que parecen claramente diferenciadas. La
primera etapa, que transcurre entre 1985 y 1989, reproduce los trazos matricia-
les de la negociacion colectiva surgida historicamente con la Ley de Consejos de
Salarios de 1943: negociacion tripartita, centralizada a nivel de rama, con fuer-
te participacion del Estado en la fijacion salarial. La segunda etapa, que va de
1991 al 2004, es la contracara de este modelo: negociacion bilateral a nivel de
empresa, retiro del Estado y desarrollo de convenios a nivel de empresa, aunque
la negociacion a nivel de rama de actividad no desaparece. La tercera etapa se
inicia en el ano 2005 y se caracteriza por retomar la modalidad de negociacion
tripartita y por rama de actividad, pero con menor participacion estatal en la
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fijacion salarial y con un mayor desarrollo de la legislacion laboral que establece
nuevos derechos para los trabajadores.

La primera hipdtesis que propusimos discutir en este trabajo es que el pri-
mer modelo tenia como eje casi exclusivo de la negociacion colectiva la tematica
salarial, en tanto que en el segundo periodo, fundamentalmente a través del de-
sarrollo de los convenios a nivel de empresa, la pauta de negociacion colectiva
se habia enriquecido, incorporando nuevos temas en los acuerdos entre empre-
sarios y trabajadores.

Esta hipotesis tiene resultados diferentes segin la rama que analicemos. En
el caso de la industria quimica, la presencia de nuevas temadticas, en términos
absolutos, es incipiente y débil. En términos relativos, la frecuencia de nuevas te-
maticas en el contexto del desarrollo de los convenios por empresa es menor que
su presencia en el periodo de negociacién a nivel de rama. El desarrollo de los
convenios por empresa, en esta rama, no implicé un enriquecimiento de la pauta
de negociacion colectiva mayor de la que existia en el periodo de la negociacion
por rama de actividad exclusivamente.

En el caso de las ramas de alimentos, metalirgica y papel y celulosa, la si-
tuacion es diferente. Hay una tendencia constante, en estos sectores, a incorpo-
rar nuevos temas en la negociacion colectiva a partir de 1991, coincidiendo con
el desarrollo de la negociacion a nivel de empresa. Sin embargo, esta tendencia
es muy débil, lo que indica que en estas ramas tampoco se avanzé de manera
sustantiva en la introduccion de nuevas tematicas en la negociacion.

Los datos de los convenios de la industria quimica muestran que en esta
rama tampoco se verifica la segunda hipdtesis. La priorizacion de la defensa
del empleo como estrategia de lucha no se expresa en disposiciones o acuerdos
especificos en el marco de la negociacion colectiva de la industria quimica. De
todas maneras, los pocos convenios que incluyen clausulas de defensa del empleo
se firmaron en el ano 2002, cuando se produjo la crisis mas importante a nivel
industrial de nuestro pais en los tltimos veinte anos.

En este aspecto, la negociacion colectiva en los sectores alimentos, papel y
celulosa y metaltrgica también tiene algunas diferencias con la rama quimica. La
preocupacion por la defensa del empleo aumenta a partir de 1991, lo que tra-
duce en un leve aumento de convenios que introducen clausulas de defensa del
empleo. De todas maneras, esta tendencia, al igual que la del enriquecimiento
de la pauta de negociacion, es poco acentuada en términos cuantitativos, lo que
indica que los cambios en la estructura de la negociacion a partir de 1991 no
tienen un alcance muy amplio.

Por lo que respecta al tercer periodo considerado, la negociacion colectiva
vuelve a ser predominantemente salarial, con escasa presencia de nuevas temati-
cas. Tampoco se verifica la presencia de disposiciones que regulen mecanismos
de defensa del empleo, en un contexto institucional de fortalecimiento sindical y
en el cual el problema del desempleo disminuye de forma notoria. En sintesis, si
bien la introduccion de nuevas tematicas en la negociacion colectiva es levemente
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mayor en el periodo de 1991 al 2004, con el desarrollo de los convenios por em-
presa, la negociacion colectiva, sea a nivel de rama o de empresa, sigue teniendo
una matriz basicamente salarial, sin incorporar en su agenda los nuevos desafios
planteados por los procesos de integracion regional y la necesidad de mejorar los
niveles de calidad y de competitividad de la actividad laboral del pais.

El analisis de las frecuencias de aparicion de las nuevas tematicas en los
convenios colectivos en estas cuatro ramas nos permite realizar una primera des-
cripcion sobre la evolucion de los contenidos de los convenios colectivos en el
periodo considerado. Un segundo paso consiste examinar el contenido cualita-
tivo de algunos convenios significativos que incorporan estas nuevas temadticas
a la negociacion colectiva: organizacion del trabajo, formacion y capacitacion,
seguridad, calidad, productividad, y cambio tecnolégico.

El analisis cualitativo de los convenios.
La sequridad en el empleo

La insercién del Uruguay en el Mercosur en los anos noventa tuvo como
consecuencia la caida de la tasa de empleo, fundamentalmente en las ramas in-
dustriales, debido a la pérdida de competitividad de las empresas en los merca-
dos regionales. Los cambios productivos y la introduccion de nuevas tecnologias
también contribuyeron en este sentido, en la medida en que tendieron a dismi-
nuir los puestos de trabajo en las empresas mas modernizadas. Estos elementos
coadyuvaron a un cambio profundo en la orientacion estratégica del movimiento
sindical, cuyo eje histérico fue la reivindicacion salarial. En este nuevo contexto,
la priorizacion de la defensa del empleo fue una estrategia que comenzé a imple-
mentarse en diferentes sindicatos, estrategia que en algunos casos se opuso a la
actitud histdrica de defensa de los salarios.

Este cambio de estrategia del movimiento sindical se refleja de manera in-
directa en los acuerdos que se establecen con los empresarios. En muy pocos
convenios aparece directamente discutida el tema del empleo, aunque surge de
manera indirecta en otras tematicas, como la de cambio tecnoldgico, que vere-
mos mas adelante. El unico convenio que se refiere directamente a este tema es
un convenio de la rama metaltrgica, del ano 1998, donde se establece explici-
tamente los problemas de produccion de las empresas y sus consecuencias sobre
el empleo:

En la actualidad se han presentado graves problemas de produccion en la
empresa (importante falta de trabajo, derivado de condiciones externas),
cuestiones estas que son conocidas ampliamente por la totalidad del per-
sonal. Ello amerita a adoptar dos posibles soluciones; despedir una parte
del personal, o enviarlo al seguro de paro total por un tiempo prudencial,
hasta avisorar una mejoria en la produccién (Convenio colectivo Nordex-
Comisidn Representativa de los Trabajadores de Nordex, UNTMRA, 1998).
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Mas adelante, se establece un mecanismo para disminuir en parte las con-
secuencias de la situacién econdmica de la empresa en el empleo, que implica
reducir las jornadas de trabajo, o sea los salarios, de manera de repartir mas equi-
tativamente la falta de trabajo entre los trabajadores:

Que frente a estas dos disyuntivas, las partes aqui firmantes, en el entendido
de que ambas soluciones son evidente y gravemente perjudiciales para los
trabajadores eventualmente destinatarios de dichas medidas, convienen en
un procedimiento que consideran mds beneficioso para todos los funcio-
narios de la planta.- Por ello se establece que durante los dias 30 (treinta)
de agosto, o1 (primero), 15 (quince), 22 (veintidds) y 29 (veintinueve) de
setiembre de 1993, no se trabajard, y tampoco se percibira el jornal o sa-
lario correspondiente a esas jornadas, ni generara licencia, salario vacacio-
nal, y sueldo anual complementario (Convenio colectivo Nordex-Comision
Representativa de los Trabajadores de Nordex, UNTMRA, 1998).

También se establecen mecanismos para evitar poner en riesgo el incumpli-
miento de los plazos de entrega de la produccion, en casos de acciones gremiales
generales del movimiento sindical. En este caso, se antepone la defensa de las
fuentes de trabajo al compromiso con la accién colectiva sindical.

En los casos de medidas de lucha de cardcter general, resueltas por el gre-
mio o la Central de Trabajadores, que pongan en riesgo el cumplimiento
de los plazos de entrega de los trabajos cuya reparacion haya sido inicia-
da, el Comité de Base y la UNTMRA se reuniran inmediatamente con la
Direccién de la Empresa a pedido de esta, con el propésito de implemen-
tar soluciones concretas que eviten el atraso en la entrega de los trabajos.
Deberdn contemplarse aquellas situaciones vinculadas a tareas que por sus
caracteristicas, técnicas, de seguridad, etcétera, requieran una solucién de
continuidad debiendo completarse (ejernplo: entre otros, piezas sujetas a
tratamientos técnicos) En caso de conflicto, se deberan adoptar medidas
que no afecten el cumplimiento de compromisos de entregas, debidamen-
te acreditados, tendientes a evitar la pérdida de mercados y asegurar el
trabajo futuro (Convenio colectivo Tsakos Industrias Navales-Comité de
Base de Tsakos Industrias Navales, UNTMRA, 1991).

Otro mecanismo acordado para afrontar el desempleo es la creacion de bolsas
de trabajo, que aseguran la reincorporacién de los trabajadores despedidos cuando
la situacion econémica de la empresa lo permita, o cuando existan necesidades de
personal en otra empresa de la misma rama. Este convenio de la rama metalirgica
del ano 1992 es un ejemplo

Se constituye una bolsa de trabajo integrada por el resto de los operarios
despedidos el dia 19 de marzo de 19g2. Las necesidades de personal debe-
ran cubrirse con dichos operarios, excepto el personal con despido especial,
referido en el numeral 32 (Convenio colectivo Alur-Comité de Base de Alur,
UNTMRA, 1992).

En los convenios firmados a partir del ano 20035, cuando se reinstalan los
Consejos de Salarios, no aparecen disposiciones vinculadas a la defensa del
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empleo. Este tipo de clausulas, donde se antepone la defensa del empleo a las
tradiciones historicas del movimiento sindical de defensa de los salarios y de
compromiso con la accion de todos los trabajadores, no solo con los asociados al
sindicato de empresa, marco virajes profundos en la accién sindical, motivadas
por la coyuntura econdémica de crisis del empleo. La reconstitucion y forta-
lecimiento del movimiento sindical a partir del ano 2005 y la caida de la tasa
de desempleo que se verificé en la economia a partir de esa fecha, tuvo como
consecuencia que los sindicatos retomaran las viejas tradiciones de defensa de
los salarios y de las condiciones de trabajo, lo que explica la ausencia de disposi-
ciones relativas a la defensa del empleo en este periodo.

Organizacion del trabajo

Como se indicé en trabajos anteriores (Supervielle y Quifiones, 1999) a par-
tir de 199o, la industria uruguaya comienza a incorporar diferentes herramientas
de gestion, tales como los modelos de calidad total, las normas ISO gooo, y la
certificacion de competencias. Estas herramientas se inscriben en el proceso de
difusién de los nuevos modelos productivos en el marco de la globalizacion de las
economias, orientadas a sustituir total o parcialmente el modelo taylorista de pro-
duccidén por procesos de trabajo mas flexibles. Estos procesos de transformacion
de la industria uruguaya, al igual que otros contextos industriales latinoamericanos,
se pueden explicar a través del concepto de «hibridacién» (Novick ez al., 2002).
Como mencionamos anteriormente, esta perspectiva supone que existe una in-
teraccion compleja entre los modelos de organizacion del trabajo, las decisiones
estratégicas de los nicleos empresariales o de las autoridades jerarquicas y los
contextos nacionales e institucionales en los cuales se implementan estos proce-
sos. El resultado es que las formas de organizacion del trabajo tienden a asumir
formas «hibridas», en las cuales se yuxtaponen y se entremezclan componentes
de diferentes modelos, sobre la base de la transformacion o redefinicion de los
equivalentes funcionales del modelo de origen. En este plano, muchas de las
nuevas formas de organizacién del trabajo implementadas en nuestros paises
no asumen la logica integral de los nuevos modelos productivos, sino aspectos
parciales y fragmentarios de los mismos. Otro componente importante de estos
procesos es que, en numerosas ocasiones, el modelo original de trabajo tiene una
fuerza emblematica que permea todas las futuras transformaciones que se dan en
la organizacion de la empresa o del servicio.

Un convenio colectivo firmado en 1988 en la industria quimica establece
una minuciosa descripcion de las categorias a través de las cuales se definen los
salarios de los trabajadores. Estas pueden asociarse a los clasicos modelos de
organizacion del trabajo de tipo taylorista, en los cuales el proceso productivo
se descompone en diferentes puestos de trabajo y las tareas prescriptas para los
mismos se encuentran claramente definidas. Un ejemplo de las mismas las encon-
tramos en los parrafos extraidos del siguiente convenio:
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Oficial Grabador: Es aquel operario con conocimientos y artesanias sufi-
ciente para hacer toda clase de grabados a mano con perfeccion tal que no
requiere retoques adicionales por otro operario.

Grabador Disefiador: Es el grabador que por indicacién o autorizacién
superior, crea o proyecta nuevos grabados haciendo los modelos, dibujos
o disenos que correspondan.

Oficial Matricero: Es el operario que ejecuta todas las tareas propias de su
oficio, o sea la confeccién de moldes, matrices o troqueles, empleando las
herramientas o maquinas adecuadas, sabiendo interpretar a ese efecto los
dibujos, croquis, etcétera, que se suministre.

Oficial Matricero: Es el matricero que por indicacién o autorizacién supe-
rior crea o proyecta nuevos moldes matrices o troqueles.

No se considerard Matricero Disenador el operario que introduzca al mol-
de o matriz nuevos elementos que no sean producto de su creacion. []
(Convenio colectivo AUIP-UNTMRA, 1988).

En otros casos, encontramos convenios en los cuales se especifica que la
empresa seguira trabajando de acuerdo a los criterios clasicos de organizacion del
trabajo, y en el cual el plan de carrera y las categorias se corresponden con las mo-
dalidades tayloristas de produccion, en las cuales la antigliedad y la capacitacion
formal son los ejes de ascenso en la empresa. También se establece que, frente a
las nuevas modalidades de organizacion del trabajo, la discusion de las categorias
debera cenirse a las categorias vigentes, pero abre la puerta para la definicion de
nuevas categorias mas adecuadas a las nuevas formas de organizacion del trabajo.
Un ejemplo es este convenio del ano 2004 de la rama metaldrgica:

Forma de trabajo en la empresa: Las partes establecen como forma de
trabajo en la empresa «la forma de organizacion de trabajo de Turboflow»
que ha sido la que ha regido hasta el presente.

Plan de carrera: Las partes acuerdan un plan de carrera de los funciona-
rios en los siguientes términos:

a. Laempresa es la que determinara las vacantes y los posibles candidatos
a llenarlas, tomando en primer lugar si fuera posible a los funcionarios
efectivos y en segundo lugar a los eventuales.

b. Los mismos realizaran una capacitacion de acuerdo a lo establecido en
el numeral quinto de este acuerdo.

c. Una vez capacitada la persona se presentard ante un Comité de
Evaluacién compuesto por tres personas como mdximo de la empresa
y dos personas como maximo del comité de base, quienes resolverdn la
idoneidad de la persona con relacion al trabajo que se pretende cubrir.

d. Dicho Comité se reunird como maximo cada 180 dias.

Coordinadores de obra: En aquellas obras que se enviara personal a trabajar
sin un supervisor permanente el oficial mas calificado serd quien realice la
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coordinacién y administracién del trabajo bajo control de un supervisor
externo sin que ello implique potestad disciplinaria sobre el resto del per-
sonal. En tal situacién y por dichas horas se le abonard una compensacion
del 10 % de su salario.

Cateogrias no resueltas: A partir de la firma de este convenio se reveran la
situacion de algunas categorias no bien resueltas en el laudo tales como las
de gruistas soldadores calificados, etcétera.

Adecuacion de categorias: No obstante lo establecido anteriormente las ca-
tegorias internas de la empresa se adecuardn a las 16 categorias vigentes en
el laudo Metaludrgico, sin perjuicio que cuando existan nuevas categorias,
como las que prevé el Convenio entre Camara Metaldrgica y UNTMRA
estas contemplen la realidad interna de la empresa (Convenio colectivo
Turboflow Uruguay, Personal Jornalero de Turboflow Uruguay-Comite
de Base UNTMRA, 2004).

También encontramos convenios de la rama metaldrgica en los cuales se
detallan de manera precisa los procesos de trabajo y las diferentes tareas que
deben desempenar los trabajadores en el mismo. El siguiente convenio, del ano
1994, detalla los procesos de trabajo y las categorias laborales en la fundiciéon
de aluminio:

Metodologia de trabajo de aluminio en sector fundicion

1. Hornero (Horno inducto): su tarea habitual como ser control del hor-
no, carga, descarga a horno de espera de colada semicontinua y/o cola-
da estatica, llenado de planillas por fuego y por colada, etcétera.

2. Hornero (Horno espera): su tarea habitual como ser comando del hor-
no de espera de colada semicontinua, preparacion de los materiales en
horno, desgasificar, agregar los elementos necesarios para la correcciéon
de la aleacién (magnesio, titanio, boro, etcétera), engrase de boquillas
para la colada, etcétera, y apoyar al ayudante en la labor de este.

3. Ayudante: su tarea habitual como ser la preparacion, pesado y traslado
de la carga al horno inducto, traslado de la carga y tareas inherentes
a la colada, por ejemplo calentar estrella, numerar, pesar y trasladar
barrotes, retirar escoria y vaciar los conos en el lugar previsto para ello,
etcétera.

Para la aleacién 6063, de ser necesario, el encargado dispondra de otro
operario que lo ayude en la tarea, en aquellos casos que:

a. Los materiales elaborados no estén en tanques.
b. Los materiales estén en un lugar obstaculizado por otra materia prima.

Todos los materiales para utilizarse en las cargas estaran en una zona que
se determinard y/o en forma habitual se estaba utilizando, pero siempre
esa zona serd dentro del sector fundicién, en lugares de facil identificacion
y que no se obstaculicen entre si.
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Los materiales a utilizarse en forma inmediata, segun la férmula a proce-
sar, se ubicaran en un lugar cercano a la balanza, caso contrario el encar-
gado dispondré del personal necesario para dicha tarea.

Se agregara un cuarto operario en el momento de la colada semicontinua,

que contard con la idoneidad y practicidad necesaria para desarrollar dicha

tarea. El horno inducto continuard fundiendo para no retrasar la fundicion
p

y una vez finalizada la colada el cuarto operario se reintegrara a su puesto

normal de trabajo.

Cuando se trabaje con colada estitica, fundicion trabajara con dos ope-
rarios, agregandose un tercero para ayudar en el momento de la colada,
incluyéndose un cuarto operario cuando la calidad y terminacién del ma-
terial asi lo requiera (rechupe).

En el mismo convenio se detalla con mucha precision los procesos de tra-
bajo de una empresa y la metodologia especifica utilizada para la extrusion del
cobre:

Acuerdo sobre metodologia en la extrusion de cobre y aleaciones

Maguinista: maneja controles de prensa, llena planilla, cambia matrices,
controla medidas segin los datos de la planilla técnica y avisa al supervisor
de constatarse alguna dificultad en el material en proceso.

Hornero: carga horno, coloca tochos en contenedor, coloca tacos, saca
tacos, pasa taco de limpieza en contenedor, saca taco de camisa. Serd su-
plantado cada una hora por un hornero reemplazante para realizar tareas
dentro de la seccidn, alejadas de la zona de calor, excepto traslado de to-
chos, pudiendo abandonar dichas tareas por necesidad personal. De surgir
algun problema técnico que imposibilite el trabajo normal del hornero
(parrillas en malas condiciones, no desprenderse el taco, etcétera) serd co-
municado al encargado, quien sera el responsable de las medidas a tomar
en cada caso. De existir atrasos por causa de estas u otras razones, se dejara
constancia en la planilla de produccion.

dos Operarios en viga: esperan salida de la extrusion, tironean de la barra o
perfil, las llevan a zona de lingada, bajan al piso el material y colocan lingas
nuevamente, en el tiempo destinado para el cambio de matriz (lo cual serd
verificado en la prictica, para comprobar su viabilidad).

Operario de apoyo: tareas relacionadas al trabajo con enrrolladora, baja
planchuelas (si no se utiliza percha), o lleva perfiles hasta el fondo de la
viga. Integrara la tripulacion solo en caso necesario, el resto del tiempo
ocupard un puesto en sector mecanizado. Se trabajara Gnicamente con
lingada delantera. Para el enderezado de barras gruesas se dispondra de
dos operarios de apoyo, asi como cuando la calidad del material en pro-
ceso lo requiera, segun criterio del encargado de turno. (Convenio colectivo
SINER-Comité de Base de SINER, 1994 ).

En estos convenios, la negociacion colectiva refuerza y consolida los proce-
sos de trabajo de corte taylorista, con clara divisién de tareas y con metodologias
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de trabajo programadas de antemano. En este sentido, como analizamos en tra-
bajos anteriores, los procesos de modernizacién muchas veces se convierten en
mecanismos de retaylorizacion o de taylorizacion tardia en empresas en las cuales
coexistieron formas artesanales de produccién con componentes semitayloristas
o tayloristas con débil capacidad de imposicion (Pucci et al., 2008).

Los cambios en las formas de organizacion del trabajo comienzan a refle-
jarse en los convenios colectivos firmados a partir de 19go. En un convenio del
ano 1993 de la industria quimica, encontramos cldusulas que dan cuenta de
formas de polivalencia laboral, propias de los modelos productivos basados en
la flexibilidad:

Concurrencia de Categorias: Cuando un operario, desempene permanen-
temente tareas que correspondan a mas de una de las categorias aplicadas
en Polimeros Uruguayos, percibird siempre el salario que corresponda a
la categoria mejor remunerada. A estos efectos, se entendera como per-
manente la ocupacién periddica continua, de por lo menos dos dias por
semana, en tareas de la categoria mejor remunerada. Traslados y Cambios
de Tarea: Cuando el trabajo lo requiera, cualquier operario podra ser cam-
biado de tarea, de seccién o de turno, a condicién de que su salario no
sea disminuido (Convenio colectivo Polimeros Uruguayos-Asociacion de
Empleados de Polimeros Uruguayos, 1993).

Este texto senala por un lado, la existencia de trabajadores que desempenan
diferentes tareas simultaneamente, lo que no se ajusta a una forma de organiza-
cién del trabajo parcelizada tipica de los modelos de inspiracién taylorista, ba-
sada en el concepto de que a cada trabajador corresponde un puesto de trabajo
(Friedmann, 1956). Al mismo tiempo, ejemplifica cémo el convenio defiende el
salario del trabajador frente a las nuevas exigencias laborales de flexibilidad.

Un convenio firmado por la rama metalirgica en el ano 1998 pone énfasis
en la importancia que tienen las relaciones de comunicacion entre los diferentes
sectores de la empresa para el desarrollo del conocimiento colectivo en el proce-
so de trabajo. Este convenio se inscribe en los cambios de los procesos producti-
vos que analiza Zarifian (1999) en los cuales el desarrollo de las capacidades de
comunicacion al interior de la organizacién son una pieza central de los nuevos
parametros de eficiencia productiva. En el convenio también se menciona la
necesidad de implementar una gestion participativa en la empresa, organizar el
trabajo a partir de equipos polifuncionales con una légica de proyectos, reducir
los mandos jerarquicos y romper con la cldsica division taylorista entre concep-
cién y ejecucion del trabajo.

El cambio en la organizacién del trabajo tiene como objetivo, el sanea-
miento, potencializacion y desarrollo de la empresa a través de relaciones
de trabajo potencializadoras de la comunicacién de los diferentes cono-
cimientos de la organizacion, de modo de permitir una mejor gestion de
los recursos y condiciones existentes, obtener una mejor y més rapida in-
tervencion sobre los eventos y desarrollar la capacidad de innovacién en la
organizacién. En lo inmediato la nueva organizacion tiene como objetivo
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minimizar los reprocesos, implantar un sistema de gestién de la calidad,
gestionar los recursos materiales en funcién de la disponibilidad, plazos y
clientes, desarrollar la gestion participativa y la organizacién del trabajo
por equipos polifuncionales y elevar el nivel de capacitacion de los traba-
jadores en los procesos técnicos y sociales del trabajo en equipo. El nuevo
modelo esta disenado para responder a una gestién por proyecto/pedido
(movilizacién de toda la empresa) y por proceso (movilizacién de los equi-
pos de trabajo) y se asienta en las siguientes bases:

* comunicacién y cooperacion horizontal, transversal y vertical;

*  espacios interdisciplinarios de analisis de los problemas;

* elaboracion de propuestas y planeamiento;

* equipos de produccion por area de actividad,;

*  cinco dreas de actividades por procesos;

*  produccion directa gestionada por los equipos de produccion;

*  reduccion de los mandos jerarquicos;

* superacion de la division entre ejecucion y elaboracién del tra-
bajo (Comvenio  colectivo MAK — Sociedad ~Andonima  Industrias
Electromecanicas-Comité de Base de MAK, UNTMRA, 1998).

En este convenio de la industria quimica del ano 1993, se muestra como
se regulan los mecanismos para dar cuenta de nuevas formas de trabajo que no
estén definidas o descriptas en las categorias generales. Esta disposicion plantea
la necesidad de que los convenios contemplen situaciones inciertas y dindmicas,
para las cuales se prevén mecanismos de ajuste y discusion entre las partes. En
este sentido, este caso ejemplifica la tendencia a sustituir acuerdos sustantivos
por acuerdos procesales, que permitan una mejor adaptacion de los acuerdos a
contextos cambiantes (Linhart, 1993).

Categorizacion: En tanto las tareas y categorias de personal obrero especi-
ficas de la actividad de Polimeros Uruguayos no se encuentren descriptas
en disposiciones generales, se aplicard la categoria y escala de salarios que
se estime adecuada, mediante acuerdo entre la empresa y el trabajador
que la desempene (Convenio colectivo Polimeros Uruguayos-Asociacion de
Empleados de Polimeros Uruguayos, 1993).

Cabe destacar, por ejemplo, la presencia de aspectos relacionados a la orga-
nizacion del trabajo que estdn directamente referidos a otros elementos como ser
la seguridad en el empleo, la flexibilidad y la creciente complejidad productiva
dados los procesos de insercion regional que experimento el pais. Un ejemplo de
esto lo constituye el siguiente fragmento de un convenio colectivo de la rama de
alimentos del ano 2001:

El concepto de estabilidad laboral incorporado en este acuerdo se en-
marca en lo siguiente: las reestructuras que la empresa pueda efectuar
durante la vigencia de este acuerdo no derivaran en despidos compulsivos
de personal laudado (obrero y administrativo), manejandose el excedente
del personal que pudiese resultar mediante herramientas tales como reu-
bicaciones, envio al Seguro de desempleo, sustitucién de zafrales, etcéte-
ra [...] Si durante la vigencia de este acuerdo o eventual prérroga, como
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consecuencia de introduccion de nuevas tecnologias o cambios en los
procesos, se originan nuevos excedentes de personal, se negociard con el
sindicato la forma de absorber dicho excedente (Convenio colectivo Cia.
Salus-Centro de Obreros y Empleados de Salus, FOEB, 2001).

Otro convenio de la rama quimica del ano 1993 describe también como
se pasa gradualmente de definiciones precisas y exhaustivas de los puestos de
trabajo y de las tareas prescriptas para ese puesto a disposiciones generales que
permiten una adaptacion continua de las disposiciones de regulacion a los cam-
bios en los procesos de trabajo. Se puede apreciar en el convenio cémo los traba-
jadores adquieren mayores responsabilidades sobre los procesos, al estilo de las
Nuevas Formas de Organizacién del Trabajo (NFOT), pero, al mismo tiempo,
se mantienen las estructuras jerarquicas mas verticales en la toma de decisiones:

Ambas partes negociardn posibles soluciones en materia de organizacion,
método y condiciones de trabajo, con el objetivo de optimizar la produc-
cién de la Seccién Impresiones, requiriendo el aporte técnico necesario.
El funcionario debe conocer y cumplir el nivel de produccion que co-
rresponda al puesto que desempena, a la maquina que estd atendiendo
y al producto que esta fabricando. Los niveles de produccion estan de-
terminados por estudios técnicos, la experiencia y serdn actualizados en
cada cambio de método, organizacién de trabajo y/o mejoramiento de la
méquina. Si tiene algin impedimento para cumplir el nivel de produccién,
debe dar aviso inmediato al Jefe de su seccion. Asimismo debe pedirle con
tiempo que le provea mds materia prima para evitar la paralizacion del
trabajo (Acuerdo Colectivo Niboplast Uruguaya Saci-Comité de Base de
Niboplast, UNTMRA, 1993).

Estos mismos elementos los encontramos en convenios de la industria ali-
menticia, que establece criterios especificos —prescriptivos— para la elimina-
cién de tiempos muertos, definicién de tareas, etcétera, en sintonia con formas
de organizacién del trabajo de corte taylorista-fordista (Argyris y Schon, 1978).
De igual modo, en esta rama se encuentran explicitadas estrategias de flexibilidad
funcional que permitan a la empresa incorporar la variabilidad del proceso de
trabajo para acompasar las fluctuaciones de la demanda (Lundvall, 1983).

Asi lo ejemplifica uno de los puntos incorporados en un convenio del ano
1997 de una empresa de bebidas, en el cual se combina estandarizacion de pro-
cesos con polivalencia:

3.3 (Principios de Organizacion del Trabajo) Las partes procuraran or-
ganizar el trabajo en base a criterios funcionales flexibles, favoreciendo y
propiciando en el trabajo la formacién polivalente del personal y la mo-
vilidad funcional en el desempeno, teniendo como sistema guia el trabajo
estandarizado y los sistemas tecnolégicos de organizacién, de produccion
y de administracion de los procesos, tendientes a lograr la imprescindible
mejora continua en la capacidad competitiva de la empresa (Convenio co-
lectivo Malterias del Uruguay-Centro Gremial de Malterias del Uruguay,
FOEB, 1997).
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La yuxtaposicion de componentes tayloristas y postayloristas tipicos de las
formas hibridas de organizacion del trabajo también la encontramos en este con-
venio de la rama metaltrgica, del ano 1996, en el cual luego de una exhaustiva
descripcion de categorias se plantea la necesidad de incentivar la polifunciona-
lidad en la produccion y rediscutir las categorias negociadas.

Categorizacion de las_funciones: Categoria C, Personal de produccion:

C1- Jefe de Fabrica.

Ca- Asistente de Jefe de Fabrica.

C3- Supervisores.

C4- Inspectores.

C- Matricero Técnico.

C6- Auxiliar depdsito.

C7- Mecanicos, Electricistas y Matriceros.

C8- Multiple de cuatro categorias o mas.

Co- Chofer de Autoelevador, Extrudista, Preparador de material de
C1o- Trefilador, Fraccionadora automatica, Planta de PVC.

Cr11- Cableador, Recocido, Envejecido y Reticulado.

Cr12- Limpieza, peén ayudante, pelado de cables, fraccionado manual.
Categoria A (Administracién): Categoria A1 Administrador Delegado.
Categoria A2 Auxiliar Administrativo Contable. Categoria A3 Cadete.
Categoria B (Personal de Ventas): Categoria Br Administrador de Ventas.
Categoria B2 Vendedor exclusivo.

Incorporacién del personal perteneciente a la empresa FUNSA SA: NEOROL
SA se comprometié a respetar la antigiiedad y mantener las retribuciones
del personal que seleccionard de FUNSA SA. Su retribucion estaria integra-
da por el jornal basico, un adicional otorgado por la empresa y premio al
presentismo Incorporacién de nuevo personal a la empresa. EI personal
que ingrese a partir del 1.° de abril de 1996, lo hard en la categoria a que
correspondiere segun su especializacion. En caso de no tener antigiiedad
en la misma ingresard en la mas baja. Cuando ingresare nuevo personal se
firmard contrato a prueba. Durante su vigencia y vencido el mismo se le
abonara el jornal basico de la categoria a la cual perteneciere, presentismo
y bono alimenticio.

Polifuncionalidad: La politica de la empresa serd la de incentivar la poli-
funcionalidad, la cual ameritara a una mesa de negociacién para rediscutir
categorias (Convenio colectivo NEOROL-Comité de Base UNTMRA, 1996).

Un punto intermedio lo constituyen los convenios que mantienen un siste-
ma de categorias laborales, pero las mismas no incluyen una minuciosa elabora-
cion de las tareas prescriptas al puesto de trabajo, sino que establecen una nueva
clasificacion que incluye lineamientos generales acerca de las responsabilidades
y cometidos de cada una de las categorias. Este convenio de la rama metaldrgica
del ano 1998 alude a la construccién de una nueva profesionalidad basada en
competencias tanto técnicas como sociales:
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La nueva clasificacién y capacitacion. La nueva clasificacion tiende a la
constitucion de una nueva profesionalidad: la de Gestor de Procesos en el
drea de produccion y de Gestor de Actividades en el area administrativa.
Quedan por tanto sin efecto las categorias establecidas en los convenios
colectivos y laudos que rigen a la rama de actividad, en tanto las partes
estan de acuerdo en que la nueva clasificacién implica una mejora de la
situacion preexistente.

Como resultado de la implementacion progresiva del nuevo sistema, se
eliminan las categorias 1 y 2 de la antigua categorizacion (peones y peones
précticos), en tanto la nueva profesionalidad requiere de un nivel de califi-
cacién minima superior. Este objetivo, se ha logrado con el ascenso de los
trabajadores de las primeras categorias a las superiores.

Se establecen en forma provisoria, de acuerdo a las bases actuales de
competencia técnica y social de los trabajadores, sujeta a las modifica-
ciones que durante la vigencia del acuerdo pueda sugerir la Comisién de
Evaluacion de Clasificacién y Performance de los Equipos y aprobar la
Comision de Seguimiento del Convenio, los siguientes niveles de Gestores
de Procesos:

Nivel 1 - Gestor de base Nivel 2 - Gestor de proceso Nivel 3 - Gestor de
equipo Nivel 4 - Gestor de drea

Para ser Gestor de Base se exigird el dominio de una parte de uno de
los procesos técnicos y sociales propios del equipo. Para ser Gestor de
Proceso se exigira el dominio de la totalidad de uno de los procesos técni-
cos y sociales propios del equipo.

Para ser Gestor de Equipo, se exigird el dominio de todos los procesos
técnicos y sociales propios del equipo.

Para ser Gestor de Area, se exigird el dominio de todos los procesos
técnicos y sociales del drea (Convenio colectivo MAK Sociedad Andnima
Industrias Electromecanicas-Comité de Base de MAK, UNTMRA, 1998).

Otros convenios van mas alla y establecen especificamente una organizacion
del trabajo basada en criterios de polivalencia y flexibilidad funcional, en los
cuales los trabajadores deben realizar las tareas que la empresa les pida sin im-
portar su categoria, siempre que la tarea responda a los niveles de capacitacion.
Un ejemplo de esta forma de organizacion del trabajo es este convenio de la rama
metaltrgica del ano 1997:

Se entiende que rigen, los principios de polivalencia y flexibilidad funcio-
nal para el logro de una mejor productividad, es decir todos los funcio-
narios deberdn realizar las tareas que se le encomienden y para las cuales
estén capacitados sin importar su ubicacioén y responsabilidad.

En el caso del trabajo de los supervisores o coordinadores y mecanicos de
produccién, podran y deberdn realizar tareas operativas cuando no ten-
gan personal operario capacitado a la orden de la tarea y siempre que
estos no sustituyan en forma permanente al personal obrero (Convenio
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colectivo Compaiiia de Envases-Comité de Base de Compaiiia de Envases,
UNTMRA, 1997).

Otro ejemplo es este convenio de la rama de alimentos del ano 2003, don-
de se establece la posibilidad de organizar el trabajo en funcién de criterios de
flexibilidad y polivalencia, asi como la posibilidad de desarrollar carreras en la
empresa:

Principios de organizacién del trabajo: Las partes procurardn organizar el
trabajo en base a criterios funcionales flexibles, favoreciendo y propiciando
la capacitacién general y la formacion polivalente del personal, asi como la
movilidad funcional en el desempeno, teniendo como guia de trabajo los
sistemas tecnoldgicos y estandarizados de organizacion, de produccion y de
administracion de los procesos, tendientes a lograr la mejora continua en
la capacidad competitiva de la empresa (Convenio colectivo Malterias del
Uruguay-Centro Gremial de Malterias del Uruguay, FOEB, 1997).

Estas formas de polivalencia han sido resistidas por los trabajadores y por
las organizaciones sindicales, en la medida en que no constituyen siempre proce-
sos de calificacion y enriquecimiento de tareas, sino que mas bien establecen la
disponibilidad de los trabajadores para desarrollar tareas diversas que no impli-
can una mejora en la calidad del trabajo.

En un convenio posterior, de la rama metalirgica, del ano 2004, se esta-
blece un sistema de trabajo basado en el autocontrol, en el cual el trabajador de
planta realiza multiples tareas que van desde el mantenimiento de las méquinas
hasta el registro de datos e informacion que brinda la nueva tecnologia. Este
sistema es aceptado por los trabajadores para evitar la reduccion del personal y
de salarios:

La empresa propone un sistema de trabajo basado en el autocontrol, es de-
cir que el operario de la linea realice tareas de mantenimiento menores y lu-
bricacién por ejemplo, asi como captura y registro de datos en sistemas de
informacion, para lo cual serd previamente capacitado. El sindicato por su
parte, plantea que sin reduccion de personal, utilizando la misma dotacién
del equipo pero trabajando en tres turnos con menor carga horaria cada
uno, se puede lograr aumentar la produccion y la productividad con mds
horas de envasado sin reducir el salario de los trabajadores involucrados
(Convenio de Reduccion de Jornada FNC-Centro Gremial de FNC, 2004).

Los sistemas de autocontrol implican el desarrollo de formas de confianza
interpersonal, que permiten reducir la incertidumbre con relacion al futuro com-
portamiento del otro. En el modelo taylorista la confianza es de baja densidad,
la organizacion esta fundada sobre la presuncién de que los agentes son pasivos,
dependientes, subordinados y manifiestan poco interés en el trabajo. En un con-
texto productivo donde la innovacion y la iniciativa son mas requeridos que la
disciplina, el control se vuelve mas eficaz cuando se sustenta sobre el respeto
de los valores mas que sobre la fidelidad a las consignas. La confianza se vuelve,
entonces, una pieza fundamental en términos de innovacion en los lugares de
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trabajo. LLa confianza se constituye en un modo de control informal entre actores
mutuamente identificados (Koenig, 1999). Como afirma Mangematin (1999),
la confianza ex ante también determina la organizacién de la cooperacion. La
confianza actia sobre los mecanismos de delegacion y sobre la naturaleza de las
reglas puestas en marcha en la cooperacion. La innovacién descansa sobre un
proceso de construccion largo e incierto de formas reguladoras del trabajo en la
empresa, a lo largo del cual los esfuerzos, las contribuciones y las iniciativas de
los agentes permiten el pasaje de una forma relacional a otra. El desarrollo del
trabajo en equipo y de formas polivalentes dejan de lado los clasicos mecanismos
de control para pasar a formas de evaluacion por resultados y a una coordinacion
segun los valores comunes del grupo. El dilema de la organizacion es involucrar
a los trabajadores en lazos de trabajo fuertes, mas que estar ligados por contratos
de tipo instrumental. La confianza emerge de la bisqueda de cooperacion para
construir nuevos modos de coordinacion del trabajo fundados sobre la informa-
cién, la innovacion, la comunicacion.

Los cambios en la organizacion del trabajo impactan los procesos de tra-
bajo, desarrollando lo que podriamos denominar formas de flexibilidad interna,
pero también impactan las formas de contratacién del personal desarrollando
mecanismos de flexibilidad externa. Como se senal6 en trabajos anteriores, las
estrategias empresariales de modernizacion implicaron, en numerosas ocasiones,
la reduccion de costos a través de la flexibilizacion de las condiciones contractua-
les de la mano de obra o la tercerizacion de partes del proceso de trabajo mas que
la apuesta a la mejora en el desempeno productivo de la empresa. Por otra parte,
los trabajadores se resisten a estas nuevas formas de contratacion, en la medida
en que constituyen formas de desregulacion o de precarizacion de las relaciones
laborales. Estas discusiones se plasman, en algunos casos, en acuerdos colectivos,
como podemos ver en este convenio de la industria metalirgica, del afo 1998,
en el cual se establecen los diferentes tipos de contratos laborales negociados
entre empresarios y trabajadores:

Formas de contratacion laboral: Existen cuatro tipos de contratos laborales:

a) Operarios permanentes: Son aquellos que revistan al momento de la
firma de este acuerdo y que se encuentran de acuerdo a la doctrina mas
recibida como trabajadores con contrato sin plazo. Se excluyen de esta
clasificacién aquellos que al dia de la fecha se encuentran en el régimen
de 500 horas (funcionarios en periodo de prueba), o en donde ya existen
convenios sobre funcionarios eventuales.

b) Funcionarios en periodo de prueba. Se establece en quinientas horas
de trabajo efectivo, como maximo el periodo de prueba de un trabajador.
Luego de lo cual si la empresa no lo desvincula el trabajador pasara a ser
un operario permanente.

¢) Funcionarios eventuales. Se trata de aquellos trabajadores que se con-
tratan para situaciones concretas de aumentos de volimenes de produc-
cién y/o por ausencia de trabajadores permanentes o a prueba y que no
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sobrepasando las 500 h de trabajo efectivo dentro de la empresa puedan
retomarse en un plazo no menor a las 24 h de su desvinculacion comen-
zando a regir nuevamente el plazo de las 500 h, contando con el acuerdo
expreso entre la empresa y el comité de base.

d) Funcionarios con contrato de obra. Se trata de aquellos trabajadores que
se contratan para una obra determinada y cuyo contrato cesa al momento
de finalizar la obra y cuentan con el acuerdo expreso entre la empresa y el
comité de base.

Las formas de contratacion y el nivel de empleo seran objeto de la nego-
ciacién entre la empresa y el comité de base. Las partes definiran de co-
mun acuerdo en que punto un trabajador considerado como eventual, pasa
a ser permanente, asi como ante la generacion de vacantes por cualquier
motivo entre los trabajadores permanentes se establece que estas serdn
cubiertas por trabajadores eventuales. Las partes a nivel de rama elabora-
ran el formato tipo de la contratacién eventual y de los contratos de obra.
(Convenio colectivo Compariia de Envases-Comité de Base de Compariia de
FEnvases, UNTMRA, 1997).

Si realizamos una comparacion de la evolucion de los convenios de las cua-
tro ramas analizadas, hasta el ano 2004, en su regulacién de la organizacion
del trabajo, encontramos una realidad muy heterogénea. En algunos casos, los
convenios incorporan claramente componentes de las nuevas formas de organi-
zacion del trabajo, como la polivalencia, la flexibilidad funcional y el autocon-
trol como criterios basicos de la organizacion del trabajo. En otros casos, los
convenios reflejan el cardcter hibrido de las nuevas formas de organizacion del
trabajo, en la medida en que se mantienen muchos criterios tradicionales, como
la descripcion minuciosa de las tareas prescriptas para cada puesto de trabajo,
al tiempo que se le agregan intersticialmente componentes de las nuevas formas
de organizacion del trabajo, como la posibilidad de rediscutir las categorias o
de avanzar en formas de flexibilidad funcional. Por dltimo, encontramos conve-
nios que reflejan procesos de construccion de categorias laborales que parecen
formas tardias de taylorizacion de procesos de trabajo poco estructurados o con
fuertes componentes artesanales.

A partir del ano 2005, cuando se reinstalan los Consejos de Salarios, en-
contramos, en la mayoria de los convenios de las cuatro ramas analizadas, una
fuerte preocupacion por la elaboracion de categorias laborales que reflejan las
caracteristicas de los procesos de trabajo en cada sector o empresa, profundizan-
do las tendencias a la retaylorizacion ya iniciadas en los periodos anteriores. Este
proceso de elaboracion de categorias laborales generales para una rama que estd
integrada por empresas con diferentes procesos de trabajo, en funcion de sus
productos o de su desarrollo tecnolégico y organizacional, constituye una tarea
compleja, como lo indica el texto de este convenio de la industria de alimentos:

Dada la complejidad del trabajo y la diversidad de situaciones, entre ca-
tegorias similares pero distintos procesos (aguas, cervezas, refrescos), e
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incluso entre empresas por distintas formas de operar o acuerdos inter-
nos, la entrega del Manual al 29 de febrero no se realizé. Sin perjuicio
de ello, se continuaron manteniendo reuniones entre las partes a efectos
de concretar el trabajo y presentarlo antes de la iniciacién de la ronda de
negociacién colectiva de salarios, en julio de 2008 (Convenio colectivo
Grupo 1 subgrupo og.1, diciembre de 2007).

En el mismo convenio se desarrolla la metodologia utilizada para la cons-
truccién de las categorias laborales, que incluye la especificacion del titulo de
la categoria, las principales responsabilidades, propdsitos o misiones del puesto,
y las acciones principales del puesto en orden de importancia. Resulta intere-
sante resaltar que la elaboracion de categorias, si bien corresponde a un modelo
taylorista clasico de organizacion del trabajo, incorpora conceptos como el de
«mision» y de «responsabilidad,» més préximos a los modelos posfordistas, y en
la descripcion de tareas, la misma no es taxativa y minuciosa, sino que establece
las «principales acciones», lo que deja un margen para el desarrollo de formas de
polivalencia, reforzando la incompletitud del contrato del trabajo. En el dltimo
parrafo del texto presentado, se senala implicitamente la fuerte heterogeneidad
de los procesos de trabajo en las diferentes empresas que componen la rama, en
los cuales no siempre se identifican los mismos puestos de trabajo.

Los puntos a recalcar de la metodologia utilizada en el trabajo son:

En primer lugar se especificé el titulo del puesto, categoria, area, sector de
trabajo y a quién reporta la posicion. Luego se detallaron las «principales
responsabilidades», propdsito o mision del puesto. En cada descripcién se
detallaron luego las «acciones principales del puesto», se enumeraron en
orden de importancia los puntos clave que describen las principales res-
ponsabilidades. Los puestos de «relevos/volantes» no son una categoria en
si mismos. El trabajador que realice una tarea en una categoria superior a
la suya cobrar4 la diferencia de categoria que corresponda, de acuerdo a lo
ya estipulado y vigente en convenios del sector y ademds deberd cumplir
con la descripcidn especificada en este manual. La descripcion de nuevos
cargos o categorias de trabajo que surjan del presente Manual, no gene-
ra un puesto de trabajo en aquellas empresas donde el mismo no exista
(Convenio colectivo Grupo 1 Subgrupo og.1, diciembre 2009).

Otro concepto novedoso introducido en este convenio es el de «competen-
cia notoria», con el que se flexibilizan las exigencias de formacién (sea en horas
de trabajo o en titulos habilitantes) para ocupar determinado puesto. Este con-
cepto muestra nuevamente el deslizamiento del modelo rigido de clasificacion
de categorias a modelos mas flexibles, expresion de la hibridez de las formas
organizacionales senalada anteriormente.

Si no se llega al nivel de formacion especificado en cada puesto, la empresa
podra reemplazarlo por la «competencia notoria» debidamente acreditada
(Convenio colectivo Grupo 1 Subgrupo og. 1, diciembre 2009).

En el siguiente texto de un convenio de la rama metaldrgica del ano 2006

se establece con mayor claridad la posibilidad de formas de polivalencia, al
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autorizarse la movilidad funcional siempre y cuando se mantengan los mismos
niveles salariales.
Movilidad funcional. Las empresas podran asignar a los trabajadores que
se encuentran en determinada categoria, cuando el trabajo lo requiera, ta-
reas inherentes a Cualquier otra Categoria que pertenezoa a la misma escala
salarial, o inferior, asi como también disponer su movilidad en cualquiera
de las dreas o secciones (Convenio colectivo Grupo 08, Subgrupo 06, di-
ciembre 2006).

En otro convenio de la rama metalirgica de diciembre del ano 2006,
(Convenio colectivo Grupo 08, subgrupo o3), se sustituye la tradicional descrip-
cién de categorias laborales por una clasificacion basada en aptitudes profesio-
nales, titulaciones y contenidos generales de las prestaciones, incluyendo en cada
grupo diferentes categorias profesionales con distintas funciones y especialida-
des. La clasificacion se realiza en divisiones funcionales y grupos profesionales,
en funcion de responsabilidades definidas por criterios generales objetivos. Los
factores que se utilizan en la clasificacion son los conocimientos, la iniciativa, la
autonomia, la responsabilidad, el mando y la complejidad de la tarea. Al com-
binar las funciones desempenadas con los factores se establecen los diferentes
grupos profesionales, que tienen un alcance mas amplio que la detallada descrip-
cién de tareas de las categorias profesionales tradicionales. Este sistema adquiere
un caracter mds abierto a la interpretacion de los cargos y a la adaptacion de los
mismos a nuevas funciones y responsabilidades.

En las ramas quimica y papel y celulosa las referencias a la organizacién del
trabajo se remiten a la elaboracion de categorias laborales para la fijacion salarial
y, en algunos casos, se establece la posibilidad de autorizar la movilidad funcio-
nal de los trabajadores siempre que no se afecte su salario.

Formacion y capacitacion

La modificacion de los procesos de trabajo y la introduccion de tecnologia
con componentes informaticos requiere de trabajadores con una formacién mas
general y abstracta, con capacidad para comprender el lenguaje informatico y
con habilidades de lectura y escritura, rompiendo la tradicional divisién entre
trabajo manual, propio del trabajo de planta o taller, y trabajo intelectual, propio
del trabajo de oficina. En el campo de la sociologia del trabajo, la discusién sobre
si las nuevas tecnologias y las nuevas formas de organizacion del trabajo generan
una mayor calificacion de los trabajadores, una polarizacion en los niveles o un
descenso general de la misma, generé abundantes polémicas. En la actualidad,
como senalan Novick ez @/ (2002) el debate acerca de los efectos calificantes
o no calificantes de las nuevas tecnologias ha perdido actualidad, para avanzar
hacia la identificacion de la calificacion como una construccion social, que pue-
de adoptar diferentes estructuras, que no implican necesariamente avances o
retrocesos en relacion con la situacién anterior.
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La tematica de la formacién y capacitacion aparece en algunos convenios co-
lectivos, como una declaracion de deseos y como una asuncion de responsabili-
dades, sin avanzar en regulaciones o decisiones especificas en este punto. Esto se
desprende del texto de un convenio de la rama quimica firmado en el ano 1993:

Se define como preocupacion permanente de la Direccion: Alentar la su-
peracién y capacitacion del sector laboral, posibilitando un mayor rendi-
miento en beneficio reciproco; y adecuar permanentemente los recursos
humanos e industriales de manera de estar en condiciones para prestar la
mejor contribucién al desarrollo industrial (Convenio colectivo Niboplast
Uruguaya-Comité de Base Niboplast Uruguaya, UNTMRA, 1993).

En la rama del papel y celulosa, un convenio del ano 1997 avanza en com-
promisos especificos acerca de la realizacion de cursos de capacitacion gratuitos
para los trabajadores, en la sede de la empresa, en los dias de descanso semanal.
Este compromiso implica que la empresa debe solventar estos cursos y los tra-
bajadores comprometerse a asistir a los mismos.

Se establece el compromiso de la asistencia del personal involucrado en
el presente Convenio a la realizacién de cursos de capacitacion en la sede
de la empresa durante los dias de descanso semanal. La empleadora asume
la obligacién de gratuidad de los referidos cursos y se fija un maximo de
dos jornadas de capacitacién por mes no consecutivas (Convenio colectivo
1PUSA, Sindicato de Trabajadores de 1PUSA, 1997).

Por otra parte, encontramos convenios del sector metalirgico que profun-
dizan en la tematica de la capacitacion, acordando planes de formacioén continua
ligados al desarrollo de carreras laborales dentro de la empresa. En el mismo se
establecen procedimientos de evaluacién y de seleccion de candidatos para el
ascenso en su carrera, con participacion de representantes de la empresa y de
los trabajadores. También se regulan los criterios para adjudicacion de cargos y
salarios de acuerdo a los diferentes niveles de capacitacion. Un ejemplo es este
convenio de la rama metaltrgica del ano 2004:

Plan de carrera: Las partes acuerdan un plan de carrera de los funciona-

rios en los siguientes términos:

a. Laempresa es la que determinara las vacantes y los posibles candidatos
a llenarlas, tomando en primer lugar si fuera posible a los funcionarios
efectivos y en segundo lugar a los eventuales.

b. Los mismos realizaran una capacitacion de acuerdo a lo establecido en
el numeral quinto de este acuerdo.

c. Una vez capacitada la persona se presentard ante un Comité de
Evaluacion compuesto por tres personas como méaximo de la empresa
y dos personas como maximo del comité de base, quienes resolveran la
idoneidad de la persona con relacion al trabajo que se pretende cubrir.

d. Dicho Comité se reunird como maximo cada 180 dias.

Formacion continua: Se entiende por las partes que la formacion
continua es beneficiosa para los intereses de la misma. A tales efectos se
realizara lo siguiente:
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a. Aquellos trabajadores que la empresa determine comenzardn un

aprendizaje de una categoria superior o mejor remunerada. A tales
efectos se presentard el listado previamente al comité de base para su
conocimiento.

b. Mientras se realice el aprendizaje se les abonara «diferencia de catego-
ria» equivalente al 50 % de la diferencia entre lo que percibe y el piso
de la categoria para Turboflow hasta un méximo de 450 horas.

c. Sobrepasadas las 450 horas se le comenzard a abonar «diferencia de
categoria» por el equivalente al 100 % de la diferencia de jornal hasta
el momento de la evaluacion prevista en el numeral 4 de este convenio.

d. Cuando se realice la evaluacion podré tener tres resultados:

1. Que pase la prueba y se le modifique la categoria y el salario resul-
tante de la nueva categoria.

2. Que no la pase y vuelva a realizar la tarea de origen no abonandose
en este caso mas «diferencias de categorias»

3. Que se decida prolongar el periodo de capacitacién siguiendo
percibiendo la «diferencia de categoria» hasta la préxima evalua-
cién (Convenio colectivo T urboflow Uruguay-Personal Jornalero de
Turboflow Uruguay, Comité de Base UNTMRA, 2004).

Asimismo, aparece la tematica de la formacién regulando la cantidad de
horas de aprendizaje que se requieren para pasar de categoria. Este tipo de re-
gulacion se asocia a los clasicos modelos de organizacion del trabajo de la indus-
tria uruguaya basados en el «aprender haciendo» (Arrow, 1962) en los cuales la
capacitacion se realiza directamente en el lugar de trabajo, a través del contacto
del aprendiz con trabajadores mas calificados. El siguiente fragmento de un con-
venio colectivo de la rama quimica del ano 1993 da cuenta de ello:

Aprendizajes (requisito de pasaje de categoria). Periodos generales de
Aprendizaje: En todas las secciones el periodo de aprendizaje serd como
minimo de trescientas jornadas completas cumplidas en uno o mas de ellas
salvo lo especificado en las disposiciones siguientes: Para el personal de
laboratorio y mantenimiento el periodo de aprendizaje se extendera de
seiscientas a novecientas jornadas completas, segtn el grado de especia-
lidad que se requiera. Los periodos de aprendizaje podran ser reducidos
cuando el aprendiz haya demostrado la capacidad suficiente para el cargo
a juicio de la gerencia (Convenio colectivo Polimeros Uruguayos-Asociacion
de Empleados de Polimeros Uruguayos, 1993).

Las politicas de capacitacion se asocian, en algunos convenios, a los proce-
sos de reestructura de las empresas. LLos cambios en las formas de organizacion
del trabajo generan dificultades de adaptacion o de conocimiento de las nuevas
tecnologias, por lo que se acuerdan politicas de capacitacién para subsanar
estos inconvenientes, como lo muestra este convenio de la rama metalurgica del
ano 19QI:

Reestructura de la empresa. Se procederd a la redistribucion del personal
perteneciente a las secciones de fundicién y carpinteria en otras secciones.
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El personal redistribuido recibira el apoyo de capacitacién que le permita
desempenarse correctamente en su nuevo puesto de trabajo poniendo la
mayor voluntad y diligencia. Periédicamente las partes evaluardn la adap-
tacién a la nueva funcion dentro de los plazos que se convengan en la
instrumentacion de la reestructura. En caso de comprobarse la existencia
de dificultades de adaptacion en el nuevo puesto de trabajo, las partes se
comprometen a implementar soluciones concretas, incluyendo entre otras,
la readaptacién en nueva seccién (Convenio colectivo Tsakos Industrias
Navales-Comité de Base Tsakos Industrias Navales, UNTMRA, 1991).

En este sentido, en nuestro pais la formacion y capacitacion se implemen-
tan, en lineas generales, en el marco de una negociacion colectiva a nivel de
rama de actividad que mantiene la impronta del modelo de calificaciones, con
una exhaustiva elaboracién de categorias laborales segtin los criterios clasicos de
formacion y de antigiedad. Convenios como el que analizamos antes muestran
un proceso de transicion desde las cldsicas formas de organizacion del trabajo a
formas mas modernas de tipo postaylorista, aunque se mantiene el modelo de
calificaciones asociado al puesto de trabajo.

Otro componente de la formacion consiste en la evaluacion de tareas y la
relacion con el desarrollo de carreras individuales dentro de la empresa. Como
plantea Brochier (2002), el desarrollo de competencias dentro de una empresa
implica que la misma debe comprometerse a desarrollar un vasto proceso de
introspeccion para detectar las competencias requeridas por la organizacion. El
otro polo en materia de definicion de competencias concierne al individuo. Este
debe definir su actividad de trabajo en referencia a las competencias adquiridas,
sea por la via de la formacion inicial o continua, o por su experiencia profesional.
El desafio consiste en superar las capacidades que pone en marcha con relacion
a las exigencias del puesto de trabajo, para desarrollar una vision mds amplia de
sus logros profesionales, incluso los extraprofesionales.

El ajuste entre ambas construcciones se realiza a través de las entrevistas en-
tre el asalariado y su superior jerdrquico mas proximo. Estas entrevistas pueden
tener diferentes denominaciones (de posicionamiento, de apreciacion, de carrera)
constituyendo un punto central en la dinamica de la gestion de competencias.
Para el individuo, una buena evaluacion puede constituir una mejora en su ca-
rrera profesional o en su salario, o por el contrario, en recomendaciones de coémo
mejorar sus competencias en dominios que maneja menos. El reconocimiento
de competencias suplementarias puede favorecer el desarrollo de la polivalencia
en el seno de los equipos de trabajo y, de manera mas amplia, puede facilitar
una evolucion de la organizacién del trabajo para acrecentar las performances
productivas (Paradeise y Lichtenberg, 200 1). Las decisiones inmediatas o a me-
diano plazo que surgen de estas entrevistas conducen a hacer evolucionar las
competencias de los individuos por un lado, y a transformar la organizacion del
trabajo, por el otro, y por tanto, las competencias requeridas (Brochier, 2002).

Universidad de la Republica



En la industria uruguaya no encontramos, en ningin convenio de las cuatro
ramas analizadas, modelos de gestion de competencias como los que se pueden
encontrar en otros contextos industriales regionales o del mundo desarrollado
(Chandler, 1992; Zarifian, 1999). En algunos convenios, como este de la rama
del papel y la celulosa, del ano 1990, se plantea realizar evaluacién de tareas,
en funcion de las categorias profesionales definidas en los convenios colectivos.

Evaluacion de tareas:

L TPUSA efectuard una evaluacion de tareas de los cargos no compren-
didos en la Evaluacién de tareas de la Industria Papelera de 1971
(Grupo 35), de las actividades y médquinas afectadas al sector grafico
de la empresa y ain no evaluadas.

2. Una vez determinadas las categorias y correspondientes cargos, se
incorporard tal evaluacion a la Evaluacion de Tareas del Grupo 33
(Industria del Papel) (Acuerdo 1PUSA, Sector Grdfico, 1990).

Un mayor avance en este tema lo encontramos en otro convenio de la rama
metaltrgica del ano 1998, en el cual se establece que el conocimiento no se
asocia al puesto de trabajo sino que pertenece a la organizacion. Esta afirma-
cién implica apostar al desarrollo de un conocimiento colectivo que contribuya
al desarrollo de una organizacion. Desde esta perspectiva, la organizacion es
considerada cada vez mas como un «procesador de conocimientos» o como «de-
positario» de conocimientos y competencias. Estos conocimientos internos son
considerados como elementos centrales de la performance de la firma (Cavestro,
Colin y Grasseur, 2002). Estos conocimientos son activos especificos, tangibles
e intangibles, que descansan sobre las capacidades desarrolladas al interior de
las empresas y que tienen un cardcter colectivo y organizacional bien marcado
(Durand y Quélin, 1999).

LLa nueva capacitacién implica que la adquisicion, ampliacién y renovacion
del conocimiento de las actividades técnicas y sociales que implica el traba-
jo, no pertenece y no se genera en un puesto de trabajo sino en la organiza-
cién. La formacién debe orientarse a dos objetivos: a) dar los fundamentos
necesarios para el dominio de la calidad del trabajo, y b) desarrollar la ca-
pacidad de aprender y transmitir conocimientos (Convenio colectivo MAK
Sociedad Anonima Industrias Electromecanicas-Comité de Base de MAK,
UNTMRA, 1998).

Mas alla de estos timidos acuerdos sobre evaluacion y desarrollo de carreras
profesionales, la incorporacion de sistemas de evaluacién individual y la posi-
bilidad de que los trabajadores desarrollen carreras internas en funcién de sus
competencias, choca con un modelo de organizacién del trabajo en el cual el
puesto de trabajo individual y la estructura jerarquica de control siguen teniendo
un peso relevante. La presencia de estas formas hibridas de organizacién del tra-
bajo implica que coexistan modalidades de tipo taylorista con exigencias de de-
sarrollo de competencias organizacionales, pero que no terminan consolidando
modelos integrales de gestion de la fuerza de trabajo. Como contrapartida, estos
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factores contribuyen, a su vez, a que se mitiguen las tendencias a la individuali-
zacion de las relaciones de trabajo y al desarrollo de logicas competitivas entre
los trabajadores de las empresas uruguayas, fenémenos comunes en contextos
industriales mas desarrollados (Stroobants, 200 3).

En los convenios firmados a partir del ano 2004 encontramos escasas refe-
rencias al tema de la capacitacién. Los convenios de la industria quimica avan-
zan en regulaciones mas especificas en el tema de la formacién y capacitacion,
estableciendo diferentes programas de capacitacion en funcion de determinadas
dreas de actividad de la empresa. En este sentido, se regula la implementacion de
programas de capacitacion en temas de seguridad laboral, salud, gestion, infor-
matica, etcétera. También, se dispone la realizacion de talleres de capacitacion
para todo el personal de la empresa:

Se establecieron programas de capacitacién para todos los funcionarios
promovidos a los cargos de Operarios Especializados teniendo en cuenta
las 4reas de: a) formacién general en habilidades de autogestion, proactivi-
dad, trabajo en equipo, herramientas informaticas, control de los indicado-
res de gestion del proceso, b) entrenamiento en los distintos procesos del
cargo, c) formacién en los procedimientos de seguridad, salud y cuidado
responsable del medio ambiente, d) capacitacién sobre las caracteristicas
de los equipos y herramientas utilizados y el mantenimiento preventivo
de los mismos) capacitacion general sobre especificaciones quimicas de
materias primas y productos fabricados. En el mes de diciembre de 2004
se realizaron dos talleres sobre autogestién y proactividad, habiendo in-
volucrado a veinticinco funcionarios. A partir de marzo de 20035 se inicia
el plan general de capacitacion, involucrando a todos los funcionarios de
las dreas alcanzadas por este convenio (Convenio colectivo Pinturas Inca-
Comité de Base de Inca, 2003).

En un convenio de la rama alimentos se establecen disposiciones especificas
sobre la obligacion de la empresa de capacitar anualmente a los trabajadores,
con cursos internos o externos o con entrenamientos especificos sobre el uso de
la maquinaria que se utiliza. El convenio establece que la seleccion del personal
que sera capacitado la realizara una comision bipartita, lo que asegura la partici-
pacion de los trabajadores en las decisiones de formacion. También se establece
la obligacién de la empresa de adecuar los horarios para permitir que aquellos
que concurren a cursos de educacion formal puedan hacerlo.

Séptimo: Educacion y capacitacion

1. A efectos de culminar los estudios primarios, secundarios o de UTU,
las empresas adecuardn los horarios de trabajo del personal, debiendo
el trabajador acreditar la asistencia a los cursos respectivos.

2. Las empresas capacitaran en forma anual al personal, con cursos inter-
nos o externos relacionados a su tarea o adiestraran al personal en las
méquinas que deban manipular.

3. El nimero y categorias de trabajadores que en cada momento concu-
rra a los cursos de educacion formal, o a los cursos de capacitacion o
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adiestramiento, sera determinado en forma bipartita entre la empresa
y su propio sindicato, donde debera contemplarse especialmente la
no afectaciéon del proceso productivo (Convenio colectivo Grupo 1,
Subgrupo o5, octubre de 2009).

En la rama metaldrgica encontramos un convenio que establece la necesi-
dad de establecer acuerdos de colaboracién con la Junta Nacional de Empleo
(Junae) y con otros organismos de ensenanza técnica para la implementacion de
cursos de capacitacion y formacion profesional para los trabajadores.

Ambas partes acuerdan analizar en forma conjunta y a través de distintos
organismos de ensenanza técnica, y con la colaboracion de la Junae, la
implementacién de cursos de capacitacion y formacién profesional que
atienda a mejorar el nivel de conocimiento e instruccion técnica de los tra-
bajadores (Convenio colectivo Grupo 8, Subgrupo o7, diciembre de 20006).

En otro convenio de la rama metaltrgica encontramos disposiciones que es-
tablecen mecanismos de ascenso y de movilidad dentro de la empresa en funcion
de los resultados de las evaluaciones.

Evaluaciones y movilidad de tareas y categorias: Los pasajes de categoria
se efectuaran considerando las calificaciones e idoneidad personal de cada
trabajador, las necesidades de personal y la existencia de cargos disponi-
bles en la empresa.

En aplicacion del principio de colaboracién entre las partes y buena fe del
contrato de trabajo, se acuerda la existencia de mdrgenes razonables de
flexibilidad en caso de necesidades puntuales de cobertura de tareas por
parte de personal que desarrolla habitualmente relativas a otra categoria
o subcategoria ( Convenio colectivo MEDELTOP/ Sindicato de Base de
UNTMRA, 20035).

A su vez, en un convenio de la rama quimica, se acuerda la posibilidad de
realizar pasantias en cargos de una categoria superior a la que tiene el que rea-
liza la misma, de manera de capacitar al personal en trabajos mas complejos o
de mayor responsabilidad. También se establece la duracion de las mismas y la
posibilidad de suspender la pasantia por decision unilateral de las partes.

Se acuerda establecer un sistema de capacitacién para evaluar y otorgar
una categoria superior a efectos de brindar posibilidades de crecimiento
personal y profesional a trabajadores del sector. La presente disposicion se
refiere a la posibilidad de realizar précticas laborales en cargos de jerarquia
superior al que desempenen al momento de iniciar la misma... (Convenio
colectivo Grupo 7, Subgrupo or, marzo de 2008).

Mas alld de estas disposiciones puntuales, los convenios celebrados a partir

del ano 2005 son mas pobres, en todas las ramas analizadas, en lo concerniente
bl b

a la discusion de la tematica de la capacitacion de los que analizamos para los

periodos anteriores. LLa reinstalacion de la negociacién por rama de actividad

que se produce a partir del ano 2004 limit6 el desarrollo de las discusiones de

las nuevas tematicas, muchas de las cuales se venian procesando en los convenios
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por empresa. El analisis cualitativo de los convenios colectivos firmados después
del ano 2004 refuerza la conclusion senalada en el andlisis cuantitativo: la ne-
gociacion colectiva reinstalada a partir del ano 2005 tiene una impronta fuer-
temente salarial, que relego el tratamiento de las nuevas tematicas a un segundo
plano.
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CAPITULO 5

Seguridad laboral, calidad,
cambio tecnologico y productividad

En este capitulo se continuara con el analisis del contenido de los convenios
colectivos firmados entre 1985 y 2009 en lo referente a cuatro grandes temati-
cas: la seguridad laboral, la calidad en los procesos y los productos, la incorpora-
cién de cambios tecnoldgicos y la introduccion de la productividad en la fijacion
salarial. Este andlisis se realizara en las cuatro grandes ramas analizadas en el
capitulo anterior: metaldrgica, alimentos, quimica y papel y celulosa. Al final
del capitulo se expondran las conclusiones que surgen del analisis cualitativo y
cuantitativo de la evolucion de los contenidos de los convenios en las diferentes
etapas de negociacion colectiva senaladas en el trabajo.

Seguridad laboral

Los procesos de desregulacion y el desarrollo de formas de trabajo preca-
rio, que implican un cardcter temporario, inestable e inseguro de los puestos de
trabajo, surgen como factores de aumento de los riesgos de accidente y otros
danos a la salud de los trabajadores. Estos procesos, a su vez, no afectan por igual
a todas las empresas de una misma rama. LLas empresas que firman convenios
laborales son en general las menos afectadas por los procesos de precarizacion,
lo que implica que son las que tienen mayores niveles de formalizacién y de esta-
bilidad de su fuerza de trabajo. Sin embargo, incluso en estas empresas, la tema-
tica de seguridad tiene un tratamiento muy general en los convenios colectivos.
En la mayoria de los casos analizados, las regulaciones se refieren a la creacion
de organismos o comisiones, integradas por trabajadores y empresarios, para el
estudio y tratamiento del tema de seguridad. Este fragmento de un convenio de
rama quimica del ano 1994 es un ejemplo:

Crease una Comisién Bipartita en cada una de las empresas del sector,
para el andlisis y estudio de las condiciones de seguridad e higiene. Esta
Comision estara integrada por dos delegados de los trabajadores y uno o
dos delegados de la empresa (Convenio colectivo Asociacion de las Industrias
Quimicas-Sindicato de Trabajadores de la Indusirias Quimicas, 1994).

El siguiente convenio de la rama metaltrgica del ano 1995 contiene tam-
bién disposiciones generales sobre seguridad, que remiten al compromiso de las
partes para mantener la higiene y mejorar la salud de los trabajadores.

La empresa se Compromete a preocuparse permanentemente por 13. hlgle—
ne del trabajo. En este aspecto, los trabajadores se comprometen a prestar
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toda colaboracién necesaria, manteniendo la higiene en sus sitios de labor.
La empresa tomara todas las medidas que le sean posibles para la mejor
salud de los trabajadores (Convenio colectivo Alcan Aluminio del Uruguay-
Comité de Base de Alcan, 1993).

Lo mismo ocurre con este convenio de la rama de alimentos del ano 2003,
donde se establece la conformacion de una comisién bipartita y la designacion
de un técnico prevencionista para analizar e implementar acciones de manera de
reducir los niveles de riesgo de los procesos de trabajo.

Higiene. Seguridad y Medio Ambiente: Las partes acuerdan que se con-
formara una comisién bipartita, ademds de la designacion de un técnico
prevencionista para analizar toda la problematica de las posibles enferme-
dades profesionales o accidentes relacionados con el puesto de trabajo o
las tareas, a fin de aplicar todas las medidas correctivas que sean necesa-
rias para minimizar la contingencia de riesgos. Se hard un estudio de las
tareas y funciones, equipos, forma de trabajo, etcétera, y se instrumentara
la capacitacion y medidas que correspondan (Convenio colectivo ITACARE-
UNIFIQUE, 20035).

En el siguiente convenio de la rama de papel y celulosa del ano 1991, se
avanza un poco en el tema de la salud, en la medida en que se establece el acuer-
do de ambas partes para cooperar en el cumplimiento de normas sobre uso de
equipos de proteccion personal y carteleria para indicar zonas de riesgo en las
empresas:

Seguridad, higiene y salud

El sindicato y la empresa cooperaran en el cumplimiento de las normas
y disposiciones de Seguridad, Higiene y Salud en Fabrica Nacional de
Papel Sociedad Anénima. El personal es responsable del cumplimiento de
las normas que se establezcan con el fin de preservar su integridad, como
la de sus companeros, equipos e instalaciones. Es obligacién del personal
el uso correcto de los Equipos de Proteccidn Personal en las tareas que
se establezcan como necesarias, al igual que el mantenimiento en buenas
condiciones de uso del equipo que se le suministre, controlando antes de
cada uso, su buen estado. En todos los campos en que haya instalaciones
para el personal y depdsito de combustible y/o sustancias quimicas, se
mantendrdn esos productos debidamente rotulados especificando el con-
tenido de los envases y totalmente separados de los alimentos. Asi mismo
se colocardn carteles bien visibles alertando sobre los cuidados a tener
en el manejo de combustibles, productos quimicos y alimentos (Convenio
colectivo Fabrica Nacional de Papel/ Centro Union de Obreros Papeleros
5 Celulosa [cUOPYC], 1991).

En la rama metalirgica encontramos el tinico convenio, del ano 1998, que
avanza hacia la constitucion de un Servicio de Salud y Seguridad en el Trabajo.
En el mismo se define la integracién del mismo y las diferentes tareas que debe
realizar.
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Las partes acuerdan la constitucion de un Servicio de Salud y Seguridad
en el Trabajo, con funciones esencialmente preventivas a efectos de aseso-
rar a las partes sobre los requisitos necesarios para establecer y conservar
un medio ambiente de trabajo seguro y sano que favorezca una salud fisica
y mental 6ptima en relacion con el trabajo y la adaptacion del trabajo a
las capacidades de los trabajadores, habida cuenta de su estado de salud
fisica y mental.

El referido servicio estara a cargo de una Comisién de Salud y Seguridad
Ocupacional integrada por un representante de cada uno de los equipos
polifuncionales, un representante del area técnica y un representante de la
gerencia y que tendrd los siguientes cometidos:

a. identificacion y evaluacion de los riesgos que puedan afectar a la salud
en el lugar de trabajo;

b. vigilar los factores del medio ambiente de trabajo y las practicas de
trabajo que puedan afectar a la salud de los trabajadores, incluidos las
instalaciones sanitarias y comedores;

c. asesorar sobre la planificacion y la organizacion del trabajo, incluido el
diseno de los lugares de trabajo, sobre la seleccion, el mantenimiento
y el estado de la maquinaria y de los equipos y sobre las sustancias
utilizadas en el trabajo;

d. participar en el desarrollo de programas para el mejoramiento de las
practicas de trabajo, asi como en las pruebas y la evaluacion de nuevos
equipos, en relacion con la salud;

e. asesorar a las partes en materia de salud, seguridad e higiene en el
trabajo y ergonomia, asi como en materia de equipos de proteccién
individual y colectiva;

f. vigilar la salud de los trabajadores en relacién con el trabajo;

fomentar la adaptacion del trabajo a los trabajadores;

brindar orientacién en pro de la adopcion de medidas de rehabilitacién

profesional;

i. colaborar en la difusion de informaciones, en la formacién y educacién

en materia de salud e higiene en el trabajo y de ergonomia;

organizar los primeros auxilios y la atencion de urgencia;

participar en el andlisis de los accidentes de trabajo y de las enfermeda-

des profesionales (Convenio colectivo MAK Sociedad Anonima Industrias

Electromecanicas-Comité de Base de MAK, UNTMRA, 1998).

s

o

En los convenios firmados a partir del ano 2005 la temdtica de la seguridad
laboral es abordada en pocos convenios. En este acuerdo de la rama del papel
y celulosa se establece la formacion de una Comision bipartita conformada por
dos delegados de la empresa y dos delegados de seguridad de los trabajadores,
que se reunird de manera periodica para discutir y establecer politicas de seguri-
dad en la empresa. También se establece la necesidad de formar a los delegados
de seguridad en los ambitos pertinentes y la potestad de la empresa de desarro-
llar politicas de recursos humanos para el cumplimiento de las responsabilidades
legales en este tema.
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Trigesimo sexto: Seguridad, higiene y salud ocupacional

a. Las partes reafirman la importancia que le asignan a toda la tematica
de seguridad, salud ocupacional e higiene laboral y se comprometen
al fiel cumplimiento de todas las obligaciones establecidas por la nor-
mativa laboral y de la seguridad social vigentes, ya sea de indole legal,
reglamentaria o interna, asi como a adoptar los maximos esfuerzos para
la prevencion de accidentes.

b. Se implementard una Comision o instancia bipartita para la coopera-
cién en el ambito de las empresas respecto a cometidos previstos en
materia de seguridad e higiene por el Decreto del Poder Ejecutivo
N.° 291/007, de fecha 13 de agosto de 2007 reglamentario del
Convenio Internacional del Trabajo N.° 155, y para el seguimiento
de la seguridad y salud en el trabajo en las empresas. Estard integrada,
como minimo, por dos representantes de la empresa, y por dos dele-
gados de seguridad y salud ocupacional elegidos a tales efectos por los
trabajadores de la empresa, entre el personal permanente de la némina,
debiendo tener en cuenta que posean aptitudes especificas en la mate-
ria. Se reunird periédicamente, como minimo en forma mensual, con la
finalidad de intercambiar informaciones sobre toda esta tematica y de
analizar conjuntamente los aspectos que deban mejorarse. Se labraran
actas de las reuniones de la comisién o de la instancia bipartita, en las
que se dejard constancia de los temas tratados. Los delegados de los
trabajadores serdn capacitados y entrenados para el cumplimiento de
sus funciones en esta area, mediante la asistencia a los cursos que se
entiendan apropiados y de utilidad. La empresa se hard cargo de pro-
porcionar dicha capacitacion. Los miembros de la comision bipartita
pondran en conocimiento de los técnicos prevencionistas de la empre-
sa 0 en su ausencia del supervisor de la seccion respectiva, cualquier si-
tuacién que pueda implicar riesgos de accidente de trabajo o cualquier
tipo de dano en la salud de los trabajadores. En caso de existir diferen-
cias en el dmbito de la comision bipartita relacionadas con la aplicacion
de normas o practicas en materia de seguridad y salud en el trabajo,
se pondran en conocimiento de la Comisién Tripartita Sectorial de la
Madera que se constituya o de la Inspeccion General del Trabajo y de
la Seguridad Social, a los efectos pertinentes.

c. Las disposiciones precedentes no obstan a la aplicacién de las politicas
de recursos humanos que, en el ejercicio de sus potestades de direccion
y para el cumplimiento de sus responsabilidades legales en la materia,
las empresas consideren apropiadas con el objeto de lograr una mayor
informacion, cooperacion y participacion de los trabajadores con rela-
cién a las situaciones de riesgo en las dreas de trabajo y sobre la mejora
en las condiciones de seguridad y salud en el trabajo (Convenio colectivo
Grupo 6 Subgrupo 2, noviembre de 2008).

En la rama de alimentos también encontramos un convenio que establece
la conformacién de una Comision tripartita de seguridad e higiene laboral, para
el control y seguimiento del cumplimiento de las disposiciones legales en la
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materia, la cual a su vez deberd impulsar el desarrollo de comisiones bipartitas
de seguridad y salud laboral que discutiran esta tematica en el ambito de las
empresas.

Novena: Comision de seguridad e higiene laboral. Las partes acuerdan

formar una comision tripartita que estudie, establezca y tenga seguimiento

en este sector, exhortando al cumplimiento de las leyes vigentes, tratados

ratificados, decretos, convenios, etcétera. Esta comision se instalara treinta

dias después de la firma de este convenio. Dicha comision tendrd también

el cometido de impulsar ambitos bipartitos de seguridad y salud laboral

que tendran como objetivo el desarrollo conjunto de programas de salud

en materia de prevencién integral de consumo problematico de alcohol

y drogas en el ambito laboral (Convenio colectivo Grupo 1 Subgrupo 1,

diciembre de 2006).

Por el contrario, en la rama metalirgica las escasas disposiciones sobre esta
temadtica son muy generales, en la medida en que solo establecen la necesidad de
generar condiciones para la prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales, a través de la colaboracion de las partes.

Las partes acuerdan que deberdn establecerse condiciones para la preven-
cién de los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales. A tales
efectos se promovera la colaboracién de todos en la prevencion y ejecu-
cién de las politicas que conduzca a tales fines (Convenio colectivo Grupo
8, Subgrupo 1, diciembre de 2000).

En este sentido, la gran mayoria de los convenios firmados en los tres pe-
riodos considerados incorporan la tematica de la seguridad de una manera muy
general, estableciendo la formacion de comisiones bipartitas o tripartitas para el
seguimiento cotidiano de estos temas. Esta situacion contrasta con otras ramas,
como por ejemplo la construccion, en la cual el desarrollo del tema de segu-
ridad ha sido mas amplio y diversificado. También es cierto que los niveles de
accidentalidad o de morbilidad de las ramas estudiadas en este trabajo no son
los mas altos en el contexto productivo uruguayo, lo que podria explicar el dé-
bil desarrollo de esta tematica en los convenios analizados. Como mencionamos
anteriormente, a partir del ano 2005 se promulgaron diferentes decretos sobre
seguridad y salud en el trabajo, pero este avance en la legislacion no se tradujo en
una profundizacion de esta tematica a nivel de los convenios colectivos.

Calidad de procesos y productos

Las normas de calidad imponen una formalizacién sustentada en el concepto
de trazabilidad, es decir, la posibilidad de reproducir los procesos que culmina-
ron en la elaboracién de determinado producto (Campinos y Marquette, 1997).
En este sentido, introducen una nueva logica de organizacion del trabajo y de
racionalidad en los procesos productivos de las empresas que se incorporan a
los mismos. El modelo taylorista fordista de produccion fue concebido como
un modelo de racionalizacion, basado en la especializacion funcional, la division
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minuciosa de tareas, el control de los tiempos, etcétera. El proceso de racionali-
zacion por los programas de calidad establece un tipo de racionalidad diferente,
en la cual las capacidades de comunicacion, de iniciativa y de cooperacion ad-
quieren un rol predominante (Zarifian, 20071).

Campinos y Marquette (1997) sefialan que se pueden establecer fuertes di-
ferencias entre el proceso de racionalizacion taylorista y el proceso de racionaliza-
ci6n introducidos por los programas de calidad:

* La primera tiene que ver con los objetivos. La base del dispositivo de
calidad es asegurar al cliente de la calidad de los productos que compra.
Los procesos de racionalizacion se subordinan a este objetivo, la garantia
se deriva de la formalizacién de ciertos principios metodologicos cuyo
respeto puede ser verificado por la trazabilidad.

+ La segunda tiene que ver con la imposibilidad de normatizar una dind-
mica. La racionalizacion taylorista es una norma organizacional, en tanto
los procesos de mejora de calidad generan modelos de organizacion dind-
micos, de experimentacion colectiva. La puesta a punto a través de la es-
critura de los procesos de trabajo consiste en una extraccion-articulacion
de saberes que, si bien eran potencialmente formalizables, se mantenian
de manera tdcita. Las operaciones de develamiento involucran no solo
el saber tacito sino también el saber explicito o articulado a un nivel
elemental.

Si bien no podemos decir que, en nuestro pais, todas las empresas que certi-
fican calidad tengan las caracteristicas sefaladas, investigaciones recientes (Pucci
et al., 2008) han mostrado que estos han introducido algunos cambios importan-
tes en las formas de organizacion del trabajo. En la mayoria de las empresas, se
verifican mejoras en los procesos de comunicacion entre los trabajadores, mejor
articulacion entre el conocimiento técnico y el conocimiento practico, y una ma-
yor preocupacion por la calidad del producto (Zarifian, 1999). En otros casos, el
proceso de certificacion de calidad parece ser una mera formalidad para obtener
una via de entrada a nuevos mercados. Sin embargo, incluso en estos casos, la im-
posicion de controles y registros obligatorios en los diferentes pasos del proceso
de trabajo han mejorado la eficiencia de la produccién y generado nuevas oportu-
nidades de calificacién y de profesionalizacion para los trabajadores.

Pese a la relevancia que el tema de la mejora de la calidad tiene en numero-
sas empresas, la misma tiene un tratamiento muy genérico en la mayoria de los
convenios colectivos. En este convenio de rama quimica del ano 1993, la calidad
aparece como una meta o valor a desarrollar, pero no se regulan procesos espe-
cificos ni se acuerdan medidas para alcanzar estos objetivos.

Se debe observar constantemente la calidad del producto fabricado. Si

se produce falla o defecto, debe subsanarse de inmediato y en el caso de

no poder solucionarlo personalmente debe avisar de inmediato al Jefe de

Seccion. El operario deberd comunicar a su superior inmediato todo dete-

rioro o anormalidad o irregularidad que observe en las maquinas, equipos,
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ttiles y herramientas (Convenio colectivo Niboplast Uruguaya Saci-Comité
de Base de Niboplast, UNTMRA, 1993).

Disposiciones de este tipo también las encontramos en convenios de la rama
de papel y celulosa, como este de la rama de papel y celulosa del ano 1991,
donde solo se establecen lineamientos generales sobre la necesidad de mejorar la
calidad, junto al incremento de la produccion y de la eficiencia operativa.

Ambos acuerdan en que el incremento de la produccion, la eficiencia ope-
rativa y el mejoramiento de la calidad son esenciales para la viabilidad y
desarrollo de la fuente de trabajo y para el logro de un mejoramiento de
las condiciones de vida de sus trabajadores. En todos los campos en que
haya instalaciones para el personal y depésito de combustible y/o sustancias
quimicas, se mantendrdn esos productos debidamente rotulados especifi-
cando el contenido de los envases y totalmente separados de los alimentos.
Asimismo se colocardn carteles bien visibles alertando sobre los cuidados
a tener en el manejo de combustibles, productos quimicos y alimentos
(Convenio colectivo Fabrica Nacional de Lapel-Centro Union de Obreros
Papeleros y Celulosa [CUOPYC]).

En los convenios de la rama metalurgica se plantean también criterios gene-
rales sobre la mejora de la calidad, aunque se agregan disposiciones vinculadas
a la necesidad de lograr la participacion de los trabajadores en la mejora de la
calidad, y la preocupacién que deben tener empresarios y trabajadores por la
satisfaccion del cliente con la calidad del producto. Un ejemplo es este convenio
del ano 1999:

Se trata, por ejemplo, de minimizar los reprocesos, implantar sistemas de
gestion de la calidad, gestionar los recursos materiales en funcién de la
disponibilidad, plazos y clientes, desarrollar formas de gestién y elevar el
nivel de calificacion de los trabajadores. Se trata de promover una organi-
zacién volcada a la calidad, basada en la participacién de toda la empresa
en base a la conquista de la calidad real. Se buscara como objetivo de las
partes configurar una organizacién volcada a la mejora del proceso pro-
ductivo a través de la participacion de todos los niveles de la empresa. Las
partes entienden por calidad un concepto global. Como tal se entiende la
satisfaccion del cliente, como asimismo la calidad del producto, del proce-
so de produccion, de las condiciones de trabajo, del impacto en el medio
ambiente, de la calidad de las relaciones laborales, la calidad de vida de
los trabajadores y el funcionamiento equilibrado y rentable de la empresa
(Convenio colectivo CIR-Comité de Base de CIR, UNTMRA, 1999).

Sin embargo, mas alld de estas disposiciones de caracter muy general, las
medidas concretas que se acuerdan referidas al tema de la calidad pasan por
regular los procesos que pueden llevar a conflictos laborales, de manera de no
poner en riesgo los contratos y los plazos de entrega de la produccion estipu-
lados en los mismos. En este sentido, mas que una regulacion de los procesos
de calidad, los convenios parecen establecer criterios para evitar la pérdida de
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fuentes de trabajo debido al incumplimiento con los destinos de produccién.
Este convenio de la rama metaltrgica del ano 2003 establece criterios de este
tipo:
Las partes entienden —en forma concordante con los acuerdos de rama
logrados recientemente y las politicas implementadas por la empresa
a partir de 1999 con relacion al Sistema de Gestion de la Calidad 1SO
9000:2000—, que el factor principal para el desarrollo de la empresa, es
la satisfaccion de los clientes y la busqueda permanente de otros nuevos.
Cuando se consideren agotadas las negociaciones (por conflictos) el per-
sonal afectado a los trabajos en buques cuya reparacion haya sido iniciada,
continuardn sus tareas en forma normal hasta que los trabajos ordenados
por el Armador sean concluidos, incluida la bajada del dique cuando esta
corresponda, no asi el resto del personal el que tendra opcion a resolver lo
que considere mejor.

En los casos de medidas de lucha de cardcter general resueltas por el gre-
mio o la Central de Trabajadores, que pongan en riesgo el cumplimiento
de los plazos de entrega de los trabajos cuya reparacion haya sido iniciada,
las partes se comprometen a implementar soluciones concretas que eviten
el atraso en la entrega de los trabajos. Dentro de las soluciones concre-
tas mencionadas, se acordard con el comité de base una guardia gremial.
Deberdn contemplarse, aquellas situaciones vinculadas a tareas que por
sus caracteristicas, técnicas, de seguridad etc., requieran una solucion de
continuidad debiendo completarse (ejemplo: entre otros, piezas sujetas a
tratamientos térmicos, etcétera). Las partes comparten el objetivo de lo-
grar a través del didlogo, el estudio y la negociacion; la superacién del
modelo de relacionamiento y organizacién productiva que existe como
promedio en la rama de actividad (Convenio colectivo Tsakos Industrias
Navales-Comité de Base Tsakos Industrias Navales, UNTMRA, 2003).

En la rama de alimentos esta preocupacion por la calidad se encuentra a
lo largo de diferentes convenios, con contenidos heterogéneos que disfrazan, en
algunos casos, aspectos netamente salariales y de productividad. Sin embargo,
ciertos contenidos en esta materia refieren exclusivamente a exigencias de ca-
lidad en la produccion que se trasladan a exigencias en la performance de los
trabajadores, como es el caso de este convenio del ano 2002:

Los trabajadores prestardn especial atencion a mantener niveles 6ptimos
de calidad en la produccién, de acuerdo a los requerimientos sanitarios y
comerciales exigidos por el mercado interno y exportacién. El funciona-
miento del régimen de remuneracién por rendimiento no implica dejar
de lado por ningdn motivo el fiel cumplimiento de las normas |...], re-
glas higiénico-sanitarias y buenas practicas de manufactura para lograr
los mayores volimenes de produccién acompanando la necesaria cali-
dad (Convenio colectivo Establecimientos Colonia-Asociacion Laboral del
Personal de Establecimientos Colonia, 2002).

También encontramos convenios, como este de la rama quimica del ano
2003, en los cuales se exige de los trabajadores un involucramiento en la calidad,
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en la formacion y en el nuevo estilo de gestion que se desarrolla en la empresa,
acorde a las exigencias que implican las NFOT ya més extendidas en este ultimo
periodo.
Es importante destacar dentro de estos principios lo que significa el invo-
lucramiento del personal, donde se le exige a los funcionarios:
* participacion proactiva;
* identificacion de necesidades de competencias;
* capacitacion.
* toma de conciencia de lo que implica este estilo de gestion.
La empresa tiene que tomar un rol preponderante de desarrollo de las
competencias de las personas, el compromiso en la educacién y formacion
de los funcionarios, teniendo en cuenta la naturaleza de los procesos, el
desarrollo personal de los funcionarios y la cultura organizacional que se
impulsa (Convenio colectivo Pinturas Inca-Comité de Base de Inca, 2005).

Los sistemas de calidad apelan al desarrollo del sentimiento de pertenen-
cia a la empresa, generando motivacion en el trabajador al sentir que forma
parte de un proyecto colectivo que va mas alld de sus intereses individuales
(Laville, 1993). Si bien la actitud de los sindicatos al iniciarse el proceso de
certificacion de calidad tuvo una fuerte tendencia critica, la misma se fue mo-
dificando hacia una actitud positiva o de prescindencia e indiferencia hacia
estos procesos, sin renunciar a sus objetivos de lucha por mejoras salariales. En
este sentido, parece existir una fuerte disociacion entre la actitud del sindicato
hacia los temas salariales y la actitud hacia la transformacién de los procesos
de trabajo. La falta de una profusa negociacion colectiva sobre este aspecto
parece ser la consecuencia de esta actitud de ambigiiedad por parte del sindi-
calismo frente a las transformaciones de los procesos de trabajo. Otro aspecto
a resenar es que, en el caso de las empresas que realizan cambios significativos
en los procesos de trabajo, muchas veces existen acuerdos informales o «de
hecho» entre empresarios y trabajadores que no se traducen en convenios co-
lectivos oficializados formalmente.

El involucramiento de los trabajadores con la calidad no solo se realiza a
través del convencimiento de los trabajadores a través de diferentes formas de
participacion. En algunos casos, los convenios colectivos reflejan la negociacion
de los incentivos econdmicos en funcion de las metas de calidad que la empresa
se propone, como en este convenio de la rama metaldrgica del ano 1994:

Calidad: Alcanzado el nivel objetivo trimestral se incrementard la prima
por produccion en el porcentaje que corresponda. El pago de la prima, de
corresponder, se liquidard en forma bimensual.

El alto nivel de competitividad entre las empresas armadoras de vehiculos
y de exigencia de los consumidores finales, lleva a que sea un interés com-
partido de empresa y sindicato, lograr los mejores standard en términos de
calidad, precio y satisfaccion del cliente (Convenio colectivo OFEROL [ ex
Sevel [-Comité de Base de OFEROL, UNTMRA, 1994).
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En los convenios firmados a partir del ano 2004 las referencias al tema de la
calidad son muy escasas. En la rama metaltrgica encontramos un convenio que
aborda este tema, en el cual se realiza una definicién de lo que las partes entien-
den por calidad, sin avanzar en disposiciones concretas sobre la misma.

Las partes entienden por calidad un concepto global. Como tal se entien-
de la satisfaccién del cliente, como asimismo la calidad del producto, del
proceso de produccion, de las condiciones de trabajo, del impacto en el
medio ambiente, de la calidad de las relaciones laborales y la calidad de
vida de los trabajadores (Convenio colectivo Tsakos Industrias Navales-
UNTMRA, 2005).

También se incorpora en los convenios de la rama metalirgica una categoria
laboral especifica, el Inspector de Calidad, encargado de realizar el control de
calidad de algunos de los productos, como lo muestra este convenio de la rama
metaltrgica del ano 2005. Esta figura de todas maneras tiene un rol puntal en
esta materia, en la medida en que no debe asegurar la calidad de la totalidad del
proceso productivo, sino de aspectos parciales del proceso de trabajo.

Inspector: control de calidad, empaqueta y carga carro para tratamiento
térmico, anota en planilla. En matrices de tres y mas bocas serd ayudado
por el rectificador o por quien el supervisor indique (Convenio colectivo
MEDELTOP-Sindicato de Base de UNTMRA, 2005).

Como planteamos antes, es significativo el hecho de que la preocupacion
por la calidad tiende a disminuir en los convenios firmados a partir del ano 2003,
si lo comparamos con lo ocurrido en los periodos anteriores. La instalacion de
los Consejos de Salarios a partir del ano 2005 esta fuertemente marcada por la
temadtica salarial, dejando pocos espacios para el tratamiento de temas vincula-
dos a la adaptacion de los procesos productivos a las crecientes exigencias de los
mercados.

Productividad

La incorporacién de la productividad en la fijacién salarial es uno de los
cambios més importantes en la negociacion colectiva, en la medida en que intro-
duce un factor de diferenciacion salarial que no se define en los acuerdos a nivel
de rama. Esto implica que el eje de la negociacion se traslada hacia espacios mas
descentralizados, donde las realidades del mercado y las segmentaciones a nivel
de rama o subrama adquieren creciente relevancia. La incorporacién de la pro-
ductividad en la fijacion salarial también contribuye a acentuar la heterogeneidad
interna de la clase trabajadora, lo que genera una mayor fragmentacion de las rei-
vindicaciones salariales, aspectos que inciden en las posibilidades de organizacion
y movilizacién del movimiento sindical. También se puede agregar que la descen-
tralizacién de la negociacion colectiva le quita peso al movimiento sindical como
«minoria ponderada», en la medida en que su poder politico no esta directamente
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relacionado con su poder numérico, sino con la ocupacién de posiciones estratégi-
cas claves que sobredimensionan su peso como actor (Schmitter, 1974).

De todos modos, los convenios de rama, en los cuales la variacion salarial
se fija a través de criterios macroeconémicos como la variacién del Indice de
Precios de Consumo (IPC) o del délar, siguen teniendo un peso relevante en la
regulacion salarial, por lo que las tendencias senaladas con anterioridad tienen
un peso relativo en la realidad uruguaya.

La incorporacion de criterios de productividad comenzé a perfilarse en el
ano 1988 en algunos convenios a nivel de rama de actividad. El desarrollo de la
negociacion por empresa, a partir de 1991, generé un campo mas propicio para
la incorporacion de estos criterios en la fijacion salarial. El texto del siguiente
convenio de la industria quimica del ano 1991 es un ejemplo:

Se pagard anualmente una suma equivalente a la 2.* cuota del aguinaldo,
toda vez que el promedio de las ventas netas mensuales de produccién de
[la empresa] superen los 60.000 kg de hilado en el periodo comprendido
desde el 1.° de diciembre del afio anterior al 30 de noviembre del afo en
curso. Si dicho promedio no alcanzara los 60.000. kg pero, superara los
50.000 kg, el monto a cobrar seria el 50 % de la 2.% cuota del aguinal-
do. Si fuera inferior a los 50.000 kg, la gratificacion quedaria sin efecto.
Productividad. Se pagard un premio por productividad a razén del 1,2 %
sobre lo efectivamente ganado durante un semestre, exceptuando agui-
naldo, por cada o,1 kg de produccién por hora de trabajo que aumente la
misma en dicho periodo por encima del indice base de 2,75 kg por hora.
Los 2,75 kg/h resultaron de tomar como base la productividad promedio
del ano 199go. Para calcular el indice de productividad se dividen los kg de
produccién neta terminada que entra al depdsito, por las horas trabajadas
durante un semestre, contabilizdndose las horas extras en forma doble. Al
término del cuarto mes dentro de un semestre, si hubiera incremento de
productividad, se adelantard el 70 % del premio a cuenta del resultado
del semestre (Convenio colectivo Sintéticos Slowak-Sindicato Auténomo de
Sinteticos Slowak, 1991 ).

En este convenio, como en el resto de los de la rama quimica, la produc-
tividad se establece a nivel de rendimiento global de la empresa, lo que genera
un aumento de la heterogeneidad salarial a nivel de rama. .o mismo ocurre con
este convenio de una empresa de la rama metalirgica, del ano 1992, en el cual
también se define la productividad a nivel de la empresa y se radica en la seccién
de Métodos de Tiempos de la empresa la determinacion de los coeficientes de
incremento resultantes. En este caso el establecimiento de los criterios de pro-
ductividad queda a cargo de la direccion de la empresa, de acuerdo al modelo
clasico taylorista de organizacién del trabajo.

Las partes concuerdan en que, en las actuales condiciones, es indispen-
sable realizar un esfuerzo conjunto con la finalidad de mejorar la produc-
tividad de la empresa. Con el propdsito enunciado, los integrantes del
personal remunerado a jornal, asi como el remunerado en forma mensual
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directamente aplicado a la produccién, deberan obtener un incremen-
to de los indices de productividad en un promedio global, respecto a la
produccién total de la empresa, de un 30 % de la produccién entregada
al stock, en relacion con los valores existentes al 31 de agosto de 1992
(base). Los indices efectivos de productividad obtenidos, serdn determina-
dos en forma mensual por medio de la Seccién Métodos y Tiempos de la
Empresa; que asimismo determinara los coeficientes de incremento resul-
tantes. Vencido cada mes, la informacion de productividad y produccion
realmente obtenida en el mes precedente a los efectos de la aplicacion del
premio, serd analizada por un grupo integrado por dos personas designa-
das al efecto por la empresa y dos por la parte laboral; asi como se exa-
minardn las dificultades que hubieran surgido. La empresa realizara, en la
medida en que se obtenga efectivamente el incremento del coeficiente de
productividad antes indicado, una gratificacién equivalente al g % de las
remuneraciones normales percibidas por cada operario en dicho periodo.
De acuerdo a los resultados de las verificaciones mensuales establecidas
en la clausula cuarta la empresa realizard mensualmente pagos por premio
a la productividad segin la siguiente escala: a) un importe equivalente
al 4 % de las remuneraciones correspondientes al mes precedente, si el
incremento de productividad alcanzara el 24 %; b) ese importe serd del
5 % si el incremento verificado en el mes precedente alcanzara el 30 %
(Acuerdo Laboral M. atalurgica y Pistones SA-Comité de Base del Personal
de MEPISA, 1992).

En cambio, en este convenio de la rama metalirgica del ano 1993, el proce-
so de fijacion de los coeficientes de productividad no solo lo realiza la empresa,
sino que involucra a todos los sectores que participan en la misma, incluyendo
obviamente a los trabajadores. En este sentido, se establece la creacion de una
comision bipartita, conformada por cuatro profesionales o técnicos, dos por
cada parte, para establecer los criterios generales de fijacion de la productividad.

Se considera que, tanto el aspecto de reclasificacion de tareas y oficios del
personal obrero, al igual que el referido a la relacién entre la produccion
obtenida en cantidad y calidad y los recursos e insumos utilizados para la
misma (productividad), son temas que deben ser analizados, evaluados y
convenidos, dentro de cada establecimiento, por los sectores involucrados.
En efecto, son aspectos que dependen de las condiciones y caracteristicas
fisicas, técnicas, humanas y culturales de cada fébrica, siendo sin duda, la
tecnologia utilizada, el factor clave para definir su tipificacion. Pese a ello,
se acuerda designar una Comisién integrada por cuatro profesionales o
técnicos (dos por cada una de las partes), para que analicen los aspectos
generales de los dos temas y formulen, dentro de un plazo maximo de
120 dias un informe acerca de los lineamientos generales o bases sobre
las cuales puedan desarrollarse los trabajos en cada empresa, sus ventajas e
inconvenientes, a los efectos de ser presentado ante los delegados que fir-
man el presente documento (Convenio colectivo Mecdnicos de Automdviles,
Cdmara de Industriales Automotrices del Uruguay, Asociacion de
Empresas Automotrices del Mercosur [ Uruguay [-UNTMRA, 1993).

Universidad de la Republica



En los convenios de la rama metaltrgica, se integran las regulaciones so-
bre la productividad con la preocupacién por la calidad de la produccion. Sin
embargo, esta relacion se enuncia pero no se establecen los mecanismos para
articular ambos conceptos. La productividad aparece asociada, en el texto de
este convenio del ano 2003, a la reduccion de los costos productivos, lo que
puede parecer contradictorio o desconectado con la mejora de la calidad de la
produccion.

Productividad. Se entiende por incremento de la productividad, el incre-
mento de la eficacia del proceso productivo en forma amplia, en condiciones
normales de intensidad de trabajo. Se trata de la utilizacion mds eficiente
de los recursos de cada empresa. Debe tenerse en cuenta la relacion de este
concepto con los demds especialmente con el tema calidad. Se parte de la
definicién de que cualquier incremento en la productividad, al reducir el
tiempo de trabajo necesario invertido en la produccién de un producto,
repercute positivamente en una rebaja de costos. Debe tenerse en cuenta la
necesidad de la mayor informacion de todas las partes para la definicién de
cuanto de esa mejora es absorbida por los consumidores, la empresa y los
trabajadores (Convenio colectivo Camara Metalirgica del Uruguay-Camara
de Industrias Navales del Uruguay-UNTMRA, 2003).

En otros casos, se establecen cldusulas que fijan los niveles minimos de
productividad que deben alcanzar los trabajadores, a lo que se le suma un in-
centivo si se superan esos limites, como en este convenio de la rama alimentos
del ano 1991.

Rendimientos bdsicos. Tomando como base la posicion de la parte traba-
jadora respecto a la imposibilidad de realizar en forma habitual y per-
manente rendimientos mayores a 250 medias reses por hora/seccion, se
mantiene el rendimiento basico por hora/hombre fijado en el convenio de
la pasada zafra, 9,5 medias reses por hora hombre. A los unicos efectos
del calculo del rendimiento basico y el incentivo en cada jornada, y mien-
tras se mantengan los, actuales métodos de trabajo y tecnologias, solo se
computard al nimero de trabajadores que hayan realizado tareas dentro
del grupo de dieciocho (18) operarios de las tareas de corte, por lo que se
excluye a tales efectos al personal dedicado a tareas de cuarteo especifico
para kosher (bajar asado y Falda, colgar Asado y poner piola, embolsar
Falda y coser bolsas).

También a los efectos del cdlculo del rendimiento y del incentivo, no se
entendera como tiempo de trabajo efectivo, a los lapsos en los que se inte-
rrumpa el trabajo de la seccion por razones no imputables a los operarios
(roturas de guinches, etcétera) (Convenio colectivo Frigorifico Tacuarembo-
AOEFRIT, 1991

También encontramos otros convenios de la rama de alimentos, como este
del ano 1992, que tratan de adecuar los pagos por productividad a la realidad
economica de la empresa, denunciando los mecanismos establecidos anterior-
mente. En el convenio aparecen fundamentadas las decisiones de cambiar el
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sistema en las injusticias provenientes de la desigual aplicacion de los criterios
de productividad y en la variacion de la coyuntura econémica.

Antecedentes: a) en la empresa rige desde marzo de 1986 un convenio
de pago de incentivos por produccion; b) este régimen de primas nun-
ca fue general para todos los operarios de planta; beneficié solo algunas
secciones —playa de faena y desosado fundamentalmente— en tanto que
otras atin hoy no reciben incentivo alguno; c) pero ademds, entre aquellos
trabajadores que reciben la prima, existen diferencias importantes en los
porcentajes; d) los niveles de incentivo acordados en su momento fueron
fijados atendiendo a unas determinadas circunstancias histéricas del pais
que hoy han variado sustancialmente.

La aplicacién en el momento actual de los niveles de incentivos acordados
entonces, constituye una desnaturalizacién del propio mecanismo de salario
por rendimiento; los altos porcentajes se calculan sobre salarios basicos muy
superiores a los que regian en 1986; €) se ha vuelto muy oneroso ademds
para la empresa mantener vigente el mismo nivel de las primas; ni la si-
tuacion financiera por la que atraviesa, ni el desfasaje del costo salarial que
implican los incentivos actuales respecto al resto de las empresas del sector,
permite continuar con las condiciones establecidas en el convenio colectivo
de marzo de 1986; f) por estas razones la empresa con fecha 31.10.91 ha
comunicado a los trabajadores su voluntad de denunciar el convenio vigente;
g) es proposito de las partes ahora acordar un nuevo régimen de salario por
rendimiento que haga posible mantener la fuente de trabajo para la totali-
dad de los operarios que revisten actualmente en la planilla de la empresa,
y que permita ademds que esta forma de remuneracion pueda beneficiar en
forma mds uniforme a la totalidad de los trabajadores de la empresa; h) las
partes han venido negociando en los ultimos dos meses distintas alternativas
para establecer el nuevo régimen, llegando finalmente al siguiente acuerdo
(Convenio colectivo Establecimientos Colonia-ALPEC, 1992).

Este convenio de la rama de alimentos del ano 1996 busca adaptar los crite-
rios de productividad a las variaciones en la produccién debidas a las cambiantes
necesidades de los clientes y a los tipos de materias primas utilizadas.

Las necesidades de los clientes de la empresa hacen variar constantemente
nuestros tipos de produccién y presentacion de productos. Esto a su vez,
hace variar el tipo de materia prima que compramos para dichas produc-
ciones. Bl incentivo vigente por kilo y tipo de produccion hace muchas
veces incompatible la metodologia con estas realidades, por lo que es inten-
cién establecer un incentivo por piezas deshuesadas, que es mas genérico.
Habiéndose alcanzado un periodo aceptable de prueba, el objeto de este
convenio es incluir esta modificacion, como asi también, la referida al nu-
mero de operarios que se tomardn en cuenta cuando el incentivo se calcule
por la escala de kilogramos (Convenio colectivo Frigorifico 1acuarembo-
AOEFRIT, 1990).

En este convenio de la rama del papel y la celulosa del ano 2002 se estable-
ce la posibilidad de desarrollar un método de ajuste de las variaciones salariales
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en funcién del logro de metas u objetivos a nivel de cada seccion de la empresa.
Este método implica poder mejorar los salarios mensuales de los trabajadores
en el caso de que los resultados alcancen determinados minimos establecidos, y
mantenerlo igual en caso de que no se logren los mismos.

A partir de la firma de este acuerdo, han resuelto incorporar un nuevo méto-
do de ajuste de las remuneraciones que se relaciona con los resultados de la
empresa en general y en particular con las metas que seran asignadas a cada
seccion que se denomina Bono Variable Mensual. La finalidad que persigue
este método es ajustar la remuneracién al personal seglin metas particulares,
a través de relacionar un porcentaje de su salario nominal con los resultados
de la seccidn en que desempena sus tareas. De esta forma, la remuneracion
mensual del empleado puede aumentar para el caso en que los resultados
superen un minimo esperado, y mantenerse incambiado en caso de resul-
tados por debajo de ese minimo (Convenio colectivo 1PUSA/ Sindicato de
Trabajadores de IPUSA, 2002).

El siguiente convenio de la rama quimica del ano 1993 establece la posibi-
lidad de determinar los niveles de produccién de la empresa a través de estudios
técnicos que tomen en cuenta los cambios en la organizacion del trabajo y los
cambios tecnoldgicos.

Ambas partes negociaran posibles soluciones en materia de organizacion,
método y condiciones de trabajo, con el objetivo de optimizar la produc-
cién de la Seccién Impresiones, requiriendo el aporte técnico necesario.
El funcionarlo debe conocer y cumplir el nivel de produccién que corres-
ponda al puesto que desempena, a la maquina que estd atendiendo y al
producto que estd fabricando. Los niveles de produccion estin determi-
nados por estudios técnicos, la experiencia y serdn actualizados en cada
cambio de método, organizacién de trabajo y/o mejoramiento de la ma-
quina. Si tiene algiin impedimento para cumplir el nivel de produccién,
debe dar aviso inmediato al Jefe de su seccién. Asimismo debe pedirle
con tiempo que le provea mas materia prima para evitar la paralizacion
del trabajo (Convenio colectivo Niboplast Uruguaya Saci-Comité de Base
de Niboplast, UNTMRA, 1993).

En los convenios firmados a partir del ano 2005 solo encontramos referen-
cia a este tema, en un convenio de la rama metaltrgica donde se desarrolla una
definicién conceptual de la productividad, que repite formulaciones de conve-
nios anteriores, sin avanzar en disposiciones especificas sobre el tema. En otro
convenio de la rama metaltrgica del ano 2003, se establece especificamente la
importancia de establecer un sistema de productividad con la participacion de
los trabajadores, involucrando a los mismos en la gestién operativa de la misma,
de manera de asegurar no solo el nivel de competitividad de la empresa sino tam-
bién los niveles de empleo y calidad del producto. El convenio también establece
que la mejora de la productividad estd vinculada a cambios en la organizacion
del trabajo, en los procesos productivos y en la calificacion del personal.
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Mejora Real de Productividad: Se entiende por Mejora Real de
Productividad, a la Gltima medicién determinada en forma semestral, de
acuerdo al sistema vigente de productividad. Los ajustes complementarios
previstos en la escala precedente se aplicaran siempre que la Mejora Real
de Productividad sea igual o superior al 5 %. Premio por productividad:
La empresa abonard un premio por productividad eventual y variable que
se regulara por el instructivo vigente y las eventuales modificaciones que
se acuerden en el ambito del Comité de Productividad.

Las partes han entendido acorde a las modernas relaciones de trabajo es-
tablecer un sistema de productividad que pueda ser mds participativo de
todas las partes involucrando a los trabajadores en la gestién operativa que
redunde en elevar el nivel de competitividad de la empresa y consiguien-
temente el empleo y la calidad del mismo. Sistema de productividad: A
partir del 1.° de enero del 2006 se establece un sistema de productividad
aplicable a los trabajadores jornaleros en los siguientes términos:

Aspectos para mejorar la productividad: Las partes acuerdan que a los
efectos de mejorar la productividad se analizaran periédicamente los sis-
temas de produccién, los procedimientos, la capacitacion necesaria y la
informacion referente a introduccion de maquinarias o nuevas tecnologias
(Acuerdo Colectivo CIR-Comité de Base CIR, UNTMRA, 2005).

Las mismas consideraciones realizadas anteriormente con respecto a la es-
casa presencia de temadticas como las de formacién y capacitacion y la de cali-
dad en los convenios firmados a partir del ano 2005, se pueden reiterar para la
temadtica de la productividad, que tiene una pobre discusion en la negociacion
colectiva impulsada por el gobierno de izquierda.

Tecnologia

Como se destaco antes, la incorporacion de tecnologia ha tenido una dindmica
relativamente importante en la industria a partir de 1974. Si bien esta incorpora-
cién fue en muchos casos parcial e intersticial, su impacto en los procesos de trabajo
y en la fuerza de trabajo fue sin dudas importante. Uno de los cambios de mayor
envergadura que las empresas debieron realizar para mejorar la calidad de la pro-
duccién fue renovar el equipamiento incorporando tecnologia moderna de base
informatica. Estas nuevas tecnologias no solo elevaron la eficiencia y la cantidad
de la produccidn, sino que ademas, la informatizacion del equipamiento tecnol6-
gico permitié darle una mayor flexibilidad a la produccion de manera de adaptarla
mejor a la demanda de los clientes. La flexibilidad descansa en las posibilidades
de programar y reprogramar las maquinas inherentes a la base informatica que
sustenta el funcionamiento de las mismas (Malerba y Orsenigo, 2000).

Con relacién al impacto de la tecnologia en la fuerza de trabajo, los conve-
nios de la industria quimica regulan dos aspectos centrales: la defensa del empleo
en caso de sustitucion de trabajadores por maquinas, y la defensa de la carga de
trabajo de los trabajadores, que no debe aumentar con los cambios técnicos. Este
convenio de la rama quimica del ano 1993 establece una definicion de cambio
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tecnoldgico, para acordar cuando se deben implementar acciones especificas en
ese plano:

Innovaciones de Tecnologia (definicién): Consisten en la sustitucién de
méquinas, realizacién de modificaciones esenciales en el equipamiento o
magquinaria fabril, o automatizacién total o parcial de los procesos de pro-
duccidn, con la finalidad de aumentar el volumen de produccion. La incor-
poracion de maquinas sin sustitucion de las existentes, que no impliquen
desplazamiento de persona, no se consideraran innovacién de tecnologia a
los efectos del presente Acuerdo, salvo que posteriormente estas sean eli-
minadas total o parcialmente del proceso productivo en el plazo de veinte
meses a partir de la fecha de incorporacién. Exclusiones: No constituye
innovacién de tecnologia ni reestructuracion de tareas la modificacién de
los procesos de produccion. Operarios Desplazados: Se considera despla-
zados por una innovacién de tecnologia o reestructuracién de tareas, a
aquellos operarios que, procedentes de una tarea que haya sido objeto de
ellas, pasan a desempenar tareas de una categoria cuyo salario medio sea
menor. Operarios indirectamente afectados: Se considera indirectamente
afectados por una innovacién de tecnologia o reestructuracién de tareas,
a aquellos operarios que sean desplazados, vean disminuido su tiempo de
trabajo incentivado, o su salario término medio, como consecuencia de la
misma, aun cuando su tarea permanezca inalterada (Acta de Ratificacion
de Acuerdo Laboral Polimeros Uruguayos/ Asociacion de Empleados de
DPolimeros Uruguayos, 1993).

Este convenio ratifica la potestad de la direccion de la empresa para tomar
decisiones sobre compra de maquinaria y sustitucion de equipamiento, y regula
la participacion del sindicato en la discusion acerca de los impactos que este
cambio tecnologico pueda tener en la reestructuracion de tareas de la empresa.
El convenio también define criterios generales sobre cémo se deben procesar los
desplazamientos de personal y los cambios de las tareas que deriven de la intro-
duccién de nuevas tecnologias.

a. Es privativo de la direccién de la empresa, la resolucion de efectuar
innovaciones de tecnologia, la realizacién de los estudios de trabajo
correspondientes a la maquinaria y equipos actuales o que se proponga
introducir, la determinacién del método de trabajo, y la asignacion a
cada operario o grupo, de funciones o cantidad de mdquinas o equi-
pos, sujetos [...]-

b. La participacién de [...] tiene por finalidad esencial, comprender que
su aplicacién no signifique para los operarios comprendidos en las mis-
mas, una carga de labor superior a la normal, tal como ella se define en
el parrafo anterior.

c. Los desplazamientos que se originen en la introduccién de innovacio-
nes de tecnologia, se aplicaran por orden de antigliedad decreciente en
la tarea afectada, salvo acuerdo de que ellos resulte inconveniente por
razones de adaptacion, u otros motivos a juicio de la empresa.

d. No se dispondran por la empresa de cesantias, suspensiones tempora-
rias ni reducciones de jornadas de trabajo del personal desplazado de su
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tarea a consecuencia de la introduccién de innovaciones tecnoldgicas
o reestructuracién de tareas. LLos operarios desplazados deberdn des-
empenarse en las nuevas tareas que le sean asignadas por la empresa,
cumpliendo con el método de trabajo respectivo. Estos desplazamien-
tos no podran producir la disminuciéon de los niveles de ocupacién
en la seccion a que se destine el desplazado. La capacitacién para las
nuevas tareas que deriven de la innovacion de tecnologia sera de car-
go de la empresa (Aca de Ratificacion de Acuerdo Laboral Polimeros
Uruguayos-Asociacion de Empleados de Polimeros Uruguayos, 1993).

La negociacion del cambio técnico supone que los mismos se deben realizar
a nivel de empresa debido a las especificidades que asume en cada caso concreto.
Sin embargo, de manera similar a lo que ocurre con el tema de la productividad,
el desarrollo de convenios a nivel de empresa que se produce a partir de 1991 no
incorpora con fuerza la tematica del cambio tecnoldgico. La regulacion adquiere
un caracter defensivo, en la medida que se orienta fundamentalmente a defender
puestos de trabajo amenazados por los cambios, o simplemente formula una
declaracién de intenciones que no se traduce en acuerdos sustantivos o en meca-
nismos procesales de regulacion. Este convenio de la rama de alimentos del ano
2003 es un ejemplo:

Si durante la vigencia de este acuerdo o su eventual prérroga, como conse-
cuencia de introduccién de nuevas tecnologias o cambios en los procesos,
se originan nuevos excedentes de personal, se negociard con el Sindicato la
forma de absorber dicho excedente. Obligaciones de Compania Salus:

* Analizar conjuntamente con el Sindicato en una comision que se inte-
grard a tales efectos:
*  evolucién de la marcha del convenio;
*  evolucién de la masa salarial (nivel de salarios y dotacion de personal);
* incorporacién o modificacion de tecnologias, reestructuras, etcétera
(Convenio colectivo Cia. Salus (Fuente), COES Salus-Centro de
Obreros y Empleados de Salus, FOERB).

Lo mismo ocurre con los convenios de la rama metaldrgica, que adquieren
un cardcter netamente defensivo en relacion con los cambios tecnoldgicos. Este
convenio del ano 1988 es un ejemplo:

Nuevas tecnologfas: cuando por la incorporacién de equipos y/o maqui-
naria que impliquen una nueva tecnologia no existente en las empresas se
produjera un exceso de personal, la misma se compromete a:

a. no despedir personal por esta causa durante los seis meses siguientes a
la incorporacion de los nuevos equipos y/o maquinaria;

b. a usar este lapso para tratar de redistribuir dentro de la misma al per-
sonal en exceso;

c. el personal de la empresa tendrd preferencia para ser entrenado en el
manejo de la nueva tecnologia, salvo que la misma necesitara de co-
nocimientos previos que en el pais no se adquirieran normalmente en
menos de seis meses.
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Los cambios de métodos o sistemas en el equipo y/o maquinaria existente
no quedan incluidos en este acuerdo (Convenio colectivo-Centro de Obreros
-y Empleados de Salus, FOEB, 2003).

También encontramos convenios de la rama metalirgica en los cuales se
reconoce el atraso tecnoldgico y se establecen criterios generales basados en el
respeto mutuo entre empresarios y trabajadores para negociar los procesos de
reconversion productiva. Este convenio de la rama metaltrgica del ano 1993 es
un ejemplo:

Asimismo, y para intentar contrarrestar en parte los factores negativos
arriba mencionados, se hardn los mdximos esfuerzos con vistas a no afectar
los niveles de actividad. Sin perjuicio de lo expuesto la UNTMRA declara
que en su concepto todo esto es resultado de la politica industrial negativa
del gobierno que incide con sus efectos en la falta de preparacion de la
Industria; por ello reitera la necesidad de abrir el y los ambitos de nego-
ciacion entre la UNTMRA y AFAEE, entre los Comités de Base y las em-
presas sobre la situacién de la industria y su desarrollo, la organizacién del
trabajo y el medio ambiente en que este se realiza, asi como la posibilidad
de convenir sobre la productividad, su incremento y la distribucién de sus
beneficios. Para la UNTMRA el enfrentar las dificultades antes senaladas y
otras, como el atraso tecnoldgico, las inversiones, organizacion y método,
capacitacion laboral, etcétera, supone crear un clima de negociacion so-
bre la base del respeto mutuo, a los efectos de la preservacion del Sector
y los puestos de trabajo. Es decir una efectiva reconversién productiva
negociada entre las partes, a los efectos de preservarse y avanzar (Convenio
colectivo Asociacion de Fabricantes de Articulos Eléctricos y Electronicos-
UNTMRA, 1993).

En la rama del papel y celulosa también se establecen disposiciones de de-
fensa del empleo frente a los cambios técnicos, como se muestra en el siguiente
convenio del ano 1988:

Los trabajadores comprendidos en este Acuerdo desarrollan actualmente
las tareas de empaquetadora de higiénico a mano (manual), desarrollando
las mismas en dos turnos en régimen de horario rotativo semanal. Este
sistema de trabajo de la Seccién Higiénico se encuentra a cargo de veinti-
cuatro (24) operarias. La seccién referida modificard su régimen de trabajo
debido a la instalacién y funcionamiento de una maquina empaquetadora
automdtica de rollos de higiénico con polietileno (maquina Wiapmatic)
la cual exige un menor nimero de personal afectado a la seccién y una
modificacion de la modalidad de prestacion de las tareas. Se dispondrd que
del personal comprendido 14 (catorce) operarios sean redistribuidos en las
distintas secciones de la planta y 10 (diez) operarios desarrollen su labor
afectados a la maquina automdtica Wiapmatic la cual trabajard en los dos
turnos matutino (6 a 1,4 h) y vespertino (14 a 22 h) habituales, en régi-
men de turno rotativo tanto para los trabajadores redistribuidos como para
aquellos afectados a la seccion Higiénico con su nuevo régimen de trabajo.
La empresa ascenderd de categoria a los trabajadores alcanzados por este
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acuerdo los cuales de la categorfa 2 (dos) que ocupan actualmente seran
calificados en la categoria 3 (tres) de acuerdo a la Evaluacién de Tareas
del Papel del ano 1970 (Aata de Acuerdo 1PUSA [ Pando |- Trabajadores
Seccidn Higiénico, 1988).

En los convenios de la rama de papel y celulosa también se establece la
necesidad de establecer relaciones de cooperacion entre trabajadores y empre-
sarios para implementar mejoras tecnoldgicas y cambios en la organizacion del
trabajo de manera de mejorar la competitividad de la empresa. De todas maneras,
los criterios que se establecen son muy generales, como en este convenio del ano
19935, donde se establecen disposiciones para regular el procedimiento de toma de
decisiones mas que acuerdos especificos sobre el tema.

Las transformaciones operadas en él mapa politico internacional, la glo-
balizacion de la economia, el vertiginoso impulso de los medios informa-
ticos y de comunicacién, sumado a la caida de las barreras y protecciones
arancelarias, imponen una adecuacion de las formas de funcionamiento y
los niveles de produccion y calidad; necesidad que es reconocida por las
partes y a cuyo abordaje apunta este instrumento. Con el objetivo de ubi-
carse en un plano competitivo a nivel internacional, transformandose en
una empresa netamente exportadora, Fanapel ha encarado un intenso pro-
grama de muy importantes inversiones, que por su magnitud adquiere el
cardcter de irreversible. Dicho programa implica la introduccién de nueva
tecnologia, la adopcién de nuevas politicas de gestion y organizacion, y
exige una modalidad de relacionamiento entre la empresa y los trabajado-
res fundada en el principio de cooperacion, clavé para la implementacion
de los cambios proyectados. Las partes aceptan que el trabajo en conjunto
es indispensable para implementar las necesarias innovaciones tecnolégi-
cas y de organizacién que se prevén en este convenio, que deberdn con-
ducir a niveles ascendentes de calidad, competitividad y productividad,
imprescindibles para satisfacer las crecientes exigencias de los clientes. Es
propdsito del convenio colectivo el regular las relaciones laborales en el
marco de una visién y misién de la empresa; compartida por las partes, que
implica cambios tecnolégicos y un nuevo diseno de la organizacion que in-
corpora, entre otros, el trabajo en equipo. Se procurard mantener el actual
nivel de empleo, siempre que no se produzcan cambios (incorporacién
de nuevas tecnologias, cambios organizacionales, crisis econémicas), que
afecten las condiciones existentes a la firma de este documento (Convenio
colectivo Fabrica Nacional de Papel-Centro Union de Obreros Papeleros y
Celulosa [cUOPYC ], 1995).

En cambio, en este convenio de la rama de alimentos del ano 1999, se esta-
blecen criterios mds precisos para medir y evaluar los efectos de la introduccion
de nuevas tecnologias, en términos de rendimiento, eficiencia e impactos, asi
como la necesidad de suministrar la informacién necesaria para que este proceso
se pueda llevar adelante con la colaboraciéon de las dos partes.

Se ha coincidido entre las partes en la necesidad de considerar multiples
factores de medicion y evaluacion, tanto relacionados con los equipos, la
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tecnologia, los materiales, etcétera, como con la actitud de trabajo (des-
empefio, dedicacidn, eficacia, etcétera). Férmulas e Informacién: todas las
férmulas asi como los procedimientos de implementacion, control, etcéte-
ra, deberan estar claros para las partes, para facilitar asi su comprensién e
involucramiento. La empresa suministrara la informacién que sea necesa-
ria para el estudio de los temas, excepto en aquellos casos en que se trate
de aspectos confidenciales o de circulacién restringida.

Incidencia de los cambios tecnolégicos o metodolégicos: Los célculos so-
bre rendimientos, capacidad estdndar, objetivos, eficiencia, etcétera, que
integren las distintas féormulas de medicion, deberan ajustarse en funcién
de los cambios tecnolégicos o metodolégicos (Convenio colectivo FNC-
Centro Gremial de FNC).

En otros convenios, se acepta la necesidad de reducir la cantidad de trabaja-
dores debido a los cambios tecnoldgicos y se acuerda la formacién de comisiones
bipartitas para llevar adelante estos procesos. Este convenio de la rama del papel
y celulosa, firmado en el ano 1999, es un ejemplo:

Las partes acuerdan en que dada la necesidad de reducir la plantilla de
empleados de IPUSA, como una de las formas de disminuir costos ope-
rativos y mejorar la eficiencia de los procesos de trabajo y ante la incor-
poracién de nueva tecnologia y equipamientos industriales que reducen
la dotacion de personal necesaria por su funcionamiento automatico, se
continuard con las reuniones entre representantes del personal y la em-
presa, en régimen de comisién permanente, con el propdsito de avanzar
en el andlisis de los cambios y transformaciones que ocurran, estudiando
todas las alternativas posibles que se planteen (Convenio colectivo TPUSA-
Sindicato de Trabajadores de 1PUSA, 1999).

En la rama de alimentos también encontramos convenios, como este del ano
1994, en los cuales se reduce el personal administrativo y los cargos de direc-
cién, en un proceso de reestructura de la empresa para mejorar los niveles de
competitividad de la misma. El convenio no relaciona directamente la reduccion
del personal con la introduccion de nuevas tecnologias, sino que las mismas se
consideran parte del proceso de reestructura global de la empresa.

Con el objetivo de bajar los costos operativos, mejorar la competitividad y
aumentar la productividad del sector administrativo, se plantea una rees-
tructura en dicho sector. LLa misma implicaria reducir el nimero del perso-
nal administrativo en todos los sectores y niveles, cambios en los cargos de
direccion de algunos sectores, reagrupamiento de otros, cambios metodolé-
gicos, incorporacién de tecnologia —nuevos sistemas— etcétera (Convenio
Sector Administracion FNC-Centro Gremial de FNC, 1994).

También encontramos disposiciones més positivas, como es el caso de este
convenio de la rama de papel y celulosa del ano 1983, que establece cambios
tecnolégicos para disminuir la intensidad del trabajo y reducir el nivel de ruido
y las vibraciones.
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La empresa construird un sistema que disminuya la intensidad del esfuerzo
fisico para la descarga de los camiones e instalara un sistema de extrac-
cién forzada en la zona de descarga de madera. Seccion chipera: se prevé
realizar mejoras con la finalidad de reducir el nivel de ruido y vibraciones
(Convenio colectivo Fabrica Nacional de Lapel-Centro Union de Obreros
Papeleros y Celulosa [cUOPYC/, 1985).

En la rama de alimentos también se firmaron convenios, como este del ano
1996, en el cual ambas partes consideran que la introducciéon de tecnologias
constituy6 una mejora de las condiciones de trabajo y una reduccion del esfuerzo
fisico de los trabajadores que trabajan directamente en la produccion, aunque
también implica, en algunos casos, la reduccion o redistribucion del personal,
para lo cual se establece la posibilidad de establecer nuevos acuerdos en el marco
del convenio ya firmado.

Cumpliendo con lo anunciado, la empresa ha iniciado un plan de inversio-
nes en planta —que alcanza a casi todas las etapas de la linea de produc-
cién— con el objetivo referido de modernizar las operaciones, y que ha
redundado también en mejores condiciones de trabajo y un menor esfuerzo
fisico para los operarios de produccién. Cambios en las condiciones de tra-
bajo. Reestructura de tareas: La empresa se reserva el derecho de realizar
cambios y reformas en las modalidades de trabajo, incorporando métodos
y tecnologias que permitan alcanzar la eficiencia y productividad que exige
la competitividad de la industria en el plano local e internacional. Con los
trabajadores de aquellos sectores en que se verifiquen las circunstancias an-
tedichas, la empresa podra celebrar nuevos acuerdos que contemplen la re-
duccién, redistribucion o traslado de personal, la modificacion de horarios y
retribuciones sin necesidad de esperar al vencimiento o renovacion del nue-
vo convenio general (Convenio colectivo Establecimientos Colonia-Asociacion
Laboral del Personal de Establecimientos Colonia, 1996).

Otro convenio de la rama de alimentos del ano 1994 establece la necesidad
de brindar la capacitacion necesaria, a costo de la empresa, para adecuar los
diferentes segmentos de la empresa a los cambios tecnolégicos implementados.

En todos los casos de introduccion de tecnologia y de cambios en la orga-
nizacién y condiciones de trabajo, se brindan los elementos de juicio perti-
nentes y a costo de la cooperativa se contratan permanentemente cursos de
especializacién y perfeccionamiento en las dreas de industrializacién, co-
mercializacion y administracion. La cooperativa, en todo momento encara
el desarrollo de nuevas lineas de produccién y Ginicamente contrata exporta-
ciones de materia prima sin procesar cuando por la materia prima exportada
obtiene precios superiores a los que obtendria en la comercializacién de pro-
ductos de primera calidad, elaborados con la misma (Convenio Conaprole-
Asociacion de Obreros y Empleados de Conaprole, 1994).

A partir del ano 20035, encontramos solo un convenio de la rama quimica,
que establece una regulacion muy general en relacién con los cambios tecno-
logicos y a las nuevas condiciones de trabajo que se generan en el marco de la
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modernizacion productiva, en la cual la empresa manifiesta su voluntad de did-
logo para llegar a acuerdos en estos temas con los trabajadores.
La empresa manifesté en todo momento su voluntad de didlogo y de po-
ner todo su esfuerzo en lograr un acuerdo que contemplara las nuevas
condiciones de trabajo que responden a un nuevo estilo de relaciones la-
borales que se adecuen a los cambios tecnoldgicos, sociales y culturales
que ha experimentado el mundo del trabajo (Convenio colectivo Pinturas
Inca-Comité de Base de Inca, 200 5).

El analisis de estos convenios refuerza las conclusiones expuestas anterior-
mente, en el sentido de la escasa incorporacion, en la negociacion colectiva
reinstalada por el gobierno de izquierda, de tematicas que no estan ligadas di-
recta o indirectamente a los salarios. La negociacion colectiva a nivel de rama
de actividad restablecida por el gobierno de izquierda tuvo una impronta fuer-
temente salarial, en la cual los temas referidos a los cambios productivos y al
desarrollo de la competitividad no estuvieron presentes en los contenidos de
los convenios salariales. Esta fuerte presencia de los temas salariales tiene dos
explicaciones: en primer lugar, como sefalamos anteriormente, la negociacion
por rama de actividad no es el espacio mas adecuado para tratar buena parte de
estos temas, que adquieren caracteristicas especificas de acuerdo a la rama o a la
empresa en la cual se discuten. En segundo lugar, los empresarios se resistieron
a incorporar estos temas en la negociaciéon por rama, aduciendo que los mismos
se debian remitir a los convenios por empresa. En tercer lugar, el analisis de los
convenios colectivos parece indicar una tendencia ya senalada a especializar los
espacios de negociacién, destinando los convenios por rama a la negociacion
salarial y los convenios por empresa a nuevas tematicas ligadas a las exigencias
productivas. De todas maneras, los datos muestran claramente una tendencia, a
partir del ano 2003, a reducir la presencia de tematicas no salariales en la nego-
ciacion colectiva.
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Conclusiones

Las hipotesis que este trabajo intenté discutir a partir de la informacion
empirica que surge del censo, de los contenidos de los convenios colectivos y
de las entrevistas a los informantes calificados, plantean que los cambios en la
composicion de los actores laborales requieren revisar los formatos tradicionales
de negociacion colectiva para adaptarlos a las nuevas realidades y para superar
las limitaciones histéricas de los mismos. Las dificultades mds importantes de
los modelos anteriores se pueden resumir en la escasa institucionalizacion de los
procedimientos de negociacion, la debilidad de los acuerdos colectivos, las des-
igualdades en términos de representacion de intereses, los problemas de articu-
lacién entre la negociacion por rama y la negociacién por empresa, y los escasos
avances en términos de enriquecimiento de la pauta salarial, lo que significa que
la negociacion colectiva no incorpora las nuevas tematicas ligadas a los procesos
de reestructuracion productiva.

En funcién de estas hipotesis, el primer punto que debemos retomar en
la discusion es si el proceso de negociacion colectiva iniciado en el ano 2004
reproduce los formatos tradicionales de negociacion o introduce cambios sus-
tantivos al mismo. Las modificaciones mds importantes que se introducen en
este periodo son la ampliacion de la cobertura al sector rural y a las empleadas
domésticas y el desarrollo de un marco normativo para dar un respaldo formal a
los procesos de negociacion.

El primer punto salda una deuda histérica con sectores histéricamente ex-
cluidos de la negociacion colectiva, pero no modifica sustantivamente el for-
mato de negociacion. El desarrollo del marco normativo, en cambio, establece
avances sustantivos con respecto a formatos anteriores, en la medida en que
genera las condiciones para superar la escasa institucionalizacién que tuvieron
histéricamente los anteriores procesos de negociacion colectiva. Si bien la ne-
gociacion colectiva en nuestro pais surge en el marco de la Ley de Consejos de
Salarios del 1943, este conjunto normativo no regulaba numerosos aspectos de
la negociacion colectiva y de las relaciones laborales que se regian por practicas
de hecho mas que de derecho. Esta ausencia de regulacion se corresponde, a su
vez, con la defensa de la autonomia del movimiento sindical frente al Estado,
bandera histérica del movimiento sindical desde sus origenes anarquistas hasta
nuestros dias. Lla negociacion colectiva que se retoma a partir de 1985 es ain
mds informal en términos juridicos, en la medida en que retoma aspectos parcia-
les de la Ley de Consejos de Salarios de 1943 con procedimientos de la Coprin
del ano 1968, organismo que fijaba por decreto del Poder Ejecutivo precios e
ingresos de los trabajadores.

El nuevo marco juridico que se desarrolla a partir del ano 20035 introdu-
ce un cambio fundamental en las relaciones laborales: la posibilidad de que la
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convocatoria a Consejos de Salarios se realice a pedido de trabajadores, de em-
presarios o, como lo establecian las normas anteriores, por voluntad del Poder
Ejecutivo. Esta norma establece las condiciones para construir un sistema de re-
laciones laborales que funcione con autonomia del sistema politico, de acuerdo
al modelo de neocorporativismo social caracterizado por Schmitter. Este modelo,
cuyos ejemplos histéricos mas salientes son las experiencias de negociacion co-
lectiva de los paises del norte de Europa, se sustenta en la autonomia y legali-
dad especifica de los espacios de negociacion de intereses, espacios que generan
acuerdos estables, de largo plazo, que se convierten en politicas de Estado, ya
que trascienden los cambios de poder politico. Estos modelos neocorporativos
se sustentan, a su vez, en la estrecha relacion entre sindicatos y partidos politicos
de izquierda, y se comienzan a implementar cuando los partidos de izquierda
lograron mayorias electorales y llegaron al gobierno tras anos de oposicion.

Las posibilidades de que el sistema de relaciones laborales del Uruguay
transite por recorridos similares es una pregunta que surge del andlisis de los
cambios normativos introducidos en este periodo. Esta pregunta nos introduce
en otra dimension de analisis que se ha desarrollado a lo largo de este trabajo. La
construccion de modelos de relaciones laborales autonomos y estables requieren
de respaldos juridicos que los protejan y estimulen, pero estos por si solos no son
suficientes. Como senala Dunlop (19 5 8), un sistema de relaciones laborales se
construye como tal en la medida en que los actores compartan normas y valores
que sustenten el funcionamiento del sistema.

Las normas juridicas establecen los andamiajes basicos del sistema de re-
laciones laborales y de negociacion colectiva, pero para que este sistema se
concrete también se deben compartir normas de comportamiento y de relacio-
namiento entre actores, que no solo se plasman en forma juridica. Las normas
de comportamiento compartidas permiten construir un conjunto de «reglas de
juego» aceptadas por los actores mas alld de coerciones o de sanciones estable-
cidas a nivel juridico. Reynaud (1988) senala que la funcion mas importante de
la actividad de regulacion viene del hecho de que es el fundamento de la accion
colectiva. Este autor admite, como Olson (1992), la necesidad de ligar la accion
colectiva a algiin mecanismo de coercién. Las reglas forman parte de esta coer-
cién, pero tienen al mismo tiempo un efecto particular: las reglas son creadas
en un proyecto que define los intereses colectivos que hay que defender. Los
intereses colectivos son claros para los actores una vez que la accion colectiva
existe. En este sentido, para Reynaud, los intereses no son condiciones a priori
de la accion; las reglas de la accion colectiva son una construccion social y no
el resultado deducible de un analisis a priori de los intereses de los actores. La
construccion de reglas de juego en el proceso de negociacion colectiva no es
el mero producto de la norma juridica: estas reglas se van construyendo en el
propio proceso, avanzando en las definiciones de los intereses ligados a la ac-
cién colectiva. Empresarios y trabajadores definen y redefinen sus intereses en
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el proceso de construccion de reglas de juego que se abre con la convocatoria a
Consejos de Salarios.

Reynaud distingue un tipo especial de reglas, que €l llama las reglas auto-
nomas; en estas reglas, el calculo del interés individual coincide con el respeto
de la regla. Las reglas de cooperacién, de decision comun y de autoridad son de
este tipo. Estas reglas se mantienen en un grupo, aunque no reciban mas que una
débil adhesion, porque todo el grupo tiene interés en respetarlas mientras no se
adopte otra. La regla se constituye en un punto de equilibrio obligado entre las
diferentes expectativas al interior del grupo. Las reglas de juego construidas en
el proceso de negociacion colectiva se pueden definir como reglas auténomas,
en la medida en que los actores participantes tienen interés en que se respeten,
para avanzar en decisiones comunes.

En el trabajo establecimos que el respeto a las reglas de juego formales e
informales de la negociacion constituye un dispositivo sobre el cual se pueden
construir relaciones de confianza. Esta confianza se entiende como la certi-
dumbre que tiene un actor acerca del comportamiento del otro, aunque no
existan mecanismos de vigilancia o de control sobre las conductas. LLos datos
del censo muestran que los niveles de confianza con relacion a este dispositivo
son relativamente altos, lo que indica avances importantes en la conformacion
de un conjunto de reglas de juego compartidas por los actores. La experiencia
de negociacion colectiva mas proxima en el tiempo, es decir, la que desarroll6
en el periodo 1985-1989, mostré grandes dificultades para establecer reglas
de juego aceptadas y respetadas por los actores. El cuestionamiento constante
a los procedimientos establecidos, tanto por parte de los empresarios como de
los trabajadores, las criticas a la actitud «dirigista» del Estado por parte de los
trabajadores, la permanente amenaza de retiro de la negociacion por parte de
los empresarios, la firma de convenios que no respetaban las pautas establecidas
por el Poder Ejecutivo, fueron, entre otros, jalones que pautaron ese proceso
de negociacion y que indican las dificultades para construir reglas de juego
compartidas.

Estas dificultades fueron menores en el proceso iniciado en el ano 20035. La
mayor formalidad juridica que respaldé este proceso, a diferencia del anterior,
permiti6 también construir un conjunto de normas informales que sustentaron la
nueva institucionalidad juridica. Los actores, a su vez, se mostraron més dispues-
tos a aceptar los procedimientos establecidos y a respetar los acuerdos estable-
cidos. La percepcion del rol del Estado en la negociacion también fue evaluada
mayoritariamente como mas positiva que en el periodo anterior, en la medida
en que jug6 un papel mas neutral en los procesos de negociacion. Sin embargo,
en este plano, ciertos niveles de desconfianza se mantienen, aunque muestran
signos opuestos. En el periodo 1985-1989 los mayores niveles de desconfianza
con respecto a la actitud neutral del Estado en la negociacion las encontramos
entre los trabajadores, en el marco de un gobierno de un partido tradicional.
En el periodo 2005-2009 los mayores niveles de desconfianza los encontramos
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entre los empresarios, en el marco de un gobierno de izquierda. Estos datos son
indicadores claros de las dificultades para construir un sistema de relaciones
laborales auténomo, que se independice de la dinamica de los partidos politicos
y de la rotacion de gobierno.

Un sistema de relaciones laborales también debe estar dotado de un sistema
de valores compartidos. Cuando hablamos de valores compartidos, no estamos
planteando que los actores deben tener visiones ideolégicas comunes, o propues-
tas politicas coincidentes. Por el contrario, compartir un conjunto de valores en
el marco de las relaciones laborales implica que los actores deben tener, mas alld
de sus diferencias ideoldgicas, visiones comunes sobre la importancia del didlo-
2o, los limites de los conflictos, el respeto por los compromisos, etcétera. Estos
valores compartidos los podemos resumir en la idea de que los actores laborales
deben desarrollar una cultura de negociacion, sobre el supuesto de que tienen
intereses y visiones ideoldgicas diferentes, para sustentar el funcionamiento del
sistema de relaciones laborales.

Los resultados del censo indican que los actores han avanzado en el desa-
rrollo de una «cultura de negociacién», en la medida en que los balances que
realizan del proceso son positivos y de que se senalan mutuamente las actitudes
positivas hacia el didlogo de empresarios y trabajadores. Los actores también
destacan, explicitamente, que el proceso de negociacion implementado a partir
del ano 2005 ha permitido ampliar y profundizar esta cultura de negociacion.
Esto no impide que también senalen debilidades en el proceso, como la falta
de informacion y de experiencia en la actividad de negociacién. La ausencia de
espacios de negociacion colectiva durante quince anos, la renovacion de los elen-
cos dirigentes y de los técnicos del MTSS especializados en temas de negociacion
colectiva, producen la sensacion de que estos procesos siempre estan comenzan-
do de cero. El desarrollo de aprendizajes organizacionales solo se puede lograr en
el marco de estructuras que mantienen estabilidad y continuidad en el tiempo,
que sedimenten experiencias y reflexion en torno a las mismas. El desarrollo de
una cultura de negociacion estard ligado, en el futuro, a la permanencia y estabi-
lidad de estos espacios a lo largo del tiempo.

Otra dimension relevante para la construccion de un sistema de relaciones
laborales autonomo y estable lo constituye la legitimidad que los actores otorgan
al proceso de negociacion colectiva y, a su vez, los niveles de legitimidad que
cada actor otorga a los demas. Esta legitimidad es fundamental, en la medida en
que establece los fundamentos para el desarrollo del dialogo entre interlocutores
confiables, el respeto de los acuerdos logrados y las posibilidades de establecer
politicas de largo plazo.

Los datos del censo indican que este proceso de negociacion aumento los
niveles de legitimidad en dos dimensiones. La primera se refiere a la legitimidad
global del proceso, que todos los actores coinciden en senalar y que tiene como
fundamento el fuerte respaldo legal que tuvo el proceso. Esta mayor legitimidad
del proceso contribuye también a la construccion de reglas de juego compartidas,
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como discutimos antes. La segunda dimension se refiere a la legitimidad reci-
proca que se otorgan las partes que participan del proceso. Los datos del censo
indican también que los niveles de legitimidad son relativamente altos, en la
medida en que tanto las organizaciones sindicales como empresariales se consi-
deran, reciprocamente, como representativas. En este sentido, como senalamos
en el trabajo, las organizaciones sindicales son consideradas mas representativas
ante los empresarios que las organizaciones empresariales ante los trabajadores,
en un contexto global de valoracion positiva de ambas partes.

Resulta interesante comparar estos datos con la opinién relevada a los em-
presarios, que senalan que el fortalecimiento de las organizaciones profesionales
fue uno de los aspectos positivos de este proceso de negociacién Este fortale-
cimiento se debe a la necesidad de elegir representantes empresariales para que
participen en los diversos espacios de negociacion, lo que obliga a que las organi-
zaciones profesionales establezcan mecanismos formales o informales de eleccion
de autoridades y de representantes. Esta necesidad redunda en un fortalecimiento
de las formas de organizacion internos, de los mecanismos de eleccion y de los
criterios de representatividad institucional, cuya consecuencia es un crecimiento
en términos de legitimidad frente a sus pares en la negociacion.

El analisis de estos datos indica, de todas maneras, que los actores, si bien
han aumentado sus niveles de legitimidad, tienen mucho recorrido por realizar
para alcanzar plena confiabilidad en el terreno de las relaciones laborales. Como
senalamos en el desarrollo tedrico del Capitulo 1, las organizaciones empresa-
riales han tenido dificultades histéricas para construir altos niveles de legitimi-
dad, debido a diferentes factores, como su incapacidad para construir proyectos
hegemonicos y la baja participacién de los socios en las gremiales empresaria-
les. Debido a la asimetria de poder estructural, la accién colectiva tiene menos
importancia para los empresarios que para los trabajadores, como mecanismo
de defensa de sus intereses corporativos. Esto redunda en bajos niveles de parti-
cipacion activa en las gremiales y escasa competencia electoral interna. Al mis-
mo tiempo, a diferencia de los sindicatos, los empresarios actian como grupo
inclusivo, en el sentido de Olson, en la defensa de sus intereses salariales, pero
como grupo exclusivo en sus relaciones en el mercado. Esto quiere decir que
requieren apoyos de las empresas miembros en la negociacion colectiva, pero al
mismo tiempo estas empresas estan compitiendo en el mercado entre si. Estas
tensiones dificultan la construccion de altos niveles de legitimidad frente a terce-
ros. A estos problemas inherentes a cualquier organizacion empresarial, hay que
agregar las dificultades de los empresarios de nuestro pais para construir altos
niveles de legitimidad a nivel social. La fuerte dependencia de los empresarios de
la proteccion del Estado, las estrategias de maximizacion de rentas construidas
sobre vinculos privilegiados con el Estado més que sobre mayores niveles de efi-
ciencia productiva, afectaron histéricamente la imagen de los empresarios frente
a la sociedad. Si bien los recientes cambios productivos han modificado estos
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parametros, la construccién de altos niveles de legitimidad social sigue siendo
una materia pendiente para el sector empresarial.

Las organizaciones sindicales también adolecen de problemas de legitimi-
dad, pero su explicacion transita por dimensiones diferentes. LLos problemas
de legitimidad del movimiento sindical los podemos analizar en funcion de dos
grandes dimensiones: el impacto que los cambios productivos han tenido en la
configuracion de la clase trabajadora y la nueva articulacién entre movimiento
sindical y actores politicos. LLa primera dimension se expresa en la creciente he-
terogeneidad de los trabajadores, en términos de calificaciones, relacion salarial
e insercion en el proceso productivo. La precarizacion creciente de las relaciones
contractuales de trabajo, la polarizacion de las calificaciones en funcién de los
diferentes desarrollos tecnoldgicos, la tercerizacion de los procesos de trabajo y
el desarrollo de formas de organizacion de trabajo mas flexibles, generan diferen-
cias crecientes en la composicion de la fuerza de trabajo de nuestro pais. Estas
diferencias generan intereses crecientemente heterogéneos, que dificultan el de-
sarrollo de acciones colectivas a nivel sindical. LLa segunda dimensién apunta a
la creciente despolitizacion de la accion sindical, en la cual los clivajes corpora-
tivos adquieren un peso creciente. La clasica estructura dualista del movimiento
sindical, senalada por Errandonea y Constabile (1969) en la cual los intereses
de clase y los intereses ciudadanos aparecian divididos, fue sustituida a partir de
los anos setenta por una conciencia politica mas homogénea. Mientras que antes
de los anos setenta del siglo pasado los trabajadores apoyaban a los dirigentes
de izquierda en las elecciones sindicales para que defendieran sus intereses y
votaban a los partidos tradicionales en las elecciones nacionales, a partir de esa
fecha la relacion entre pertenecer a un sindicato y votar a partidos de izquierda
se fue haciendo mas fuerte. Esta relacion se mantuvo luego de la dictadura hasta
los anos noventa, fecha a partir de la cual los vinculos entre partidos politicos
de izquierda y movimientos sindicales, si bien no desaparecieron, tendieron a
debilitarse. La crisis del socialismo real de los anos noventa y los cambios gene-
racionales del movimiento sindical explican en parte este fenémeno. A partir del
ano 2003, si bien la izquierda llega al gobierno, muchos sindicatos recién for-
mados y reconstituidos luego del fuerte debilitamiento del movimiento sindical
producido entre 1990 y 2005, se conforman con liderazgos menos articulados
con organizaciones politicas.

Las dos dimensiones analizadas se refuerzan reciprocamente, en la medida
en que la creciente heterogeneidad de la clase trabajadora no es contrarrestada
por estructuras politicas sélidas que permitan cementar la accién colectiva mas
alld de las fragmentaciones corporativas. Como senala un clasico como Pizzorno
(1976), la condicién de la participacién politica en una organizacién es que
esta tenga la capacidad de crear «areas de igualdad», es decir, el sentimiento de
pertenencia a un sistema en funcién de elementos comunes que unen a los que
participan. Cuanto menor peso tienen las organizaciones politicas que operan
en el movimiento sindical, més dificil resulta crear dreas de igualdad en una
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clase trabajadora objetivamente mas heterogénea. LLa consecuencia de esta inca-
pacidad para construir dreas de igualdad es la disminucion de la participacion
politica y la pérdida de legitimidad de las organizaciones sindicales.

La experiencia de negociacion colectiva iniciada en el ano 2005 generé
condiciones para el fortalecimiento de las organizaciones sindicales y de las or-
ganizaciones empresariales, debido a la necesidad de elegir representantes para
participar en las rondas salariales. Mas alla del impulso que gener¢ esta convoca-
toria, los problemas de legitimidad que planteamos anteriormente subsisten, en
la medida en que suponen superar problemas mas complejos y profundos que la
mera convocatoria salarial. La construccion de un espacio de relaciones laborales
con relativa autonomia del sistema politico a su vez, tendra impactos importan-
tes en la logica de accion colectiva de empresarios y sindicatos. Un sistema de
relaciones con un andamiaje institucional y una légica de funcionamiento que
se autonomice del sistema politico, puede tener como resultado no deseado el
desarrollo de estrategias corporativas en el movimiento sindical, que fragmenten
sus intereses y limen las bases de construccion de la accion colectiva.

La normativa juridica sancionada a partir del ano 2004 tuvo un efecto
importante en la disminucion de los desequilibrios de poder entre los acto-
res laborales que participaron en la negociacion colectiva. Las diferentes leyes
de proteccion de los derechos sindicales otorgaron a los representantes de los
trabajadores garantias formales para el desarrollo de sus funciones, lo que les
permite tener una relacion mas equilibrada con la contraparte laboral. Los em-
presarios criticaron este desbalance normativo, que tendi6 a otorgar garantias
a los trabajadores sin avanzar en disposiciones que dieran garantias a los em-
presarios, como por ejemplo la reglamentacién del derecho de huelga. Mas alld
de esta discusion, el resultado parece inclinarse hacia un mayor equilibrio en
el relacionamiento de las partes, equilibrio que quizé no se hubiera establecido
si la normativa hubiera ofrecido garantias iguales a actores desiguales en tér-
minos de poder estructural. La normativa juridica jugé un rol compensador de
las diferencias de poder que se inscriben en la estructura social, aspecto que
constituye un avance sustantivo en relacion con las experiencias de negociacion
colectiva del pasado. Los actores laborales destacan como aspectos positivos de
este proceso las garantias legales otorgadas a los trabajadores, coincidiendo en
senalar que las condiciones de didlogo de este periodo han sido mas igualitarias
que en otros momentos historicos.

Las diferencias de poder no solo se establecen entre trabajadores y empre-
sarios sino que también se producen al interior del movimiento sindical, donde
encontramos sindicatos con gran capacidad de movilizacién y de negociacion
coexistiendo con sindicatos mas débiles en términos potenciales. Esta diferen-
ciacion resulta pertinente cuando relevamos la opinion de los actores laborales,
que destacan que el formato de negociacion implementado a partir del ano 20035
no funciona adecuadamente si los sindicatos no son fuertes. Esta vision reafirma
las dificultades para institucionalizar un sistema de relaciones laborales, en la
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medida en que las verdaderas garantias que tienen los actores de que se respeten
las reglas de juego contintan residiendo en su fuerza de hecho y no en las normas
del sistema. Si bien, como vimos antes, esta experiencia de negociacion colecti-
va avanzo en el desarrollo de una cultura de negociacion y una mayor igualdad
entre las partes laborales, los mismos no terminan de conformar un sistema que
funcione sobre valores y normas de consenso. Las relaciones de fuerza contintan
siendo, pese a los avances logrados, las que regulan los aspectos mas significati-
vos de la negociacion salarial implementada desde el ano 2003.

La articulacion entre la negociacién por rama de actividad y la negociacion
por empresa fue otro de los desafios que enfrento este proceso de negociacion
colectiva. LLa negociacién por rama, tripartita y centralizada, ha sido el modelo
histérico de negociacion colectiva implementada en Uruguay y en la mayor parte
de los paises de América Latina. Como sefiala Sisson (1987) la negociacién por
rama se puede interpretar como un componente de debilidad de los movimien-
tos sindicales, sobre todo en sus etapas constitutivas, los cuales debieron apelar
a la intervencion estatal para establecer un sistema de negociacion salarial. La
negociaciéon por empresa, en cambio, significa que el sindicalismo ha tenido
capacidad para negociar con los empresarios sin tutelas estatales. Esta pers-
pectiva, que puede ser util para entender las etapas matriciales de los sistemas
de relaciones laborales de nuestro pais no resulta adecuada para comprender la
realidad contemporanea. El desarrollo de la negociacién por empresa, iniciada
a partir de 1990, acot6 fuertemente el poder del movimiento sindical, al perder
su insercion privilegiada en los espacios centralizados de negociacion colectiva,
desde los cuales tenia un poder que lo constituia en una minoria ponderada, en
el sentido de Schmitter (1974). El poder del movimiento sindical, debido a su
insercion en la decision de variables centrales de la economia de un pais, era muy
superior al peso numérico real de las organizaciones sindicales en el conjunto de
los trabajadores del pais.

La negociacion salarial iniciada en el ano 2005 reinstala al sindicato de
rama en la posicién que habia perdido durante quince anos, pero también man-
tiene, como mostramos en el analisis realizado, una importante actividad de ne-
gociacion a nivel de empresa. El formato de negociacion, a su vez, tendié a crear
dos espacios especializados: la negociacion de salarios se realiza a nivel de rama
y la negociacion de temas no salariales se introduce en la negociacién por em-
presa. Sin embargo, esta especializacion es relativa, debido a que también se dio
una importante negociacion salarial a nivel de empresa y a que la introduccion
de nuevos temas, como veremos mas adelante, se ha enfrentado a resistencias
importantes por parte los empresarios. De todas maneras, el desarrollo de estas
dos modalidades es un componente nuevo en el desarrollo de la negociacion
salarial, motivado especialmente por el impacto del proceso iniciado en 1990 y
por la necesidad de adecuar la negociacion a las transformaciones productivas.
La convocatoria a Consejos de Salarios fortalecio el protagonismo del sindica-
to de rama, pero al mismo tiempo, como senalamos antes, el hecho de que se
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mantengan los dos tipos de negociacion es un factor de dispersién de fuerzas
para el movimiento sindical. También se ha senalado en el trabajo que, en algu-
nos casos, la negociacién por empresa ha dificultado las discusiones en las rondas
salariales por rama de actividad, en la medida en que los convenios que se firman
en esa instancia son propuestos como modelos en la instancia de rama. Como la
negociacion por empresa se realiza generalmente en las empresas de mayor desa-
rrollo de una rama, la imposicién de ese modelo al resto de las empresas genera
resistencias importantes a nivel de los empresarios.

En este sentido, la incorporacion de nuevos temas en la negociacion salarial,
como vimos en el capitulo anterior, no tuvo los alcances buscados por los secto-
res que impulsaron la negociacién por empresa a partir de 199o. En la negocia-
cién colectiva iniciada a partir del ano 2004 se incorporan nuevos temas en la
negociacion a nivel de rama de actividad, como el de la discriminacién de género
y la seguridad y salud laboral. Estos nuevos temas tienen sus origenes en el mar-
co normativo implementado a partir del ano 2003, que legislé sobre los mismos,
promoviendo la mejora de las condiciones de trabajo en las empresas. De todas
maneras, los trabajadores criticaron la falta de iniciativa de los delegados del
Poder Ejecutivo para promover la discusion, en las rondas salariales, de temas
vinculados a la mejora de las condiciones de trabajo. LLa negociacion a nivel de
rama fue casi exclusivamente salarial, y la incorporacion de nuevos temas a nivel
de los convenios por empresa choco con fuertes resistencias empresariales. En
este sentido, la negociacion de los salarios por rama de actividad, como plantea
Sisson, tiene dos ventajas para los empresarios. Por un lado, iguala un compo-
nente de los costos empresariales en la competencia en el mercado: los salarios.
Por otra parte, al centrarse en los salarios, deja sin regular multiples dimensio-
nes del acontecer cotidiano en las empresas que afectan a los trabajadores. La
negociacién por empresa, en cambio, limita més el poder empresarial, porque
obliga a los mismos a negociar areas que anteriormente estaban sujetas al control
empresarial. Esta situacion explica la aceptacion, por parte de los empresarios,
de la negociacion de salarios por rama de actividad, y la resistencia a incorporar
nuevos temas en la negociacion por empresa

La elaboracion de pautas salariales por parte del Poder Ejecutivo, que no
tienen cardcter obligatorio pero que orientan la discusion salarial es otra di-
mension novedosa de este proceso de negociacion salarial en relaciéon con expe-
riencias anteriores. El cardcter orientador de las pautas salariales permite cortar
la subordinacién de la negociacion salarial a las politicas econémicas vigentes,
aunque establece criterios que articulan las mismas a la negociacién vigente.
Este modelo supera la critica realizada por los trabajadores en la negociacion
colectiva desarrollada en el periodo 1985-1989 en relacion con el excesivo in-
tervencionismo estatal en la negociacion salarial.

Los actores destacan que las pautas salariales implementadas en este periodo
otorgaron mayor claridad al proceso de negociacion, en la medida en que permi-
tieron ordenar y orientar la discusion de este tema. Por su parte, los empresarios
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senalan que la claridad de las pautas salariales permitié que los acuerdos se lo-
graran con relativa celeridad. De todas maneras, las pautas salariales no se si-
guieron en todos los grupos de discusion, debido a que se aplicaron a sectores
muy diferentes en términos de performance economica. La aplicacion de pautas
generales a realidades particulares muy diferentes genera las condiciones para
que los actores, cuando las circunstancias son adversas, establezcan acuerdos
mads cercanos a sus posibilidades reales sin respetar las pautas establecidas. Los
trabajadores también senalan como aspecto negativo del proceso de negociacion
la diversidad de pautas que se plantearon y el hecho de que, en muchas oca-
siones, estas pautas se transformaron en un techo para los aumentos salariales.
En este sentido, las pautas salariales, en la medida en que establecen criterios
promediales, se constituyen en un incentivo para los sectores con salarios mas
bajos y una limitante en las ramas de mejor desempeno econémico y de mayores
posibilidades de redistribucion.

La apertura de los 24 grupos originales en subgrupos més especificos, per-
miti6 dar cuenta de la heterogénea realidad de las ramas de actividad. En este
sentido, la reduccion de grupos de negociacion, que pasa de 47 en el ano 1985 a
24 en el ano 2005, debid ser compensada por una mayor apertura de subgrupos,
lo que hace que en la practica los espacios de negociacién salarial fueran mas
numerosos que en las anteriores experiencias de negociacion. Esta proliferacion
de subgrupos, de todas maneras, no genero criticas ni resistencias en los actores
laborales, pese a que originalmente el formato planteado partia de la necesidad
de reducir los grupos para mejorar la discusion. Esta mayor apertura parece ser
un elemento positivo en relacién con experiencias anteriores, en la medida en
que los diferentes sectores y subsectores econdmicos se vieron mejor reflejados
en los espacios de negociacién colectiva. También se senala que este formato,
al convocar a las rondas salariales dos veces al ano, establece mayores plazos de
negociacion que los formatos anteriores.

En sintesis, el formato de negociacion colectiva implementado a partir del
ano 2005 supera muchas de las limitaciones historicas de los formatos anteriores,
aunque plantea algunas interrogantes hacia el futuro. La promulgacién de nuevas
leyes sobre negociacion colectiva genera las condiciones para desarrollar un siste-
ma de relaciones laborales mas solido y permanente, pero no las asegura de por
si. Bl desarrollo de mayores relaciones de confianza entre las partes, de reglas de
juego claras y de culturas de negociaciéon compartidas plantea tareas que tienen to-
davia un largo camino por delante. Lla adecuacion de la negociacion colectiva con
las transformaciones productivas también plantea importantes desafios a resolver,
como la introduccion de nuevos temas en la negociacion colectiva y la articulacion
més clara entre negociacién por rama y negociacion por empresa. De todas ma-
neras, estas dimensiones han experimentado mejoras en el formato de negociacion
colectiva implementado a partir del ano 2005, que ha tenido la capacidad de su-
perar propuestas anteriores y que se proyecta de manera positiva para el desarrollo
de las relaciones laborales en el futuro.
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