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-PROLOGO-

Queremos resaltar que todas las afirmaciones hechas
en este trabajo, es producto de dos afos de
investigacion realizado en el marco del taller de

sociologia del Trabajo.

Utilizamos la metodologia asignada por los
encargados del mismo, y, a su vez, ésta fue evaluada al

finalizar el curso.

En estos dos afos hicimos veinte entrevistas
abiertas con una pregunta disparadora, a los
principales dirigentes sindicales y empresariales,
incluyendo a dirigentes de la consultora espafola

(FENOSA) .

Es de resaltar también, que, recogimos datos
secundarios que los mismos actores involucrados nos
proporcionaron y otros datos que consegquimos por otras
fuentes, amén, de la amplia gama bibliogrdfica

utilizada en este trabajo.



1) INTRODUCCION-

Consideramos de vital importancia la profundizacion
del estudio del impacto que tiene en nuestro pais y en
especial en UTE, la introduccion de nuevos modelos de
gestion y de produccién sobre el movimiento sindical y

en particular el sindicato de UTE (AUTE).

Estos modelos, pensamos que no se adecuan a las
especificidades socio-culturales y econdémicas de
nuestro pais y en especial de nuestro movimiento
sindical.

Existen estudios hechos en América Latina que
concluyen que estos modelos han socavado el poder
sindical, reduciéndolo en algunos casos a meros
negociadores de aumentos de salarios y en otros casos
en tratar de no perder los ya escasos puestos de
trabajo que ésta importacion de nuevas tecnologias y
nuevos modelos de gestién empresarial han ocasionado,

con su correlato politico ideolégico (neo-liberalismo).

Dos ejemplos interesantes, son, México y Chile, en
donde una vez implantado el ajuste estructural e

instrumentado las privatizaciones de la mayoria de las
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empresas piblicas, lejos de debilitar el Estado,
constituyeron un cambio para su refortalecimiento, via
reformas radicales que intentaron desvincular la
gestion economica de las presiones del sistema politico

y la sociedad civil no empresarial.

En el marco de la crisis economico-politica, lo que
se intenté realmente fue constituir un Estado mdas
auténomo de las presiones sociales y mds comprometido

con el empresariado, sea éste nacional o extranjero.

Paralelamente a la reorganizacion del Estado, las
reformas laborales disminuyeron los mdrgenes de accion
del sindicalismo, sea por vias represivas
(especialmente en el c¢aso Chileno) sea por vias
corporativa (especialmente en la gran empresa
mexicana), sea por vias de diferenciacién del mercado
de trabajo, que debilito notablemente las condiciones
de negociacion de trabajadores en ramas claves de la
economia y también se fue reduciendo la importancia de

los salarios minimos.

Es en ésta articulacién politica-econdémica que los



empresarios y el gobierno manifiestan publicamente, que
el movimiento sindical tiene una actitud de
confrontacion por el mero hecho de oponerse al neo-

liberalismo.

Este discurso oficial no tiene en cuenta,
aparentemente, la reduccion del salario real y el
incremento del desempleo que fue creciendo desde fines
de los 80, agravandosé en la dictadura, e instalandose
en las democracias de la post-dictadura hasta nuestros

dias.

Nos parece interesante ver como un modelo de
gestion articulado por una empresa de gestion privada
y extranjera (FENOSA), con una légica de cardcter
privado se implanta en una empresa publica con su

légica especifica.

Estas logicas tienen sus propias caracteristicas y
quizds sean opuestas por el hecho que en nuestras
"empresas" el clientelismo politico ha sido una

constante en la contratacion del personal.

La crisis de la deuda externa, la globalizacién de



la economia /4 los cambios en los patrones
internacionales de competitvidad terminaron con el
modelo de desarrollo de la postguerra.

La cuestion clave, que pasard a sobredeterminar la
reflexion de los sociélogos del trabajo, es la crisis
de la industrializacion por sustitucion de
importaciones, el impacto social del ajuste y
reconversion exportadora, asi como, a nivel micro, la
crisis del taylorismo-fordismo y su manifestacidn en

las situaciones de trabajo.

La economia vuelve a ganar supremacia sobre la
politica, aunque ahora en una visién mucho menos
optimista y mds tecnocrdtica de la que predominé en la
primera fase.

El tema ahora es como ajustarse a los patrones de
competitividad dominantes a escala internacional, cémo

recuperar alguna forma de insercion en el orden

economico mundial.

En ese sentido, ha perdido vigencia la economia
politica caracteristica de la primera etapa, donde, la
discusion sobre la industrializacion o el desarrollo

aparecian fuertemente marcadas por una idea de cambio



social.

2) (MODELOS ORGANIZATIVOS O TENDENCIAS?

Con demasiada frecuencia un modelo se representa
como mezcla de un ideal que debe alcanzarse y una
estilizacioén de las prdcticas vigentes. Podria resultar
itil para los elementos centrales, interrelacionados,
de un sistema producfivo u organizativo.

Sin embargo, también causa problemas. Un modelo es
estdtico, mientras que un sistema productivo u
organizativo estd en constante desarrollo. Un modelo
recalca la interdependencia de las partes, mientras que
la transposicion de un modelo a un contexto distinto
requiere inevitablemente adaptacion. Los problemas
llevaron a una gran confusioén acerca del alcance del
modelo - en el que se definen las fronteras del sistema

- y acerca de sus principios fundamentales.

La implantacién implica seleccion de técnicas,
preparacion de las tecnologias adecuadas, preparacion
de la mano de obra y relaciones obrero-patronales.
Estas, a su vez, dependen de ciertas condiciones

institucionales.



La cuestion del traslado del modelo se convierte
entonces en una cuestioén de introducir los principios
fundamentales y lograr los resultados deseados.

La medida en que varia la implantacioén y la medida
en que las técnicas, tecnologias, preparacién de mano
de obra y relaciones obrero-patronales difieren también

seqgin los contextos es ante todo una cuestion empirica.

Veremos también diferentes posiciones de como se
pueden transferir modelos a diferentes contextos.

1) Una posicién afirmaria que el marco
institucional fuera de la empresa es indistinto. En
este caso todos los elementos sistémicos pertinentes,
necesarios para que funcione el modelo, caen bajo el
control de la patronal. Las empresas, si asi lo desean,

pueden introducir el nuevo modelo.

Una variante de este enfoque es la que usan los
adeptos del modelo que sugieren que los marcos
institucionales si tienen importancia, pero que los
imperativos de éste son tan fuertes que el marco debe

ser establecido por los patronos y el Estado.



2¢) Los elementos sistémicos generales son

importantes pero no deben reproducirse porque existen
equivalentes funcionales. Como resultado, contextos

distintos pueden producir el mismo resultado.

3¢‘) Es el que lleva a adoptar soluciones sin

referencia al problema que se enfrenta. Es lo que suele
suceder cuando no se diagnostica un problema o cuando
se intenta dar una solucién "mdgica" a un problema de

la empresa.

4¢) El marco  institucional general tiene

pertinencia, pero no es reproducible, como resultado,
el rendimiento de un modelo nunca puede ser iqual en un
marco nuevo. Los modelos no son transferibles.

Segin cierta forma de relativismo, los principios
comunes de sistemas de produccién dan resultados
distintos en diferentes contextos.

Veremos mds adelante como fue que se implantoé el
nuevo modelo de gestién en UTE y que tipo de
estrategias se utilizaron <con respecto a la

transferencias del modelo en nuestro contexto.

En el momento actual existe un enorme interés en A.
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Latina hacia el uso de 1la gestién productiva y
organizativa japonesa, fenomeno muy visible en la
economias de mds peso. Al mismo tiempo, resulta claro
que en general, este entusiasmo por los métodos
japoneses no se traduce en la practica.

Lejos de pensar "de atrds hacia adelante", las
empresas estdn buscando formas de hacer mds viable los
procesos de produccion haciendo los menos cambios
posibles. Se encuentran muchos ejemplos de la tercera
opcion a que se refieren Boyer y Freyssent.

La empresa busca una solucion fdcil y rdpida a sus
problemas, centrandose en una técnica en particular.
Esta tercera opcion fue la que citamos en los tipos de

transferencia de modelos.

3) UNIVERSALISMO O CONTINGENCIA-

En América Latina también hay reestructuracion
productiva, pero ésta es probablemente mds heterogénea
que en los paises desarrollados: hay polarizacién de
los aparatos productivos; heterogeneidades de las bases
sociotécnicas en el interior de una misma empresa.

Este idltimo caso es el de UTE en donde conviven

desde, la produccioén de madero con sus instalaciones de



aserraderos, construccion de columnas, el area
administrativa, etc, conforman esta heterogeneidad en
el desarrolo en la interna misma de la empresa;
aplicaciones parciales de calidad total, y dudas acerca
de si hay tendencias a la especializacion flexible o el
posfordismo o mas bien hacia neofordismos,
neotaylorismos Y otras formas productivas /4

organizativas no teorizadas.

De una y otra manera, las teorias que hacen
referencia a los procesos productivos y de gestién no
resultan convincentes en cuanto a la capacidad de
articulacion entre niveles extrafabriles y los de

tecnologia y organizacion.

Ademds, el tratamiento mds amplio, el de la teoria
de la regulacion, parte de supuestos para armar
sistemas que luego en la realidad funcionaron con
contradicciones permanentes u otros componentes no
contemplados en su horizonte tedrico.

Esto nos lleva a considerar la improcendencia de
pensar los modelos de produccion y gestion organizativa
de manera descontextualizada.

Es decir, las bases sociotécnicas (tecnologia,
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organizacion, relaciones laborales, fuerza de trabajo
Yy gestién) no son exitosas en abstracto, sino
articuladas con determinadas relaciones laborales
(legislacién laboral, instituciones y prdcticas de
solucion de conflictos, pactos corporativos, sistemas
de sequridad social); con ciertas relaciones entre
fuerzas sindicales y politicas, mds alla de los
sistemas de relaciones industriales, y con determinadas

culturas laborales, regional y nacional.

En otras palabras, no vale hacer el andlisis de la
crisis de modelos, regimenes de produccion, etc, en
abstracto (sin considerar el contexto), sino tendria
que ser un proceso que avanzara de lo mds abstracto
(para el caso de las bases sociotécnicas de un nivel
semejante a la polémica entre fordismo, posfordismo,
especializacion flexible, etc) pero que no se detuviera
ahi, sino que incluyera al "sistema de relaciones
industriales", en particular la politica laboral del

Estado y las estrategias empresariales y sindicales.

Es decir, existe la posibilidad de pasar de un
enfoque estructuralista de andlisis de la crisis y sus

alternativas a otros que incluyan, por supuesto,
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aspectos de las estructuras, pero junto a actores que

elaboran estrategias, deciden, actian. (Garza Toledo)

En nuestro caso, el hecho que la empresa haya
utilizado como estratégia de implantacion del modelo
el "decreto" y no acciones de cardcter comunicativos,
en donde el entendimiento y el consenso de los actores
principales estuviera en la mesa de negociacioén nos
hace suponer que lo Que pretende es subordinar a los

trabajadores y principalmente al sindicato.

Las mencionadas construcciones ideoldgicas, hechas
de metdforas y analogias, nos plantea dificultades de
interpretacion y obstdculos epistemoldégicos, pero, mas
dificil todavia si el pensar metaforico puede pasar a

ser el fundamento de la misma explicacién del modelo.

Por ejemplo, (qué hay detrds de la metaforica
palabra flexibilidad que ha ocupado en los pasados aifos
ochenta a centenares de sociélogos del trabajo en
Europa y actualmente en América Latina? Para empezar,
y por lo menos, toda una simulacién de funcionamiento
de la economia y de la sociedad que encadena con otras

metdforas justificadoras del empobrecimiento de los

12
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rasgos centrales del trabajo.

Una iudltima es la de que en ese mundo, flexible,
abierto, y cambiante, el trabajo no puede ser ya
considerado una carrera, sino una aventura. Cuando
simplemente se trata de nombres "politicos" para
realidades socioldgicamente identificadas, como es
frecuente encontrar en la demanda de instituciones

internacionales, el problema es menor.

Por ejemplo, que se bautizen como "nuevas formas de
trabajo y actividad" lo que es masivamente vivido por
los trabajadores como precarizacion. La tesis de que el
capitalismo debe degradar la fuerza laboral y las
calificaciones ha sido impugnada en estudios tedricos
y empiricos —centrados en el impacto de la
automatizacion flexible y en el desarrollo de la

organizacion del trabajo de inspiracion japonesa.

En lugar de que la degradacion de la mano de obra
sea considerada como una consecuencia inevitable de las
relaciones capitalistas de produccion, se la considera

cada vez mds como una consecuencia del fordismo, uno

de los enfoques de la produccion capitalista. (Por qué

13



se ha puesto en tela de juicio esa perspectiva del
proceso laboral? La razon de fondo es que el
capitalismo se ha ido reestructurando como una

respuesta "inteligente" a su crisis de los afos 70’.

La teoria de la regulacién siempre previo una
solucién capitalista a esta crisis, empezando con el
"neofordismo", sobre la base de grupos semiautonomos en
el lugar de trabajo, y de una reestructuracion de las

disposiciones sociales del Estado.

Esta solucién se ha centrado cada vez mds en la
automatizacion y la recomposicion del trabajo. La
crisis y la reestructuracioén también han suscitado
preocupacion acerca de los tres modelos y su aparente
capacidad de capotear las tormentas capitalistas de los

setenta y los ochenta.

La robustez de la economia japonesa y la cada vez
mds extendida aplicacion en Occidente de las técnicas
de gestion de la produccion han puesto de manifiesto
que la empresa cldsica fordista no constituye la idnica

forma de organizar la produccion y la gestion.

14



Asimismo, el aparente éxito de los centros
industriales, especialmente en Italia, ha suscitado
criticas contra la produccion en masa como

funcionamiento del éxito capitalista.

El tema de recalificacion de la mano de obra
aparece en muchas publicaciones; todas ellas comparan
la posicién de la mano de obra en el fordismo y el
posfordismo. Se establece la comparacién tanto en
término de capacitacion y en términos de la relacion
entre capital y trabajo.

En un proceso de cambio sistémico que tiene como
objetivo la reduccion de costos y una mejor calidad,
flexibilidad y capacidad innovadora, la mano de obra

desempena un papel fundamental.

Con estas dos posiciones intentamos describir y
visualizar ciertas caracteristicas similares en lo que
refiere al nuevo modelo de gestion y su estrategia con
los trabajadores y el sindicato.

Mas adelante vamos a describir ciertos marcos
institucionales que pueden favorecer a los modelos de
gestion implantados en América Latina y principalmente

en UTE.
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Otro factor importante a tener en cuenta es el
hecho que los modelos no son pensados para nuestras
realidades, esto quiere decir que la mayoria de la
veces no tienen en cuenta el contexto sistémico, es
decir, que se implantan sin tener en cuenta, por
ejemplo las @especifisidades sistémicas de los
movimientos sindicales, o de las legislaciones

nacionales en materia de relaciones laborales.

Coriat (1988) aduce que a los obreros en Japon les
favorece el sistema. El sistema de empleo vitalicio y
los mercados internos de trabajo proporcionan al
trabajador la seguridad y los incentivos para
procurarse capacitacion y ascensos. El sistema de
negociacion salarial brinda niveles de vida en
constante mejora.

Esto crea un circulo favorable flexible de
inversion en recursos humanos que lleva a la
polivalencia y a la multifuncionalidad, a innovaciones
organizativas y a una mayor productividad que, a su

vez, lleva a mayor inversioén en recursos humanos.

En la misma obra el autor sostiene que los aumentos

16



en productividad en las empresas japonesas proviene de
la recomposicion de funciones, la multifuncionalidad y
las economias de gran alcance. Un elemento importante
que incrementa el control de la patronal en Japén es la
estructura sindical. De esta forma, los sindicatos de
las empresas que tienen fuertes vinculos con la

patronal no se oponen a las politicas de la empresa.

La ética del sistema sindical consiste en decir que
un firme crecimiento de la empresa es lo que mds

conviene a los intereses de los obreros.

Aunque este apoyo estd en cierto modo comprado por
ventajas como salarios en aumento, ascensos y la
expectativas de un empleo vitalicio, el hecho es que
individual y colectivamente el sindicato no proporciona

a los obreros ninguna proteccién contra la empresa.

En el caso de UTE el sindicato no ha tenido
generalmente fuerte vinculos con los dirigentes del
Ente, y hasta el 87’ se han opuesto a las politicas de
privatizaciones o terciarizaciones, version ésta mds
suave ante la opinion piblica.

Sin embargo, esta conducta clasista, que

17



caracterizaba a los sindicatos urugqguayos y en especial
a AUTE, estda8 cambiando sensiblemente desde la
implantacioén del nuevo modelo de gestidon y organizacion

en UTE.

4) BREVE HISTORIA DEL PROYECTO DE MEJORA DE GESTION

DE U.T.E.-

En 1988, UTE incicié una profunda reestructura de
la empresa con la finalidad de lograr una mayor
eficacia y eficiencia en la gestion empresarial y una
sustancial mejora de la calidad en la prestacioén del

servicio al cliente.

A tales efectos, puso en marcha el denominado
Proyecto de Mejora de Gestion (PMG) con la asistencia

técnica de la empresa eléctrica espafnola Union Fenosa.

Este Proyecto <consistié bdsicamente en la
implantacion de una nueva estructura organizativa y una
serie de sistemas informdticos y de procedimientos
adaptados a las distintas necesidades funcionales de la

empresa, que mejoraron el proceso de toma de decisiones

18



a partir de la disponibilidad de informacioén generada.

Su influencia en la empresa UTE ha sido
significativa, y es posible determinar un gran nimero
de impactos.

Entre ellos es preciso destacar, el cambio de
cultura empresarial y laboral experimentado, que lleva
a poner el énfasis en la eficiencia de la gestion y en

la atencion al cliente.

Dada la importancia asignada al PMG, UTE decidio
encarar la evaluacion de los impactos del Proyecto
desde el punto de vista de la economia y de la sociedad
en su conjunto, solicitando la realizacion del estudio
a la Facultad de Ciencias Econdmicas y de

Administracion.

5) ESTRATEGIA EMPRESARIAL-

"No cabe duda que se estdn dando cambios en la
naturaleza del trabajo, no s6lo en occidente, también
en América Latina se estda dando un rdpido proceso de

cambio, impulsado por la demanda de mercados de

19



exportacién y los procesos de liberalizacidn

comercial™. (John Bumphrey 1993)

Sostenemos que el conocimiento y la participacion
del obrero pueden ser movilizados por la empresa y
dirigidos hacia metas que son beneficiosas para el

capital.

-Incorporacioén de las Geremcias-

En el caso de UTE, el proceso de reconversion se
inicia en las jerarquias mds altas y después va
descendiendo gradualmente por toda la jerarquia
organizacional. Existe una redistribucion de poder, en
el sentido de que los niveles gerenciales tienen mayor

participacion en la toma de decisiones que antes.

El proceso se acompaiié de un recambio generacional,
asi como de una adecuacion de las escalas salariales,
que buscoé con estas medidas reducir la resistencias al
cambio que podrian ocacionar funcionarios de mayor

antigiiedad.

-Incorporacién de los funciomarios-



Para la incorporacion de los funcionarios se
utilizaron diferentes acciones para lograr un alto
grado de compromiso por parte de los funcionarios en
general primero y del sindicato después. En este
proceso de cambio se utilizaron distintas estrategias
para lograr el objetivo que la empresa persigue, en el
sentido de que fuera acompafado por el mayor compromiso

posible:

a) Modificaciones estructurales que determinaron
nuevas descripciones de puestos y, a sSu vez, nuevos

coportamientos.

b) Un alto grado de formacién que apunto a
posibilitar la implantacion de los nuevos sistemas

administrativos.

c) Efectos de "demostracioén", para lo que era
necesario que los lideres mostraran con claridad su

propio compromiso hacia el cambio.

d) La modificacion del sistema de recompensas fue
uno de 1los factores mds importantes en cuanto a

reforzar la actitud de quienes mostraban su compromiso



con el cambio.

El "ingresar al modelo" fue un claro factor de
presion por parte de los estructuradores del modelo en
cuestion: significaba un ajuste en la remuneraciones y
aportaba factores motivacionales a aquellos
funcionarios que ingresaban al "modelo", haciendo

disminuir elementos de resistencia al cambio.

e) Entre otras medidas dirigidas especificamente a
reducir la resistencia al modelo en si, podemos

senalar:

* Una fuerte politica de comunicaciones tanto a nivel

interno como externo.

* Una relativa seguridad en la conservacion de la

fuente de trabajo.

* Provision de los puestos del modelo previa

capacitacion.

* La creacion de la oficina de reconversion para

atender al personal excedentario.

o
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* Finalmente, en el acuerdo logrado con el sindicato se
reqgulé la participacion y el poder de veto de los
representantes gremiales sobre la aprobacion de los

modelos y la forma en que iban a ser provistos los

cargos.

6) IMPACTO SOBRE LA FUERZA LABORAL-

La forma en que el obrero perciba los "beneficios"
del modelo dependerd en parte de las condiciones de
trabajo y empleo antes de su introduccién. En la medida
en que el modelo implica capacitacion mayor y mayor
estabilidad de empleo serd benéfico para quienes no han

tenido un empleo estable hasta ese momento.

En Urugquay donde los trabajadores piblicos tienen
ciertos derechos de estabilidad de empleo, el modelo
puede verse acompanado por presiones de la patronal

para reducir estos derechos.

En paises de A. Latina, que tienen una historia de
regimenes laborales opresivos, la adopcion del modelo
no llevard a las empresas a establecer mejores

relaciones con los sindicatos.



En la medida en que el modelo se asocia con una
relacién mds '"cooperativa" entre el obrero y la
gerencia, ésta procurard que la relacién sea ditecta,
soslayando en lo posible al sindicato y adoptando una

ideologia de comunidad de intereses que niegue

legitimidad al sindicato.

Exite considerable margen de adaptacioén del modelo
ante la resistencia y la negociacién laborales. La
medida en que el obrero puede negociar en torno al
modelo depende de factores como la ubicacion de la
empresa, de si se introduce este sistema en una empresa
nueva o en una ya establecida, de la fuerza y los
derechos sindicales y de la situacion del mercado

laboral local (Humphrey, 1993).

No obstante, existe una clara posibilidad de que en
las etapas iniciales de su implantacion, las empresas
no ejerzcan demasiada presion sobre el obrero, para
atraerlo y asi marginar al sindicato. Una vez
desmovilizada o coptada la organizacioén colectiva de la

fuerza laboral, se aplica la presion.

La tesis general de mi trabajo radica en que la

24



reconversion en UTE a parte de ser necesaria, es
también un eufemismo. En realidad reconvertir
significaria dejar la empresa saneada para iniciar la
proxima etapa que consta en decretar un nuevo marco
regulatorio en el Ente que posibilite privatizar las
dreas mds importantes, es decir trasmisién y

distribucion de la energia.

Si esta fuera la.estrategia a definir, quedaria
solo el esqueleto del ente como Estatal y todo su
contenido en manos privadas que seguramente, a parte,
serdn extranjeras.

Esta etapa es también de hecho un tipo de
desregulacion laboral solapada, ya que el sindicato no
va a tener el mismo poder de negociacién y presion

sobre las empresas adjudicarias.

Esta tesis nos crea el inconveniente que genera

preguntas acerca de si:
1¢) (Era necesaria una renconversion en U.T.E.?
2*) (Era necesario contratar una empresa extranjera

(FENOSA) para lograr esta reestructura? y si era

necesario:
3¢) ¢(que resultados objetivos logré este modelo en

25



la calidad de servicios y gestion?, y para finalizar;

4¢) (que impacto tuvo éste modelo en el sindicato?

1¢) Sobre el tema de la reconversion existe un

amplio consenso acerca de la importancia y urgencia que
tenia el ente en realizar una reestructura general,
tanto en lo interno como con la relacién empresa-
usuario. En las entrevistas realizadas a sindicalistas
y portavoces de la empresa, ambos, expresaban la

necesidad de reestructurar y mejorar la eficiencia del

ente.

Los datos que pudimos recoger acerca de los
balances de energia eléctrica, distribucién, kildémetros
de cable tendido, cantidad de personal, etc, dan una
documentacion estadistica que nos permite corroborar
que efectivamente se ha mejorado. (Memorias anuales de
1993, 1994 y 1995)

No queremos terminar éste item sin sefalar un
problema de importancia econdomica pero que configuraba
una crisis de administracion. La diferencia entre la
energia generada y la efectivamente cobrada era

sensible.
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Esto tiene que ver con pérdidas debido a que los
cables tenian instalaciones obsoletas, pero ademds,
habia un problema serio en el sistema de cobro. Esta
diferencia rondaba el 20%. Este solo problema da cuenta

del grado de ineficiencia en que se cumplian las

funciones centrales.

2°) En este tema existian en un primer momento,
dentro del sindicato mismo diferentes posiciones acerca

del tipo de estrategia a seguir por la contratacioén de

la consultora extranjera.

Luego de discuciones internas la direccién del
Sindicato llega a la conclusién que era imposible
revertir la situacioén, ya que, existia una ley impuesta
en la dictadura, llamada ley nacional de Electricidad
del ano 1977 que permite al ente asociarse con empresas
privadas, o, lo que es lo mismo, permite privatizar
dreas importantes del ente; es decir que importaba la

derogacion de dicha ley.

Es en este marco institucional que el gremio decide

denuciar la contratacién en tres ambitos diferentes:



a) En el parlamento presentaron un informe sobre la
situacion de U.T.E. y algunas medidas para mejorala, y

una de ellas fue la participacién de la Universidad;

b) Hacia la opinién piublica. Aparece el primer spot
publicitario de un sindicato en la television (segin
fuentes sindicales). En este spot se intentaba
contraponer los US 60 millones de dolares que se
suponia iba a costar la contratacién de Fenosa y las
medidas que podia viablizarse por el mismo Ente con la
colaboracion de técnicos de la Universidad de la
Repiblica para sensibilizar a la opinién piblica con

los mismos.

c) Por ultimo se debatio en la interna del
sindicato, y se informé a los trabajadores en su

conjunto.

3¢) Antes de comenzar a senalar si existieron
cambios positivos o negativos objetivos en la gestion
de U.T.E., es interesante destacar el  primer
diagnostico organizativo que la consultora construye a
través del P.M.G. (Plan de mejora de la gestion).

a) Senalan la necesidad de una importante
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incorporacion tecnolégica, en particular, en el sector
informdtico.

b) La adopcién de nuevos métodos de gestion.

c) Reducir el personal excedente y asi pagar mejor
al resto.

d) Cambiar la designacion de los directorios por
cuotas politicas, ya que lo consideraban negativo para
el desarrollo empresarial.

e) Por idltimo entendian que se debian privatizar

determinados sectores.

Los datos sobre la mejora de la gestiém que vamos
a senalar estan avalados tanto por la empresa como por
el sindicato: mejoras en el funcionamiento del toma
consumo a través de la computarizacién del consumo,
innovaciones en las redes. Aqui se aplico el criterio
de polifuncioén fusionando dos secciones: el servicio de

reclamos y el de operacion de redes.

Esto permitio a un mismo equipo en la calle dejar
con tension (luz) al ususario. Los reclamos pasaron a
ser registrados por computadoras, estas automdticamente
procesan hacia la seccidones y las 2zonas que les

corresponden, y derivan los reclamos a equipos de tres



trabajadores para ir a atender la situacion.

En lo que refiere al mentenimiento, tanto en las
centrales térmicas como en las redes, se paso al
criterio de fusioén de secciones.

Donde por ejemplo habia un trabajador especializado
en lineas aéreas y otro en transformadores, el de
transformadores recibidé un curso de capacitacion sobre

las lineas, y el otro, sobre transformadores.

Después hubo toda una reestructura en el
tratamiento comercial, existe ahora, seqin fuentes
empresariales y sindicales, una mayor dedicacion al
cliente, a través de la privatizaciones o concesiones,

o, compartiendo U.T.E. con una parte privada algunos

servicios.

Otra mejora al usuario fue que, en estos cinco afos
se mantuvo la tarifa significativamente por debajo de

la inflacién.

En lo referente a mejoras salariales, uno de los
dirirgentes sindicales entrevistados nos dié cifras de

los aumentos salariales recibidos: al menos el 80% del
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personal tuvo un aumento de categoria, ello significa
como minimo un 14% de mejoramiento en sus
retribuciones, esto es independiente de los ajustes

cuatrimestrales correspondientes.

Pero en términos generales el promedio de aumento
fue del 30%, considerando categorias, compensaciones,

trabajos extras, etc.

4) E1 impacto que el modelo tuvo en el sindicato es
percibido de diferentes maneras por los actores, por un
lado estdn los que dicen que salieron fortalecidos y
los que, en cambio, dicen que estdn perdiendo terreno

en el ambito negociador.

7) CONCLUSION-

Por nuestro lado creemos que los sindicatos ante la
embestida neo-liberal en nuestro pais y en toda la
region, la incertidumbre laboral que impera, las
experiencias de A.F.E. e I.L.P.E. y una ley formulada
durante la dictadura que permitia contratar a empresas
privadas en los entes piblicos y que no fue derogada,

no tienen otra alternativa que pactar en todo lo
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posible sin llegar a perder posiciones que jamds

podrian recuperar.

Como indicador significativo, podemos citar una
entrevista al director de la Oficina de Servicio Civil
el Sr. Ruben Correa Freitas, que también se desempefio
en el mismo cargo durante el anterior gobierno de
Sanguinetti. En la misma, el entrevistado declara que
el gobierno propone un nuevo Estado, en donde se
enmarcarian una bateria de leyes tendientes a
trasnformar al mismo. Entre estas leyes podemos citar
la de empleados piblicos, un cédigo de procedimiento
administrativo y la contratacion de consultorias para

instrumentar cambios estructurales.

Como hemos visto al estudiar el caso de UTE, el
gobierno también se sustenta en consultoras para lograr
los cambios estructurales que el Estado necesita. De
todas formas nos parece que la declaracidon mas
significativa, fue que se proyecta reducir 50 mil

empleos publicos para el 2005.

Recordemos que al referirnos a la estrategia

empresarial, la sequridad de los puestos de trabajo era



uno de los aspectos en que los funcionarios y el
sindicato ponian el acento.

Esta reivindicacion estd muy lejos de lo que trasmite
el entrevistado como plan del gobierno para
reestructurar el Estado. Siguiendo con las
manifestaciones del director de Servicio Civil, éste
declara textualmente sobre las dreas especificas en las
que el personal estd excedido.

Segin el jerarca, sobra personal en las empresas
piblicas: "ahi es evidente que, para que las empresas
publicas sean competitivas, se debemn restructurar y
bajar la cantidad de persomal™. (Posdata, 7 de abril de

1995)

Este es el esquema neodisciplinador que la
introduccion tecnoldégica tanto de cardcter dura o
blanda genera en las estructuras sindicales ya
disminuidas por doce afos de dictadura militar, en
donde en cierta medida se logra desmovilizar a la
sociedad civil y a los sindicatos en particular, a
pesar, de cierto repunte en la transicion democrdtica

para luego caer nuevamente.

Hemos visto en documentos del sindicato y a través
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de las entrevistas, que existe un marcado cambio de
discurso con respecto al discurso tradicional del
sindicalismo que era de cardcter clasista, donde se
pregonaba la lucha de clases y se resaltaba a la clase
obrera como el sujeto natural del cambio revolucionario

hacia una sociedad sin clases sociales.

No sé6lo esto ha cambiado sino que en las
entrevistas casi todos los dirigentes senalan la
necesidad de terminar con esa vision romdntica del

sindicalista abnegado y militante.

Segin ellos es necesario la profesionalizacién del
sindicato, para asi poder capacitarse con mayor
libertad y tener mayor rapidez de respuesta ante

cualquier problema que en el futuro pueda suceder.

Pensamos que la empresa logro a través de este
neodisciplinamiento, internalizar al sindicato el
discurso de la nueva cultura empresarial que el P.M.G.
queria lograr.

Esto lo logra a través, de la seduccién como una
nueva formula de coptacion de los trabajadores y

sindicalistas.
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El disciplinamiento foucaultiano ya no tiene
sentido en ésta coyuntura ni la alienacion analizada
por Marx, resultante de la mecanizacion del trabajo,
esto ha dejado lugar una apatia inducida por las

posibilidades crecientes de consumo generalizado.

Esta apatia o indiferencia es operacional al
sistema, ya que el capitalismo encuentra en la
indiferencia una condicion ideal para su
experimentacion, que puede cumplirse asi con un minimo

de resistencia.

Esto se vio reflejado, también, en las entrevistas
que logramos concretar con la dirigencia de FENOSA y de
UTE.

Estos manifiestan que la cultura empresarial
implantada por el ente y desarrollada principalmente
por la empresa espanola habia tenido un éxito
considerable entre la dirigencia sindical y 1los

trabajadores en general.

"Debemos pues considerar con seriedad la expresidn

"revolucién tecnolégica": se trata de cambiar no
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solamente las mdquinas sino también las orgamizaciomes,
los principios de gestién, las referemncias culturales
y las relaciomes sociales™ (Michel Berry). Es a esto
que llamamos bdsicamente el neo-disciplinamiento que el

neo- liberalismo pretende implantar.

Dada la situacién en que se encuentra el
sindicalismo en nuestro pais, es decir; situacién
caracterzada por la globalizacién de la economia, la
cultura y la politica, por nombrar las mds relevantes
para nuestro trabajo, es inminente que el sindicalismo
tenga que rever sus estrategias con respecto a la
coyuntura en que se estd desenvolviendo, ya que es
notable la pérdida de identidad como tal, como

consencuencia de la coptacioén por parte del discurso y

accioén oficial.

Transcribimos una parte de una entrevista realizada
a un dirigente sindical, en donde, podemos leer esa

coptacién por parte de la empresa de las dirigencias

sindicales:

"....Por lo tanto los puntos de contacto fueron muchos

Yy permanentes con lo que se puede bhablar de la
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implementacidn del modelo e incluso algunas
modificaciones a los modelos originales en funcidén a
las propuestas que hacian los trabajadores, basicamente
todo lo que tiene que ver con la propia defensa del
puesto de trabajo a partir de un estudio objetivo y
resoponsable de los trabajadores en cuanto a que no era
defender simplemente y ciegamente un puesto de trabajo,
sino que era en funcién de las necesidades de 1la

empresa y del servicio...."

Sabemos que A.U.T.E. se encuentra en una
situacion dificil, tendiendo en cuenta que nuestro pais
es muy sensible a la coyuntura regional, ya que se estd
exigiendo por parte de los dos socios mayores del

MERCOSUR un nuevo marco regulatorio.

Se ha planteado que el proceso de integracion
regional nos obliga a la interconexién, a resolver

asimetrias de los sectores, a abrir mercados, etc.

Teniendo en cuenta las experiencias
latinoamericanas en el sentido que los estados y las
empresas transnacionales han logrado revertir la

situacion de "privilegio" que el sindicalismo tenia
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durante el desarrollo del estado benefactor, es decir,
antes de las dictaduras y que gracias a ellas fueron
perdiendo paulatinamente, entonces podemos atrevernos
a afirmar que nada indica que los sindicatos uruguayos
y en especial A.U.T.E. logre revertir a corto o mediano

plazo la situacién adversa que les toca vivir.

Traduciendose objetivamente con los regimenes
democrdticos, que han podido instrumentar politicas de
desregulacion sindical como medio principal para
instaurar los modelos econdmicos que la nueva coyuntura
exige de estos Estados.(evitacion de la crisis

economica y su traslado hacia el ambito administrativo)

Con esto no queremos decir que en UTE se haya
logrado desregqgular las relaciones laborales legalmente,
pero creemos que mediante estas politicas sutiles de
negociacioén continua y mecanismos empresariales
utilizados por el ex-presidente del Ente, el Dr.
Volonté, en donde, la seduccion fue el principal

instrumento de coptacién al modelo.

La seduccién es una variable inmensurable desde un

punto de vista sociolégico, pero, no por ello deja de
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ser importante en el tratamiento de éste trabajo. Este
mecanismo poco evidente ante la opinioén piblica es el
que va a posibilitar la tendencia a la desregulacién

sutil, gradual, pero irreversible.

Como dato 1iutil tenemos el bajo porcentaje de
conflictos en la empresa con el sindicato, a pesar, del
inminente nuevo marco regulatorio. Segqin fuentes
empresariales y sindicales desde el 87’ hasta el
presente no hubo ningin conflicto importante, Yy
solamente el sindicato hizo una huelga cuando esta era
decretada por el Pit- Cnt, es decir, en adhesioén al

paro general.

Es interesante la similitud del discurso sindical
con el empresarial, en donde,los términos
productividad, competitividad, terciarizacidén, son
moneda corriente en ambos actores. (nueva cultura

laboral)

Es interesante ver como se produce el proceso de
interaccion en el que los sujetos se integran a la
empresa haciendo suyos objetivos y fundamentalmente

observar como esos cambios que en primera instancia se

(9



operan en la prdctica, terminan transformdndose en los
valores competitividad, productividad, mercado y

desregqulacion.

En un articulo publicado en el diario EI
Observador, el ex presidente del directorio de UTE
(Volonté) ilustra lo expresado anteriormente al decir
"cuando los funciomarios, el gremio, los gerentes y los
integrantes del Directorio de la empresa comprendimos
que debiamos cambiar, el Proyecto de Mejora de Gestidnm
comenzé a temer éxito. Y alli -y sélo en ese momento-
sobrevino el cambio cultural que revolucioné la UTE.

Porque es imposible cambiar una empresa -piblica o
privada- si quienes en ella trabajan pno estdn
absolutamente convencidos de 1la necesidad de ese
cambio...." (El Observador de Fin de Semana 16/09/95)

Esta "cultura empresarial" privilegia las acciones
racionales con arreglo al éxito, desestimulando asi
aquellas acciones de cardcter comunicativas con arreglo
al entendimiento.

Es con acciones comunicativas con arreglo al
acuerdo donde se podria llegar a implementar modelos
propios que tengan que ver con nuestra realidad, con

nuestros marcos institucionales, y asi, desestimular la
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colonizacion de lo social, la solidaridad por una

racionalidad puramente economisista.

Este tipo de cultura empresarial o logica de la
competencia favorece la atenuacioén de las expresiones
de oposicion y disimula los intereses contradictorios

en la empresa.

En este contexto,'podemos afirmar, que la "empresa"
ha dado todo su apoyo a la influencia ejercida por los
dirigentes sindicales "reformistas", pues dentro de
esta nueva cultura empresarial tiene una gran
importancia el rol de estos dirigentes en tanto
defensores de la "moderacioén", el gradualismo, el
didlogo y el compromiso.

Pensamos que este sindicato controlado por
estos dirigentes adquieren de ese modo una considerable
ambigiiedad: por un lado, son sindicatos de
movilizacion que agrupan y articulan reivindicaciones
y demandas; por otra parte, con frecuencia se
convierten en desmovilizadores, "ocupados" en contener
e incluso reducir la presion desde las bases y en
"combatir" la influencia de sus militantes y miembros

radicales.
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