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Entre el fuerte y el débil, la Libertad esclaviza y la Ley libera,
LACORDAIRE, 1848.

INTRODUCCION

Los cambios en las relaciones laborales son. un aspecto muy importante a tener en cuenta
cuando constderamos el ambito general que abarca los diversos procesos de transformacion estatal

~ de cara a la globalizacién econdémica y a los procesos de integracion regional, dos temas de real

trascendencia para nuestro pequefio pais.

El papel que desempefia el Estado estd cambiando, existiendo discrepancias y dudas sobre
cudl sera finalmente el camino a seguir. Las presiones mas liberales para que el Estado achique su
participacion en los diversos mercados han sido muy fuertes, aunque todavia, no son claros los
efectos que ha tenido esta reduccion en aquellos paises que han aplicado esta receta.

Posiblemente el debilitamiento estatal conlleve la imposibilidad del mantenimiento integral
de] Estado de Bienestar, que habia ayudado a acotar las grandes diferencias entre los sectores mas
ricos de la sociedad y aquellos de mas bajos ingresos. En estas (ltimas décadas la riqueza se ha ido
acumulando en nucleos cada vez menores y el retraimiento de la accién estatal no pareceria ser la
solucion para revertir este proceso.

Para poder llegar al ambito que nos interesa estudiar, que es el desarrollo de la clase
trabajadora uruguaya, es necesario investigar el contexto internacional y especificamente el
regional.

Podremos de esa forma advertir que uno de los principales mecanismos de transformacion
del mercado de trabajo, del cual depende la prosperidad de nuestros trabajadores, se encuentra en lo
que es conocida como “flexibilidad laboral”.

Debemos saber de qué estamos hablando al mencionar este concepto y hacer una breve
Hlustracién de como se dieron a lo largo de este sigio las reiaciones entre el Capital v el Trabajo, de
forma que podamos entender el caso uruguayo, caracterizado por el tncrementalismo de las diversas
medidas que transforran al mercado laboral.

Este estudio no intenta abarcar la totalidad de posibilidades de analisis de tan vasto tema.
Por razones de afinidad del autor de esta monografia final, se abordara: a) lo relacionado a como se
ven afectados los sindicatos y sus trabajadores por la flexibilidad laboral y; b) como es la retacion
del actor sindical con el Estado 'y los empresarios.

La autonomia en que se desarrolio historicamente ia relacion entre los sindicatos y los
empresanios, tuvo igualmente una participacion estatal lo suficientemente determinante como para
que los wabajadores uruguayos pudiesen ser desde principios de siglo participes de una de las
experiencias mas adelantadas o progresistas de la aplicacién del Estado de Bienestar.

Este trabajo intentard demostrar que el paulatino alejamiento estatal de las relaciones
laborales ha significado un dafio significativo —pero aln no irreparable— de las condiciones de

vida de los trabajadores uruguayos, particularmente los que perdieron sus puestos de trabajo




industrial y debieron transformarse en trabajadores del érea servicios. No olvidaremos sin embargo
tratar como deberia ser la actuacion de los trabajadores en aquellas areas industriales gue aun
permanecen instaladas en nuestro pais. _

Por una razén de espacio restringiremos nuestro marco contextual al accionar sindical
uruguayo posterior al gobierno de facto y, particularmente, en lo vivido en la década de los *90.

Examinaremos como Ia herramienta sindical ha perdido buena parte de la solidez politica
que habia acumulado entre €] final del periodo autoritario v los primeros afios del restablecimiento
democratico. Veremos c6mo, superada la primera etapa de reafirmacién de la democracia, se deriva
a una reforma mas profunda —dentro de la cual aparece 1a flexibilidad laboral— que desembocé en
esa pérdida de poderio. También veremos si el actor sindical estuvo o no a la altura de las

circunstancias, para hacer frente a las estrategias empresariales y sobre todo gubernamentales, que
buscaban imponer sus criterios flexibilizadores,

Dentro de este panorama nos parece elemental deterernos en las posibilidades que los
ambitos de negociacion colectiva ofrecen de acuerdo a las interrelaciones de los tres actores, ya sea
a través de los andarniajes institucionales mas tradicionales —como la biisqueda de convenios
colectivos—, como con el novedoso intento de llegar a la concrecion de un Didlogo Social.

Como hemos dicho, el accionar gubernativo se ha ido alejando de la participacion directa en
el mercado laboral. Al fijarse el marco dentro del que se desarrollarian las relaciones entre
empresarios vy trabajadores, se percibe un preconcepto que entenderiamos equivocado: la no
mtervencion estatal permite el mejor relacionamiento entre actores de similar fortaleza. Entendemos
que el trabajador no puede ser equiparado con el empresario porque aquél, atn defendido por su
sindicato, esta en inferioridad de condiciones frente a su patronal. Esto es un tema de absoluta
importancia.

Asimismo, el empresariado y buena parte del Gobierno —sobre todo el Ministerio de
Economia y la Oficina de Plancamiento— se encuentran consustanciados en que los acuerdos
deberian ser por empresa y no por rama, algo que va contra lo que tradicionalmente se hacia y que
fue: 1a fuente de -gran pbder de nuestros sindicatos a la hora de negociar sus condiciones de trabajo.

Intentaremos demostrar como el Dialogo Social puede significar un intento gubernamental
de distribuir las responsabilidades de los sucesos que se estan dando en el mercado laboral, pero sin
ceder a cambio. una cuotaparte del poder y que los sindicatos no estarian dispuestos a autolimitar su
accionar sin obtener nada a cambio.

Finalmente nos detendremos en examinar como la flexibilidad laboral afecta la principal
organizacidn de los trabajadores, el PIT-CNT , y como es la crisis que aqueja a esta institucion, en
vista de las dos posiciones que existen dentro de su seno de cara a la tematica de los cambios en las
relaciones laborales. Examinaremos como el desgaste a que ha llevado el enfrentamiento interno
pudo ser aprovechado por el Gobiemo y los empresarios para imponer mayores flexibilidades y nos
atreveremos a estipular algunas posibles soluciones o conductas a adoptar por el movimiento
sindical para poder superar este momento critico.
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Primera parte: LA REFORMA DEL ESTADO EN EL
CONTEXTO INTERNACIONAL Y NACIONAL

I) CONTEXTO INTERNACIONAL.

No es posible acercarse a los cambios en las relaciones laborales sin antes establecer el
marco general en que dicho tema se inserta. Particularmente tiene mucha trascendencia la
meidencia de la reforma del Estado en las transformaciones sobre el mercado del trabajo.

Nos encontramos en un nuevo contexto historico, donde la economia se ha globalizado y
por lo tanto las viejas recetas de economias individuales cerradas tienen reducidas posibilidades de
sostenerse —salvo que se pretenda sacrificar el potencial desarrollo de dicha economia—.

En un mundo desigual, las posibilidades de aplicar nuevas tecnologias y formas de
gerenciamiento para lograr mayor productividad y mejor calidad de los productos ofrecidos,
necesariamente trae aparejada la dependencia tecnolégica y de gestion.

Por lo tanto aquellas formulas que se aplican en los paises desarrollados, a la larga se
aplican “necesariarnente” en los paises subdesarrollados. Una de estas formulas es la de la reforma
del Estado’.

Con varantes locales, e incluso con aplicaciones “mas realistas que el Rey”, los e;emp!os
de Taicher y Reagan, se fueron diseminando a lo largo y ancho del planeta.

La “solucion™ de achicar los aparatos estatales y racionalizar lo que quedaba de ellos,
acompanado de regulaciones que permitiesen mantener un control efectivo sobre el mercado, fue lo
aplicado en el primer mundo. Sin embargo a nuestras latitudes —como a otras del tercer mundo—
llegd una aviesa imitacion del proceso. Desdichadamente cuando nos acercamos a lo que sucede en
el mercado laboral, también se realizan malas imitaciones vy se aceptan presiones como si se
estuviese frente a verdades absolutas e incuestionables.

Estrictamente en lo referente a la reforma estatal, por ejemplo. a la venta en efectivo o en
“papeles fuertes” de las empresas puiblicas britanicas, le siguid la vemta latinoamericana de
empresas publicas pero sobre la base de titulos de deuda pablica desvalorizados, que los propios
estados “pagaban” un valor mas alto que el de mercado.

Quedé pendiente o a medias—en general para todos— la concrecion del aspecto mas dificil
de la reforma: construir mas Estado donde era necesario; o refaccionar aquello que no funcionaba
bien. Es claro que una vez que el Estado se retira de muchas actividades, volver a ellas cuando se
advirtié que se cometid un error al dejarlas, o suponer que el sector privado asumiria tareas que no
realizo, tiene grandes costos econdmicos, técnicos y de oportunidad. que muchos paises no estan
dispuestos o no pueden pagar.

' No se trata de fundamentar como innecesaria la reforma del Estado. sino rechazar la manera como se esta
llevando a cabo. Daremos apenas unas ideas generales porque no es el tema de este trabajo.
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En estos momentos los estados no tienen claro cémo deben ser sus relaciones con el
mercado econémico” y existen problemas sobre como seran sus relaciones con sus burocracias, sus
usuanos y los demas actores sociales. Pero aguello que se aplique como “solucién” en el centro
desarrollado, deberia necesariamente ser diferente a lo que se aplique en las periferias econémicas
—o0 al menos respetar sus particularidades—.

Mientras tanto los paises se abroquelan en bloques regionales esperando que estos tengan la
fortaleza suficiente para sostenerse y resistir las “tormentas” —economicas principalmente, pero
tarnbién las sociales y las politicas— y quedar mejor posesionados para cuando “estas pasen”.

¢Las soluciones? Pueden existir muchas. Para poner un ejemplo Evans sostiene que la
priondad estd en “refundar” los estados, reapropiarse de sus habilidades reguladoras y de
gerenciamiento, realizando un control efectivo directo —formal y por mano propia—, o indirecto
—a través de la propia sociedad civil, que actuaria con ciertas autonomias—. Solo un Estado fuerte
garantiza la inclusién de todos los sectores sociales, pues la filantropia empresarial no existiria y en
realidad los avances econémicos que muchos paises europeos hoy demuestran, son el producto de
muchos afios de participacion e inversion estatal en la economia'.

Cabe aqui hacerse una pregunta: ;es todavia viable Ia existencia del Estado de Bienestar?.

Existen detractores tanto desde la derecha como desde la izquierda, y por supuesto desde
los tres actores del mercado laboral. Por eso también es valido preguntarse: jes deseable su
mantenimiento?.

Los ernpresaﬁos.acusan al Estado de Bienestar de la baja inversion y la caida de los
beneficios. pues implica onerosas cargas para sus presupuestos. Seria un castigo al Capital y lleva a
la ¢levacion de los indices inflacionarios.

La perdida de la rentabilidad en los paises industriales, obliga a los capitalistas a invertir en
paises con poco control sobre los derechos laborales y por lo tanto la creacion de empleos desciende
en los paises desarrollados.

Pero segun Offe “en la confrontacion politica (los empresarios) encuentran evidentemente
buenas razones tdcticas para presemar la carga del Estado de Bienestar como si Juera mds
insoportable de lo que ‘realmente’ es™’; en realidad esperan que se hagan bajar los costos que caen
sobre sus espaldas para mantenerlo.

Sin embargo a la hora de que los sectores mas cercanos a los empresarios se hacen del
poder politico, buscan bajar el peso del Estado de Bienestar, pero no intentan hacerlo desaparecer,
pues saben que los costos politicos pueden ser muy superiores a los beneficios econdmicos de
desintegrarlo. Tampoco plantean un modelo alternativo.

En cambio desde los sectores de izquierda y los sindicatos aliados a tales corrientes, se
critica al Estado de Bienestar por no efectivo e ineficiente, represivo y por ser gencrador de una
falsa concepcion de la realidad social y politica en la clase trabajadora.

=

" Las crisis economicas. en América Latina primero y en Asia después —y sus consecuencias giobales—,
demuestran que el 1ema aln esta por resotverse,




En oposicién a los argumentos empresariales, estiman que la distribucidn desde el Capital
hacia los trabajadores es irreal, ya que “la gigantesca maquinaria distributiva no trabaja en
direccidn vertical sino horizontal, a saber: dentro de la clase de los trabajadores™. Dicho de otra
forma: el Estado de Bienestar se¢ sostiene fundamentalmente gracias al propio aporte de los
trabajadores. Ademas meramente se compensan parcialmente las necesidades, pero no se las
eliminan. No se interviene sobre las causas sino sobre las consecuencias.

Otra critica comun desde este sector es la creacion de una burocracia que gasta mas que si
otorgasen tales compensaciones en formas descentralizadas de distribucion.

Sin embargo tampoco ofrecen un claro gjemplo de alternativa, mucho menos después de la
caida del socialismo real.

En consecuencia podriamos decir sobre el mantenimiento o no del Estado de Bienestar que,
si bien es apenas un sistema paliativo de las desigualdades que crea ¢l capitalismo, no ha sido ain
superado por ningin otro modelo y es inviable su total desarticulacion, en vista de las derivaciones
politicas, sociales y economicas que ello tendria.

Ante esta situaciéon de descreimiento sobre el Estado como herramienta de nivelacion
social, es pertinente preguntarse si en nuestro contexto mas cercano, el latinoamericano, jeste
debilitamiento del Estado es similar al que ocurre en otras partes del mundo?

La respuesta seria que no, pues el problema estd en que algunos paises latinoamericanos
debieron, en esta ultima década y media, enfrentar el reto de reinstitucionalizar 1a democracia como
forma de convivencia, mientras se hacia imperiosa la implementacién de reformas en el Estado. El
camino elegido mayoritariamente fue el del achicamiento del mismo, desregulaciones varias y
como parte del paquete aplicar la flexibilizacién laboral. Muchos limites a ésta existian en forma de
leves, pero aum ellas estan en peligro, debilitadas o directamente derogadas.

Las regulaciones “a la defensiva” son una alternativa que se ha implementado en algonos

casos como el brasilefio, donde en la Constitucion —elaborada hace pocos afios—. se introdujeron
muchos derechos' laborales, como forma de mantenerlos en el lugar mas rigido v dificultoso de
derogar. Pero aim esta tactica ha fallado porque los congresistas brasilefios tienen el derecho de
modificar la Constitucion y asi lo han hecho, derogando algunos de los derechos del trabajo que en
ella se plasmaron.

En otros paises del mundo esta tictica es onerosa de instrumentar y sélo hay éxitos
parciales —por ejemplo en normas comunitarias europeas—, pero en Latinoamérica los ejemplos
similares son escasos o nulos™.

La realizacion de estos procesos de reafirmacion democratica y de reforma del Estado al
mismo tiempo, gracias a las consecuencias negativas que hubo sobre e} empleo, el salario vy las
condiciones de trabajo, vino de la mano de dificultades en los procesos de gobtlerno vy
lamentablemente aparejo ia equiparacion popular entre democracia y decaecimiento de la calidad de

" Tal vez el ejemplo uruguayo de impulso popular de reformas constitucionales sobre asuntos de la segruridad
social sea uno de los pocos que se pueden encontrar.




vida de los ciudadanos. Justamente aquellos paises que no los realizaron juntos pudieron escapar a
esta visién pesimista de la democracia®,

IT) CONTEXTO NACIONAL

Si bien los beneficios sociales y laborales de nuestro pais son reducidos en comparacién con
los que existen en los paises desarrollados, Uruguay posee beneficios que son superiores a los del
contexto regional y latinoamericano.

De la misma forma la participacién estatal en la economia s muy importante. Nuestros
partidos politicos —los tradicionales primero, luego van a irse sumando los de izquierda— se
crearon junto con el Estado y colaboraron para construirlo. Gracias a esto la masa ciudadana se
acerco al sistema politico y legitimé tanto a los partidos como al Estado, generando al mismo
tempo, el espiritu democratico que caracteriza a nuestro pais.

A través de este didlogo partidos-Estado surge una relacion de los primeros con la
burocracia estatal y con los usuarios del Estado. Se traté de un contacto de corte clientelistico que
permitié mutuos intercambios y dividendos, que durd mientras el modelo econdmico sustitutivo de
Importaciones se mantuvo.

Agotado el modelo, comenzan algunos intentos de modificar el estilo de desarrollo
economico. La CIDE argumenta que el rol del Estado debia resultar de la combinacién entre la
politica como medio, y los técnicos como herramienta burocratica. La aplicacion directa de estas
ideas fracasa tal vez porque no existia voluntad politica para abandonar al Estado como espacio
clientelistico.

Ni siquiera el Gobiemo autoritario estuvo dispuesto a renunciar a la prerrogativa de lo
politico sobre lo técnico, pese a que intentaron aplicar un modelo de desarrollo que ampliase la base
exportadora, centrada en productos tradicionales de la agro-ganaderia.

Llegamos por lo tanto a la reinstalacion democratica —y aiin a nuestros dias— sin que el
Estado urugnayo cuente con un aparato burocratico capacitado para enfrentar el mundo globalizado
en que nos toca vivir. La integracion regional ademas nos tomé por sorpresa.

Como deciamos mas arriba, sin quitarle importancia a la necesidad de reformar el Estado.
hernos asistido en nuestra region, a la adopcion de los peores aspectos de la reforma estatal del
primer mundo.

Sin embargo en nuestro pais, pese a que también existen presiones externas —e internas—
para que el Estado abandone muchas tareas de las que realiza, en vista de que nuestro Estado no
poseia tantas empresas estatales ‘como si tenian otros paises, la reforma inicial del Estado
meramente abarcé el cierre o venta de algunas empresas deficitanas. Cuando hubo un intento de
hacer lo mismo con nuestra compaitia telefonica, un referéndum popular puso freno —al menos por
ahora— a tales maniobras.

P

" Chile hizo la reforma antes que la democracia retornase. Uruguay primero estabilizd su democracia v sélo
posteriormente y en forma gradual comenzé su reforma del Estado.




El incrementalismo ha sido la forma exitosa de llevar adelante el proceso, pues el ir paso a
paso permite trabajar mejor cada tema, buscandose consensos para las diversas aplicaciones de
politicas de reforma y evitandose a su vez que las presiones de los sectores que puedan verse
afectados por los cambios puedan revertirlos.

El ir poco a poco no permite a estos sectores opositores —sean burocracias estatales,
organizaciones de la sociedad civil, empresas, etc.— mantener una presién constante contra la
Intovacion y en caso de tener que “dar marcha atras” en algin punto, lo que se pierde no es tanto y
no se debe “empezar de cero”, pues ya hay un camino recorrido v afirmado de las reformas que no
tiene retroceso posible.

El otro aspecto de Ja reforma, que ann esta en curso, es el nuevo gerenciamiento de algunas
actividades y las regulaciones o desregulaciones de algunos mercados. En cuanto a} tema que nos
interesa en este analisis, observamos que el mercado laboral se encuentra sumamente “encorsetado™
por ¢l economico. A esto debemos sumar que los agentes corporativos del trabajo -—empresanos y
trabajadores— tienen una larga tradicién de relaciones independientes del Estado y cada uno con
autonomia para fijarse sus formas de organizacién.

Igualmente el Estado tuvo un pape! fundamental en todo lo relacionado a este mercado,
pero intentando respetar esa autonomia —que particularmente los sindicatos reclamaban—, tratd
més bien de fijar algunas reglas de juego generales a través de leyes, que a grandes rasgos ponian
énfasis en la proteccion del trabajador, por ser la parte mas débil de la relacion.

Esta historia tiene un cambio bastante radical cuando nuestro pais se suma al proceso de
integracion regional. Aquel modelo econdmico cerrado que permitia trasladar a precios los costos
laborales —lo que perjudicaba al corsumidor, pero no necesariamente al trabajador—, no pudo
aplicarse mas.

Y fueron los trabajadores quienes debieron pagar los mayores costos de tal transicion. Sin
duda la necesidad de competir con productos de calidad o buen disefio” mplicé que aquellos
sectores que no podian readecuar su produccion a canones internacionales, debieran cerrar sus
puertas. Donde si se podia mejorar en estos aspectos, la aplicacion de nuevas tecnologias o fornmas
de gerenciamiento, también acometié contra la mano de obra empleada, con pérdida de nuevos
puestos de trabajo.

Dentro del marco actual de las diversas reformas del Estado en curso, es evidente que el
Estado como umdad no puede participar en todas las arenas con la misma intensidad. Si en el
mercado de trabajo existia ademas una habito de menor participacion que en otros temas, es 1dgico
esperar que la participacion estatal se viese reducida.

Sin embargo esta monografia tratard de demostrar que nuestro Estado —-por encima del
respeto a la autonomia que es caracteristica del mercado laboral-— no esta respetando la larga
historia de influir 2 favor del actor mas fragil de la relacion Capital-Trabajo y que las regulaciones o
desregulaciones laborales realizadas o en proceso han perjudicado a los trabajadores.

" Légicamente por problemas de escala, nuestro pais no puede competir sobre la base de cantidad o precios de
produccion, sino a caiidad y disefio de sus productos.




Segunda parte: APUNTES GENERALES SOBRE LA
FLEXIBILIDAD LABORAL

I) ;QUE ES LA FLEXIBILIDAD LABORAL?. CONCEPTO.

Definicion. Consideraciones generales.

Existen dos posiciones bien diferenciadas sobre la flexibilidad de las relaciones laborales.
En consecuencia, aunque existan posturas intermedias, tenemos dos definiciones basicas y
antagonicas sobre flexibilidad (Diaz, 1996):

1) Para unos es el mecanismo por el cual las empresas podrian adaptar sus formas de
organizacion, produccion y competitividad, de forma de obtenerse nuevas politicas de desarrollo -
que permitan abatir las tasas de desempleo.

2) Para otros es la ruptura de los compromisos sociales en pos de un paradigma competitivo
orientado unicamente a favorecer la movilidad de capitales y someter ain mas al trabajador.

En general gobiemos y empresanios se sienten mas afines a la primera definicion, mientras
que los trabajadores y sus sindicatos se acercarian a la segunda.

Existen intentos de conciliar flexibilizacion productiva con bienestar social —o
mantenimiento del Estado de Bienestar—, pero a veces nos encontramos que estamos hablando de
reorgamzacion funcional, nuevas tecnologias y trabajadores polivalentes y con empleo estable,
mientras que en otras nos hallamos frente a ajustes estructurales y desregulacion, que traen de la
mano duras penurias para los trabajadores.

Por eso no es de extrailar el recelo de la clase trabajadora hacia las medidas que fiexibilizan
el mercado laboral.

Ahora bien. al momento de establecer qué tipos de politicas pitblicas son afectados por la
flexibilizacién podemos nombrar: a)politicas que tienden por ejemplo a desmantelar sistemas
rigidos de regulaciones legales que protegen a los trabajadores en sus relaciones con los patronos,
b)politicas que incentivan las negociaciones entre empresas y sindicatos para acordar los ajustes 'que
se lievaran adelante y c)politicas que buscan incentivar la productividad mediante la incorporacién
de nuevas tecnologias que permitan mantener los puestos de trabajo —aungue no necesariamente
mediante una dependencia obrero-patrono, sino por ejemplo a través de tercerizaciones— y ¢on un
nicleo “duro” de trabajadores estables y polivalentes.

Dimensiones del concepto.

Para entender mas a fondo qué tipos de flexibilidad existen y de que forma afectan las
relaciones laborales, es importante observar sus diferentes dimensiones. Podrian identificarse dos
grandes grupos: A) macroeconomicas y B) empresanales, o microecondmicas. (Diaz. 1996).

A} Las macroeconomicas se condicionan de acuerdo al grado de desarrolio de los mercados

de Capital y Trabajo v al tipo de instituciones econémicas que forman parte del mercado laboral —
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y su grado de desarrolio—. O sea que atafien a la regulacion de los mercados, la capacidad de
acci6n del sector pablico y gubernamental, y las posibilidades de adaptacion del sector privado.

Relacionandolo con la ductilidad del mercado de trabajo, podemos destacar:

A.1) La flexibilidad salarial, vista como el grado de “sensibilidad” de los salarios nominales
¥y otros costos no salariales a las modificaciones de las condiciones econdmicas generales y como se
afecta por lo tanto, el desempedio de las empresas.

Sobre este punto se debate si la rigidez a la baja de los salarios v otros costos no salariales
influyen en los altos indices de desempleo. Segiin Diaz no existirian estudios concluyentes que
inciquen que este tipo de elasticidad reduzca el desempleo.

A.2) La flexibilidad en el volumen de empleo, entendida como el grado de sensibilidad del
volumen de empleo respecto de las variaciones macroeconémicas.

También se debate sobre este punto. Algunos plantean que las reglamentaciones que
protegen el empleo son restrictivas de la adaptacion a las condiciones del mercado del trabajo. La
respuesta de los otros es que las desregnlaciones no necesariamente ayudan a mejorar el volumnen de
empleo y que incluso pueden derivar en la caida de la calidad del empleo, al poderse crear puestos
precarios 0 a tempo parcial o temporal no deseados, pero aceptados por razones de necesidad.

A.3) La movilidad ocupacional, que seria el grado de adaptacion del mercado de trabajo a
las variaciones en la estructura de la demanda del empleo.

Este tipo de maleabilidad esta relacionado con los niveles educacionales y de capacitacion
de los trabajadores, si bien existen limitantes tales como el género, la raza o hasta la nacionalidad
del trabajador que pueden considerarse una barrera a este tipo de movilidad.

A.4) La movilidad geografica, entendida como el grado de adaptacion del mercado laboral a
los cambios en la estructera espacial de la economia.

Sobre este punto se debe considerar la migracion interna de un mercado laboral nacional —
el ejemplo mas claro es la migracion ciudad-campo—, asi como la migracion regional ¢
internacional, que cada dia hacen mas complejo al tema, en vista de las integraciones economicas y
la creacion de blogues que limitan o favorecen —segtn sea el caso— los cambios de radicacion de
los trabajadores.

B) Existirian tres tipos de flexibilidad empresariat:

B.1} La flexibilidad de gestion financiera, la comercial y la estratégica, que implican
respectivamente el aumento de la importancia de los activos financieros frente a la inversion de
activos fijos, 1a ampliacion de politicas de competencia interempresarial —en el mercado interno o
en ¢l de exportaciones— y la modificacion del comportamiento historico en materia de negocios —
fusiones, acuerdos, incorporaciones, modificaciones en la composicion patrimonial de la empresa,
etc.—.

Esta plasticidad en la gestién evidentemente puede tener mucho que ver con el desarrollo
del mercado del trabajo, puesto que de acuerdo a los pasos que dé una empresa, sc puede afectar el

volumen de empleo en ella, mas aun tomando en cuenta que por lo general este tipo de
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transformaciones de gestion considera a los trabajadores como una variable mas para la
disminucion de costos y adecuacion de la empresa a la competencia.

B.2) La flexibilidad de gestion productiva, que es la que permite que la empresa mejore su
funcionamiento como organizacion, que incluya de nuevas tecnologias y que supere errores en estas
areas y en las previsiones de demanda.

Algunos ejemplos de este tipo de flexibilidad pueden ser: la contratacion externa para
proveerse de insumos o servicios; la variacion en los voliimenes de produccion —por retraccion de
dernanda o estacionales—; la modificacion, inclusion o retiro de productos o componentes de su
linca de produccion, asi como los tiempos y forma de organizacién en que se producen; la facultad
de la empresa para ajustar su produccion cuando se generan fallas o roturas en el sistema
productivo; rectificacion de errores de prevision que permita modificar la secuencia o el ritmo de
produccion.

Evidentemente cualguier cambio en la gestion productiva puede influir sobre la demanda de
trabajadores por parte de la empresa y por ello éstas hacen tanto hincapié en el tercer tipo de
flexibilidad:

B.3) La flexibilidad laboral interna de la empresa, que es la que se relaciona mas
directamente con el tema de las relaciones laborales y los tipos de politicas que se implementan —o
al menos intentan llevar adelante—, y que tanta oposicion generan desde el punto de vista sindical.

Podemos encontrar la flexibilidad numérica que seria la capacidad de las empresas para
adaptar el namero de trabajadores o la cantidad de horas trabajadas de acuerdo a sus necesidades, en
vista de las fluctuaciones predecibles de produccion o demanda. Las empresas alegan la
imposibilidad de mantener sus costos fijos tentendc en cuenta las imposiciones legales o las
demandas sindicales y por eso necesitarian la elasticidad de las normas que permita mantener los
niveles de competitividad.

La flexibilidad salarial es la capacidad de la empresa de reducir el componente fijo de las
remuneraciones, obtenido mediante diversas practicas tales como reduccion o congelacién de
salanos —normalmente a cambio de mantener los puestos de trabajo—, incrementar salarios sobre
la base de calculos de productividad o resultados economicos de la empresa, etc.

La flexibilidad funcional es la facultad de la empresa de modificar las funciones que
realizan sus empleados, sea a través de la ampliacion de sus funciones, como asi también por la
rotacion de tareas o un proceso de evolucion secuencial en la que el trabajador asume nuevas tareas
a medida que aumenta su capacitacion para ello. Este tipo de ductilidad funcional se ha ido
incrementando  dados los cambios de gestion, organizacion y tecnologia anteriormente
mericionados.

La flexibilidad en la contratacion laboral es aquella que busca transformar los contratos
laborales en comerciales. El Derecho Laboral resulta muy rigido para las patronales, pues limita sus
opciones e impide tratar al Trabajo como una mercancia sujeta a las leyves del mercado. Uno de los
elemplos mas claros es la tercerizacion de servicios, aunque existen otros como los contratos a

plazo, para obra determinada. o contratos a prueba o de aprendizaje.

|




.
.

12

IT) APUNTES SOBRE LAS RELACIONES LABORALES EN EL SIGLO XX.

La etapa “pre-flexilidad”: el taviorismo-fordismo.
Una vez que tenemos claro de que estamos hablando al mencionar “flexibilidad laboral”, y
si estamos de acuerdo que se trata de un concepto de reciente aplicacién en la forma que acabamos

de especificar, necesitamos establecer como fue la etapa de las relaciones laborales “pre-
flexibilidad™. _

Hasta el momento en que entra en crisis en Ia década de los "60, la forma de organizar las
tarcas estaba dada por la sistematizacion del pensamiento de F.'W. Taylor -—llevada a su maximo
esplendor por H. Ford—, que puede ser denominada Ia “organizacion cientifica del trabajo™.

Se trataba de dar naturaleza cientifica a la toma de decisiones que debian realizar los
empresanos como responsables del proceso productivo, tratando de lievar al maximo posible la
convergencia de los intereses del empresario y de sus trabajadores.

Para ello era imprescindible instaurar una acentuada divisién social y técnica del trabajo,
que permitiese seleccionar cientificamente a los trabajadores, transformarlos en profesionales, con
trabajo indj».'idualizado, con sus tareas estandartzadas y en cantidad limitada para cada trabajador —
con estudio de empos y movimientos de las mismas—, con determinada duracion del descanso.
Adezmas se ejerceria estrecho control y supervision de cada trabajador, que recibiria sus
remuneraciones sobre la base de su rendimiento personal (Stankiewicz, 1987).

Pero si bien este podia ser un método de mejorar el nivel de vida de los asalariados, porque
aumentaban sus sueldos gracias a la suba de la rentabilidad de las empresas, no era a una forma de
que: €l trabajador encontrase medios para realizarse como ser humano. Ademas en la década de los
70 la llegada de la automatizacién trajo consigo el desempleo, que socialmente colocd a este
sistema de organizacion funcional en un punto muy bajo de aceptacion.

Ademas desde el punto de vista econémico, el taylorismo era muy rigido a la hora de hacer
frente a las nuevas modalidades de competencia que se imponian en el capitalismo.

El estancamiento del proceso de acumulacion y crecimiento, conducia hacia e! fin de la
compatibiiidad entre el Capital y bienestar colectivo. Los mercados internos no eran suficientes para
sostener al sistema y la evolucion hacia la transnacionalizacién de la economia necesitaba de la
Iiberalizacion internacional de las diversas mercancias, servicios, capitales, etc.

La mano de obra no estaba ajeﬁa a este proceso, pero la ngidez taylonsta era un freno para
la siguiente fase de la evolucion capitalista. en 1a que no habia lugar para la conciliacion de clases
—Y sus bases institucionales— que habia caracterizado al modelo que se consideraba para ese
entonces caduco (Hirsch, 1997).

Por elio se entendia imprescindible flexibilizar al mercado laboral, para adaptario a las
inestables condiciones imperantes. La “produccién en cadena” de mercancias uniformes da lugar a
ia produccion por especializacion flexible.
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Un ejemplo de las nuevas relaciones entre el Capital v el Trabajo: la Calidad Total.
La globalizacién de la economia mundial ha determinado como debe ser el desarrollo

productivo de todos los paises y especialmente de todas las empresas que aspiran a competir en el
mercado planetario. Por lo tanto se han instrumentado diversas normas, de aplicacién mundial,
sobre como debe ser la forma de lograr la mejor calidad de produccion y obtener de esta manera
parte de ese mercado en pugna.

La Calidad Total (CT) es sélo una de las posibles formas de aplicacién del nuevo
relacionamiento entre el Capital y el Trabajo. Sin embargo el énfasis que se pone actualmente a la
calidad como forma de obtener mercados —particularmente en nuestro pequefio pais'— lo hace un
excelente ejemplo de este ajuste en las relaciones laborales.

Ademas la CT no es una moda pasajera, pues las normas I1SO 9000 son cada vez mas
solicitadas por los compradores. Es fundamental aclarar que no se aplica exclusivamente a las
producciones industriales, sino que también se extiende a otras areas, particularmente la de
servicios. Este tipo de normas se ven complementadas por otras, por ejemplo sobre medio ambiente
0 recursos humanos, abarcando en conjunto todo lo relacionado al ciclo productivo.

A traves del nuevo ciclo de produccion estariamos superando al antiguo sistema taylorista-
fordista que planteaba un tipo de produccién en que proceso de faena era una sumatoria de partes,
no existia una unidad. Cada trabajador se especializaba en una tarea y conocia a fondo su
funcionamiento, pero desconocia la de owo trabajador. La calidad del producto dependia del
personal dedicado a esa tarea y que la controlaba al final del proceso productivo.

El sistema de CT —sustentado en las ideas impulsadas en Japén por Ishikawa, Onho y sus
seguidores—, se basa en una mayor participacion del trabajador en las diversas tareas del proceso
productivo, con autoevaluacion y autocontrol del trabajador. La calidad es entonces un proceso
global, continuo y colectivo.

Existira polivalencia y multihabilidad, que significa poder realizar tareas de mas categoria o
capacitacion que la que normalmente s¢ desempeiia, mas responsabilidad sobre el control de la
calidad, mantenimientos sencillos y supervision de lo actuado. Es posible que en general los
trabajadores fuesen proclives a adquirir tales conocimientos y actitudes, pero ahora se impulsa
desde la empresa como forma de eliminar los “tiempos muertos” y a los trabajadores
“imprescindibles”.

El objetivo es aprovechar el conocimiento obrero, darles mas iniciativas, mas herramientas
informaticas que permitan hacer las tareas menos peligrosas y menos repetitivas, como forma de

atenwar la monotonia, o la fatiga psicofisica.

*! Encuestas de la CEPAL sobre las empresas industriales de nuestro pais, indican que la CT existe en solo 9%
de ellas, mientras otro 9% piensa instrumentaria, Pero la existencia de circulos de calidad en 18% —mientras
22% piensa realizarlos— y control de calidad en 66% del total, llevan a pensar que el procese ird
expandiéndose (citado por Cozzano et al; 1997). Otros estudios demuestran que cada vez mas empresas
uruguayas intentan alcanzar la CT, aunque muchas fracasan en el intento (Stolovich et al: 1995},
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La rotacion de tareas y el cubrir tareas de menor capacitacion a la que se tiene, puede ser un
gasto extra, pero siempre serd menos costo que parar la produccion. Es que en definitiva, 1a mano
de obra, mas que un costo, pasa a ser una inversion.

Ademis el establecimiento de autonomias implica ia necesidad de menos mandos medios,
ya que las tareas que estos desempefiaban, ahora son autocontroladas. Esto no significa que en el
taylorismo no hubiese autonomias para el trabajador, lo que sucedia era que estaban mas acotadas.

Pero el taylorismo esperaba ademas que el trabajador no tuviese iniciativas, fuese docil para
obedecer y buscar en su ocupacion solo una fuente de dinero, no un lngar de desarrollo personal. La
especializacion y la division de tareas garantizaban al empresanio ser el Gnico que unia los esfuerzos
separados de sus obreros y por lo tanto disponer qué, como cuanto y cuando producir.

Sin embargo en CT se proclama la iniciativa, el espiritu de cambio, el intercambio
colectivo, la comunicacion, la propension a cumplir normas, el detallismo. A su vez, existen mas
impedimentos para detener la produccion y la empresa logra una mejor adaptacion a las
inestabilidades del mercado.

El trabajo es parte de un todo que se debe conocer, por 1o que debe existir una integracion
relacional, que lleva su tiempo y que por lo tanto asegura la estabilidad ocupacional —el alto costo
de reposicion de un trabajador asi lo indica—. La estabilidad fomenta la lealtad, la dedicacién, la
aceptacion del cambio tecnolégico y la flexibilidad de las relaciones laborales,

Se reconoce que es mejor motivar que reprimir, que se debe buscar la responsabilidad, el
ingenio, la imaginacion y la creatividad, aspectos en general poco aprovechados de un trabajador.

La motivacion para que el trabajador acepte 1a CT no debe ser el salario, deben satisfacerse
necesidades basicas elementales, de segundad, psicosociales, personales. No es meramente
participar, es involucrarse.

Para ello las empresas deben “implicar™ a sus trabajadores, lo cual puede ser impuesto,
incentivado o negociado —generalmente con los sindicatos, dependtendo mucho de la fuerza de
estos o de la opinion que los empresarios tengan de ellos—.

Pero no todo es “color de rosas™ en la CT. Sin que los trabajadores asuman el compromiso
es imposible llevarla adelante. Donde haya persecuciones o conflictos duros, pueden ser escasos los
resultados.

Ademas la implementacion de la CT, sea por circulos de control de calidad (CCC) o grupos
de mejoras (GM), no siempre destayloriza. Los grupos de trabajo son paralelos a la organizacion y
no interfieren con ella, teniendo como limite el hecho de que son organismos de propuesta, con
escaso poder de decision.

Segun los defensores de la CT, la gratificacion debe ser simbolica, no debe relacionarse con
productividad, pues la idea no funciona basandose en “mercenarios™ vy pocos sindicatos estan

dispuestos a embarcarse en algo nuevo y desconocido en forma gratuita e incondicional. Por eso en
la practica se convienen clausulas con beneficios extras o pago por productividad.
.. Muchas empresas incluso tercerizan o despiden personal poco antes o durante Ia

implantacion del proceso, lo que desmotiva a los trabajadores y evita que crean en los cambios.
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“La competencia obliga a los cambios”, dicen los empresarios, pero aprovechan la ocasion
para intentar negociar por empresa —debilitando el poder sindical por rama—, esperando que los
trabajadores asuman el miesgo que comresponde a los empresarios y responsabilidades en la
produccion que no les son propias —mientras la rentabilidad obtenida puede quedar ajena a los
trabajadores™—. _

Se busca hacer primar el espiritu de la empresa sobre el de clase —como forma de
mediatizar la diferenciacién social, atacando la cultura sindical clasista—. Inciuso los otros
empresanos y sus trabajadores son “enemigos” dentro del mercado y se trata de obviar la adhesion
al sindicato a través de la entrega de buenos beneficios.

Se aceptaria la autoexplotacion en aras de la empresa, sin necesidad de que el patron la
imponga.

Sin embargo en muchos procesos de implementaciéon de la CT, se “olvida” que tiene dos
dimensiones: una cooperativa —que es la que hemos desarrollado basicamente hasta ahora— y una
conflictual, que reconoce que aiin cuando se esta trabajando en conjunto para producir, los elencos
que: forman parte de la relacion laboral tienen sin duda intereses diversos y a veces antagbnicos,
algo que debe ser tomado como normal y no como algo patolégico o disfuncional. Es obvio que lo
que muchas veces se “olvida” es justamente ésta segunda dimensién, lo que genera un mal
comienzo para la CT. La responsabilidad principal de que esto sea asi recae en los empresarios, por
ser quienes tienen la potestad de aplicar los cambios, ¢ indirectamente del Estado, por no fijar el
marco en que procesos tan esenciales de relacionamiento laboral son ilevados a cabo™.

En definiiva, la CT es un e¢jemplo en que se aplican en conjunto varios tipos de
flexibilidad. La principal es la funcional, a través de la polivalencia, pero también esta la numérica,
con adaptacién de las horas y horarios de iabor y del numero de trabajadores —que en una CT bien
aplicada deberia instrumentarse a posteriori de que ya esté en marcha, porque de otra forma se pone
en riesgo todo el procedimiento—,; la flexibilidad en los contratos queda manifiesta en 1a pérdida de
muchos trabajadores de su dependencia de la empresa a través de tercerizacion de servicios; esta, y
otras adecuaciones, llevan de la mano la flexibilidad salarial.

Y (3. Cedrola (1994) dice ai respecto: “uno de los esloganes mas falaces que se escuchan en distintos
seminarios de relaciones laborales, por parte de empresarios y también de trabajadores es: ‘cuando la
empresa gana, todos ganan', lo cual no es necesariamente cierio. Esto pudria ser asi, dependiendo de las
politicas distributivas de la empresa”.

" No es nuestra intencidn achacar a los empresarios o al Estado todas las culpas de los maios resultados en la
aplicacién de nuevas tecnologias y formas de gerenciamiento que derivan de ejemplos como el de la CT. Pero
los primeros operan dentro de los limites que el capitalismo permite, mientras que cada Estado se desenvuelve
dentro de un marco institucional que puede ser cambiado popularmente por diversos medios. Por ende los
trabajadores también tienen su cuofaparte de responsabilidad para que los cambios sean acordes al interés
general y a sus intereses particulares. Sin embargo debe tenerse en cuenta que, dadas las reglas de juego del
capitalismo, esta cuotaparte es menor. Aunque pueda estimarse que es injusto que los trabajadores no tengan
formalmente el mismo peso que sus patronos a ia hora de cambiarse las reglas de juego.laborales, no es parte
de este estudio tratar este asunto.
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Los sindicatos ante la Calidad Total.

La CT supone un cambio drastico en las relaciones laborales tradicionales, liberando al
trabajador de la rigidez de la produccion taylorista Pero a su vez puede servir para que las
patronales suplanten la identidad colectiva sindical, de clase, por una nueva identificacién colectiva,
ahora, con la empresa. En lugar de lideres sindicales como referencia, se podria tener a los lideres
de los CCC o GM. Incluso el propio patron podria ser un “lider” o los gerentes ser “lideres
naturales” —y aprender sobre el manejo politico interno que antes exclusivamente era potestad de
los sindicalistas—.

La CT plantea una iucha por la hegemonia ideolégica en un terreno en que los sindicatos no
tenian competidores fuertes. Las empresas pueden lograr la destruccion de los sindicatos o al menos
debilitarlos.

Un trabajador implicado con la CT en forma individual queda atomizado ante el poder del
Capital y una vez que es adepto a ia causa de la empresa —sin sindicato que lo respalde—, queda
desprotegido y se le hace dificil defender sus derechos.

Ademas implicacion es algo muy diferente a realizar la gestion de la empresa; temas vitales
como las decisiones sobre el rumbo de la empresa, las promociones del trabajador o las
remuneraciones, siempre quedan en manos de la direccion.

“La empresa somos todos”, “la empresa es un centro vital que compite contra otras
empresas”, son algunas frases, que buscan cambiar la identidad del trabajador. Incluso la entrega de
beneficios por encima de las reivindicaciones sindicales son parte de los métodos usados por las
patronales,

Se busca una completa transformacion cultural del trabajador: pese a que el conflicto pasa a
ser algo patologico, los trabajadores compiten entre si y los compaiieros de la cadena de trabajo son
“proveedores” o “clientes”, como si se tratara de microempresas. Los obreros son individuos
atomizados frente a la empresa que los une por cooptacion individual. En algunos casos es el paso
previo a que efectivamente se tercericen tareas, creando empresas unipersonales,

Las formas de participacion preexistentes, en las que los sindicatos tenian mas posibilidades
de influir, pueden ser abandonadas por el nuevo modelo.

Sin embargo todo esto no garantiza alcanzar el objetivo de produccion esperado. El
parorama no es tan favorable para las patronales. Muchos sindicatos mantienen su intension de
llevar adelante un proyecto alternativo de sociedad, pero poco sabian sobre como se manejan las
empresas, como son sus numeros y realidades. A través de la CT, la informacion es fluida y se
discute con la propia empresa. Se sabe como es la gestion y se amplian los conocimientos del
proceso productivo, Con esto se puede erosionar el poder empresarial.

Ademas la alienacion del trabajador podra ser diferente, pero aun persiste, pues el obrero
sigue vendiendo su fuerza de trabajo y se aliena del producto del mismo. Asimismo. se aplican
recetas masificadoras, pero no se elimina la posibilidad de que surjan disidencias internas, ni de que
lo colectivo pueda pnmar sobre lo individual, pudiendo incluso transformarse —la CT—en

dinamizadora de la movilizacion colectiva.
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En todo caso hay una nueva cultura que permite que surja un trabajador “destaylorizado”,
que se siente a gusto con su esfuerzo y aunque reciba mas beneficios que antes, no tiene por qué
algjarse de su sindicato, que entonces tendra la posibilidad de luchar por ruevas reivindicaciones —
ya que las historicas pueden haber sido concedidas por la propia empresa—. Es mas, la afirmacion
de: “trabajo porque recibo un salario a cambio”, no es favorable para ningin modelo de sociedad
alternativo que se pueda pretender por los sindicalistas.

Asumir responsabilidades es saludable, pero el intento de compartir los riesgos con la
enipresa no siempre sera aceptado por Jos trabajadores, menos atn si estan sindicalizados.

La CT puede revalorizar el trabajo y el aporte obrero. Mejora la calidad de vida y le
capacita en diversas areas que le son utiles aiin fuera de su 4mbito de quehacer cotidiano.

Por eso mas que una amenaza debe tomarse como un desafio. Aunque en principio pueda
parecer que se esta en desventaja, en momentos que se nota la baja de la militancia sindical, de
desgaste de los métodos de lucha y de escasa representatividad, deberia aflorar la capacidad de
adaptacion y de claboracion de estrategias alternativas, evitindose la pérdida de iniciativa y
habilidad politica, que muchas veces se encuentra ocupada en luchas intestinas por espacios de
poder de menor valia.

No hacer nada frente a este cambio en la dinamica de las relaciones laborales puede tener
malos resultados. Mejor es intentar jugar un rol preponderante en las reestructuras empresariales,
robusteciendo el poder sindical.

Los sindicatos fuertes sin duda podran exigir a las empresas la negociacion, pero a su vez
todos los sindicatos se ven obligados a tecnificarse y capacitarse para las futuras luchas.

No todas las empresas son “fundamentalistas” y quieren destruir a sus sindicatos, porque en
muchas ocasiones han colaborado, cada uno defendiendo sus intereses. Sin embargo es indudable
que existen sindicatos que pueden ser un obsticulo a las transformaciones. Si éstas no son
necesarias, podria no ocurrir nada, pero para muchas empresas enfrentadas a la desproteccion de las
multiples integraciones regionales —o la propia integracion internacional-~, las transformaciones
son indispensables para su supervivencia y, los sindicatos que no comprendan esto, pueden
contribuir a que las soluciones lleguen tarde.

No se trata de que las culpas las tengan los sindicatos, pues es sabido que muchas empresas
provocan conflictos, fomentan las malas relaciones con sus sindicatos v por tanto pueden no sélo
liegar tarde a las soluciones por no lograr ponerse en marcha mecanismos tales como los de Ia CT,
SO que —por mutuas desconfianzas, malas interpretaciones— pueden fracasar experiencias que
estaban ya implementadas.

Coémo punto final es necesario resaltar que la aplicacion de la CT se realiza por empresa y
que tal determinacion no depende de lo que ocurra en toda la rama industrial de la compaiiia en
cuestion. Si bien es logico esperar que las empresas competidoras deban aplicar mecanismos
similares de CT para no quedar retrasadas. cada situacion es diferente y sin duda no simultanea a las
demas, lo que limita las posibilidades de los sindicatos por rama de coordinar acciones y liegar a
negociaciones ¢ acuerdos comunes.
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IIT) LAS NUEVAS RELACIONES LABORALES EN EL MERCOSUR.

Antes de entrar de lieno al estudio de nuestro pais, es interesante observar como se han
desarrollado recientemente las relaciones laborales en nuestros paises vecinos.

Por razones de espacio no podremos tratar los ricos ejemplos europeos™ Con ellos
compartimos la aplicacién de algunas politicas concretas, como ser el combate a la desocupacidn, la
transformacion de las negociaciones por rama a empresa, la transaccion entre perderse beneficios
laborales por obtener estabilidad en el empleo, negociacién sobre la organizacion del trabajo, la
aplicacion de nuevas tecnologias, la instumentaciéon de pactos sociales, etc. Pero ademas desde
Europa se alimentan nuestros debates sobre otras posibles politicas a fomentar, como son la
reduccion de la jornada, el empleo parcial, los tipos de contratacién, el lugar que hoy debe ocupar el
Derecho Laboral, etc.

Estos y otros temas forman parte del proceso de integracién del MERCOSUR vy de sus
paises cercanos. Sin embargo las estrategias estatales, empresariales y sindicales se han desarrollado
en cada pais por separado. Aun la concrecion de normas comunes en lo laboral parece estar lejana.

Los gobiernos han estado trabajando en la integracién, pero ésta ha tenido marchas y
contramarchas, siendo prioritarios los asuntos comerciales. Por ello los aspectos del trabajo se
encuentran todavia en segundo plano.

Los sindicatos han establecido fuertes vinculos para realizar movimientos coordinados y
mutuamente respaldados, pero ain son escasos sus resultados concretos. El conocimiento de los
trabajadores ha aumentado, pero las posiciones comunes han sido escasas, fundamentalmente
gracias a la CGT argentina, sumamente docil a cualquier planteo que provenga desde el Gobierno
argentino —habiéndose negado ademas a la inclusion de la otra central de trabajadores, la CTA-—.
lgualmente se han elaborado muchos documentos en conjunto, aunque los gobiernos han hecho
poco eco a las demandas sindicales.

" En el caso europeo, y particularmente en la Union Europea son identificables tres formas de
flexibilizacian laboral, segun los niveles de participacion sindical (B. Cozzano, L. Pozzolo, 1996):

A) Liberalizacion del mercado con participacién sindical casi nula. El caso mas extremo fue Gran Bretafia
durante los ultimos gobiernos conservadores. Los sindicatos intentaban participar demostrando que la eficacia
de ias labores y la gestion de los recursos humanos mejora si existe la implicacion de los sindicatos, pero
desde el Gobierno hubo escaso eco y fueron relegados de las decisiones. La estrategia politica de los
trabajadores indicaba que es preferible la negociacion que Ia imposicion y que sin ellos los resultados iban a
sef peores que con su contribucion.

B) Postura defensiva de los sindicatos ante las presiones flexibilizadoras. Este modelo es el que mas se repite
a lo largo de Europa: el objetivo principal es mantener los empleos no aceptando la desregulacion del
mercado laboral en sus diversas formas, pese a que los afiliados a sindicatos y la opinion publica en general
asumian que el mantenimiento del Estado de Bienestar implicaria algunos sacrificios. Algunos paises
ejemplo: Alemania, Espafia, Francia, Suecia, Bélgica.

C) Participacion sindical muy activa en la transformacion de las relaciones laborales El papel activo de los
sindicatos era una alternativa viable a las flexibilizaciones salvajes que se podian liegar a instrumentar; por
ello intervienen en pactos sociales que les tienden un puente hacia diversos ambitos de definiciones de
politicas, normalmente alejados de las posibilidades de los trabajadores. Ejemplos: italia. Irtanda. Holanda.
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Las patronales tal vez sin proponérselo expresamente tienen mas puntos en comun v les es
menos dificultoso establecer un reclamo @nico: que se aplique la desregulacion que se esta dando al
nivel mundial,

Realizaremos un breve estudio de nuestros dos paises vecinos, Brasil y Argentina, porque
sobre ellos se dispone de mayor informacion y son los que pueden influenciar desde sns propios
procesos a nuestro pais. Paraguay no incide en la misma medida que los otros integrantes del
MERCOSUR, es por ello que en este analisis no se considerara su situacion. Dejaremos a Uruguay
para la tercera parte del estudio.

Las relaciones laborales en nuestros paises vecinos.

En Brasil la realizacién de acuerdos colectivos no es obligatoria al nivel nacional, como
tarnpoco o es la realizacion de negociaciones tripartitas o por pactos sociales. A pesar de ello la
Constitucién establece que solamente pueden celebrarse convenios o contratos colectivos por
sindicatos. Por eso llegar a acuerdos depende de la fuerza de los sindicatos.

El convenio, o convencion colectiva se realiza entre sindicatos por categoria —rama segin
nosotros— y gremios empresariales. Posee mayor jerarquia que un convenio colectivo gue se
realice entre un sindicato de base y una o mas empresas.

De hecho la necesidad de la existencia sindicatos para firmar un convenio o contrato
permite que estos posean mayor fuerza y jerarquia, pero a su vez, en aquellos lugares que no
existen, la capacidad de los trabajadores de obtener acuerdos con valor “legal” se ve imposibilitada,
quadando a merced de las patronales.

Si bien la OIT prefiere claramente la existencia de sindicatos como sujetos negociadores, no
impide que donde no existan sindicatos puedan existir delegados de los trabajadores negociando
con las empresas” . -

Pero el interés de las centrales sindicales nacionales es que se creen necesariamente nuevos
sindicatos para aumentar su poder, mientras que para las patronales lo mejor es no tener sindicatos,
porque la negociacion no es obligatoria y asi existe mayor cantidad de trabajadores con proteccion
insuficiente y sin poder de negociacion. '

En cuanto a cdmo se estan desarrollando las reiaciones Capital-Trabajo podrian
identificarse tres escenarios diferentes (Flavio Benites, 1995).

Por un lado, como ya habiamos mencionado, ia salvaguarda de derechos laborales a través
de su inclusion en la Constitucion, es un logro substancial para la clase trabajadora, pero que se
encuentra amenazado por el avance flexibilizador, ya que las presiones patronales han logrado que
algunos de tales derechos estén siendo retirados de Ia Carta Magna.

En segundo lugar, donde existen sindicatos, puede observarse ia bisqueda de los
empresarios de llevar adelante la negociacién con los trabajadores al nivel de empresa. tras una
supuesta libertad y autonomia sindical. En realidad se trata de intentar la desarticulacion de las
centrales sindicales para poder dominar ia situacion. Conjuntamente la estrategia patronal se
muestra a través del incumplimiento de normas legales, como forma de aumentar su poder a Iz hora
de ia negociacion.




20

El tercer escenario es la bisqueda de los sindicatos de autonomia y libertad sindical, pero
acompafiada de legislacion de sustento, como forma de obtener una desregulacion negociada y
posibilidades de resistencia que vayan mas alla de la que da la simple fuerza sindical.

Existen sectores empresariales que comprenden la necesidad de contar con amplios
acuerdos que permitan impulsar la renovacién industrial y productiva de Brasil. También reconocen
la actuacion de una fuerte sociedad civil, incluso con relacién a los partidos politicos, que son
débiles como organizaciones piblicas. Los sindicatos, como parte de esa sociedad civil, no podrian
ser dejados de lado segin estos empresarios.

Sin embargo la mentalidad arcaica y conservadora de buena parte del empresariado
brasilefio, puede impedir la biisqueda de consensos que redunden en beneficios para todos.

En Argentina la llegada del menemismo al poder ha implicado grandes transformaciones
en la Argentina. El mercado del trabajo ha sufrido las consecuencias de la flexibilizacion como
parte de ese proceso politico. Si bien el gobiemo entiende que ain queda mucho por realizar en esta
materia, los estudtos demuestran que en el primer semestre de 1997, el 80% de los convenios
realizados tenian amplias clausnlas de flexibilidad. La medida mas aplicada era la numérica, en la
forma de cambios de horarios o jomadas —60% de los casos—, siguiéndole la funcional —
alrededor del 50% de los acuerdos®—.

Se parte de la base de que si hay crecimiento econdmico, se genera empleo y mejores
salarios, siempre y cuando haya flexibilidad laboral®. La defensa acérrima del modelo econémico
implantado en la Argentina desconoce que es posible mayor crecimiento con pérdida de puestos de
trabajo, porque la incorporacion de nuevas tecnologias que generalmente lo acompafia asi lo
supone”. .

Por eso, manteniéndose en los postulados neoliberales manifiestan la imperiosa necesidad
de aplicar nuevos mecanismos en la relacion Capital-Trabajo.

Algunas normas, pese a que necesitan de una Ley que las avale, han querido ser impuestas
pbr Decreto™, siendo frenadas por la Justicia, sobre la base de “tibios” reclamos de la CGT, que a la
hora de enfrentar las duras condiciones que se quieren imponer a los trabajadores, pone en juego sus
intereses “‘peronistas” antes que ia defensa de sus afiliados.

La existencia de otra central sindical. CTA, no logra impedir la imposicion del sindicalismo
menemista, pues la personeria gremial que habilita para negociar oficialmente —de acuerdo a las
normas laborales—, pertenece al sindicato de rama, sin importar Ia filiacion sindical del sindicato
de base. El peso de esta nueva central todavia es relativo y la proximidad -entre el Gobierno y la
CGT hace atn mas costoso su accionar,

Por ejemplo, una de las normas que el Gobierno desea eliminar, es la ultraactividad de los
convenios. Esta seilala que los convenios sectoriales no rediscutidos se renuevan automaticamente,

* Juan M. Rodriguez dice “aguelia relacion historica de que mds actividad equivale a mavor empleo va no
(,xme - puede ocurrir que una economia esté creciendo pero a la vez pierda empleo””; Brecha. 28.11.97.

' En estos dias asistimos a una nueva ofensiva de Menem para que ¢i Parlamento instaure por Ley la
flexibilidad laboral. bajo la adveriencia que si no se hace ast. é] recurrira a Jos decretos para aplicaria.
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lo que impone un freno a las patronales a la hora de eliminar beneficios de los trabajadores. Existen
muchos convenios que estin vigentes desde 1975, y esto puede considerarse una ventaja que los
trabajadores no pretenden perder.

En el tema de las indemnizaciones por despido, mientras las patronales desean que se
elimine directamente, el gobierno ha manejado la eventualidad de instaurar un sistema en que se
genere un fondo para el posible despido, donde el trabajador iinicamente cobraria lo que se hubiese
capitalizado en caso de cese de su labor. Esta formula es una propuesta por el BID, en acuerdo con
un estudio sobre la legislacion del trabajo en la region’.

También es intenciéon del Gobierno lievar adelante la flexibilizacion en la contratacion
laboral, eliminando las formas existentes —unas 14— por tres basicas: la convencional, que es la
mas onerosa para las empresas; la temporal; y la a tiempo parcial. La dos tltimas tiene un costo de
despido bajo.

Finalmente es intencién también dejar de lado a los sindicatos por rama al momento de
negociar, impulsando convenios al nivel de empresa, como forma de debilitar a los sindicatos, tras
la fachada de “estudiar los problemas especificos” de cada entidad productiva.

Evidentemente el camino de la flexibilizacion laboral en Argentina, pese a las altas de
desocupacion y el decrecimiento del nivel de vida, ain estz en la agenda politica de todos los
actores del mercado del trabajo.
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Tercera parte: LA FLEXIBILIZACION EN EL URUGUAY

I) EL REESTABLECIMIENTO DEMOCRATICO

Al reinstalarse el sistema democratico en 1985, el mercado laboral de nuestro pais vuelve a
ser regulado desde dos aspectos: negociacion tripartita salarial y bisqueda de acuerdos en temas no
salanales.

Gobiemno, empresanios y sindicatos tenian un objetivo comiin en cuanto al robustecer la
democracia como unica forma posible de desarroliar las diversas correlaciones del entorno social;
pero en particular, en cuanto a como debian desarrollarse las relaciones Capital-Trabajo, existian
diversos puntos de vista y sobre todo un orden de prioridad distinto del tema para cada actor.

Para el Gobiemo la cuestién laboral era una mas entre varias a las que debia prestar
atencion. Pero indudablemente la masa de las retribuciones era algo a considerar a la hora de
recucir ef déficit fiscal, aumentar la competitividad de nuestras exportaciones y mantener acotada la
inflacion,

Para los empresarios por su parte, el costo de la mano de obra es de prioritario interés.
Reconocian que durante la dictadura habian obtenido grandes ventajas por la imposibilidad de que
hubiese sindicatos que hiciesen reclamos laborales, por lo que estaban dispuestos a aumentar el
salario real, pero siempre que fuese basandose en el aumento de 1a productividad. Por eso aceptaban
la vemnstalacion de los Consejos de Salarios, como forma de mantener la conflictividad en indices
razonables para la etapa democratica de 1a reorganizacion sindical.

Para los sindicatos, el terna de las relaciones laborales, es su razon de ser. Tras los duros
afios de represion debian ponerse al frente de los trabajadores y realizar las demandas contenidas
durante tantos afios. Su participacion como parte del sistema politico estaba legitimada por la lucha
efectuada durante la ltima etapa de la dictadura.

En este momento tan efervescente de reinsercion a la vida politica, existian reclamos
sindicales que iban mas alld de los temas estrictamente ocupacionales, pero no olvidaban que las
tareas principales estaban en recuperar el depreciado salario real, defender los puestos ocupados,
reactivar el mercado interno como forma de abatir el desempleo.

Evolucién del escenario. El Consejo Superior de Salarios.

El Gobierno no estaba dispuesto a delegar su prerrogativa de dictar qué se haria en materia
econdmica. Mientras tanto, los empresarios presionaban para que los cambios no fuesen contra sus
intereses y se hiciesen en forma gradual. Los sindicatos, pese a la baja de 1a proporcion obrera en la
Poblacion Econdmicamente Activa con respecto a los afios preautoritarios, poseian alto poder de
convocatoria y suficiente cohesion interna, expresada en la unidad sindical va existente desde
mediados de los ‘60.




No es de extrafiar por lo tanto que la teinstalacion de mecanismos de negociacion directa
entre trabajadores y empresarios significase, durante el primer afio, aumentos en el salario real
(19,5% para el sector privado)®.

Quedaba afuera de la negociacion el sector agrario, que es el medio mas resistente a dar
beneficios a sus trabajadores —ademas de ser un puntal de apoyo conservador, tanto del Gobiemo,
como de los sectores mas cercanos a éste dentro de la oposicién—, y el sector pablico que, en vista
det niimero de trabajadores que tenia, obligaba al dominio estricto de sus demandas salariales y de
beneficios, como forma de mantener bajo control el peso econémico de la masa de las
remnuneraciones publicas. Adn asi los empleados piblicos aumentaron su salario real (22,7%)".

Los ajustes eran cuatrimestrales e implicaban el mantenimiento continuo de las
negociaciones, ya que cuando terminaba una ronda, casi estaba por comenzar la siguiente. Por eso
el Gobierno habilmente suspende las rondas veraniegas, lo que le permite imponer los ajustes sin
grandes consecuencias en la movilizacién trabajadora. Las condiciones econdmicas externas eran
favorables, pero el salario real aumento menos durante el afio 86 porque el Gobierno endurecié su
postura al cambiar las pautas de aumento de inflacion pasada y recuperacion por inflacion esperada,

El cambio de las condiciones externas obliga al Gobiemno a “enfriar” la economia en el 87.
El evitar la indexacidn salarial tiene éxito parcialmente. A pesar de que el Gobierno impulsaba con
firneza el mantenimiento de sus pautas de ajuste, trabajadores y empresarios negociaban por
encima de ellas y aunque no se homologara el acuerdo, se aplicaba a toda las empresés de la rama
correspondiente. Asimismo el control del traslado de los aumentos salariales a los precios de los
productos finales no era efectivo.

El nuevo cambio de pautas en 1988 lleva a considerar ajustes en forma de convenios de
mediano plazo con la base de 90% de la inflacion pasada y posteriores correcciones. Este tipo de
politica duré hasta que el nuevo Gobierno se retiré de la regulacion salarial en 1992 —manteniendo
su participacion excepcionalmente en lugares como la construccién o la salud privada—.

A esta altura los sindicatos sabian que las continuas movilizaciones no eran efectivas,
llevaban al desgaste y al descreimiento en la herramienta. De igual forma los reclamos de los
trabajadores iban mas alla de lo que se podia razonablemente conceder.

EI PIT-CNT, 2 principios de 1985, habia presentado como punto clave de su plataforma
recuperar el salario real de 1968 en un periodo de dieciocho meses. Esto implicaba ajustes con
recuperacion bimestral del 5%. Como medida de presion politica podia resultar efectivo solicitar
readecuactones retributivas de tal magnitud, pero motivaba a las bases a creer en una utopia
economica, pues era imposible cumplirse con tal petitorio.

Si bien la siguiente estrategia fue el cambio a reclamos mas “razonables”™ —3% de
reciperacion por cada ajuste, en octubre del *85—, la racionalidad sindical no varié pese a que la
“tecnificacion™ de sus argumentos fue aumentando.

Tal tecnificacion permiti6 negociar convenios con beneficios extras que escaparan a las
pautas gubernamentales; sin embargo mantenian una actitud sindical de permanente inconformidad

que a la larga resulto en un efecto contrario para los propios sindicatos. A su vez. muchos de ellos
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comenzaron a perder el salario real recuperado al principio de esta etapa, lo que hizo mella en la
confianza de sus afiliados.

Al eliminarse la regulacién estatal de los salarios, comienza a darse la pérdida de algunas
conquistas de los trabajadores, lo que llevé a una mayor conflictividad. En una etapa de alto indice
inflacionario, tal politica derivé en que sdlo los sindicatos mas fuertes lograsen mejorar o al menos
mantener sus beneficios, comenzando a implementarse en muchos casos la flexibilidad laboral mas
retrograda, que es la que se aplica a aquellos trabajadores que no pueden lograr nada mas alla de lo
que las propias patronales ofrecen.

La experiencia del Consejo Superior de Salarios (CSS) sin embargo tuvo otros roles no
menos cardinales: contener, acotar, y fundamentalmente institucionalizar las demandas de los
trabajadores mientras la democracia se reafirmaba. Al mismo tiempo se buscaba que los
empresarios racionalizaran la busqueda de acuerdos salariales, ya que en lugar de simplemente
trasladar a precios los costos, se intentaba que estos proviniesen del aumento de.la productividad y,"‘
de lograr mayor eficiencia de gestién.

Para el segundo Gobiemo democratico, mucho mas cercano a ideas neoliberales y por lo
tanto menos proximo a participar de los diversos mercados —que debian autoadministrarse, tal vez
por “la mano invisible del mercado”™—, una vez que la democracia estaba asegurada no habia
razones para acotar las demandas de los trabajadores y carecia de sentido mantener funcionando el
CSS.

En cuanto a la productividad y mejor gerenciamiento de las empresas, la cercania de la
integraciéon regional cumpliria un papel mucho mas efectivo para obligarlas a mejorar sus
desempefios en estas areas, ya que la apertura comercial no permitiria seguir recurniendo al viejo
estilo de trasladar a precios ni los costos laborales, ni otros costos que provienen de la mala gestion
empresanal.

) LA LLEGADA DE LA FLEXIBILIZACION.

La flexibilizacion laboral es un asunto que ha alcanzado —en mas o en menos— a todos los
paises del mundo. Para nuestro pais en particular H. Barbagelata dice que “/a legislacion laboral
uruguaya es ya una de las mds flexibles del mundo™'°.

Pero el problema que se plantea en nuestro pais es si los actores del mercado del trabajo han
actuado sabiamente para hacer lo menos conflictiva posible su instrumentacion.

¢Acaso el Gobierno fue competente como intermediario, o se centrd en sus preocupaciones
mas macroestructurales, sin advertir que el asunto de las relaciones laborales tiene tanto peso como
otros temas econdmicos que llamaron mayormente su atencion?.

¢Es posible que existan acuerdos si muchos empresarios desean una flexibilidad laboral
cercana a los planteos neoliberales, mientras que en algunos sindicatos limitadamente se aceptan
flexibilidades parciales o directamente de ningin tipo?

—
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Es necesario observar las corresponsabilidades de los tres actores, ya que se suele caer en el
sobredimensionamiento de las exigencias sindicales para justificar los negativos resultados en
materia ocupacional —alta conflictividad, desempleo, caida de la competitividad, etc.—.

Cuando el Gobierno tomé la decision de retirarse de las negociaciones salariales, los
resultados de tal actitud no fueron inocuos. Abstenerse de participar en la gran mayoria de los
acuerdos sobre retribuciones, significaba implementar una flexibilidad mayor que permitiria, de
acuerdo al punto de vista gubemamental, acompasar al pais a los canones de competitividad
internacional, de cara a la integracion regional y a su apertura comercial resultante.

Ese alejamiento del intervencionismo estatal, sin embargo, permitiria que las relaciones
enire desiguales ~—empresas y trabajadores—, leven al avasallamiento de los mas débiles, pues la
inziccidn reguladora favorece la libre accién del actor mas fuerte.

Urnguay se habia caracterizado por una escasa participacion estatal en las relaciones
laborales, pero eso no significaba la desproteccién zbsoluta de los trabajadores, sino todo le
contranio, pues se habia efectivizado a través de numerosas leyes pro-obreras.

Pero entre 1990 y 1994, la apertura comercial acarreo la pérdida de unos 50.000 puestos de
trabajo en la industria —55.000 en otros estudios''—. En esas condiciones estimar la posibilidad de
que los sindicatos, por si mismos, puedan imponer condiciones a las patronales, es poco realista.

Incluso el asunto va un poco mas alla de la mera neutralidad, pues recientemente se intento
Nevar adelante una desregulacion bastante profunda a través de una Ley que en principio no esta
directamente relacionada con el tema de las relaciones Capital-Trabajo: el proyecto trataba la Ley
de Inversiones, presentado a inicios de 1996.

Ese proyecto indicaba, en su art. 23, que los acuerdos sobre derechos laborales se pactarian
entre empresarios y trabajadores, pudiéndose arribar a acuerdos que podian ser “diferentes en mas o
en menos a los dispuestos en previsiones legales, reglamentarias o resultantes de otros convenios
colectivos™. Al respecto el Senador y catedratico de Derecho Laboral H. Sarthou decia: “no vale
decir que el patrono debe conseguir el acuerdo de los trabajadores, pues es sabido de qué modo la
debilidad sindical o la inexistencia de sindicatos permite consagrar su voluntad con la cldsica frase
firman o se van', tipica de esta economia de desempleo ™.

Aungue se fijaba legalmente que los limites inferiores serian los que indicasen las normas
de la OIT, y ain tomando en cuenta que nuestro pais es uno de los que mas convenios
mternacionales ha ratificado, muchos de esos minimos estaban largamente superados por la realidad
que se habia impuesto gracias a la larga tradicion estatal en la defensa de los trabajadores y a la
propia lucha de los sindicatos. Sin embargo en condiciones de alto mivel de desempleo y
decaecimiento de la fortaleza de los sindicatos, es probable que los trabajadores viesen afectada la
continuidad de algunos de sus beneficios.

Detras de “wna adapiacicn que sea auldnoma, negociada y con la participacién de los
actores sociales™”, se oculta que la no intervencion estatal es igual a “dejar a los empresarios con

las manos libres™.
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Ademas en los textos propuestos se eliminaba la acepcion a la “asociacion de trabajadores
mis representativa”, lo que podria llevar a la conformacién de sindicatos pro-patronales que
permitiesen dar formalidad a muchos acuerdos que los sindicatos filiales del PIT-CNT hubiesen
rechazado. También era posible que surgiesen seudosindicatos que no tuviesen posibilidades reales
de negociacion.

Incluso desde el punto de vista del Derecho Laboral es muy discutible —se podria decir que
inconstitucional, sin ser rigidos en la aplicacion de la Carta Magna— que se pueda delegar en
terceros aquellos derechos Que solo pueden ser reglamentado por Ley, pues asi se lo indica en la
Seccion 11 de la Constitucion. El Estado no podria separarse de su responsabilidad en el tema de los
derechos del trabajo, aiin cuando lo que se busque sea que la instrumentacién de acuerdos bipartitos
entre los actores i)nlncipalcs de la relacion laboral: patronos y trabajadores.

El Gobierno repitié hasta el cansancio que no se buscaba imponer nada en esta materia y
que unilateralmente no era posible que los empleadores eliminasen por si mismos los derechos ya
adquindos por los trabajadores. Pero si vemos la aplicacion real de la flexibilizacion laboral en
nuestro pais, observaremos que en numerosos casos, por el mero hecho de mantenerse los puestos
de trabajo, muchos sindicatos ya han renunciado a derechos que son inderogables, aiin sin que esta
norma se haya finalmente aprobado {ver Anexo}.

Si bien los articulos que establecian la flexibilidad laboral, fueron eliminados del proyecto
ya mencionado por el Senado —como forma de lograr la aprobacion de la Ley—, esto no significé
el rechazo de todos los partidos a tales propuestas, sino simplemente que era un tema que debia
discutirse en otro momento, o que existian vias menos conflictivas para que se lograse aplicar el
espiritu de ese provecto de desregulacion.

Por eso aun hoy el PIT-CNT reclama “la selectividad del Estado decidiendo y regulando
las acrividades econémicas v no su neutralidad™",

Aunque pueda haber matices segin se esté ante un gobiemno del Partido Nacional o del
Partido Colorado, existe la propension a limitar al maximo la participacién estatal. Durante las
negociaciones colectivas “¢/ rol del Ministerio (de Trabajo y Seguridad Social, MTSS) es una
simple mediacion, en la que se busca un acercamiento de las partes”; esto es asi porque “no
lenemos Ringun mecanismo coactivo que nos permita a nosotros imponer una solucion... no existen
mecanismos legales gue nos permita hacerlo”™"”. .

Por lo tanto deberiamos estimar que, o todas las participaciones e incluso presiones que
existieron por parte del Ministerio de Trabajo en favor de los trabajadores a lo largo de la historia
del pais fueron ilegales, o de lo contrario nos encontramos hoy ante un Gobiemo que pone excusas
para mantenerse al margen de las relaciones entre empresarios y trabajadores, aiin sabiendo que es
probable que los primeros ejerzan la fuerza del Capital frente a las necesidades de ocupacion de los
segundos.

)
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III) POSIBILIDADES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA.

Hasta estos momentos, las normas que regulan el mercado laboral establecen minimos que
tan solo pueden ser variados por las partes cuando se fijen normativas mas favorables para el
trabajador™, que generalmente se establecen en convenios colectivos, pues en los contratos
individuales es mas dificultoso obtenerlos.

Existe un acuerdo general sobre la necesidad de que se establezca un marco general —una
Ley de Convenios Colectivos— para las negociaciones,

Sin embargo, ;existe un compromiso serio del Gobierno para llevar adelante esta Ley de
Convenios en forma consensual o asistimos a reiterados intentos de concertarla en base
fundamentalmente a los lineamientos gubernamentales? Ademas, sabiéndose que el PIT-CNT tiene
grandes problemas para tomar una posicion comin sobre sus estrategias de negociacion, jmantener
como tema prioritario esta Ley es una necesidad de Gobierno o es un mecanismo para desgastar ain
mas a los sindicatos?

Dicho de otra forma jpor qué un Gobierno que retrae su participaciéon en este mercado
insiste en que la Ley marco se establezca si sabe que, mientras dentro de los empresarios no existen
grandes diferencias sobre dicha norma, en los sindicatos esto significa “que le pongan el dedo en la
llaga” de su conflictiva posicion interna?

El PIT-CNT se encuentra dividido en dos alas con fuerzas mas o menos similares entre si y
que tienen posiciones antagonicas sobre como encarar el tema de la flexibilidad laboral.

Meynaud dice que cuando se¢ estd luchando por espacios ‘de. poder interno de una
organizaciéon de presion externa al Estado, si las partes estan “en igualdad de condiciones, la

Jragmentacion debilita la capacidad de maniobra y de influencia, hace el juego al adversario y

amplia la facultad de arbitraje de los poderes publicos ™'

E! Gobiemo podria estar aprovechando que se esté dando esta situacion dentro de! PIT-
CNT para obtener mejores logros propios a la hora de negociar esta Ley marco de las relaciones
Capital-Trabajo. Lamentablemente la Central sindical no estaria en condiciones de unificar criterios
en medio de esta crisis para obtener mejores resultados en esta negociacion.

Pero siguiendo con el argumento, ;ios empresarios y los trabajadores comprendicron el
mutuo beneficio de la negociacion o se atrincheraron en sus posiciones y trataron de utilizar los
mecanismos de enfrentamiento para resolver quien saldria victorioso de la lucha?. En realidad, ;es
posible que haya un ganador, o exclusivamente posibies perdedores?

En principio para el Gobierno, actualizar las relaciones laborales, seria establecer una Ley
de Convenios Colectivos que reconozca miveles de negociacion nacional, por rama o por empresa.
Una Comision Tripartita de Negociacion Colectiva aprobaria los convenios, formularia

xii

Sin embargo, como va hemos dichoexisten convenios colectivos que en forma voluntaria han llevado 2
aceptarse normas mas desfavorables que lo legal. Por €. en ]a Fab. Nal. De Cervezas. se aceptd que en verano
las horas extras se paguen simples —no dobles como es por Ley—, a cambio de francos en épocas_de.baja
produccion, evitandose asi el envio al seguro de paro en tales épocas; Revista Tres: 19,982
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recomendaciones y fijaria “salarios vitales™ para aquellos que no foesen alcanzados por convenios
colectivos.

En parte la propuesta refleja algunos puntos de los ya mencionados y finalmente no
aprobados de la Ley de Inversiones. Por ejemplo desde limites minimos marcados por los
Convenios de la OIT ratificados por nuestro pais, los arreglos serian “libres y voluntarios” v con
cumplimiento de “buena fe”. Los beneficios caducarian con el término de vigencia —salvo que se
pacte lo contrario o que ¢l Gobiemo asi lo indique—, y con posibilidad de “descuelgue” del
convenio en caso de que la empresa no pudiese mantener lo pactado, aunque con aval sindical y
obligacion de establecer un nuevo acuerdo. Ademas se podrian incluir clausulas de paz sindical.

Las empresas deberian comunicar cuando se existan cambios tecnologicos que puedan
afectar “significativamente” el empleo o las condiciones de trabajo.

Posibles estrategias de cada actor frente a la negociacion colectiva,

- Como hemos dicho, el antigno modelc de negociaciones colectiva se basaba en el
crecimiento del sector industrial, con un papel activo del Estado y una distribucién del ingreso que
era tipico de una economia cerrada. El agotamiento del sistema de sustitucion de importaciones
obligd a nuestro pais a abrirse al mercado regional y mundial, io que sin duda obliga a transformar
ese modelo de relacionamiento. '

Entrando al andlisis de las estrategias de cada actor veriamos:

A} El Gobierno (entendido en sentido amplio): si bien ninguno de los actores ha superado
ain sus posturas tradicionales, el Gobiemo es guien ha hecho mayores esfuerzos para cambiarla.
Sin duda desde el Poder Ejecutivo se han impulsado fuertes innovaciones y desregulaciones. No
obstante desde el Poder Legislativo se ha ido mas lento en la materia, tal vez no por diferencias
ideologicas de su mayoria, sino porque el devenir de los hechos parlamentarios siempre toma su
tiempo para efectivizarse. .

Como hemos indicado, el area laboral es un tema de relativa relevancia dentro del esquema
general del Gobierno. Sin duda lo ha tratado en forma diferente cuando hablamos del sector piblico
o del privado.

Para mantener los nimeros macroecondmicos, el salario piblico ha sido una vanable de
suma consideracion. Recientemente se ha permitido a las empresas publicas realizar acuerdos
salaniales con sus empleados, y ain son vagas las posibilidades de acuerdos efectivos con ¢l resto
del funcionariado estatal.

Al nivel de los trabajadores privados desde 1991 no se convoca a Consejos de Salarios, no
se proponen pautas para la elaboracién de Convenios y no se homologan los acuerdos, que
solamente rigen para las empresas afiliadas a la respectiva camara empresarial firmante.

A la escasa participacién del Ministerio de Trabajo, que simplemente estaria buscando crear
el marco juridico de las negociaciones colectivas, debemos sumar el fuerte nnpulso del Mimsterio
de Economia para que los acuerdos sean por empresa.

El propio Ministro, L. Mosca, ha planteado al PIT-CNT que no se esta dé acuerde con los

, . S, 7 .
ambitos de negociacion por rama y que se prefiere que scan por empresa'’. Incluso habria
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diferencias con el MTSS sobre los mecanismos de negociacion que se plantean mas arriba porque
seria un retroceso a los “avances obtenidos™ por la negociacion bipartita de los tltimos tiempos' .

Aunque cierta parte del Gobiemo no reconozea su utilidad, el acuerdo por ramas permite
mantener una visidn macroeconémica de cada sector, haciendo mas homogénea y general la
negociacién, impidiendo que empresas que no Heguen a acuerdos utilicen —de poder hacerlo— el
hecho de no tomar parte del convenio colectivo como forma de impulsar una competencia desleal
desde sus costos laborales.

Ademds acordar por rama de produccién es mas racional v menos conflictivo, pues se
negocia mas impersonalmente y se evitan mayores “roces” entre trabajadores y empresarios.

En economias en que predominan las pequefias y medianas empresas, tal cual sucede en
nuestro pais, més trabajadores y centros de trabajo quedarian cubiertos por convenios.

Es cierto que la vision por rama descuida los problemas especificos de cada empresa y que
puede ignorar Jas diferencias de rentabilidad y poder econémico de empresas de un mismo sector,
pero esto puede ser simplemente superado por clausulas de “descuelgue” —autorizadas por diversas
vias: bipartita, tripartita, con o sin autorizaciones de las otras empresas—, y por el establecimiento
de minimos en los convenios, que podran ser superados en cada empresa de la rama, algo comiin en
la historia de las negociaciones colectivas de nuestro pais.

Desconocer esta realidad y mantener el abstencionismo estatal, puede significar que
enormes masas de trabajadores —no organizados sindicalmente o con sindicatos débiles— queden
sin convenios colectivos que los amparen.

B) Los empresanigs: no ienen obligacion de llegar a acuerdos en ninguna cuestion y aunque
cualquiera de las partes intervinientes de un convenio pueda solicitar 1a intervencion del MTSS, en
vista de que éste no desea “menoscabar la autonomia colectiva”, podria estimarse que las
participaciones con resultados favorables para los trabajadores seran escasas. |

En el discurso empresarial, la competencia originada por la apertura comercial que implico
el MERCOSUR, apunta fundamentalmente a la mejora de la calidad de sus productos. Pero la
escasa inversion tecnoldgica f{ver nota al pie vi}, que demuestra un “comportamiento de
supervivencia” del empresariado nacional, obliga a preguntarse ;como Hegara tal calidad sin
inversion tecnologica?.

Sin mversion, el camino que queda para competir se da a través de la reduccion de los
costos. Pero se trata de un “sendero espinoso”, pues acarrea conflictos con los trabajadores, pues el
primer costo que generalmente es considerado es el de la mano de obra y las empresas que no
invierten no estan en condiciones de ofrecer algo a cambio de su disminucién.

Aungue invernr en tecnologias no significa estar exentos de conflictividad. Si las empresas
no dan participacién a sus trabajadores, si estos se miegan a participar o si el resultado no es
conveniente para alguna de las partes, es probable que también se derive en fuertes enfrentamientos.
Igualmente los cambios no dramaticos implican roces y la forma de superarlos deberia ser a traves
del didlogo. algo que los erupresarios no siempre estan dispuestos a entender. -
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Pero mis alid de las estrategias competitivas, pese a que los empresarios siempre digan que
sus costos totales dependan tanto de los costos laborales, la realidad indica que esto no es tan asi.

En 1986 los salarios industriales eran apenas el 11% del Valor Bruto de Produccién™. Ei
costo de los insumos era el 54% del total, mientras que la plusvalia y las amortizaciones del Capital
significaban el 35% restante.

Dicho de otras dos formas: ) si los salarios reales industriales aumentasen un 100% con
respecto a los de 1986, significaria escasamente un aumento de 11% sobre los costos totales de una
industria promedio; II) en 1986 un trabajador industrial generaba su salario con 1 hora 59 minutos
de su labor, siendo las 6 horas y 1 minuto restante apropiadas por ¢l empresario.

Por lo tanto, cuando de recortar gastos, no sélo debe mirarse el costo de la mano de obra, o
sobre todo, debe observarse cuanta plusvalia o ganancia neta obtiene el empresario y cuanto es lo
que va a amortizar capitales —o generar nuevas inversiones— sobre el 35% mencionado.

C)-Los sindicatos: ain si los trabajadores asumiesen en conjunto que lo mejor para sus
intereses es negociar, en vista de la propuesta del Poder Ejecutivo sobre cémo tendria que ser el
marco de las negociaciones colectivas, muchas trabas podrian impedir la correcta defensa de los
derechos y beneficios de los trabajadores.

Deberia tenerse en cuenta que dentro del clima que se vive en momentos de negociacion, si
demasiados puntos del posible acuerdo quedan al “libre albedrio” de las partes, es evidente que se
deberan sacrificar algunos puntos en aras de obtener otros.

Normalmente una plataforma sindical cuenta con un nimero grande de peticiones. Si
ademas los beneficios caducasen con ¢l Convenio, se debe volver a luchar por ellos; esto limitaria
las posibilidades de obtener nuevos logros, e incluso de mantener siquiera los que ya se poseian.
Unicamente sindicatos muy fuertes podrian cosechar mas puntos sobre el total reivindicado.

La materia en que los sindicatos uruguayos se hicieron fuerte, fue en la negociaciéon por
rama. Por ahora la transformacion de negociaciones de rama a empresa es escasa, pero es una
tendencia creciente'’. Tal vez no sea deseada por los sindicatos, pero puede ser adoptada como la
solucion menos mala. fundamentalmente en aquellas empresas no competitivas que puedan ofrecer
preblemas de empleo en el futuro.

Sin embargo no todas las relaciones Capital-Trabajo son similares, ain cuando existan
sindicatos para defender las proclamas de los trabajadores.

Areas como la agricola. el comercio o el trabajo a domicilio, pertenecen al sistema de
relaciones laborales incipientes y primarias, con escaso reconocimiento de los sindicatos y nulos o
casi nulos acuerdos.

En el area de la Administracion Central y organismos del art. 220 de la Constitucion, el
sisterna de relaciones es limitado, pues si bien desde hace muchos aiios los sindicatos son
reconocidos y negocian muchos temas ocupacionales, no tratan el tema de las retribuciones, que
queda en manos del Poder Ejecntivo. Esta en manos de éste impulsar un mayor dinamismo en el

NH1

Valor Bruto de Produccion es el conjunto de productos fabricados por una rama industrial o toda la
industria, muitiplicados por sus precios de venta (Stolovich et al: 1988).
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trato con sus trabajadores e imponerse a si mismo lo que quiere imponerle a los demas: el trato
bipartito de todos los temas relativos a sus funcionarios, incluyendo el salarial.

En otras areas, con sindicatos mas poderosos, se dan dos diferentes sistemas de relaciones
laborales: uno mas tradicional y otro novedoso. Que se desarrolle este tiltimo depende de que las
organizaciones sindicales estén dispuestas a discutir mas allé de los meros temas salariales y de
condiciones de trabajo —por ejemplo productividad, orgamizacion del trabajo, formacién
profesional, prevencion de conflictos, etc.—.

Que un sindicato adopte una u otra estrategia depende de como se plantea que debe
desarrollarse la Iucha sindical y esto deriva en que existan dos corrientes sindicales claramente
identficadas dentro del PIT-CNT, una llamada “moderada” y otra “radical™. La primera suele
llamarse a si misma “Grupo de los 60” o “del Paraninfo”, mientras la segunda se autoproclama “la
Tendencia”, pero esto lo trataremos mis adelante.

Ahora bien, si existen dos corrientes sindicales diferentes —y mas alla de las posiciones
ideologicas o las metas politicas que marcan su accionar—, en los temas de la agenda cotidiana,
¢(cudles son los temas en los que no hay acuerdos entre ambas orientaciones sindicales cuando se los
lleva a la practica?

Si los conocemos, podremos entender mejor el accionar de cada sector sindical y las
posibilidades de que se lleguen a posiciones en comun.

Algunos de los temas que “dividirian aguas” son: la competitividad y la productividad —
incluyendo ademas las actitudes a tomar frente a los estudios de recorte del costo laboral—.

Competitividad seria “la capacidad de un pais de tener, por la via de los costos o la
calidad de sus productos, condiciones de insercién en mercados extranjeros o de competir con
mercancias que vienen desde el exterior”.

Prudﬁctividad seria aquella que “depende de la calidad de la inversion, o sea. de la
calidad de los bienes de equipo que permiten mayor produccion por hora trabajada”™.

Por lo tanto si los costos fuesen comparativamente altos a los de la regién y respecto de los
demas socios comerciales, los diversos tipos de flexibilizacion aplicables podrian al menos mejorar
la competitividad.

Sin embargo “el costo laboral por encima del salario monetario de Uruguay era (en ] 994)
el mds bajo comparade con Argentina y Brasil™. §i esta afirmacion fuese simplemente de un
consejero de los trabajadores podria pensarse en una manipulacion de los nitmeros en beneficio de
sus asesorados. Pero los datos provienen de estudios realizados por una Comision del MERCOSUR.

Ademds otros estadios complementarios del BID® demuestran que nuestro pais, al nivel
latinoamericano, es comparativamente rigido en materia de tipos de contratos de trabajo, jornadas y
horas extras, pero flexible en cuanto a indemnizaciones por despido —sea tras un afio de actividad
del trabajador, como después de 10 afios de actividad—, estando en un grado intermedio en materia
de contribucidn a la seguridad social.

¥ También se la denomina respectivamente “renovadora” y “tradicional” (Cozzano et at, 1996, pag. 139).
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Incluso mas, se demuestra que el “costo Uruguay™ de ia mano de obra, “no es de la
magnitud que se pensaba e inclusive sopesando 1odos los elementos que componen la ecuacion, su
mercado de trabajo estd entre los mds flexibles de la sub-region (latinoamericana) ™.

No se trata aqui de menospreciar la trascendencia de que nuestro pais sea competitivo y con
alta productividad, sino que el objetivo es demostrar que ambos temas son mas técnicos que
politicos. Ademas queremos decir que para utilizarlos politicamente hay que hacerlo con prudencia
y conocimiento profundo, como forma de evitar discursos demagodgicos, provengan de donde
provengan.

La productividad, por ejemplo, ha importado al Gobierno desde hace varios afios. Por lo
menos desde mediados de 1988 busca que los convenios la reflejen formalmente, pero es claro que
existen muchas ocupaciones, particularmente los del area de servicios, en los que es problematico o
imposible calcularla.

Por ello es mas interesante analizar como se desarrolla el proceso productivo y organizativo
de una empresa. Al respecto cabe acotar que en la década pasada, y aiin ahora, muchos empresarios
no han estado dispuestos a que sus trabajadores conozcan todo sobre el desarrollo de la produccién,
pues €l conocimiento es un arma primordial que muchas patronales —a la vigja usanza del
taylorismo— no desean compartir.

En algunos casos estamos hablando de que lo que no se quiere entregar es la informacion
técnica de produccién; en otros casos lo que no Hega a conocimiento de los trabajadores es la
situacion economico financiera. Lo que no toman en cuenta estos empresarios es que un trabajador
que conoce mas a fondo a la empresa a la que brinda su fuerza de trabajo, estara mas dispuesto a
comprometerse y presenta mejor disposicion ante ella.

El PIT-CNT también habria operado inapropiadamente en este tema. Al negarse en su VI
Congreso a aprobar convenios que incluyan la productividad como forma de obtener mejoras
retributivas, ha cerrado las puertas a obtener datos de funcionamiento global de las empresas,
fundamentales a la hora de saber si una empresa esta o no en delicada situacién econdmica. Esto,
sena trascendental cuando, por ejemplo, una patronal anuncia que debe “descolgarse™ de un
convenio colectivo. ' .

Se puede argumentar que mayor productividad implica mas intensidad de esfuerzo, mas
fatiga, mas posibilidades de accidente, pero también puede significar conocer qué se obtendra por
ese mayor esfuerzo, saber por qué se le pide que se haga tal sacrificio y estar mejor preparado como
trabajador.

Muchos sindicatos, incluso algunos que votaron tal negativa, han desoido la resolucion y
han acordado convenios que incluyen ia productividad entre sus puntos.

Tampoco el Gobiemo habria estado a la altura de sus llamados. Después de tanto afios de
estar reclamando la productividad como forma de mejorar los salarios, no ha hecho los esfuerzos

necesarios para lograr su concrecion, por o que seria més un eslogan que una realidad tangible. Si

™
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~osto Uruguay™ era una presuncion técnica que indicaba que el costo de nuestra mano de obra era el mas
alto y rigido, presuncion que quedd muy relativizada al estudiarse a fondo los datos obtenidos.
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nc existe una reglamentacion que obligue a estipular la distribucién de la ganancia obtenida por la
mejora de la productividad, ésta puede no significar aumentos o mantenimiento de los salarios, sino
mayores rentas para los duefios del Capital.

Asimismo, hablar de productividad significa establecer corresponsabilidades sobre ella,
pues no se puede pedir a los trabajadores que sean mas fecundos en sus tareas si no se obliga directa
o indirectamente a las empresas a invertir en tecnologia y capacitacién de su mano de obra, a través
de una verdadera politica de inversion, aiin pendiente de instrumentar —de la cual la Ley de
Inversiones es solamente una parte—. Segin la CEPAL la falta de competitividad uruguaya esta
relacionada a la inexistencia de un nivel tecnol6gico adecuado mas que a los costos laborales™.

Pero ademas se debe contar con estadisticas suficientes, con informacion precisa y abierta al
conocimiento piblico y en especial al de los actores del mercado de trabajo, como forma de
diversificar los grados de negociacion y lograr fijarse objetivos o metas de produccion viables.

En 1988, el entonces Ministro de Trabajo decia en cuanto a la productividad que existian
“serias dificultades al nivel de la mayoria de los grupos (de negociacion de productividad), por
cuanio no hay habito, no hay instrumentos técnicos y no existe la capacitacion suficiente al nivel de
los interlocutores sociales para iratar con profundidad el tema de la productividad al nivel
sectorial, en muchos casos al nivel de la empresa y, sin duda, al nivel de organizaciones de
trabajadores y empleadores . Si bien algo se ha avanzado, parece que aun gueda mucho por
recorrer y es tarea basica que sea el Estado quien impulse y guie en el camino, incluso dando el
¢jemplo como empresario, pues ain muchas empresas publicas no han instrumentado temas
referentes a la productividad, inclusive donde ya se ha acordado con sus asalariados que asi sea.

En cuanto a la mejora de la competitividad que se consigue mas alla de la productividad, se
debe tener en cuenta que de lograrse, mejoran las posibilidades de mantener el empleo. La
polivalencia funcional o la formacion profesional que un trabajador obtiene, ayuda a la rentabilidad
de la empresa. La inversién en calificacion sera dificultosamente recuperada por la empresa si el
trabajador es despedido o abandona por su cuenta su puesto de labor. Hasta en el caso de que un
trabajador calificado o polivalente pierda el empleo, seria mas facil encontrar otro. en vista del
aumento de su habilidad personal.

Ahora bien, mantener el empleo no es aumentar la cantidad de puestos de trabajo.

El sociologo aleman Wolfgang Streeck dice que dado el avance en la tecnologia —y por
ende en la productividad— en la industria “no hay que esperar creacion de nuevos puesios de
trabajo, sino, por el contrario, una reduccion del empleo”, ademas de que “conocimiento y
calificacién, polariza a los trabajadores entre quienes tienen un capital de conocimiento y quienes
no lo tienen, que son mds prescindibles". A lo sumo podria esperarse mas empleos en los
servicios, los cuales no siempre tienen los salarios ni los niveles de tecnificacién que un desocupado
industrial posee. Parte de los 50.000 trabajadores que perdicron sus empleos en la industria deben
estarlo sufriendo en camne propia.
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En definitiva, ni mas tecnologia, productividad o competitividad pueden garantizar por si
solas mejores condiciones para la clase trabajadora en su comjunto. Ni siquiera el crecimiento
economico es suficiente para logrario; seria a lo sumo una condicién necesaria.

Por lo tanto tampoco se podria pretender que la flexibilidad laboral sea LA solucién.

Pero entonces, jpor qué es que las dos corrientes sindicales se posesionan en forma
diferente ante la flexibilidad?. ; Acaso las diferencias sobre competitividad o productividad son lo
suficientemente sustanciales como para definir la existencia de estas orientaciones o el tinico tema
relevante del asunto es como se definen ideolégicamente?

"Tal vez estudiando las condiciones internas del PIT-CNT podamos sacar algunas
conclusiones al respecto.

IV) EL PIT-CNT Y LA FLEXIBILIDAD LABORAL.

St los bencficios laborales de los trabajadores uruguayos limitan las posibilidades de
adaptacion de las empresas al contexto competitivo internacional, ;qué posibilidades tendrian los
paises desarrollados para competir cuando los beneficios que obtienen sus trabajadores son mucho
mayores?. Si igualmente, la tnica solucion para solucionar los problemas globales del mundo del
trabajo es “emparejar para abajo”, ;hasta donde habria que reducir los beneficios de los trabajadores
uruguayos?.

Como estas preguntas en realidad son mas bien retéricas, tal vez habria que profundizar en
como los vicios empresariales en la forma llevar adelante el gerenciamiento de las empresas, han
impedido Hevar dinamicamente las relaciones Capital-Trabajo, tal cual ese contexto competitivo
exige,

Sin duda los sindicatos deben proteger los beneficios adquiridos por sus afiliados. Esta es
una de sus principales tareas y para hacerla deben explotar politicamente las carencias de cada
oponente, sea un empresario o el propio Estado, impidiendo a su vez que éstos se aprovechen de sus
propias fallas.

Lamentablemente se podria sostener que la busqueda de la hegemonia interna de] PIT-CNT
muchas veces no logra unificar criterios de lucha, desaprovecha ocasiones de vitalizarse y desgasta
la herramienta en asuntos triviales.

No existe una oposicion interna dentro del movimiento sindical que ponga en juego el
“clasismo™", por lo que es entendible que existan intentos de dominar la interna de una
organizacion “poderosa”. va que el que ganase tendria el monopolio de un actor importante dentro
del sistema politico.

Pero el proceso ha llevado a que dificilmente exista un ganador en Ia interna, y tal vez el dia
que haya uno, el trofeo sea insignificante por haberse vaciado de contenido y por haberse perdido el
apoyo de las bases, sin las que dejaria de existir.
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Detras de posiciones tales como “productividad si” o “productividad no”, cuando ya en
1991 la tercera parte de los convenios tenian clausulas sobre este factor”, se suelen encubrir
concepciones diferentes sobre como y hacia donde llevar la lucha sindical, mas alla de lo que el
temna en debate pueda significar en si mismo.

Como hemos mencionado, se distinguen dos claros modelos de entender al PIT-CNT: el
“moderado” y el “radical”, motes con los que dichos sectores no acuerdan, pero que son los maés
aceptados. Estos des flujos constituyen la herencia de otras luchas domésticas que les precedieron.

Sin entrar en detalles sobre las cormientes politico-partidarias que estan detras de ecllas, se
debe hacer notar que la primera de las orientaciones busca mantener relaciones mas conciliadoras
con el Gobierno y las patronales, mientras la segunda sostiene un enfrentamiento mas directo con
Ios otros actores™.

Los “moderados™ obtienen mayores apoyos en sindicatos grandes y nacionales, mientras los
“radicales” resultan mas cercanos a sindicatos chicos y con raiz fundamentalmente montevideana.

Los resultados de una u otra postura no son faciles de evaluar, menos afin cuando se trata de
relevar datos al nivel de rama. Posiblemente sea en las negociaciones en empresas donde se notan
tales diferencias de posturas.

El movimiento sindical uruguayo es un movimiento democratico que ha logrado elevar a
toda la sociedad proyectos alternativos que trascienden la propia especificidad ocupacional. Pero las
condiciones del cambio en las relaciones laborales han debilitado su accionar y mellado su poder.

La unificacion de las luchas, reivindicada por ambos sectores, pero particularmente mas por
el “radical”, se hace complicada por lo concreta que se hace cada situacion. La aplicacién de la
solidaridad entre los trabajadores no se estaria aplicando con suficiente discernimiento. El posible
despaste de los paros generales —por su excesivo e inapropiado uso— habria Nevado a muchos
sindicatos a aceptarlos mas por disciplina que por conciencia.

El tema de los cambios de los estatutos del PIT-CNT iria en desmedro del poder sindical, ya
que durante muchos afios ha llevado a grandes enfrentamientos y a una crisis sin precedentes en la
historia del movimiento sindical unificado. Mientras se discuten cuotas de poder, grandes
problematicas quedarian sin respuesta.

La flexibilidad de los contratos laboraies, lleva a muchos trabajadores a dejar la relacién de
dependencia y transformarse en sus “propios patronos”. La tercerizacién puede significar
autoexplotacion, pérdida de beneficios sociales, inestabilidad laboral, la falta de muchos derechos
(licencia, aguinaldo, salano vacacional, etc.). Mientras tanto los sindicatos pierden firmeza sindical,
afiliados, cotizaciones y control sobre muchas actividades en etapas de conflicto.

™ Los sindicalistas que pertenecian a otras corrientes de pensamiento —afines por ejemplo a los panidos
tradicionales—, han dejado la militancia, entre otras cosas, por su incapacidad de obtener apoyo electoral que
les permitiese transformarse en una verdadera “oposicion” al modelo clasista tradicional.

™ "Nuestra estrategia consiste en una combinacion adecuada y oportuna de la movilizacion v la flexibilidad
para negociar, sin ceder en cosas fundamentales”, dice el moderado dirigente bancario J.L. Blasina: a esto
rep.ca el radical dirigente de! gremio del gas L. Puig “silo con medidas duras se pucde enfrentar a este
Gobierno y ademas con la participacion de la genie”. La Repiblica. 27.6.97.
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Probablemente muchos de estos problemas derivarian de la formaciéon de los dirigentes,
Gerardo Castillo, Director de la Oficina Internacional del Trabajo en Santiago de Chile, estima que
“los viejos paradigmas del sindicalismo de hace una década atrds ya no dan resultados, porque el
mundo ha cambiado y ahora los obreros necesitan que los represente un dirigente especializado...
los procesos de integracion se van desarrollando a tal velocidad que requieren de un dirigente
sindical preparado y que sea un especialisia en ese campo™. Aunque tal concepcion pueda ser
puesta en tela de juicio por quienes estimen que un dirigente sindical debe ser mas politico que
técnico, no deberia ignorarse.

La preparacién de los dirigentes, fuera de la enorme capacidad politica que ha caracterizado
a los sindicalistas uruguayos, seria escasa. Las negociaciones se han tecnificado mucho y
numerosos dingentes no podrian realizar simples operaciones de acumulacién de indices de precios
al consumidor, o de estudiar como evoluciona su propio salario real™. No estariamos diciendo que
sean ignorantes, pero si que la lucha sindical de hoy en dia no podria basarse vinicamente en
aspectos politicos.

Al momento de estarse negociando un convenio, si bien es posible ser asistido por asesores
que conozcan sobre temas tales como productividad, economia o condiciones de competitividad,
muchas veces se deben tomar decisiones sobre la marcha y tal vez ahi se puede caer en errores
irreparables.

Un gjemplo que esta muy de moda es la discusion sobre mantener los ajustes trimestrales o
cuatrimestrales, en lugar de semestrales como quiere el Gobiemno. Si los niimeros indican que en un
afio de inflacion de 17.8% los ajustes semestrales tienen la misma incidencia que ajustes
cuatnimestrales en un afio con inflacion del 35,4%29, después de mas de una década en que la
mnflacién superé este Gltimo guarismo, perder horas de discusion y negociacion seria probablemente
un absurdo que podria limitar la obtencién de otros puntos mas substanciales dentro de la
plataforma sindical.

Es por razones como estas que acordariamos con Castillo sobre la necesidad de una nueva
formacién y mentalidad sindical. Solo asi seria posible que los sindicatos obtengan los mejores
resultados, no unicamente para ellos, sino para todo el sistema politico en su conjunto.

Sin embargo deberiamos recordar que la responsabilidad de que existan los consensos
necesarios para instrumentar politicas que mejoren la situacion del mercado laboral es compartida v
fundamentalmente basada en que ¢l Estado asuma su papel de intermediario y sobre todo conductor
este tipo de relaciones.

V) EL DIALOGO SOCIAL.

Para cualquier Gobierno es indispensable mantener acotadas Ias presiones sociales, como

forma de poder realizar planificaciones econdmicas v sociales de caracter global,
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Cuando los niveles de desocupacién son elevados, el proceso de integracion regional crea
dudas y temores tanto en los empresarios como en los trabajadores, o la necesaria reconversion
productiva es limitada, se originan grandes presiones que deberén ser contenidas, como forma de
evitar que estos dos actores puedan hacer fracasar la planificacion global.

Implicarlos en la toma de decisiones es un buen método para lograrlo. Pero la cuestidn esta
en ;qué nivel de compromiso desea el Gobierno de parte de empresarios y sindicatos y cuanto esta
dispuesto a dar a cambio?; ademas, jespera mas de uno que del otro?, ;esta dispuesto a llegar a mas
acuerdos con los empresarios que con los sindicatos?. Y fundamentalmente ;cual es el mecanismo
ideal para lograr el objetivo?

Una de las posibilidades es instrumentar formalmente los dispositivos para llevar adelante
el ambito de intercambio. Pero cuando se realizaron los cambios institucionales en la revisién
constituctonal de 1996 no se afectaron las relaciones del poder politico con la sociedad civil y, por
lo tanto, la oportunidad de estipular un mayor compromiso de los diversos actores sociales hacia las
politicas globales, se desaproveché. Esto no limita sin embargo la posibilidad de que se busque la
creacion de consensos y de absorcion del conflicto por otros medios.

Partiendo de la base que tanto los empresarios como los sindicatos tienen diversos puntos
de vista sobre como debe llevarse adelante la relacion Capital-Trabajo, es obvio que el Gobierno
buscara posibles aliados a sus propuestas. Pero algunos empresarios, acostumbrados a politicas de
proteccion estatal o a escasos didlogos con sus trabajadores, asi como ciertos sindicatos, que no han
actualizado sus métodos de lucha por mantenerse dentro del sistema tradicional de relaciones
laborales, podrian Ser vistos como participes de actitudes irresponsables, cortoplacistas y ajenas a
los cambios que mencionabamos necesarios de fomentar.

Por ello, desde el Gobierno, se veria esencial persuadir a estos posibles subsectores
obstruccionistas de sus politicas de innovacion, de forma que se integren al proceso y hagan suyas
las transformaciones. Esto significaria que todos los empresarios y todos los sindicatos deberian
asumir una posiciéon coman que, logicamente, el Gobierno espera que fuese cercana a la suya.

Aprovechando la exhortacion proveniente desde el Directorio del Partido Nacional —
particularmente desde su Presidente—, el segundo Gobierno colorado del Dr. Sanguinetti convoca a
la realizacién de un Didlogo Social en que participaran principalmente los tres actores del mercado
del trabajo, aunque seguido desde cerca por los partidos politicos.

Si este Didlogo trata en cierta forma de corporativizar el potencial positivo de dichos
actores, se deberia tener en cuenta que, aunque existe una tradicion de intervencion estatal en
materia laboral, €sta fue a través de regulaciones generales —que no abarcaban a la totalidad de los
temas posibles—, con muchos asuntos que no eran tratados centralmente y quedaban en manos de
los propios actores resolver.

xwini

Esta aprectacion solamente puede ser fundamentada en la propia experiencia del autor de este trabajo, va
que como ex dirigente sindical compartio varios cursos de formacion con dirigentes de primer orden v conoce
muchos otros que no los realizaron pero que reconocian sus carencias en los temas mencionados.
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El amplio temario propuesto para el Didlogo obligaba a sentarse en la misma mesa a
posiciones conservadoras que quieren limitar al maximo las injerencias que limiten la “libertad de
mercade”, asi como a aquellos que desde posiciones “revolucionarias”, buscarian destruir al
capitalismo. El Gobiemo, en conjunte con quienes estin en posiciones intermedias, trataria de traer
a la realidad a estos dos subgrupos.

Sin embargo no se estaria tomando en cuenta que el conflicto no puede superarse desde la
implantacién de normas —formales o informales— que lo canalicen por donde un Gobierno espera.
Se debe aceptar al conflicto como parte inherente, e incluso necesaria, de las relaciones entre
ernpresarios y trabajadores. Ademas los sindicatos uruguayos ya han tenido malas experiencias
cuando se los llevd a mesas de didlogo similares. Por ejemplo en las subcomisiones del
MERCOSUR™ los planteos de los trabajadores han sido generalmente desoidos. En consecuencia,
los antecedentes no eran alentadores para que los trabajadores sintiesen confianza del mecanismo
del didlogo tripartito como forma de obtener resultados agiles y positivos para todos.

Asimismo, el estatus politico obtenido por los grupos de interés en nuestro pais se ha
logrado fundamentalmente gracias a sus propios esfuerzos y no por un reconocimiento o impulso
estatal decidido™. Cuando un Gobierno guiere obligar a los actores a que asuman responsabilidades
y autolimiten su accionar, sabe que a cambio debe otorgar ventajas o privilegios. Si precisamente se
trata de impulsar lo primero y nada mas, es poco probable que los implicados lo acepten.

Esto se hace mas notoric desde el punto de vista de los sindicatos, porque son el eslabon
mas débil de la cadena del mercado del trabajo —aunque el Gobierno lo trate en pie de igualdad con
los empresarios~—, y porque el accionar de Gobierno de las dltimas décadas ha tenido muchos mas
acuerdos con las patronales que con los trabajadores.

Los sindicatos uruguayos parcamente cuentan con recursos propios, s¢ han ganado a fuerza
de luchas su representatividad y su lugar dentro del sistema politico, y tienen suficiente libertad
interna para autorregular su vida como delegados de los trabajadores.

Sin embargo no cuentan con proteccion estatal, por ejemplo no existe un fuero sindical que
impida el despido de los dirigentes sindicales por ejercer su funcion, y si bien son reconocidos, no
existen mecanismos formales para que en ningin ambito, piblico o privado, sean obligatoriamente
consultados cuando son afectados sus intereses.

El Estado uruguayo ha centrado la politica en los partidos politicos. Por eso los actores
sociales no esperan grandes logros si son llamados a un Dialogo Social. El intento del Gobierno de
despolitizar ¢l conflicto dificilmente tendra éxito si solo busca obtener la paz social sin a cambio
ceder una parte de su cuota de poder efectivo. Mientras esto sea asi, la censura de la opmion piblica
y de los afectados por el desempleo y la fragilidad del mercado laboral, seguira cavendo inicamente
sobre el Gobiemo y nada podra hacer al respecto para :solucionarlo.

“* $in olvidar los sucesos de la CONAPRO, a la que se le otorgd un valor testimonial, pero no real.

™ Una excepeion podria ser Ia Ley de Consejos de Salarios, que permitio la creacion de multiples sindicatos
donde antes no existian. Otro caso podria Ser que durante el Gobierno autoritario, poOr presiones externas se
debio realizar una Ley de Asociaciones Profesionales, protosindicatos que se multipiicaron fuera del control
def Gobierno de facto, pero gracias v sobre la base de dicha Ley.
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Pero iel Didlogo Social fracasaria por el tinico hecho de que ¢! Gobierno no quiere
compartir su poder con los otros dos actores?.

Evidentemente no. Es posible que se busque primeramente hacer a los sindicatos afines al
sector “radical” como responsables u oponente a la concrecién de un arreglo por consenso. Y en
parte, puede ser real que esto es asi.

Sin embargo la estrategia patronal también puede ser cansante del fracaso. Los empresarios
acuden al Didlogo con gran conformidad de todos sus integrantes, demostrando el deseo de llegar a
amplios acuerdos. Pero es notorio que si se concertasen soluciones que no fuesen positivas para
algin sector o empresa, la libertad que tendria para liberarse de los compromisos seria mucho
mayor que la que los propios trabajadores involucrados tendrian. En aras de la “libertad de
empresa” el Didlogo no busca imponer formalmente los acuerdos a que se llegue.

Y aunque asi fuese, la institucionalizacién de las negociaciones siempre permitiria al
accionar individual de cualquier empresario librarse de la imposicion con mucha mas facilidad que
lo que puede hacerlo un sindicato. Esto es asi porque el poder de un sindicato depende del funcionar
colectivo de cada uno de los trabajadores —cada uno con sus intereses personales—, mientras que
una empresa tiene un interés Unico: lograr ganancias.

La restriccion que grava a los dos actores cuando se establece un marco global de
negociaciones, siempre es mas efectiva sobre ¢l actor sindical que sobre el patronal; si a esto
surnamos que el Gobierno uruguayo ha pricticarenie abandonado la sobreproteccion que ejercia
sobre los trabajadores —porque ya no los trata como el actor mas débil—, el resnltado final de un
posible Dialogo Social resulta poco esperanzador para los sindicatos y sus representados.

Los sindicatos observarian que esta asimetria existe y por lo tanto estan poco dispuestos a
cornprometerse si “se los mide con la misma vara” que a los empresarios, ya que es imposible que
salzan beneficiados de tal circunstancia. Cuando se estuviese dispuesto a limitar los “derechos del
Cépital”, podria esperarse que el resultado del Dialogo fuese similar para trabajadores y
empresarios, pero como es poco probable que nuestro Gobierno se sienta siquiera tentado a
imponerle restricciones al Caprtal, es logico que los sindicatos se sientan poco deseosos de obtener
mas responsabilidades y restricciones a sus métodos de lucha si a cambio los empresarios no se ven
limitados a su vez en su accionar.

Lamentablemente se desperdiciaria una oportunidad de generar consensos y acercar a los
sindicatos a ambitos de decision que los alejase de la tentacion de hacer una mera oposicién
irresponsable, va que aiin para el sector mas radical del movimiento sindical, la instrumentacion del
Didlogo Social, es una buena oportunidad de llevar a la lucha de clases al mismo corazon del Estado

—tal cual Esping-Andersen gusta observar en circunstancias similares—.
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ALGUNAS CONCLUSIONES SOBRE LOS CAMBIOS EN LAS
RELACIONES LABORALES (desde el punto de vista sindical).

En general, la aplicacion internacional de ia flexibilidad laboral coincide con un alto grado
de desigualdad economica y social —tanto entre paises, como dentro del interior de éstos— en los
que se destaca el problema de la desocupacion masiva. En nuestro pais, llega en un periodo de
altibajos productivos, con escasez de aplicacion de tecnologias de punta y con pocas perspectivas de
como establecer la mejor senda hacia el desarrollo productivo nacional que permita una racional
integracion regional y mundial.

El proceso de integracion regional surgid repentinamente y nuestro pais debid “subirse” al
musmo porque no podia quedar aislado de la unién que nuestros dos grandes vecinos gestionaron en
la década de los '80. Aunque desde la década de los '70 se diversificaron las exportaciones, el hecho
de que el viejo modelo de sustitucion de importaciones no fuese suplantado a tiempo —por otro
acorde a los tiempos que se viven— podria ser una de las causas que dificultaron la insercién de
nuestro pais a esta nueva realidad del MERCOSUR.

Las doctrinas neoliberales que se aplicaron desde 1975 no aprovecharon la oportunidad de
favorecer economias de escala, la especializacién intraindustrial, y la mejora en la distribucion de
los recursos por la nueva division internacional del trabajo. La rapida apertura comercial, la
flexibilizacion de diversos mercados, el atraso cambiario se sumé a lo anterior para poner en peligro
la fuente de trabajo de miles de uruguayos y muchos de ellos pasaron a engrosar ¢l nimero de
desocupados.

Los sindicatos no han podido hacer frente a tantos cambios que se dieron en lapsos tan

- cortos. Salieron de la dictadura rearmando el movimiento de los trabajadores, pero no superaron

totalmente la etapa “idealista” y permanecen en altos porcentajes aferrados a las “viejas banderas”,
sin advertir que en tiempo de pocas vicisitudes se deberia ser pragmatico para alcanzar algunos
objetivos o ventajas en la lucha gremial.

Demasiadas veces los sindicatos se pusieron a la espera de lo que resolvieran las empresas
para rcaccionar, cuando deberian haber tomado iniciativas claras en la propuesta de soluciones
concretas. Ya hemos dicho que el PIT-CNT tiene un modelo de pais, pero careceria de iniciativas
sobre como concretarlo.

Los sindicatos poderosos, pero también aquellos que tuvieron iniciativas, debieron ser
mvitados a participar de las reestructuras de sus empresas. Buscaron asesoramiento frente a temas
que “abrian ia cabeza™ a nuevas dinamicas en las relaciones laborales. Advirtieron que su futuro
estaba encadenado a que las empresas pudiesen adaptarse y mejorar sus negocios y fijaron con las

patronales metas de mediano y largo alcance que permitieran mantener —dentro de lo gue se
pudo— los empleos. ' ’
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Pero no alcanza con formar parte de un sindicato fuerte; la 6ptica de los dirigentes, su
capacidad politica, puedé ser fundamental para superar con éxito etapas de “revolucion laboral”
como las que estamos viviendo. ‘

Desde el punto de vista sindical, enfrentar aquella flexibilizacion laboral que ataca los
beneficios conquistados tras décadas de Jucha, parece algo l6gico e inevitable. Pero 1o que no se
debe hacer es “cerrar los 0idos” a toda propuesta patronal solamente porque viene del “enemigo de
clase”. No todos los empresarios buscan valerse de su poderio para imponer una flexibilizaciéon
contraria a los intereses de los trabajadores. Se hace necesario observar correctamente a cual es el
empresariado verdaderamente “enemigo” para poder enfrentarlo. Ain con aquellos empresarios que
apenas se tengan acuerdos coyunturales se deberia evitar, al menos como estrategia transitoria, el
conflicto directo.

En los pocos estudios que profundizaron en nuestro pais sobre aplicaciones tales como la de
la CT¥, el rechazo y la indiferencia sindical no tuvieron resultados positivos para los trabajadores.
La negativa a la implementacion de la CT en algunos casos derivd en el mantenimiento del
funcionamiento de los sindicatos —algunos mas debilitados, otros igual o mas fuertes—, pero los
puestos ocupados continuaron en peligro, porque las reestructuras quedaron imperfectas o truncas
porque, como ya dijimos, la CT necesita que los trabajadores estén convencidos de llevar adelante
la transformacién,

Los sindicatos deberian adecuar sus discursos a las nuevas condiciones del mercado del
trabajo, sin que esto signifique que deban ser las caras visibles de las reestructuras. Pueden ser
observadores de la situacién o integrarse a la misma. Incluso pueden anticiparse, elaborando
propuestas y por este medio obtener una flexibilizacion negociada, que ayude a mantener los
puestos de labor y mejorar las condiciones laborales,

Tomando .iniciativas se tendrin mejores oportunidades para buscar contrapartidas al
sacrificio que pueda implicar cualquier reestructura; se podria asegurar el respeto al sindicato; se
podrian demorar o eliminar las decisiones politicas de las empresas que quieran adoptar
flexibilidades sin consultar a sus trabajadores; se adquiririan conocimientos y una mejor vision de la
realidad, como forma de enriquecer la estrategia propia —en vez de una mera respuesta a fo que la
patronal decida—: se eliminarian posibilidades de caer imititmente en conflictos.

No es que los sindicatos deban permitir que s¢ les “lave el cerebro” y actuar ingenuamente,
sino que la participacion debe ser cautelosa, motivando a Jos trabajadores a mejorar sus condiciones
de trabajo sin olvidar dos cosas: I} que el desarrollo de la empresa permitiria mejorar la calidad de
vida de cada uno de ellos, pero II) que antes que nada siguen trabajadores que venden su fuerza de
Trabajo al Capital.

Es cierto que habra empresas menos predispuestas a hablar con sus trabajadores, yquealo
largo del desarrollo de la experiencia el sindicato puede debilitarse, pero la opcién de aceptar el
desafio es valida v hasta ineludible.

Durante la etapa taylonsta, el ausentismo individual, el sabotaje o la huelga- colectiva,

podian chantajear a las patronales para obligarlas a negociar. Congue un solo esiabén de la cadena
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productiva se parase, se paraba toda la produccion, pues el proceso era tan rigido, que unos obreros
ne podian m sabian ¢cdmo hacer la tarea de los otros. El paro “perlado™ —por areas— evitaba el
desgaste continuo de todos los trabajadores de un sindicato y generaba grandes dificultades para la
empresa.

La polivalencia elimina tal estrategia de lucha, por lo que las patronales logran tener
mejores condiciones para enfrentar los conflictos sindicales. Oponerse o ser indiferentes puede
tener efectos negativos para los sindicatos, ya que si se logra la implicacion del trabajador sin la
participacion sindical, se puede perder protagonismo y dejar de ser punto de referencia para los
trabajadores.

Y la implicacién puede ser real o tratarse meramente de una manipulacion disfrazada.

Solo un sindicalismo fuerte puede hacerle notar la diferencia a un trabajador y hacer valer
sus derechos.

Para los sindicatos siempre sera mejor negociar cudles seran los derechos de los
trabajadores a esperar que sean impuestos desde leyes, gobiemos o empresarios. No se debe olvidar
que uno de los cometidos estatales es mantener un rol activo en las relaciones laborales, algo que
nuestros sindicatos deberian reclamar, ya que esto no es contradictorio con la autonomia de las
pates, caracteristica de nuestro sistema politico.

Para negociar se necesita ampliar el conocimiento y el manejo de las multiples variables
que entran en juego en cualquier tema de nuestra sociedad globalizada. Los atributos politicos que
permitian a cualquier dirigente sindical desarrollar su labor en defensa de los postulados de los
trabajadores, ya no serian suficientes. La tradicional conciencia de clase no deberia por que estar en
Juego, pero debe ser complementada con el desarrollo de habilidades en economia internacional,
mercadeo, teoria de la administracion o de Ia toma de decisiones, etc.

No obstante, para que los trabajadores uruguayos obtengan los mejores resultados, sus
sindicatos deberian seguir siendo una herramienta preponderantemente politica, como lo indica la
historia del movimiento sindical. El sindicalismo economicista, que limitadamente negocia temas
€cOnomicos u ocupacionales, no permitiria una cabal defensa de los intereses de los trabajadores
denro de un pais donde lo politico ocupa un papel tan primario y que, sobre todo, es
partidocéntrico.

Solamente cuando se posee una visién global de los temas que importan o afectan a la clase
trabajadora se puede negociar con oportunidades de éxito con el Gobierno, con los empresarios y
con los demas actores sociales.

Lograrlo -dependeria en buena medida de abandonar las mezquindades de la lucha por
pequefios espacios de poder, evitar la estrechez mental a la que lleva la intransigencia de los
principios por los principios en si —y no por lo que significan— y adoptar en cambio un sano
Pragmatismo que permitiese mantener ¢l postulado de una sociedad mejor, tal cual el sindicalismo
clasista ansia.

Sin duda los cambios en las relaciones laborales —al menos por un tiempo razonzble— sera

un tema constante en el orden del dia de la agenda de nuestro sistema politico. Que esos cambios se




haga con los trabajadores vy no sobre ellos depende en gran medida de jos propios trabajadores y de
sus sindicatos.

Por el bien de todos, esperamos que asi sea.

-

Jorge Alza Carbone
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