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Resumen

El gobierno de izquierda que asumié en el afio 2005, retomé los procedi-
mientos de negociacién colectiva tradicionales, realizando algunas modi-
ficaciones de los grupos que conforman los Consejos de Salarios e incor-
porando a los trabajadores rurales y a las empleadas domésticas. Este
mecanismo institucional tuvo como objetivo prioritario la negociacion
salarial, pero su objetivo histdrico fue lograr una transformacion de esta
herramienta institucional que mantiene ain muchos rasgos de su primera
versién del afio 1943. Este trabajo se propone realizar una comparacién
entre el modelo de negociacidn salarial implementado en el afio 2005 y el
antecedente de la negociacidn salarial desarrollada entre 1985 y 1989, que
constituyd la dltima experiencia de negociacién centralizada anterior al afio
2005. El objetivo especifico es comparar la actitud de los actores hacia la
negociacidn, los alcances de la misma, las formas de regulacién explicitas
e implicitas y el papel de los convenios por empresa en ambas experiencias.
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Abstract

In Uruguay the left-wing party that took office in 2005 returned to the tradi-
tional collective bargaining procedures, but also making some adjustments
of the groups that make up the wage councils and incorporating to the lat-
ter the rural workers and domestic workers as well. The purpose of this is
institutional mechanism was give priority to the wage bargaining, but its
historic goal was to achieve a transformation of this institutional tool which
still has many features of its first version enacted in 1943. In this sense,
the aim of this paper is to compare the wage bargaining model implemented
in 2005 and the wage bargaining that took place between 1985 and 1989,
as the ultimate experience of centralized bargaining before 2005. The main
purpose is to address a comparison between the attitudes toward negotia-
tion of those who plays a leading role in bargaining, the length and contents
of agreements, as well as, dealing with the implicit and explicit forms of reg-
ulation and the role of the agreements based on firm in both experiences.
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AVANCES E INERCIAS EN LA NEGOCIACION COLECTIVA
URUGUAYA

Francisco Pucci® - Soledad Nién® - Fiorella Ciapessoni?

¢Cudles son los principales cambios que el primer gobierno de izquierda, que
asume el gobierno en el afio 2005, introdujo en los formatos de negociacién
colectiva? La convocatoria a Consejos de Salarios retom¢ los procedimientos
de negociacidén colectiva desmantelados luego de 15 afios de politicas de
corte neoliberal, en el marco de un proceso de reforma laboral que el pais
nunca habia experimentado en el plano de las relaciones colectivas de tra-
bajo. La nueva normativa laboral establece un conjunto de reglas de juego
que generan espacios de intermediacién de intereses mas estables y con
mayores niveles de legitimidad que en épocas pasadas. El trabajo analiza
estos cambios a partirde un censo realizado a los representantes del Estado,
de los trabajadores y de los empresarios que participaron en la experiencia
de negociacién colectiva entre el afio 2005 y el afio 2009.

El gobierno de izquierda que asume en el afio 2005 convocé a los Con-
sejos de Salarios y reinstaurd el proceso de negociacion colectiva que se ha-
bia desmantelado quince afios atras. El elenco gobernante retomo los proce-
dimientos de negociacion colectiva tripartita que constitufan la modalidad
histérica de negociacion salarial desde la promulgacion de la Ley de Con-
sejos de Salarios del aino 1943, incorporando a los trabajadores rurales y a
las empleadas domésticas. Esta nueva convocatoria a la negociacion salarial
tripartita, tras quince afios de negociacién bilateral, genera fuertes desafios al
formato de negociacion colectiva implementado a partir del afio 2005. Estos
desafios implican superar los débiles niveles de institucionalizacion de los
espacios histdricos de negociacion colectiva, generar una cultura de negocia-
cion basada en reglas de juego compartidas que establezcan minimos niveles
de confianza entre los actores laborales, articular los convenios por rama y
los convenios por empresa para que la negociacién colectiva se enriquezca
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adecuandose a los procesos de reestructuracion productiva y equilibrar las
relaciones entre las partes, en particular en los sectores recientemente incor-
porados a la negociacion salarial.

El objetivo del trabajo es discutir si la negociacion colectiva y el proce-
so de reforma laboral iniciados en el afio 2005 avanzaron en la constitucién
de un sistema de relaciones laborales autonomo y estable. Para efectuar esta
discusion, el trabajo se propone realizar una comparacion entre el modelo de
negociacion salarial implementado en el afio 2005 y el antecedente de nego-
ciacion salarial desarrollada entre 1985 y 1989, que constituy6 la dltima ex-
periencia de negociacion centralizada anterior al afo 2005. La comparacion
se centrard en dos aspectos medulares de estos procesos: la perspectiva que
tuvieron los actores de la negociacion salarial, y la evolucion del contenido de
los convenios salariales.

El primer analisis implica relevar los comportamientos y actitudes de
todos los actores participantes en el proceso de negociacién colectiva desa-
rrollado entre el afio 2005 y el aflo 2009, en relacion a diferentes aspectos
como la representatividad de las gremiales, las reglas de juego establecidas y
la legislacion laboral.

Los datos empiricos provienen del censo realizado en el afio 2009 a los
participantes del proceso de negociacion salarial iniciado en el afio 2005. La
poblacion censada se compone de los delegados de los trabajadores, de los
empresarios y del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social en representa-
cion del Estado, que participaron en los veinticuatro grupos de negociacion
colectiva implementados. Cada grupo de negociacion se divide en diferentes
subgrupos, cuyo nimero varia de acuerdo a las caracteristicas especificas de
cada rama de actividad.

El objetivo del censo estuvo centrado en relevar las opiniones, percepcio-
nes y valoraciones de los tres actores participantes de la negociacion colectiva
que se desarrollé en el periodo 2005-2009, sobre el supuesto de que esta per-
cepcidn es la que orienta la accidn colectiva de los mismos, mds alla de que la
misma sea cierta, adecuada o discordante con otros datos de la realidad. Las
dimensiones relevadas fueron la percepcion de los actores en relacién a los
temas tratados en la negociacion, tipos y contenidos de los convenios colecti-
vos, dinamica de las relaciones laborales, niveles y causas de la conflictividad
laboral, evolucion de los salarios y normativa legal. Esta opciéon se tomé para
aportar una dimension de andlisis centrada en la percepcion de los actores
que complemente investigaciones sobre esta tematica?, que ofrecen una gran
riqueza y variedad de datos cuantitativos sobre la evolucidn de la negociacién
colectiva en este periodo.

4 Ver el trabajo de Rodriguez, J. M.; Cozzano, B.; Mazzuchi, G. (2010) Relaciones Laborales y
Modelo de Desarrollo. Grupo Magro Editores, UCUDAL, Montevideo.
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En la medida en que el nimero de censados no era muy alto (72 casos)
se incluyeron en el formulario, ademas de las preguntas cerradas, un nimero
importante de preguntas abiertas. Estas preguntas permiten explorar temas
sobre los cuales no existe informacién ni hipétesis de analisis; por el contra-
rio, constituyen un conjunto de informaciones que permiten describir mejor
realidades complejas y multidimensionales, y que pueden ser la base de ela-
boracién de futuras hipdtesis de investigacion.

El segundo andlisis tomard en cuenta la incorporacion de nuevas temati-
cas en los convenios colectivos, como las de cambio tecnolédgico, capacitacion,
nuevas formas de organizacion del trabajo, seguridad en el empleo, seguridad
laboral y productividad, desde un abordaje cuantitativo y cualitativo. La in-
corporacion de nuevas tematicas en la negociacion colectiva es un indicador
de la adaptacién de la misma a los procesos de reestructuracion productiva
que se vienen implementado en el pais desde los afios noventa.

La referencia empirica es el analisis de los contenidos de los acuerdos
colectivos registrados en el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, desde
1985 hasta el afio 2009, en cuatro ramas de actividad: quimica, alimentos,
celulosa y papel y metaltrgicos.

La recoleccion, elaboracién y procesamiento de estos datos se realizé en
el marco del Proyecto “La negociacion colectiva y los actores sociales en un
gobierno de izquierda: viejas formas para nuevos contenidos”, financiado por
la Agencia Nacional de Investigacion e Innovacion.

Antecedentes histodricos

La politica de relaciones laborales implementada por el primer gobierno
del Partido Colorado que asume entre 1985y 1989, luego del periodo militar,
resulté una combinacién de elementos juridicos provenientes del Estado de
Bienestar de la década de los ‘40 con elementos fuertemente centralizadores
de la etapa autoritaria de fines de los ‘70. Este modelo intent6 compatibilizar
una politica econdmica antiinflacionaria, de ajuste y control del gasto publico
con un sistema de negociacion en el cual se recuperaran dindmicas y proce-
dimientos de participacion laboral prevalecientes en el periodo anterior al
golpe de Estado. Partiendo de estas premisas, la negociacion salarial se desa-
rrollé en forma centralizada, con una fuerte participacion estatal de manera
de marcar limites a los acuerdos salariales para que no se tradujeran en infla-
cion, al tiempo que se respetaba la decision de las partes cuando el aumento
superaba los topes oficiales (Pucci, 1992).

La administracién del Partido Nacional (blanco) que asumi6 en 1990
impondra una politica de desregulacién y de apertura de la economia. La
firma del Tratado de Asuncion (1991) aparece como hito descollante de una
nueva actitud de desmontaje de las subvenciones y del proteccionismo esta-
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tal como orientacion del Estado en el proceso de integracion regional (Lan-
zaro, 1991). El Estado se retira de la negociacion salarial, reduciéndola a la
instancia bilateral, e intenta, aunque sin éxito, reglamentar directamente la
actividad sindical. Es la contracara del viejo Estado batllista que intervenia
como arbitro en las negociaciones pero que otorgaba autonomia organizativa
a los sindicatos. Esta orientacién se da en un contexto de fuerte debilidad del
movimiento sindical, que se empezd a sentir a partir de 1988 y que se acentu6
con la crisis del socialismo real a partir de los 90, que afectd particularmente
al partido hegemonico dentro del movimiento sindical.

La consecuencia logica de esta politica laboral fue la creciente polari-
zacion entre capital y trabajo, una agudizacién de la conflictividad a niveles
similares a los del periodo de transicién y un fuerte descenso en el nivel de
ingresos, en el corto plazo, para los trabajadores. Esta orientacion fragmentd
la negociacion colectiva, quitd espacios a la accidon sindical centralizada con
fuerte presencia publica, acotd la “lucha de clases” a la esfera privada y ten-
di6 a despolitizar en un sentido profundo al movimiento obrero. A su vez,
esta politica coincidié con un periodo de debilidad del movimiento sindical,
expresado en una baja capacidad de convocatoria y un descenso de su “peso
estructural” en la economia uruguaya.

En 1995 retorna al poder el gobierno colorado. En este nuevo periodo,
el elenco gobernante, lejos de modificar los componentes sefialados en las
relaciones laborales, tendid a intensificar la politica de descentralizacion de la
negociacion. Un indicador de la continuidad con la politica anterior es que,
hasta 1999, el Ministerio de Trabajo siguié en manos del Partido Nacional
o blanco. A nivel de la negociacién colectiva, se profundizan las tendencias
resefiadas mas arriba. La negociacion por empresa se vuelve casi mayoritaria;
aparecen, en los convenios, diferentes cldusulas sobre flexibilizacion de ho-
rarios, de cantidad de trabajadores, de condiciones salariales, etc. (Cozzano;
Mazzuchi; Rodriguez, 1997). En este periodo surge con fuerza el problema
del desempleo, en particular en el sector industrial, producto de la incapa-
cidad de muchos sectores para competir en las condiciones impuestas por
la integracidn regional (Guerra, 1997). El desempleo industrial gener6 una
debilidad estructural creciente en el movimiento sindical, en los diferentes
ambitos de negociacion, lo que acentuo las tendencias descentralizadoras y la
desproteccién de los trabajadores.

Estos procesos redundaron en un debilitamiento del movimiento sin-
dical, tanto en lo que respecta a su peso estructural en la economia, como
a sus capacidades de implementacion de acciones colectivas en el escenario
publico. El sindicalismo, que en la primera administracion colorada fue muy
critico respecto a la politica laboral, fue mds critico aun frente a las politicas
de liberalizacién y de desregulacion laboral. La fijacion bilateral de salarios
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llevé ala descentralizacion de la accion sindical, la fragmentacion de intereses
y el predominio de los clivajes corporativos en la toma de decisiones.

También se desarrollaron, al interior del movimiento sindical, fuertes
resistencias a la modificaciéon de las formas de organizacion del trabajo. Los
circulos de calidad, la responsabilidad del trabajador y todos los elementos
que componen las nuevas modalidades de produccidén a escala mundial fue-
ron resistidos por los trabajadores y por los sindicatos. Estos cambios fueron
asociados por los trabajadores a procesos de desregulacion de las relaciones
laborales y de deterioro de las condiciones de trabajo, mas que a un aumento
en los niveles de calidad y de eficiencia en el trabajo (Pucci, 2003).

Otro elemento de cambio profundo en la orientacién sindical fue la prio-
rizacién de la defensa del empleo como estrategia de lucha, dejando de lado
el énfasis historico en la defensa del salario como eje de las reivindicaciones.
Esta orientacién es producto de la amenaza de desempleo que proviene de la
apertura econdmica y de la pérdida de competitividad de muchas empresas, y
del desempleo causado por la renovacion tecnologica. Este cambio de orien-
tacion no implicé la disminucion de los niveles de conflictividad laboral, aun-
que modificé su alcance y periodicidad. La desregulacion laboral y la pres-
cindencia estatal, a diferencia del primer periodo analizado, multiplicaron los
focos de conflicto, en tanto los elencos gobernantes perdieron interlocutores
con capacidad de centralizar y unificar la tramitacién de los conflictos.

Si bien el sindicalismo se debilité numéricamente y perdié buena par-
te de su peso politico como actor social, acrecent6 su poder en tres planos:
como referente simboélico de la clase obrera, como actor capaz de articular
movilizaciones mas amplias de la poblacién y como referente de la realidad
politica y social del pais (Supervielle; Quifiones, 2003). Los cambios produc-
tivos y politicos reseiados mas arriba también influyeron en la organizacién
del movimiento sindical, que tendié a desarrollar modelos de red social en
sus formas de funcionamiento, mas adecuadas para articular la dispersién y
atomizacion social de la clase trabajadora y los sectores populares en general.
También se modificaron los criterios de legitimidad para acceder y ejercer el
poder al interior de las organizaciones sindicales. El fundamento esencial-
mente politico del carisma sindical ha dado paso a un carisma que requiere,
ademas de los politicos, fundamentos técnicos y capacidades de presencia
en los medios y de articulacion con actores externos al movimiento sindical
(Supervielle; Quifiones, 2003).

Cambios productivos y actores sociales

Una de las primeras medidas que tomé el gobierno de izquierda que
asumio en el afio 2005 fue convocar a Consejos de Salarios y reinstaurar el
proceso de negociacion colectiva que se habia desmantelado quince afios
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atras. Esta medida, largamente requerida por el movimiento sindical, se en-
frent6 a desafios muy diferentes a los que se dieron en anteriores periodos
de restauraciéon de modalidades de negociacion colectiva. Estos desafios se
refieren a que la desestructuracion, la informalidad y la precarizacion de las
relaciones laborales, producto de los cambios productivos experimentados
en las ultimas décadas, transformaron profundamente a los actores laborales
que participaron histdricamente en los diagramas de negociacion colectiva
ensayados en nuestro pais a lo largo de su historia. Esto lleva a preguntarse si
los formatos de negociacion colectiva implementados a partir del 2005, que
recuperan los modelos histdricos de negociacidn colectiva, son los mas ade-
cuados para el nuevo contexto laboral.

El crecimiento de la heterogeneidad de la clase trabajadora debilito las
estructuras centrales de las organizaciones sindicales, lo que obligé al sindi-
calismo a adoptar actitudes defensivas y a ser cuestionadas como represen-
tantes de los trabajadores en tanto sujeto politico. La pérdida de centralidad
y de capacidad de mediacién despolitizé la funcion sindical y puso de re-
lieve las adscripciones corporativas como elementos de relativo peso en el
accionar sindical, en sus formas organizativas y en sus procesos de toma de
decisiones (Pucci, 2003). La capacidad de accion del sindicalismo, en especial
en los paises del capitalismo periférico, estd vinculada a su carcter de “mi-
noria ponderada” (Schmitter; Lehmbruch, 1979). Su poder politico no estd
directamente relacionado con su poder numérico, sino con la ocupacién de
posiciones estratégicas claves que sobredimensionan su peso como actor. La
bilateralizaciéon de la negociacion colectiva implementada a partir de 1990 le
quit6 centralidad al accionar sindical, limitando su posicion estratégica y, por
lo tanto, su poder politico.

Por otra parte, el empresariado también fue aumentando su clésica hete-
rogeneidad de intereses (Filgueira, 1988). Las diferencias de insercién en los
mercados y los diferentes niveles de modernizacion y de eficiencia productiva
inter e intra-rama, contribuyeron a este proceso. Como la literatura especia-
lizada ha mostrado reiteradamente, las gremiales empresariales tienen una
légica de accion diferente a la de los movimientos obreros. La participacion
gremial no es una condicidn necesaria para defender sus intereses, porque su
posicion en la sociedad y en la produccidn le otorga un poder estructural que
lo vuelve auténomo de la accidn colectiva (Offe, 1985).

Por otra parte, la accion colectiva de los empresarios entra en perma-
nente tension con sus intereses privados, en la medida en que los gremios
se conforman con empresas que compiten entre si en el mercado. Aunque
estos efectos son mas atenuados para el caso uruguayo, dada la configuracion
de su estructura industrial, con alto predominio de pequefias empresas, la
participacion de las empresas en la toma de decisiones y en la direccién de
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las organizaciones gremiales, en los pocos casos estudiados (Bruera; Riella,
1989), es relativamente baja y con tendencias a la conformacién de “oligar-
quias internas” (Pizzorno, 1976).

Otra diferencia en la logica de accidn colectiva de los empresarios con
respecto al movimiento sindical, es la proliferaciéon de multiples organiza-
ciones gremiales, producto de la diversidad de intereses representados. Esta
fuerte diferenciacion permite a los empresarios multiplicar los canales de
expresion de demandas, pero al mismo tiempo, dificulta la elaboracién de
proyectos colectivos. Historicamente, los empresarios han desarrollado estra-
tegias corporativas, que van desde una accién tipo “grupo de presion’, desde
fuera de los ambitos estatales y de decision, hasta su inclusion en formas de
“corporativismo organizado’, desde 1933 en adelante (Caetano, 1992). De to-
das maneras, estos mecanismos de articulacién entre lo publico y lo privado
no consolidaron redes estables con capacidad de establecer politicas de largo
plazo (Zurbriggen, 2003). Las politicas de desregulacion y de bilaterizacion
de la negociaciéon desmantelaron las formas corporativas de participacion,
acentuaron las tendencias histéricas hacia el desarrollo de acciones del tipo
“grupo de presién,” en tanto la negociacion tendid a “privatizarse”, es decir,
a reducirse al ambito privado de cada empresa, sin necesidad de establecer
espacios colectivos de accion.

La convocatoria de la negociacion colectiva por rama de actividad a par-
tir del afio 2005 obligé al empresariado a incorporarse nuevamente a espacios
en los cuales su capacidad de accion colectiva es relativamente limitada. Esto
implica que este actor genere, en muchos casos, estrategias puramente de-
fensivas, que se expresaron, entre otras, en la oposicion a las nuevas figuras
juridicas que se implementan por el gobierno electo.

Otro de los desafios que se plantean en este nuevo escenario se vincula
a la articulacién de la negociacién por rama, que se reinstala en este periodo,
con la negociacién por empresa, que se extendié ampliamente a partir de los
anos 90 (Rodriguez; Cozzano; Mazzuchi, 2001). Esta articulacion no es me-
nor, ya que buena parte de los cambios productivos de envergadura tienen su
espacio de negociacion privilegiada en la empresa. Por otra parte, los cambios
productivos tienen tendencia a acentuar la heterogeneidad interna de los tra-
bajadores, lo que se refleja también en su ldgica de negociacion. Esta estructu-
ra puede incentivar, potencialmente, el desarrollo de estrategias corporativas
sectoriales en la negociacion colectiva. La recuperacion de la negociaciéon por
rama establece una dindmica que contrarresta las tendencias descentralizado-
ras, al tiempo que se pierde riqueza en el contenido de los acuerdos, debido a
que este nivel la discusion tiende generalmente a centrarse en el tema salarial.
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Avances e inercias del formato de negociacion

En funcién de los cambios resefiados, la interrogante que se plantea es
si el proceso de negociacidn colectiva iniciado en el afio 2005 reproduce los
formatos tradicionales de negociacién o introduce cambios que permitan
adecuarlo a las nuevas realidades. Las modificaciones mds importantes que se
introducen en este periodo son la ampliacién de la cobertura al sector rural
y a las empleadas domésticas y el desarrollo de un marco normativo para dar
un respaldo formal a los procesos de negociacion.

La primera modificacion salda una deuda histdrica con sectores histo-
ricamente excluidos de la negociaciéon colectiva, pero no modifica sustanti-
vamente el formato de negociacion. El desarrollo del marco normativo, en
cambio, establece avances sustantivos con respecto a formatos anteriores, en
la medida en que genera las condiciones para superar la escasa instituciona-
lizacion que tuvieron histéricamente los anteriores procesos de negociacién
colectiva. Si bien la negociacion colectiva en nuestro pais surge en el marco de
la Ley de Consejos de Salarios del 1943, este conjunto normativo no regulaba
numerosos aspectos de las relaciones laborales, que se regian por practicas de
hecho mds que de derecho. Esta ausencia de regulacion se corresponde, a su
vez, con la defensa de la autonomia del movimiento sindical frente al Esta-
do, bandera histérica del movimiento sindical desde sus origenes anarquistas
hasta nuestros dias. La negociacion colectiva que se retoma a partir de 1985 es
ain mas informal en términos juridicos, en la medida en que retoma aspectos
parciales de la Ley de Consejos de Salarios de 1943 con procedimientos de
la Comision de Precios e Ingresos (COPRIN) del aflo 1968, organismo que
fijaba por decreto del Poder Ejecutivo precios e ingresos de los trabajadores.

El nuevo marco juridico que se desarrolla a partir del afio 2005 introdu-
ce un cambio fundamental en las relaciones laborales: la posibilidad de que
la convocatoria a Consejos de Salarios se realice a pedido de trabajadores,
de empresarios o, como lo establecian las normas anteriores, por voluntad
del Poder Ejecutivo. Esta norma establece las condiciones para construir un
sistema de relaciones laborales que funcione con autonomia del sistema po-
litico, de acuerdo al modelo de “neocorporativismo social” caracterizado por
Schmitter (1974). Este modelo, cuyos ejemplos historicos mas salientes son
las experiencias de negociacion colectiva de los paises del norte de Europa, se
sustenta en la autonomia y legalidad especifica de los espacios de negociacion
de intereses, espacios que generan acuerdos estables, de largo plazo, que se
convierten en politicas de Estado, con capacidad para trascender los cambios
de poder politico. Estos modelos neocorporativos se sustentan, a su vez, en
la estrecha relacion entre sindicatos y partidos politicos de izquierda, y se co-
menzaron a implementar cuando los partidos de izquierda lograron mayorias
electorales y llegaron al gobierno después de estar aios en la oposicion.
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Las posibilidades de que el sistema de relaciones laborales del Uruguay
transite por recorridos similares es una pregunta que surge del analisis de los
cambios normativos introducidos en este periodo. Esta posibilidad nos intro-
duce en otra dimensidn de andlisis que discutiremos en este trabajo. La cons-
truccién de modelos de relaciones laborales auténomos y estables requieren
de respaldos juridicos que los protejan y estimulen, pero estos por si solos no
son suficientes. Como sefiala Dunlop (1958), un sistema de relaciones labora-
les se construye como tal en la medida en que los actores compartan normas
y valores que sustenten el funcionamiento del sistema.

Una dimension relevante para la construccion de un sistema de relacio-
nes laborales auténomo y estable lo constituye la legitimidad que los actores
otorgan al proceso de negociacion colectiva y, a su vez, los niveles de legitimi-
dad que cada actor otorga a los demas. Esta legitimidad es fundamental, en la
medida en que establece los fundamentos para el desarrollo del didlogo entre
interlocutores confiables, el respeto de los acuerdos logrados y las posibilida-
des de establecer politicas de largo plazo.

Los datos del censo indican que este proceso de negociaciéon aumento
los niveles de legitimidad en dos dimensiones. La primera se refiere a la le-
gitimidad global del proceso, que todos los actores coinciden en sefialar y
que tiene como fundamento el fuerte respaldo legal que tuvo el mismo. Esta
mayor legitimidad contribuye también a la construccién de reglas de juego
compartidas, como discutimos mas arriba.

La segunda dimension se refiere a la legitimidad reciproca que se otor-
gan las partes que participan del proceso. Los datos del censo indican tam-
bién que los niveles de legitimidad son relativamente altos, en la medida en
que tanto las organizaciones sindicales como empresariales se consideran,
reciprocamente, como representativas. En este sentido, las organizaciones
sindicales son consideradas mads representativas ante los empresarios que las
organizaciones empresariales ante los trabajadores, en un contexto global de
valoracién positiva de ambas partes.

Resulta interesante comparar estos datos con la opinién relevada de los
empresarios, que sefialan que el fortalecimiento de las organizaciones profe-
sionales fue uno de los aspectos positivos de este proceso de negociacion. Este
fortalecimiento se debe a la necesidad de elegir representantes empresariales
para que participen en los diversos espacios de negociacion, lo que obliga
a que las organizaciones profesionales establezcan mecanismos formales de
eleccion de autoridades y de representantes. Esta necesidad redunda en un
fortalecimiento de las formas de organizacién internas, de los mecanismos
de eleccion y de los criterios de representatividad institucional, cuya conse-
cuencia es un crecimiento en términos de legitimidad frente a sus pares en la
negociacion.
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Grafico 1. Representatividad de los empresarios
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Grafico 2. Representatividad de los trabajadores segin poder sindical
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El analisis de los datos del censo indica, de todas maneras, que los acto-
res, si bien han aumentado sus niveles de legitimidad, tienen mucho recorri-
do por realizar para alcanzar plena confiabilidad en el terreno de las relacio-
nes laborales. Las organizaciones empresariales, como vimos mas arriba, han
tenido dificultades histdricas para construir altos niveles de legitimidad, de-
bido a diferentes factores, como su incapacidad para construir proyectos he-
gemonicos y la baja participacion de los socios en las gremiales empresariales.
Debido a la asimetria de poder estructural, la accion colectiva tiene menos
importancia para los empresarios que para los trabajadores, como mecanis-
mo de defensa de sus intereses corporativos. Esto redunda en bajos niveles de
participacion activa en las gremiales y escasa competencia electoral interna.
Al mismo tiempo, a diferencia de los sindicatos, los empresarios actiian como
grupo inclusivo, en el sentido de Olson (1992) en la defensa de sus intereses
salariales, pero como grupo exclusivo en sus relaciones en el mercado. Esto
quiere decir que requieren apoyos de las empresas miembros en la negocia-
cion colectiva, pero al mismo tiempo estas empresas estan compitiendo en el
mercado entre si. Estas tensiones dificultan la construccién de altos niveles
de legitimidad frente a terceros. A estos problemas inherentes a cualquier
organizacion empresarial, hay que agregar las dificultades de los empresarios
uruguayos para construir altos niveles de legitimidad a nivel social. La fuerte
dependencia de los empresarios de la proteccion del Estado y las estrategias
de maximizacion de rentas construidas sobre vinculos privilegiados con el
Estado, mds que con altos niveles de eficiencia productiva, afectaron histdri-
camente la imagen de los empresarios frente a la sociedad. Si bien los recien-
tes cambios productivos han modificado estos pardmetros, la construcciéon de
altos niveles de legitimidad social sigue siendo una materia pendiente para el
sector empresarial.

Las organizaciones sindicales también adolecen de problemas de legiti-
midad, pero su explicacién transita por dimensiones diferentes. Los proble-
mas de legitimidad del movimiento sindical los podemos analizar en funcién
de dos grandes dimensiones: el impacto que los cambios productivos han
tenido en la configuracién de la clase trabajadora y la nueva articulacion en-
tre el movimiento sindical y los actores politicos. La primera dimensién se
expresa en la creciente heterogeneidad de los trabajadores, en términos de
calificaciones, relacion salarial e insercidn en el proceso productivo. La pre-
carizacion creciente de las relaciones contractuales de trabajo, la polarizacion
de las calificaciones en funcién de los diferentes desarrollos tecnolégicos, la
tercerizacion de los procesos de trabajo y el desarrollo de formas de organi-
zacion de trabajo mas flexibles, generan diferencias crecientes en la compo-
sicioén de la fuerza de trabajo de nuestro pais. Estas diferencias generan inte-
reses crecientemente heterogéneos, que dificultan el desarrollo de acciones
colectivas a nivel sindical. La segunda dimension apunta a la creciente des-
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politizacién de la accién sindical, en la cual los clivajes corporativos adquie-
ren un peso creciente. La clasica estructura dualista del movimiento sindical,
sefialada por Errandonea y Costabile (1969), en la cual los intereses de clase
y los intereses ciudadanos aparecian divididos, fue sustituida a partir de los
aflos 70 por una conciencia politica mas homogénea. Mientras que antes de
los afios 70 del siglo XX los trabajadores apoyaban a los dirigentes de izquier-
da en las elecciones sindicales para que defendieran sus intereses y votaban
a los partidos tradicionales en las elecciones nacionales, a partir de esa fecha
la relacion entre pertenecer a un sindicato y votar a partidos de izquierda se
fue haciendo mas fuerte. Esta relacion se mantuvo luego de la dictadura hasta
los afios 90, fecha a partir de la cual los vinculos entre partidos politicos de
izquierda y movimientos sindicales, si bien no desaparecieron, tendieron a
debilitarse. La crisis del socialismo real de los afios 90 y los cambios genera-
cionales del movimiento sindical explican en parte este fendmeno. A partir
del afio 2005, si bien la izquierda llega al gobierno, muchos sindicatos recién
formados y reconstituidos luego del fuerte debilitamiento del movimiento
sindical producido entre 1990 y 2005, se conforman con liderazgos menos
articulados con organizaciones politicas.

Las dos dimensiones analizadas se refuerzan reciprocamente, en la me-
dida en que la creciente heterogeneidad de la clase trabajadora no es contra-
rrestada por estructuras politicas s6lidas que permitan cementar la accién co-
lectiva mas alla de las fragmentaciones corporativas. Como sefiala Pizzorno
(1976), la condicién de la participacion politica en una organizacion es que
ésta tenga la capacidad de crear “dreas de igualdad”, es decir, el sentimiento
de pertenencia a un sistema en funcién de elementos comunes que unen a los
que participan. Cuanto menor peso tienen las organizaciones politicas que
operan en el movimiento sindical, mas dificil resulta crear dreas de igualdad
en una clase trabajadora objetivamente mas heterogénea. La consecuencia
de esta incapacidad para construir dreas de igualdad es la disminucién de la
participacion politica y la pérdida de legitimidad de las organizaciones sin-
dicales.

La experiencia de negociacion colectiva iniciada en el afio 2005 genero
condiciones para el fortalecimiento de las organizaciones sindicales y de las
organizaciones empresariales, debido a la necesidad de elegir representantes
para participar en las rondas salariales. M4s alla del impulso que gener? esta
convocatoria, los problemas de legitimidad subsisten, en la medida en que
suponen superar problemas mas complejos y profundos que la mera con-
vocatoria salarial. La construccién de un espacio de relaciones laborales con
relativa autonomia del sistema politico, a su vez, tendrd impactos importantes
en lalogica de accion colectiva de empresarios y sindicatos. Un sistema de re-
laciones con un andamiaje institucional y una logica de funcionamiento que
se autonomice del sistema politico, puede tener como resultado no deseado
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el desarrollo de estrategias corporativas en el movimiento sindical, que frag-
menten sus intereses y limen las bases de construccion de la accién colectiva.

Como mencionamos mas arriba, las normas juridicas establecen los
andamiajes basicos del sistema de relaciones laborales y de negociacion co-
lectiva, pero para que este sistema se concrete, también se deben compartir
normas de comportamiento y de relacionamiento entre actores, que no sélo
se plasman en forma juridica. Las normas de comportamiento compartidas
permiten construir un conjunto de “reglas de juego” aceptadas por los actores
mas alld de coerciones o de sanciones establecidas a nivel juridico. Reynaud
(1988) senala que la funciéon mas importante de la actividad de regulacion
viene del hecho de que es el fundamento de la accién colectiva. Este autor
admite, como Olson (1992), la necesidad de ligar la accion colectiva a algun
mecanismo de coercion. Las reglas forman parte de esta coercidn, pero tienen
al mismo tiempo un efecto particular: las reglas son creadas en un proyecto
que define los intereses colectivos que hay que defender. Los intereses colec-
tivos son claros para los actores una vez que la accidn colectiva existe. En este
sentido, para Reynaud, los intereses no son condiciones a priori de la accién;
las reglas de la accion colectiva son una construccion social y no el resultado
deducible de un analisis a priori de los intereses de los actores. La construc-
cion de reglas de juego en el proceso de negociacion colectiva no es el mero
producto de la norma juridica: estas reglas se van construyendo en el propio
proceso, avanzando en las definiciones de los intereses ligados a la accién
colectiva. Empresarios y trabajadores definen y redefinen sus intereses en el
proceso de construccion de reglas de juego que se abre con la convocatoria
a Consejos de Salarios. El respeto a las reglas de juego formales e informales
de la negociacion constituye un dispositivo sobre el cual se pueden construir
relaciones de confianza. Esta confianza se entiende como la certidumbre que
tiene un actor acerca del comportamiento del otro, aunque no existan meca-
nismos de vigilancia o de control sobre las conductas.

En el censo se utilizaron dos indicadores de confianza: el respeto a los
convenios y el respeto a los procedimientos formales de negociacion. Estos
indicadores se analizaron de manera cruzada, de manera de relevar la opinién
que los trabajadores tienen de los empresarios en relacion a estas dimensio-
nes, y viceversa.

Los datos muestran que los niveles de confianza en relacion a este dis-
positivo son relativamente altos, lo que indica avances importantes en la con-
formacién de un conjunto de reglas de juego compartidas por los actores. La
experiencia de negociacion colectiva mas proxima en el tiempo, es decir, la
que se desarroll6 en el periodo 1985-1989, mostré grandes dificultades para
establecer reglas de juego aceptadas y respetadas por los actores. El cuestio-
namiento constante a los procedimientos establecidos, tanto por parte de los
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Grafico 3. Resumen (promedio) opinién sobre actitud de los
empresarios en el proceso de negociacion
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empresarios como de los trabajadores, las criticas a la actitud “dirigista” del
Estado por parte de los trabajadores, la permanente amenaza de retiro de la
negociacion por parte de los empresarios, la firma de convenios que no res-
petaban las pautas establecidas por el Poder Ejecutivo fueron, entre otros, ja-
lones que pautaron ese proceso de negociacion y que indican las dificultades
para construir reglas de juego compartidas.

Estas dificultades fueron menores en el proceso iniciado en el afio 2005.
La mayor formalidad juridica que respaldé este proceso, a diferencia del an-
terior, permiti6 construir un conjunto de normas informales que sustentaron
la nueva institucionalidad juridica. Los actores, a su vez, se mostraron mas
dispuestos a aceptar los procedimientos establecidos y a respetar los acuerdos
alcanzados.

La percepcidn del rol del Estado en la negociacion también fue evaluada
mayoritariamente como mds positiva que en el periodo anterior, en la me-
dida en que jugd un papel mas neutral en los procesos de negociacion. Sin
embargo, en este plano, ciertos niveles de desconfianza se mantienen, aunque
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Grafico 4. Actitud del Poder Ejecutivo
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muestran signos opuestos. En el periodo 1985-1989 los mayores niveles de
desconfianza con respecto a la actitud neutral del Estado en la negociacién
las encontramos entre los trabajadores, en el marco de un gobierno de un
partido tradicional. En el periodo 2005-2009 los mayores niveles de descon-
fianza los encontramos entre los empresarios, en el marco de un gobierno de
izquierda. Estos datos son indicadores claros de las dificultades para construir
un sistema de relaciones laborales autéonomo, que se independice de la dina-
mica de los partidos politicos y de la rotacién de gobierno.

Los resultados del censo indican que los actores han avanzado en el de-
sarrollo de una “cultura de negociacién’, en la medida en que los balances
que realizan del proceso son positivos y de que se sefialan mutuamente las
actitudes positivas hacia el didlogo de empresarios y trabajadores. Los actores
también destacan, explicitamente, que el proceso de negociacién implemen-
tado a partir del ailo 2005 ha permitido ampliar y profundizar esta cultura de
negociacion. Esto no impide que también sefialen debilidades en el proceso,
como la falta de informacion y de experiencia en la actividad de negociacién.
La ausencia de espacios de negociacion colectiva durante quince afios, la re-
novacion de los elencos dirigentes y de los técnicos del Ministerio de Trabajo
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especializados en temas de negociacion colectiva, producen la sensacion, en
los actores participantes de la negociacion, de que estos procesos siempre es-
tan comenzando de cero. El desarrollo de aprendizajes organizacionales s6lo
se puede lograr en el marco de estructuras que mantienen estabilidad y con-
tinuidad en el tiempo, que sedimenten experiencias y reflexiéon en torno a
las mismas. El desarrollo de una cultura de negociacion estara ligado, en el
futuro, a la permanencia y estabilidad de estos espacios a lo largo del tiempo.

Grafico 5. Balance del proceso de negociacién
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La normativa juridica sancionada a partir del afio 2005 tuvo un efecto
importante en la disminucién de los desequilibrios de poder entre los actores
laborales que participaron en la negociacion colectiva. Las diferentes leyes de
proteccion de los derechos sindicales otorgaron a los representantes de los
trabajadores garantias formales para el desarrollo de sus funciones, lo que
les permite tener una relacion mas equilibrada con la contraparte laboral.
Los empresarios criticaron este desbalance normativo, que tendid a otorgar
garantias a los trabajadores sin avanzar en disposiciones que dieran garantias
a los empresarios, como por ejemplo la reglamentacion del derecho de huel-
ga. Mas alla de esta discusion, el resultado parece inclinarse hacia un mayor
equilibrio en el relacionamiento de las partes, equilibrio que quiza no se hu-
biera establecido si la normativa hubiera ofrecido garantias iguales a actores

Revista de Ciencias Sociales. DS. FCS. V. 24 N° 29, Diciembre 2011.



133

desiguales en términos de poder estructural. La normativa juridica jugd un
rol compensador de las diferencias de poder que se inscriben en la estructura
social, aspecto que constituye un avance sustantivo en relacion a las expe-
riencias de negociacion colectiva del pasado. Los actores laborales destacan
como aspectos positivos de este proceso las garantias legales otorgadas a los
trabajadores, coincidiendo en sefalar que las condiciones de didlogo de este
periodo han sido mas igualitarias que en otros momentos histdricos.

Las diferencias de poder no sélo se establecen entre trabajadores y em-
presarios sino que también se producen al interior del movimiento sindical,
donde encontramos sindicatos con gran capacidad de movilizacién y de ne-
gociacion, coexistiendo con sindicatos mas débiles en términos potenciales.
Esta diferenciacion resulta pertinente cuando relevamos la opinién de los ac-
tores laborales, que destacan que el formato de negociacién implementado
a partir del afio 2005 no funciona adecuadamente si los sindicatos no son
fuertes. Esta vision reafirma las dificultades para institucionalizar un sistema
de relaciones laborales, en la medida en que las verdaderas garantias que tie-
nen los actores de que se respeten las reglas de juego contintian residiendo en
su fuerza de hecho y no en las normas del sistema. Si bien, como vimos mds
arriba, esta experiencia de negociacién colectiva avanzo en el desarrollo de
una cultura de negociacién y una mayor igualdad entre las partes laborales,
los mismos no terminan de conformar un sistema que funcione sobre valores
y normas consensuados. Las relaciones de hecho contintan siendo, pese a los
avances logrados, las que regulan los aspectos mas significativos de la nego-
ciacidn salarial implementada desde el afio 2005.

La articulacién entre la negociaciéon por rama de actividad y la nego-
ciacion por empresa fue otro de los desafios que enfrent6 este proceso de
negociacion colectiva. Esta articulacion permite incorporar tematicas vincu-
ladas a la reestructuracioén productiva en la negociacion colectiva, a través de
los convenios por empresa, que son la sede mas adecuada para discutir estas
dimensiones. La negociacién por rama, tripartita y centralizada, ha sido el
modelo histérico de negociacion colectiva implementada en Uruguay y en la
mayor parte de los paises de América Latina. Como sefiala Sisson (1987), la
negociacién por rama se puede interpretar como un componente de debili-
dad de los movimientos sindicales, sobre todo en sus etapas constitutivas, los
cuales debieron apelar a la intervencion estatal para establecer un sistema de
negociacion salarial. La negociacién por empresa, en cambio, significa que
el sindicalismo ha tenido capacidad para negociar con los empresarios sin
tutelas estatales. Esta perspectiva, que puede ser util para entender las etapas
matriciales de los sistemas de relaciones laborales de nuestro pais, no resulta
adecuada para comprender la realidad contemporanea. El desarrollo de la ne-
gociacidn por empresa, iniciada a partir de 1990, acoté fuertemente el poder
del movimiento sindical, al perder su insercion privilegiada en los espacios



134

centralizados de negociacion colectiva, desde los cuales tenia un poder que
lo constituia en una minoria ponderada, en el sentido de Schmitter (1974). El
poder del movimiento sindical, debido a su insercién en la decision de varia-
bles centrales de la economia de un pais, era muy superior al peso numérico
real de las organizaciones sindicales en el conjunto de los trabajadores del
pais.

La negociacion salarial iniciada en el afio 2005 reinstala al sindicato de
rama en la posicion que habia perdido durante quince afios, pero también
mantiene una importante actividad de negociacién a nivel de empresa. El
formato de negociacion, a su vez, tendi6 a crear dos espacios especializados:
la negociacion de salarios se realiza a nivel de rama y la negociacién de te-
mas no salariales se introduce en la negociaciéon por empresa. Sin embargo,
esta especializacion es relativa, debido a que también se dio una importante
negociacion salarial a nivel de empresa y a que la introduccién de nuevos
temas se ha enfrentado a resistencias importantes por parte los empresarios.
De todas maneras, el desarrollo de estas dos modalidades es un componen-
te nuevo en el desarrollo de la negociacion salarial, motivado especialmente
por el impacto del proceso iniciado en 1990 y por la necesidad de adecuar la
negociacion a las transformaciones productivas. La convocatoria a Consejos
de Salarios fortalecio el protagonismo del sindicato de rama, pero al mismo
tiempo, mantener los dos tipos de negociacion es un factor de dispersion de
fuerzas para el movimiento sindical. La negociacion por empresa ha dificulta-
do también las discusiones en las rondas salariales por rama de actividad, en
la medida en que los convenios que se firman en esa instancia son propuestos
como modelos en la instancia de rama. Como la negociacién por empresa
se realiza generalmente en las empresas de mayor desarrollo de una rama, la
imposicién de ese modelo al resto de las empresas genera resistencias impor-
tantes a nivel de los empresarios.

En la negociacion colectiva iniciada a partir del afio 2005 se incorporan
nuevos temas en la negociacién a nivel de rama de actividad, como el de la
discriminacién de género y la seguridad y salud laboral. Estos nuevos temas
tienen sus origenes en el marco normativo implementado a partir del afio
2005, que legislé sobre los mismos, promoviendo la mejora de las condicio-
nes de trabajo en las empresas. De todas maneras, los trabajadores criticaron
la falta de iniciativa de los delegados del Poder Ejecutivo para promover la
discusion, en las rondas salariales, de temas vinculados a la mejora de las
condiciones de trabajo. La negociacion a nivel de rama fue casi exclusivamen-
te salarial, y la incorporacién de nuevos temas a nivel de los convenios por
empresa chocd con fuertes resistencias empresariales. En este sentido, la ne-
gociacion de los salarios por rama de actividad, como plantea Sisson (1987),
tiene dos ventajas para los empresarios. Por un lado, iguala un componente
de los costos empresariales en la competencia en el mercado: los salarios. Por
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otra parte, al centrarse en los salarios, deja sin regular maltiples dimensiones
del acontecer cotidiano en las empresas que afectan a los trabajadores. La ne-
gociacidn por empresa, en cambio, limita mas el poder empresarial, porque
obliga a los mismos a negociar areas que anteriormente estaban sujetas al
control empresarial. Esta situacidn explica la aceptacidn, por parte de los em-
presarios, de la negociacion de salarios por rama de actividad, y la resistencia
a incorporar nuevos temas en la negociacién por empresa.

La elaboracion de pautas salariales por parte del Poder Ejecutivo, que
no tienen cardacter obligatorio pero que orientan la discusion salarial, es otra
dimension novedosa de este proceso de negociacion salarial en relacién a ex-
periencias anteriores. El cardcter orientador de las pautas salariales permite
cortar la subordinacion de la negociacion salarial a las politicas econdémicas
vigentes, aunque establece criterios que articulan las mismas a la negociacion.
Este modelo supera la critica realizada por los trabajadores en la negociacién
colectiva desarrollada en el periodo 1985-1989 en relacion al excesivo inter-
vencionismo estatal en la negociacion salarial.

Conclusiones

El formato de negociacion colectiva implementado a partir del afio 2005
supera muchas de las limitaciones histéricas de los formatos anteriores, cons-
tituyendo un claro avance respecto a experiencias anteriores de negociacion
colectiva. Sin embargo, la construcciéon de un sistema de relaciones laborales
estable y auténomo del sistema politico todavia debe resolver desafios impor-
tantes. La promulgacidon de nuevas leyes sobre negociacion colectiva genera
las condiciones para desarrollar un sistema de relaciones laborales més s6-
lido y permanente, pero debe acompaiiarse de cambios en las interacciones
concretas que los actores laborales establecen en el marco de las mismas. El
desarrollo de relaciones de confianza entre las partes, de reglas de juego claras
y de culturas de negociaciéon compartidas, si bien ha experimentado ciertos
avances en relacion a experiencias anteriores, tiene aun un largo camino por
recorrer. Las relaciones laborales siguen marcadas por altas dosis de descon-
fianza entre las partes y por dificultades para establecer reglas de juego que
cuenten con amplios niveles de consenso.

La adecuacién de la negociacion colectiva a las transformaciones pro-
ductivas también plantea importantes desafios a resolver, como la introduc-
cién de temas no salariales a través de los convenios por empresa y la arti-
culacién mas clara entre negociaciéon por rama y negociacién por empresa.
La negociacién colectiva mantiene ain una impronta fuertemente salarial,
debido al escaso desarrollo de convenios por empresa y a que, en los mis-
mos, la tematica salarial sigue teniendo una preeminencia innegable. Estas
dificultades se arrastran desde los afios 90, donde, si bien la negociacion por
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empresa fue predominante, la incorporacion de tematicas vinculadas a la
reestructuracion productiva fue escasa.

De todas maneras, estas dimensiones han experimentado mejoras en el
formato de negociacion colectiva implementado a partir del afio 2005, que
ha tenido la capacidad de superar propuestas anteriores y que se proyecta
de manera positiva para el desarrollo de las relaciones laborales en el futuro.
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