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Resumen: Este trabajo se propone analizar los principales cambios que el primer go-
bierno de izquierda que asume el gobierno en el afio 2005, introdujo en los formatos de
negociacién colectiva ensayados en el pais desde 1985 hasta 1990. La convocatoria a:
Consejos de Salarios retoma los procedimientos de negociacion colectiva desmantelados
luego de quince 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 trabajo. La nueva normativa laboral establece un conjunto de reglas de juego que
generan espacios de intermediacion de intereses mds estables y con mayores niveles de
legitimidad que en épocas pasadas. EI trabajo analiza estos cambios a partir de un censo
realizado a los representantes del Estado, de los trabajadores y de los empresarios que
participaron en la experiencia de negociacion colectiva entre el afio 2005 y el afio 2009.

Una de las primeras medidas que tomé el gobierno de izquierda que asumié
en el afio 2005 en el Uruguay fue convocar a Consejos de Salarios y reinstau-
rar el proceso de negociacion colectiva que se habia desmantelado quince afios
atras. Esta medida, largamente requerida por el movimiento sindical, se enfrenté
a desafios muy diferentes a los que se dieron en anteriores periodos de restau-
racién de modalidades de negociacion colectiva. Estos desafios se refieren a que
la desestructuracion, la informalidad y la precarizacion de las relaciones labora-
les, productos a causa de los cambios productivos experimentados en las tltimas
décadas, transformaron profundamente a los actores laborales que participaron
histéricamente en los diagramas de negociacion colectiva ensayados en nuestro
pais a lo largo de su historia. Estos procesos obligan a preguntarse si los forma-
tos de negociacion colectiva implementados a partir del 2005, que recuperan los
modelos histéricos de negociacién colectiva, son los mas adecuados para el nuevo
contexto laboral.

Este trabajo se propone discutir los cambios que se produjeron en los proce-
sos de negociacién colectiva a partir del afio 2005, tomando como base un censo
realizado en el afio 2009 a los participantes en la negociacion colectiva en el pe-
riodo 2005-2009. La poblacién censada se compone de los delegados de los tra-

* bajadores, de los empresarios y del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social en
representacion del Estado que participaron en los veinticuatro grupos de negocia-
cién 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,
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percepciones y valoraciones de los tres actores participantes de la negociacién
colectiva que se desarrolld en el periodo 2005-2009, sobre el supuesto de que esta
percepcion es la que orienta la accién colectiva de los mismos, mas alla de que la
misma sea cierta, adecuada o discordante con otros datos de la realidad.

ANTECEDENTES HISTORICOS

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

Por otra parte, los dos grandes partidos politicos tradicionales del Uruguay,
el Partido Colorado y el Partido Nacional o Blanco, que fueron histéricamente
las opciones reales de gobierno hasta los afnos setenta, tuvieron escasa injerencia
en la vida sindical, debido al caracter policlasista y polisectorial de sus apoyos
electorales. De esa manera, el sistema politico uruguayo se integré con partidos
que constituian opciones reales de poder pero sin apoyo en sectores gremiales
movilizados y un subsistema de oposicién integrado por partidos cuyos vinculos
con los sectores gremiales sobredimensionaban su peso politico. Esta forma de
insercion del movimiento sindical en el sistema politico conformo el llamado dua-
lismo del movimiento obrero uruguayo. Este término, acufiado por Errandonea
y Costabile (1969) supone la existencia de dos niveles en el movimiento sindical:
por un lado, una direccién altamente ideologizada con prevalencia de metas poli-
ticas de largo plazo (mediatas) y por otro lado una base de trabajadores con metas
reivindicativas concretas (inmediatas), que apoyaban a los lideres de izquierda
para la defensa de sus intereses corporativos pero que en las elecciones nacionales
votaban por uno de los partidos tradicionales (Nacional o Colorado) (Supervielle
y Pucci 2008).

Uno de los factores mds importantes que explica la singularidad del movi-
miento sindical uruguayo es la actitud no intervencionista del Estado frente a la
clase obrera. La subordinacion del movimiento sindical al Estado, que se expreso
en forma nitida en el peronismo en Argentina y en el varguismo en Brasil, no tuvo
su correlato en las formas populistas uruguayas. El batllismo, exponente uruguayo
cercano al populismo, constituyé una fraccion del Partido Colorado que debe su
nombre al Presidente José Batlle y Ordéiiez, quien goberné al pais entre 1903 y
1907 y entre 1911 y 1915, y que impulsé el modelo del Estado de bienestar social
uruguayo de manera anticipada al resto de los paises de América Latina. El bat-
llismo, a diferencia de los modelos populistas de los paises vecinos, se adelantd
a los reclamos obreros y atenué de esa manera la accién de los grupos radicales
dentro del movimiento sindical, pero, fiel a la tradicién liberal que lo inspir6, no
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utilizé su prestigio en la clase obrera para intervenir directamente en la vida sin-
dical. Esto gener6 un modelo de sindicalismo bastante particular, en el cual la
autonomia del movimiento sindical frente al Estado y la escasa formalizacién de
las relaciones entre ambos constituyen sus rasgos mas peculiares (Supervielle y
Pucci 2008).

La crisis del modelo de bienestar social en los afios sesenta culminé con el
golpe de Estado de 1973 inaugurando un periodo signado por el desmantela-
miento del modelo social y politico del Estado creado por el batllismo, el cese
de toda actividad politica, la represién de las organizaciones de izquierda y la
implantacién de un modelo econémico de corte neoliberal. Para el movimiento
sindical, el periodo autoritario implicé la represion y clausura de toda actividad
gremial; la declaracion de ilegalidad de la tinica central sindical, la Convencion
Nacional de Trabajadores; y la persecucién, encadenamiento y exilio de los prin-
cipales dirigentes sindicales.

La politica de relaciones laborales implementada por el primer gobierno del
Partido Colorado que asume entre 1985 y 1989, luego del periodo militar, resulté
una combinacion de elementos juridicos provenientes del Estado de bienestar de
la década de 1940 con elementos fuertemente centralizadores de la etapa autori-
taria de fines del setenta. Este modelo intent6 compatibilizar una politica econé-
mica anti-inflacionaria, de ajuste y control del gasto ptblico con un sistema de
negociacion en el cual se recuperaran dinamicas y procedimientos de participa-
cién laboral prevalecientes en el periodo anterior al golpe de Estado. Partiendo de
estas premisas, la negociacién salarial se desarrollé en forma centralizada, con
una fuerte participacién estatal en la manera de marcar limites a los acuerdos
salariales para que no se tradujeran en inflacién, al tiempo que se respetaba la de-
cisién de las partes cuando el aumento superaba los topes oficiales (Pucci 1992).

La administracién del Partido Nacional que asumié en 1990 impuso una po-
litica de desregulacién y de apertura de la economia. La Firma del Tratado de
Asuncién en 1991, que dio origen al Mercado Comun del Sur (Mercosur) entre
los paises del sur de América Latina (Argentina, Brasil, Uruguay y Paraguay),
aparece como hito descollante de una nueva actitud de desmontaje de las subven-
ciones y del proteccionismo estatal como orientacién del Estado en el proceso de
integracion regional. El Estado se retiré de la negociacién salarial, reduciéndola a
la instancia bilateral, e intent6, aunque sin éxito, reglamentar directamente la ac-
tividad sindical. Fue la contracara del viejo Estado batllista de principios de siglo,
que intervenia como arbitro en las negociaciones pero que otorgaba autonomia
organizativa a los sindicatos. Esta orientacion se impuso en un contexto de fuerte
debilidad del movimiento sindical, que comenzé a vislumbrarse a partir de 1988
y que se acentud con la crisis del socialismo real a partir de los afios noventa, afec-
tando particularmente al Partido Comunista, hegemoénico dentro del movimiento
sindical.

La consecuencia légica de esta politica laboral fue la creciente polarizacién en-
tre capital y trabajo, una agudizacion de la conflictividad a niveles similares a los
del periodo de transicion de la dictadura a la democracia y un fuerte descenso en
el nivel de ingresos, en el corto plazo, para los trabajadores (Rodriguez, Cozzano
y Mazzuchi 2010). Esta orientacién fragment la negociacion colectiva, quitd espa-
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cios a la accién sindical centralizada con fuerte presencia publica, acoté la lucha
de clases a la esfera privada y tendi6é 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 (Pucci 2003).

En materia salarial, la politica ensayada en el nuevo modelo consistié en fijar los
aumentos salariales en base a la inflacién proyectada, de manera de no indexar los
salarios, al tiempo que se postulaba un retiro gradual del Estado de la negociacién
salarial una vez producido un descenso significativo de la inflacién, reduciéndola
a la instancia bipartita. Esta politica se enmarcé en una orientacién econémica
de reduccién del déficit fiscal a través de un plan de ajuste anti-inflacionario. El
periodo que se inicia con la administracién blanca marcé, en este sentido, una
transformacién profunda en el sindicalismo de corte keynesiano, inclusivo, cen-
tralizado y altamente politizado, para dar lugar a un sindicalismo pos-keynesiano
fuertemente descentralizado, fragmentario, con menor presencia en el espacio pu-
blico y més despolitizado (Lanzaro 1991).

En 1995 retorna al poder el gobierno colorado. En este nuevo periodo, el elenco
gobernante, lejos de modificar los componentes sefialados en las relaciones la-
borales, tendi6 a intensificar la politica de descentralizacién de la negociacién.
Un indicador de la continuidad con la politica anterior es que, hasta 1999, el Mi-
nisterio de Trabajo siguié en manos del Partido Nacional o Blanco. A nivel de la
negociacion colectiva, se profundizaron las tendencias resefiadas mas arriba. La
negociacién por empresa se volvié casi mayoritaria; en los convenios colectivos
se establecieron diferentes clausulas sobre flexibilizacion de horarios, de canti-
dad de trabajadores, de condiciones salariales, etcétera (Cozzano, Mazzuchi y Ro-
driguez 1997). En este periodo surgi6é con fuerza el problema del desempleo, en
particular en el sector industrial, producto de la incapacidad de muchos sectores
para competir en las condiciones impuestas por la integracién regional (Guerra
1997). El desempleo industrial generé una debilidad estructural creciente en el
movimiento sindical, en los diferentes &mbitos de negociacién, lo que acentué las
tendencias descentralizadoras y la desproteccién de los trabajadores.

Estos procesos redundaron en un debilitamiento del movimiento sindical, tanto
en lo que respecta a su peso estructural en la economia, como a sus capacidades
de implementacién de acciones colectivas en el escendrio publico. Un indicador
claro de este debilitamiento es que la tasa de afiliacién del movimiento sindical se
redujo en un 50 por ciento entre 1987 y el 2001 (Supervielle y Quifiones 2002). El
sindicalismo, que en la primera administracion colorada fue muy critico respecto
a la politica laboral, fue mas critico ain frente a las politicas de liberalizacién y de
desregulacién laboral. La fijacién bilateral de salarios llevé a la descentralizacién
de la accién sindical, la fragmentacion de intereses y el predominio de los clivajes
corporativos en la toma de decisiones. También se desarrollaron, al interior del
movimiento sindical, fuertes resistencias a la modificacién de las formas de or-
ganizacion del trabajo. Los circulos de calidad, la responsabilidad del trabajador
y todos los elementos que componen las nuevas modalidades de produccién a
escala mundial fueron resistidos por los trabajadores y por los sindicatos. Estos
cambios fueron asociados por los trabajadores a procesos de desregulacién de las
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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.

Otro elemento de cambio profundo en la orientacién sindical fue la prioriza-
cién de la defensa del empleo como estrategia de lucha, dejando de lado el énfasis
histérico en la defensa del salario como eje de las reivindicaciones. Esta orien-
tacién fue la consecuencia de la amenaza de desempleo producida por la aper-
tura econémica y la pérdida de competitividad de muchas empresas, asi como al
desempleo causado por la renovacion tecnoldgica. Este cambio de orientacién no
implicé la disminucién de los niveles de conflictividad laboral en el pais, aunque
se modificé su alcance y periodicidad. La desregulacién laboral y la prescindencia
estatal, a diferencia del primer periodo analizado, multiplicaron los focos de con-
flicto, en tanto los elencos gobernantes perdieron interlocutores con capacidad de
centralizar y unificar la tramitacion de los conflictos (Pucci 2003).

EL NUEVO ESCENARIO

A partir de 2005 se inauguré un nuevo periodo signado por el ascenso de la iz-
quierda al gobierno nacional, en un contexto regional de predominio de gobiernos
progresistas con posturas radicalmente diferentes a las propuestas neoliberales y
desreguladoras del periodo anterior. A nivel politico, la llegada del Frente Amplio
al gobierno terminé de quebrar el clasico modelo dualista de inserciéon del movi-
miento sindical en el sistema politico, pero no por ello el movimiento sindical dejo
de lado sus clésicas posiciones de autonomia frente al Estado. Si bien la afinidad
ideoldgica entre el gobierno del Frente Amplio y el sindicalismo era evidente, los
conflictos laborales se mantuvieron, aunque su niimero descendié en los dos pri-
meros afos de gobierno, en relacién al periodo anterior (Rodriguez, Cozzano y
Mazzuchi 2010). Del lado de los empresarios, las convocatorias al didlogo social y
a la negociacion colectiva que realizé el gobierno suscitaron fuertes criticas por la
cercania de posiciones entre el oficialismo y el movimiento sindical.

Desde el punto de vista laboral, la etapa que comenzé con el gobierno de iz-
quierda se caracterizé por una fuerte voluntad de re-regulacién de diferentes di-
mensiones de las relaciones laborales (Ermida Uriarte 2007). Entre el elenco de
medidas que dinamizaron las relaciones laborales deben citarse:

1. La convocatoria a los Consejos de Salarios, es decir, a la negociacién colectiva de
los salarios del sector privado

2. La creacion del Consejo Superior de Salarios, como érgano de representacién de
las cipulas empresariales y sindicales, con una agenda temaética amplia y con el
objetivo de obtener consensos en determinados temas de la reforma laboral de gran
amplitud

3. La convocatoria de un Consejo Tripartito para el sector rural, que nunca antes
habia conocido un ambito de discusién de los temas laborales de un sector basico de
la economia del pais

4. La convocatoria a negociar colectivamente al sector publico, que en el pasado tam-
bién estuvo al margen de todo didlogo, en virtud que los gobiernos anteriores habian
mantenido una posicién muy rigida de negar la negociacion en estas materias en la
Administracion del Estado
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5. La creacién de la Comisién Tripartita en el ambito de la Inspeccion del Trabajo del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social

6. La convocatoria al “Compromiso Nacional”, hecha por el propio Presidente de la
Repiiblica, mediante el cual el gobierno brindaba informacién acerca de las politicas
que pensaba implementar en diversas materias, entre ellas, el empleo y la legislacion
laboral

7. La derogacion del decreto 512/66 que permitia la desocupacion de los lugares de
trabajo mediante el uso de la fuerza publica
8. La promulgacién, en el &mbito juridico, de la ley de libertad sindical y el decreto
sobre prevencién de conflictos y regulacién de las ocupaciones de los centros de
trabajo (Pucci, Quifiones y Trajtenberg 2008)

En este sentido, este trabajo se propone discutir un aspecto especifico de esto
proceso: los desafios que enfrenta el formato de negociacién colectiva iniciado a
partir del afio 2005 a través del anélisis empirico de seis grandes dimensiones de
este proceso: la nueva normativa laboral que se implementé a partir del afio 2005,
los procesos de construcciéon de consensos que se desarrollaron en el marco de
la negociacién colectiva, los niveles de legitimidad de los actores que participan
en la misma, la articulacién entre convenios de empresa y convenios de rama, la
evolucion y los motivos mas importantes que generaron conflictividad laboral y la
percepcién que los actores tienen de los resultados de la negociacion en términos
salariales. Estas dimensiones son las que han mostrado modificaciones importan-
tes cuando se compara el proceso de negociacién colectiva iniciado en el afio 2005
con anteriores experiencias histéricas de negociacion colectiva.

Las profundas transformaciones que han tenido los actores laborales en los
ultimos afnos debido a los cambios productivos y a las nuevas formas de insercién
de la accién colectiva en el sistema politico establecen fuertes desafios al formato
de negociacién colectiva implementado a partir del afio 2005. Estos desafios impli-
can superar los débiles niveles de institucionalizacion de los espacios histdricos
de negociacion colectiva, generar una cultura de negociacién basada en reglas de
juego compartidas que establezcan minimos niveles de confianza entre los ac-
tores laborales, articular los convenios por rama y los convenios por empresa
para que la negociacion colectiva se enriquezca adecudndose a los procesos de
reestructuracion productiva y equilibrar las relaciones entre las partes, en parti-
cular en los sectores recientemente incorporados a la negociacién salarial.

Los actores sociales que actualmente participan en la negociacion colectiva son
mas heterogéneos en su composicién que los que participaron en instancias ante-
riores. Los cambios en la organizacion del trabajo segmentaron a la clase obrera
en multiples diferenciaciones sectoriales y por empresa, de acuerdo a desempenos
y productividades asignadas por el mercado, lo que acenttia las heterogeneidades
salariales, las diferencias de capacidades redistributivas, la competencia por las
calificaciones y el desarrollo de estrategias sectoriales y corporativas al interior de
las unidades productivas.

La implementacién de la negociacion colectiva facilit6 la organizacion de sindi-
catos en muchas ramas, lo que implicé un relativo fortalecimiento del movimiento
sindical. Estos nuevos sindicatos se conformaron con liderazgos menos politiza-
dos y con poca experiencia en el manejo de la accion colectiva, en estructuras sin-
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dicales més descentralizadas y con légicas de accién mas articuladas en torno a
demandas corporativas de corto plazo en detrimento de estrategias politicas glo-
bales y de largo plazo. El crecimiento de la heterogeneidad de la clase trabajadora
debilité las estructuras centrales de las organizaciones sindicales, lo que obligé al
sindicalismo a adoptar actitudes defensivas, generando en ocasiones cuestiona-
mientos a su caracter de representantes de los trabajadores en tanto sujeto politico.
La pérdida de centralidad y de capacidad de mediacion despolitizé la funcién sin-
dical y puso de relieve 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 2006). La capacidad de accién del sindicalismo, en especial en
los paises del capitalismo periférico, estad vinculada con su caracter de minoria
ponderada (Schmitter y Lehmbruch 1979). Su poder politico no esta directamente
relacionado con su poder numérico, sino con la ocupacién de posiciones estratégi-
cas claves que sobredimensionan su peso como actor. La bilateralizacién de la ne-
gociacién colectiva implementada a partir de 1990 le quito centralidad al accionar
sindical, limitando su posicion estratégica y, por lo tanto, su poder politico.

Por otra parte, el empresariado también aumento en los tltimos afios su clésica
heterogeneidad de intereses (Filgueira 1988). Las diferencias de insercién en los
mercados y los diferentes niveles de modernizacién y de eficiencia productiva
inter- e intra-rama, contribuyeron a este proceso. Histéricamente, los empresarios
desarrollaron estrategias corporativas, que fueron desde una accién tipo “grupo
de presion”, desde fuera de los ambitos estatales y de decision, hasta su inclusién
en formas de “corporativismo organizado” desde 1933 en adelante (Caetano 1992).
Como la literatura especializada ha mostrado reiteradamente, las gremiales em-
presariales tienen una légica de accién diferente a la de los movimientos obreros.
La participacién gremial no es una condicién necesaria para defender sus intere-
ses, porque su posicion en la sociedad y en la produccién le otorga un poder es-
tructural que lo vuelve auténomo de la accién colectiva (Offe 1985). Por otra parte,
la accion colectiva de los empresarios entra en permanente tension con sus inte-
reses privados, en la medida en que los gremios se conforman con empresas que
compiten entre si en el mercado (Olson 1992). Aunque estos efectos son més ate-
nuados para el caso uruguayo, dada la configuracién de su estructura industrial,
con alto predominio de pequefias empresas, la participacién de las empresas en la
toma de decisiones y en la direccién de las organizaciones gremiales, en los pocos
casos estudiados (Bruera y Riella 1989), es relativamente baja y con tendencias a la
conformacién de oligarquias internas (Pizzorno 1976). Otra diferencia en la légica
de accidn colectiva de los empresarios con respecto al movimiento sindical es la
proliferacién de multiples organizaciones gremiales, producto de la diversidad
de intereses representados. Esta fuerte diferenciacion permite a los empresarios
multiplicar los canales de expresién de demandas, pero al mismo tiempo dificulta
la elaboracién de proyectos colectivos.

Las politicas de desregulacién y de bilateralizacion de la negociacién desman-
telaron las formas corporativas de participacién de los empresarios, acentuando
las tendencias histéricas hacia el desarrollo de acciones del tipo grupo de pre-
sién, en tanto la negociacion tendid a privatizarse, es decir, a reducirse al ambito
privado de cada empresa. En las ramas en las cuales la negociaciéon por empresa
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tuvo mas desarrollo, desaparecen los incentivos a la accion colectiva, como ser la
equiparacién de los costos salariales que se produce en los acuerdos por rama, por
lo que la accién gremial publica tiende a diluirse en la accién privada, puntual,
de cada empresario en su unidad productiva. El desarrollo de la negociacion por
rama implicé la imposicién de reglas de juego en sectores con escasa capacidad
para implementar acciones colectivas, mas alla de su poder estructural como pro-
pietarios de unidades productivas. Esto implica que este actor genere, en muchos
casos, estrategias puramente defensivas en la negociacion colectiva.

Los formatos histéricos de negociacién colectiva enfrentan nuevos desafios en
funcién de las nuevas caracteristicas de los actores laborales. Estos desafios se
expresan en lo siguiente:

* La escasa institucionalizacién que tienen los procedimientos de negociacion, que
dependen mas de la accién colectiva de los actores laborales que de reglas de juego
formalmente establecidas

e La debilidad de los acuerdos colectivos, sustentados en relaciones de fuerza inesta-
bles y puntuales

* La desigual representacién de intereses que se expresan en los espacios de
negociacion

¢ Las dificultades de articulacién entre la negociacién por rama de actividad y la ne-
gociacién por empresa

* Los escasos y puntuales avances en términos de enriquecimiento de la pauta de nego-
ciacién, como expresion de los componentes anteriores, lo que genera dificultades para
acompasar la negociacion colectiva a los cambios productivos y organizacionales que
se desarrollan, de manera desigual, en las diferentes ramas y sectores de actividad

LA NUEVA NORMATIVA LABORAL

El marco normativo que comienza a promulgarse a partir del afio 2005 esta-
blece avances sustantivos con respecto a formatos anteriores, en la medida en que
genera las condiciones para superar la escasa institucionalizacién que tuvieron
histéricamente los anteriores procesos de negociacién colectiva. Si bien la nego-
ciacién colectiva en nuestro pais surge en el marco de la Ley 10.449 de Consejos
de Salarios de 1943, este conjunto normativo no regulaba numerosos aspectos de
las relaciones laborales, que se regian por practicas de hecho més que de derecho.
Esta ausencia de regulacién se corresponde, a su vez, con la defensa de la autono-
mia del movimiento sindical frente al Estado, bandera histdrica del movimiento
obrero desde sus origenes anarquistas hasta nuestros dias. La negociacion colec-
tiva que se retoma a partir de 1985 es atiin 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 del afio 1968,
organismo que fijaba por decreto del Poder Ejecutivo precios e ingresos de los
trabajadores (Pucci 1992).

El nuevo marco juridico introduce 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 an-
teriores, por voluntad del Poder Ejecutivo. Esta norma establece las condiciones
para construir un sistema de relaciones laborales que funcione con autonomia del
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sistema politico, de acuerdo al modelo de neocorporativismo social caracterizado
por Schmitter (1974). Este modelo, cuyos ejemplos histéricos més salientes son
las experiencias de negociacién colectiva de los paises del norte de Europa, se
sustenta en la autonomia y legalidad especifica de los espacios de negociacién de
intereses, espacios que generan acuerdos estables, de largo plazo, que se convier-
ten en politicas de Estado, con capacidad para trascender los cambios de poder
politico. Estos modelos neocorporativos se apoyan, a su vez, en una estrecha rela-
cién entre sindicatos y partidos politicos de izquierda, y se comenzaron a imple-
mentar cuando los partidos de izquierda lograron mayorias electorales y llegaron
al gobierno después de estar afios en la oposicion.

La normativa juridica sancionada a partir del afio 2005 también tuvo un efecto
importante en la disminucién de los desequilibrios de poder entre los actores
laborales que participaron en la negociacién colectiva. Las diferentes leyes de
proteccién de los derechos sindicales otorgaron a los representantes de los traba-
jadores garantias formales para el desarrollo de sus funciones, lo que les permite
tener una relacién mas equilibrada con la contraparte laboral. Los empresarios
criticaron este desbalance normativo, que tendié a otorgar garantias a los trabaja-
dores sin avanzar en disposiciones que dieran garantias a los empresarios, como
por ejemplo, la reglamentacion del derecho de huelga. Mas alld de esta discu-
sién, el resultado parece inclinarse hacia un mayor equilibrio en la relacién de
las partes, equilibrio que quiza no se hubiera establecido si la normativa hubiera
ofrecido garantias iguales a actores desiguales en términos de poder estructural.
La normativa juridica jugé un rol compensador de las diferencias de poder que se
inscriben en la estructura social, aspecto que constituye un avance sustantivo en
relacién a las experiencias de negociacién colectiva del pasado.

Las diferencias de poder no sélo se establecen entre trabajadores y empresarios
sino que también se producen al interior del movimiento sindical, donde encontra-
mos sindicatos con gran capacidad de movilizacién y de negociacién coexistiendo
con sindicatos méas débiles en términos organizativos. Esta diferenciacion resulta
pertinente cuando relevamos en el censo la opinién de los actores laborales, que
destacan que el formato de negociacién implementado a partir del afio 2005 no
funciona adecuadamente si los sindicatos no son fuertes. Esta visién reafirma las
dificultades para institucionalizar el sistema de relaciones laborales uruguayo,
en la medida en que las verdaderas garantias que tienen los actores de que se res-
peten las reglas de juego continian residiendo en su fuerza de hecho y no en las
normas del sistema. Si bien esta experiencia de negociacién colectiva avanzé 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 (Dunlop 1958). Las relaciones de hecho continidan
siendo, pese a los avances logrados, las que regulan los aspectos mas significati-
vos de la negociacion salarial implementada desde el afio 2005.

CONSTRUCCION DE CONSENSOS

Un componente relevante de un proceso de negociacién colectiva son los pro-
cedimientos a través de los cuales se logran los acuerdos colectivos. En la me-
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dida en que el Estado participa como arbitro en la relacién entre empresarios y
trabajadores, la gestacion de un acuerdo pasa por alianzas y equilibrios en las
relaciones entre los actores cuyos intereses estan directamente involucrados en
la negociacién y un actor externo y neutral que busca acercar a ambas partes. Un
indicador de las capacidades de los actores laborales para llegar a acuerdos es que
el mismo se logre por consenso entre las partes sin requerir la intervencion del
Estado (Senatore 2009).

Los acuerdos se pueden lograr por consenso entre las dos partes, lo que implica
que el Estado intervenga como arbitro y que la negociacién sea exitosa porque lo-
gr6 el acuerdo de trabajadores y empresarios. Pero cuando los actores laborales no
llegan a un acuerdo, el mismo se logra o bien por acuerdo entre Poder Ejecutivo
y trabajadores, que forman mayoria frente a los empresarios, o bien por acuerdo
entre empresarios y Estado, que forman mayoria frente a los trabajadores.

Los datos del censo indican que existe una opinién generalizada (87 por ciento)
de que los acuerdos se lograron por consenso entre trabajadores y empresarios.
Los que tienen una opinién menos contundente en este sentido son los trabaja-
dores, de los cuales el 79 por ciento piensa que el consenso se logré por acuerdo
entre ambas partes, contra un 86 por ciento de empresario y un 92 por ciento
de representantes del Poder Ejecutivo. Mas alld de estas pequeiias diferencias de
apreciacién, los datos evidencian una alta capacidad por parte de trabajadores y
empresarios para lograr acuerdos prescindiendo de la intervencién estatal, lo que
indica un mayor nivel de madurez en las relaciones laborales del Uruguay.

Una segunda dimensién relevante en relacién a los procesos de construccién
de acuerdos se refiere a cuales fueron las alianzas predominantes en los casos
en que no se alcanz6 acuerdo entre partes sin la intervencion del Estado. En este
sentido, en los casos en que no se logré acuerdos de partes, la modalidad que
prevaleci6 fue el acuerdo entre trabajadores y Poder Ejecutivo, contra la opinién
de los empresarios. Esta alianza es avalada en primer lugar por la opinién de los
propios trabajadores, seguida de la de los empresarios. En un contexto politico en
el cual el partido en el poder estuvo aliado histéricamente al movimiento sindi-
cal, esta alianza no resulta extrania. Lo que resulta significativo es que, segun la
opinién de todos los actores, esta modalidad se haya puesto en marcha en pocas
ocasiones. Por ultimo, la presencia de acuerdos entre Poder Ejecutivo y empresa-
rios, es, de acuerdo a la opinién relevada, minima. Sélo un porcentaje pequefio
de representantes de los trabajadores (4,2 por ciento) opina que esta modalidad
estuvo presenten en alguna ocasién en la negociacion colectiva.

NIVELES DE LEGITIMIDAD DE LOS ACTORES LABORALES

Las organizaciones empresariales han tenido dificultades histéricas para cons-
truir altos niveles de legitimidad, debido a diferentes factores, como su incapaci-
dad para construir proyectos hegeménicos y la baja participacién de los socios
en las gremiales empresariales. A estos problemas similares a los de muchas or-
ganizaciones empresariales de otros contextos, 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 proteccién del Estado y las
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estrategias de maximizacién de rentas construidas sobre vinculos privilegiados
con el Estado més que con altos niveles de eficiencia productiva, afectaron histo-
ricamente la imagen de los empresarios frente a la sociedad. Si bien los recientes
cambios productivos han modificado estos parametros, la construccion de altos
niveles de legitimidad social sigue siendo una materia pendiente para el sector
empresarial.

Las organizaciones sindicales también adolecen de problemas de legitimi-
dad, pero su explicacién transita por dimensiones diferentes. Estas dificultades
las podemos analizar en funciéon de dos grandes dimensiones: el impacto que
los cambios productivos han tenido en la configuracién de la clase trabajadora
y la nueva articulacion entre el movimiento sindical y los actores politicos. La
primera dimensién se expresa en la creciente heterogeneidad estructural de los
trabajadores, en términos de calificaciones, relacién salarial e insercién en el
proceso productivo. La precarizaciéon de las relaciones contractuales de trabajo,
la polarizacién de las calificaciones en funcién de los diferentes desarrollos tec-
noldgicos, la tercerizacion de los procesos de trabajo y el desarrollo de formas
de organizacion de trabajo mas flexibles, se expresan en diferencias en la com-
posicion de la fuerza de trabajo de nuestro pais. Estas diferencias generan in-
tereses heterogéneos, que dificultan el desarrollo de acciones colectivas a nivel
sindical.

La segunda dimensién apunta a la creciente despolitizacién de la accién sindi-
cal, lo que tiene como consecuencia el peso de los clivajes corporativos en la con-
formacion de la accion colectiva de los sindicatos. La cldsica estructura dualista
del movimiento sindical, sefialada mds arriba, en la cual los intereses de clase y
los intereses ciudadanos aparecian divididos, fue sustituida a partir de los afios
setenta por una conciencia politica mas homogénea. Anteriormente, los trabaja-
dores apoyaban a los dirigentes de izquierda en las elecciones sindicales para
que defendieran sus intereses pere votaban a los partidos tradicionales en las
elecciones nacionales. A partir de los afios setenta, la relacion entre pertenecer
a un sindicato y votar a partidos de izquierda se fue haciendo maés fuerte. Esta
relacion se mantuvo luego de la dictadura hasta los afios noventa, cuando los vin-
culos entre partidos politicos de izquierda y movimientos sindicales, si bien no
desaparecieron, tendieron a debilitarse. La crisis del socialismo real de los afios
noventa y los cambios generacionales del movimiento sindical explican en parte
este fendmeno.

A partir del afio 2005, con la llegada de la izquierda al gobierno, desaparece de
manera definitiva el modelo dualista, pero esto no implica necesariamente un for-
talecimiento de las relaciones entre sindicatos y partidos politicos de izquierda.
Al contrario, muchos sindicatos recién formados y reconstituidos luego del fuerte
debilitamiento del movimiento sindical producido entre 1990 y 2005, se confor-
maron con liderazgos menos articulados con organizaciones politicas.

Las dos dimensiones analizadas se refuerzan reciprocamente, en la medida en
que la creciente heterogeneidad de la clase trabajadora no es contrarrestada por
estructuras politicas s6lidas que permitan cementar la accion colectiva mas alla de
las fragmentaciones corporativas. Como sefiala un clasico como Pizzorno (1976),
la condicién de la participacién politica en una organizacion es que esta tenga la

https://doi.org/10.1353/lar.2014.0024 Published online by Cambridge University Press


https://doi.org/10.1353/lar.2014.0024

14 Latin American Research Review

capacidad de crear areas de igualdad, es decir, el sentimiento de pertenencia a un
sistema en funcién de elementos comunes que unen a los que participan. Cuanto
menor peso tienen las organizaciones politicas que operan en el movimiento sin-
dical, mas dificil resulta crear dreas de igualdad en una clase trabajadora objeti-
vamente mds heterogénea. La consecuencia de esta incapacidad para construir
areas de igualdad es la disminucién de la participacion politica y la pérdida de
legitimidad de las organizaciones sindicales.

La experiencia de negociacién colectiva iniciada en el afio 2005 generé condi-
ciones para aumentar los niveles de legitimidad de las organizaciones sindicales
y de las organizaciones empresariales, debido a la necesidad de elegir represen-
tantes para participar en las rondas salariales. Mas alla del impulso que gener6
esta convocatoria, los problemas de legitimidad subsisten, en la medida en que
suponen superar problemas mas complejos y profundos que la merca convocato-
ria salarial.

En este sentido, los datos del censo muestran que los niveles de legitimidad
de trabajadores y empresarios son relativamente altos, aunque la representativi-
dad de los trabajadores es menos cuestionada por los empresarios que a la in-
versa, en un contexto general de reconocimiento comun (cuadro 1). La mayoria
(casi un 70 por ciento) de los delegados empresariales y de los representantes del
Ministerio de Trabajo que participan en la negociacién colectiva consideran que

Cuadro 1 Representatividad de los trabajadores y de los empresarios, segiin el resto de los
representantes (%)

Representatividad trabajadores

Poder
ejecutivo Empresarios Total
Totalmente en desacuerdo 4 9 7
Bastante en desacuerdo 18 9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 17 14 15
Bastante de acuerdo 63 41 52
Totalmente de acuerdo 17 18 17

Representatividad empresarios

Poder
ejecutivo Trabajadores Total
Totalmente en desacuerdo 4 13 8
Bastante en desacuerdo 33 17
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 21 17
Bastante de acuerdo 63 21 42
Totalmente de acuerdo 17 13 15
NS, NC 4 2

Nota: Base: total de representantes del poder ejecutivo y de los empresarios (46); base: total de
representantes del poder ejecutivo y de los trabajadores (46). NS, NC = “No sabe, no contesta”.
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las organizaciones sindicales representan la opinién del conjunto de los trabaja-
dores, en tanto que sélo el 34 por ciento de los trabajadores piensa lo mismo de
las organizaciones empresariales. Las opiniones de las partes también relevan
niveles de confianza bésica en relacion al mutuo respeto de los procedimientos de
negociacion y de los acuerdos establecidos. Estas actitudes de los actores refuer-
zan las estructuras normativas establecidas a partir del afio 2005, propiciando,
en el mediano y largo plazo, las posibilidades de construccién de un sistema de
relaciones laborales auténomo y diferenciado del mundo politico.

NEGOCIACION POR RAMA Y POR EMPRESA

La articulacion entre la negociaciéon por rama de actividad y la negociacién por
empresa fue otro de los desafios que enfrent6 este proceso de negociacién colec-
tiva. La negociacién por rama, tripartita y centralizada, ha sido el modelo histé-
rico de negociacion colectiva implementada en Uruguay y en la mayor parte de
los paises de América Latina. Como sefiala Sisson (1987) la negociacién por rama
se puede interpretar como un componente de debilidad de los movimientos sindi-
cales, sobre todo en sus etapas constitutivas, los cuales debieron apelar a la inter-
vencion estatal para establecer un sistema de negociacién 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 negociacién por empresa, iniciada a partir de 1990, acoté fuerte-
mente el poder del movimiento sindical, al perder su insercién privilegiada en los
espacios centralizados de negociacién 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 variables
centrales de la economia de un pais, era muy superior al peso numérico real de las
organizaciones sindicales en el conjunto de los trabajadores del pais.

La presencia y el desarrollo de los convenios por empresa, que complementan
o articulan disposiciones de los convenios por rama, es uno de los cambios sig-
nificativos en el formato de negociacién colectiva desarrollado a partir del afio
2005. La presencia de los convenios por empresa fue minoritaria o inexistente en
las experiencias anteriores de negociacién colectiva, que mantuvieron la matriz
original de la Ley de Consejos de Salarios de 1943, en la cual la negociacién era
tripartita y centralizada a nivel de rama de actividad. El desmantelamiento de
este modelo de negociacion, a partir de 1990, propici6 la negociacion bilateral y la
negociacién por empresa como espacio exclusivo de fijacién salarial.

La convocatoria a Consejos de Salarios del afio 2005 reinstalé al sindicato de
rama en la posicién que habia perdido durante quince afios, pero también man-
tuvo una importante actividad de negociacion a nivel de empresa. El formato de
negociacion, a su vez, tendié a crear dos espacios especializados: la negociacion
de salarios se realiza a nivel de rama y la negociacién de temas no salariales se in-
troduce en la negociacién por empresa. El desarrollo de estas dos modalidades es
un componente nuevo en la practica histérica de la negociacién salarial, motivado
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especialmente por el impacto del proceso iniciado en 1990 y por la necesidad de
adecuar la negociacion a las transformaciones productivas.

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 discrimina-
cién de género, la seguridad y salud laboral. Estos nuevos temas tienen sus orige-
nes en el marco normativo implementado a partir del afio 2005, que legislé sobre
los mismos, promoviendo la mejora de las condiciones de trabajo en las empresas.
De todas maneras, la negociacién a nivel de rama fue casi exclusivamente salarial,
y la incorporacién de nuevos temas a nivel de los convenios por empresa chocé
con fuertes resistencias empresariales. En este sentido, la negociacién de los sa-
larios 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 otra parte, al centrarse en los
salarios, deja sin regular multiples dimensiones del acontecer cotidiano en las
empresas que afectan a los trabajadores. La negociacion por empresa, en cambio,
limita mdas el poder empresarial, porque obliga a los mismos a negociar dreas
que anteriormente estaban sujetas al control empresarial. Esta situacion permite
explicar la aceptacion, por parte de los empresarios, de la negociacion de salarios
por rama de actividad, y la resistencia a incorporar nuevos temas en la negocia-
cién por empresa.

LA CONFLICTIVIDAD LABORAL

La conflictividad laboral en Uruguay pasé por diferentes etapas y adquirié
diferentes configuraciones. La negociacién colectiva retomada en el afio 1985, des-
pués de once afios de dictadura, permitié encauzar los altos niveles de conflictivi-
dad laboral que acompaiiaron el proceso de retorno a la democracia y los meses de
vacio de poder entre fines de 1984 y marzo de 1985. La convocatoria cuatrimestral
a Consejos de Salarios tuvo como primer efecto periodizar la conflictividad del
sector privado, que tendi6 a concentrarse en los meses de negociacion, pero que
de todas formas seguia siendo alta. La implementacién de los convenios colectivos
por dos afios de duracién, que se comienzan a firmar hacia 1987 y 1988, disminuyé
relativamente los niveles de conflictividad laboral del pais (Pucci 1992).

A partir de 1990, la conflictividad tuvo su eje central en el sector publico y en
la rama de la construccién. La caida del empleo industrial generé dificultades
para organizar la accién colectiva a los sindicatos de este sector, golpeados por el
desempleo y por la fuerte precarizacion de las relaciones laborales (Guerra 1997).
En este sentido, el desmantelamiento de los espacios de negociacién colectiva que
se produjo a partir del afio 1990 y el desarrollo de los convenios a nivel de empresa
no tuvo impactos positivos en términos del descenso del nivel de conflictividad,
sino que, por el contrario, la misma se agudizé en algunos sectores, al tiempo
que se volvié méas impredecible, dependiendo de la dindmica de contextos mas
especificos y acotados.

La llegada de la izquierda al gobierno impulsé un conjunto de politicas que
permitieron el fortalecimiento del movimiento sindical, expresado, entre otras di-
mensiones en el aumento de la cantidad de afiliados a la central sindical (Senatore
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2009). Sin embargo, ni la convocatoria a Consejos de Salarios impulsada en el afio
2005 ni el crecimiento sindical generé un aumento de la conflictividad en el pe-
riodo. En el trienio 2005-2007, si bien la conflictividad ascendid, fue menor en su
conjunto, de acuerdo al indice de conflictividad laboral elaborado por Rodriguez,
Cozzano y Mazzuchi (2010), que la que se experimenté entre 1995 y el afio 2005.

Un dato relevante en este sentido es el aumento, en el periodo 2005-2009, de
la ocupacién de los lugares de trabajo como medida de lucha. Sin embargo, como
plantean Rodriguez, Cozzano y Mazzuchi (2010), este aumento fue mayor en tér-
minos absolutos que en términos relativos. Mientras que en el 2003 se produjeron
dieciocho ocupaciones y quince en el 2004, esta cifra aumenta a veintinueve para
el primer afio del gobierno de izquierda, llega a treinta y seis en el 2006 y baja
tenuemente a treinta en el 2007. Si lo vemos en términos relativos, las ocupaciones
representaron el 16 por ciento de las medidas de lucha del afio 2003 y el 12 por
ciento del afio 2004. En el nuevo periodo de gobierno, estas cifras representan el
25 por ciento de los conflictos del 2005, el 23 por ciento del 2006 y el 19 por ciento
del 2007 (Rodriguez, Cozzano y Mazzuchi 2010) (cuadro 2).

Mas alla de estas tendencias, esta experiencia de negociacion muestra la emer-
gencia de un conjunto de motivos novedosos que se introducen en la discusién
colectiva y que son fuente de conflicto. Un primer motivo se refiere a la importan-
cia creciente de los conflictos vinculados a la defensa del empleo, que comienzan
a sustituir, a partir de 1990, a los conflictos por causas exclusivamente salariales
(Guerra 1997). Esta tematica sigue siendo motivo de conflicto en la negociacién
iniciada en el afio 2005, aunque, como se sefialé mas arriba, los temas salariales
vuelven a ser predominantes (Rodriguez, Cozzano y Mazzuchi 2010).

Los conflictos debidos a la introduccién de la fijacién salarial por productivi-
dad indican la presencia de nuevas causas de conflictividad, que si bien se relacio-
nan al salario, abren un espacio de discusion relativamente novedoso en términos
histéricos. En la negociacién colectiva desarrollada entre 1985 y 1989, la inclusion
de la productividad como criterio de fijacion salarial de los convenios por rama de
actividad se produjo sobre fines del periodo, anticipando la introduccion de crite-

Cuadro 2 Medidas sindicales segiin sector de actividad (%)

Sector de actividad

Industria Servicios Rural Total
Ocupacién . 35 6 44 23
Huelga 7 3 22 7
Paro 28 38 22 31
Paros parciales 21 25 20
Manifestaciones 13 6
Ninguna 7 13 11 10
Piquetes 3 1
Citacion a DINATRA 3 1

Nota: Base: total de representantes censados (N = 70). DINATRA = Direccién Nacional de Trabajo
del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.
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rios de productividad en la negociacién por empresa que se desarroll6 a partir de
1990 (Pucci 1992). Entre 1990 y el afio 2005 esta discusién se mantiene en algunos
convenios por empresa, en un contexto de caida de los espacios de negociacion,
tanto por rama como por empresa (Rodriguez, Cozzano y Mazzuchi 2010).

La reedicién de la negociacién colectiva por rama de actividad que se produce
en el afio 2005 reintroduce este tema, no sélo para los convenios por empresa sino
también para los convenios por rama de actividad, a través de las pautas de ajuste
salarial elaboradas por el Poder Ejecutivo. La discusién de este tema a nivel de
rama de actividad y los conflictos que provocaron constituyen un cambio signifi-
cativo en las relaciones laborales, en una biisqueda de adaptacion de los espacios
de negociacién colectiva a las realidades productivas y a los determinantes del
mercado. En este sentido, se sustituye un modelo de relaciones laborales impul-
sado desde 1990 justificado en un ajuste de los salarios en funcién de los desem-
pefios productivos de las empresas, por otro modelo en el cual, sin desconocer
las sefiales del mercado, se establecen mecanismos de negociaciéon que permiten
la introduccién de criterios de igualdad y de equilibrio como contrapesos a los
desiguales desempefios econémicos a nivel de rama o empresa.

Otra causa de conflictividad que se incorpora en el formato de negociacién
colectiva implementado a partir del afio 2005, es la resistencia empresarial, ya
mencionada, a incluir temas diferentes a los salariales en los acuerdos que surgen
de las rondas de negociacién. Esta resistencia, si bien parece acotada a algunos
sectores especificos, choca con la necesidad de acompasar la negociacién colectiva
a los cambios productivos que comienza a experimentar el pais en las ltimas
décadas. La bilateralizacién de la negociacion impulsada desde 1990 tuvo como
fundamento una mejor adecuacién de los contenidos de los convenios a los cam-
bios productivos, lo que apareja como consecuencia expandir los convenios por
empresa como instrumento mds idéneo para alcanzar estos objetivos.

Este rechazo a la introduccién de temas no salariales en la negociacién. colec-
tiva choca también con los nuevos modelos de gestion de los recursos humanos,
que apuntan a una mayor participacién de los trabajadores en las decisiones de
produccién. La movilizacion de la fuerza de trabajo (Laville 1993) resulta una con-
dicién indispensable para involucrar al conjunto de los trabajadores en la mejora
de la calidad y la variedad de la produccién, componente sobre el cual se constru-
yen los pardmetros actuales de competitividad empresarial. La resistencia de sec-
tores empresariales a negociar estos temas o a incorporarlos en los convenios no
facilita estos procesos de movilizacion de la fuerza de trabajo, aunque también es
necesario aclarar que muchas veces el involucramiento de los trabajadores en los
objetivos de la produccion se produce en espacios mas informales o en espacios
que son independientes de la accién sindical. En numerosas empresas, los sindi-
catos no se oponen a estos procesos de movilizacién de la fuerza de trabajo, pero
tampoco participan como organizacion sindical en los mismos. En estos casos,
la discusién de estos temas queda fuera de la esfera publica y se acantona en la
légica cotidiana del trabajo, sin traducirse en espacios formales de negociacion.

La defensa de la normativa laboral surge también como motivo emergente
de la conflictividad laboral en la negociacién iniciada a partir del afio 2005. Esta
causa de conflictos se incorpora de forma mads reciente en la negociacién colec-
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tiva, en un pais en el cual la normativa laboral de caracter colectivo tuvo escaso
desarrollo hasta el afio 2005. Como vimos mas arriba, la promulgacién de diferen-
tes leyes laborales de proteccion a la actividad sindical, de salud y de seguridad
laboral, introduce una nueva perspectiva en la negociacion para los trabajadores.
La defensa de la actividad sindical o de la salud y seguridad de los trabajadores
no se define, en este periodo, por la posibilidad de establecer convenios colectivos
que las protejan, sino por la denuncia de la violacién a normativas que ya tienen
caracter obligatorio. El aumento de conflictos por estas causas resulta una conse-
cuencia indirecta de las reformas laborales iniciadas por el gobierno de izquierda,
estableciendo nuevos pardmetros en los formatos de negociacion colectiva.

Por tltimo, la reivindicacién de los trabajadores de combatir el desempleo,
reduciendo las horas de trabajo, a imitacién de muchas experiencias de los mo-
vimientos sindicales europeos, también introduce una nueva dimension para la
discusién en la negociacion colectiva de este periodo. Esta causa de conflictividad
se asocia al problema del desempleo, pero a diferencia de los conflictos por la
defensa del empleo que se procesaron a partir de 1990, el movimiento sindical
pasa, en este caso, de una actitud netamente defensiva a una actitud mas ofen-
siva, elaborando propuestas o soluciones negociadas para reducir su impacto en
la fuerza de trabajo.

PAUTAS SALARIALES

La elaboracién de pautas salariales por parte del Poder Ejecutivo, que no tie-
nen caracter obligatorio pero que orientan la discusién salarial, es otra dimensién
novedosa de este proceso de negociacion salarial en relacion a experiencias ante-
riores (Notaro 2010). El caracter orientador de las pautas salariales permite cortar
la subordinacién de la negociacién salarial a las politicas econémicas establecidas
por el Poder Ejecutivo, aunque establece criterios que articulan las mismas a la
negociacion vigente. Este modelo supera la critica realizada por los trabajadores
en la negociacién colectiva desarrollada en el periodo 1985-1989, en relacién al
excesivo intervencionismo estatal en la negociacién salarial.

En el periodo de negociacion salarial desarrollado entre los afios 1985-1989, el
Poder Ejecutivo establecié un conjunto de pautas para regular la variacion de los
salarios que se discutian en los diferentes grupos de negociacién (cuadro 3). El
incumplimiento de estas pautas tenia como consecuencia que el Poder Ejecutivo
no homologaba el mismo. Al no homologarse, el convenio no obligaba a las em-
presas de la rama a respetar los laudos establecidos. Este intervencionismo estatal
en la regulacién salarial, justificado por la necesidad de evitar el crecimiento de
la inflacién por el traslado a precios de los aumentos salariales, fue muy criticado
por las organizaciones sindicales y por los sectores politicos de oposicién (Pucci
1992). En la convocatoria a Consejos de Salarios del afio 2005, también se estable-
cen pautas para la negociacion salarial, pero con una diferencia importante. Las
pautas ya no son obligatorias, ya que por acuerdo entre trabajadores y empre-
sarios se pueden establecer convenios que no sigan los lineamientos pautados
por el Poder Ejecutivo. De todas maneras, estas pautas mantienen su importancia
debido a su capacidad para orientar la discusion salarial.
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Cuadro 3 Percepcion de la variacion salarial (%)

Afio
2005 2006 2007 2008 2009

Inferior 4

Igual 43 46 37 56 31
Superior 31 34 36 39 27
No hubo 13 9 19 1 30
NS, NC 7 10 7 4 7
No recuerda 1 1 1 4

Nota: Base: total de representantes censados (70). NS, NC = “No sabe, no contesta”.

Las preguntas del censo indagaron acerca de la percepcién que los actores tie-
nen con respecto a la evolucién salarial del periodo, tomando como eje la com-
paracion de los salarios acordados con las pautas salariales establecidas por el
Poder Ejecutivo. Los datos muestran que, para el afio 2005, el 31 por ciento de
los participantes consideran que el porcentaje de ajuste salarial fue superior a la
pauta establecida por el Poder Ejecutivo, el 42 por ciento considera que fue igual y
sélo el 4,3 por ciento lo considera inferior. Estas percepciones se mantienen simi-
lares para las rondas de negociaciones del afio 2006, tanto en sus aspectos globales
como relativos. La tnica leve diferencia es que disminuye el niimero de grupos,
en relacién al afio anterior, en los que no se realizaron rondas salariales.

Para el afio 2007 los resultados de las negociaciones, segiin la opinién de los
entrevistados, parecen haber mejorado levemente, ya que la percepcién de que los
salarios superaron la pauta se encuentra en el 35 por ciento de los participantes, de
los cuales los trabajadores son los que tienen una mirada mds optimista. Lo que
crece notoriamente es la cantidad de grupos en los cuales no se realizaron rondas
salariales, opinién manifestada por el 18 por ciento de los participantes.

Los actores destacan que las pautas salariales implementadas en este periodo
otorgaron mayor claridad al proceso de negociacién, en la medida en que permi-
tieron ordenar y orientar la discusion de este tema. Por su parte, los empresarios
sefalan que la claridad de las pautas salariales permitié que los acuerdos se logra-
ran con relativa celeridad. De todas maneras, las pautas salariales no se siguieron
en todos los grupos de discusién, debido a que se aplicaron a sectores con diferen-
tes niveles de productividad. La aplicacién de pautas generales a realidades par-
ticulares muy diferentes genera las condiciones para que los actores, cuando las
circunstancias son adversas, establezcan acuerdos mas cercanos a sus posibilida-
des reales sin respetar las pautas establecidas. Los trabajadores también sefialan
como aspecto negativo del proceso de negociacion la diversidad de pautas que se
plantearon y el hecho de que, en muchas ocasiones, estas pautas se transformaron
en un techo para los aumentos salariales. En este sentido, las pautas salariales, en
la medida en que establecen criterios promedio, se constituyen en un incentivo
para los sectores con salarios mas bajos y una limitante en las ramas de mejor
desempeno econdémico y de mayores posibilidades de redistribucién.
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CONCLUSIONES

El formato de negociacién colectiva implementado a partir del afio 2005 supera
muchas de las limitaciones histéricas de los formatos anteriores, aunque plantea
algunas interrogantes hacia el futuro. La promulgacién de nuevas leyes sobre ne-
gociacién colectiva genera las condiciones para desarrollar un sistema de relacio-
nes laborales mas sélido y permanente, pero no las asegura de por si. El desarrollo
de mayores relaciones de confianza entre las partes, de reglas de juego claras y
de una cultura de negociacion mas elaborada entre las partes laborales constituye
un desafio que tiene todavia un largo camino por delante. La adecuacién de la
negociacion colectiva a las transformaciones productivas también plantea impor-
tantes dificultades que no se han resuelto de manera satisfactoria, como la intro-
duccién de nuevos temas en la negociacién colectiva y la articulacién mas clara
entre negociacién por rama y negociaciéon por empresa. De todas maneras, esta
experiencia de negociacion salarial, permitié una actualizacion en la descripcién
de las categorias laborales, que resultaban obsoletas en el marco de las transfor-
maciones de los procesos de trabajo iniciadas en algunas empresas a partir de los
anos noventa.

La experiencia de negociacién salarial iniciada en el afio 2005 foment6 la orga-
nizacién de los sindicatos y permitié regular mejor su participacién en la negocia-
cién salarial, incorporando a los trabajadores rurales y a las empleadas domésticas
al proceso. También fortalecio a las organizaciones empresariales y profesionales,
en la medida en que fomenté el desarrollo de espacios de participacién para la
eleccién de representantes legitimos de los intereses de estos sectores.

Este proceso se desarroll6 en el marco de pautas de variacion salarial mas es-
trictas que en otros periodos, lo que constituy6 un avance en relacién a experien-
cias de negociacién anteriores. Las pautas son establecidas por el Poder Ejecutivo
como mecanismos de control de la incidencia de la negociacion en otras varia-
bles de la economia, como los precios de los productos. En el periodo 1985-1989
el Poder Ejecutivo también defini6 topes salariales para que los aumentos no se
tradujeran en inflacién; en el caso de que los salarios se fijaran por encima de es-
tos topes, este aumento debia ser absorbido por las empresas. De todas maneras,
dado el caracter mas informal de los formatos de negociacién de ese periodo, fue
muy frecuente la firma de “convenios detrds de la iglesia”, expresion utilizada
para designar aquellos convenios que no respetaron las pautas establecidos por
el Poder Ejecutivo. En la negociacién desarrollada a partir del afio 2005, la aplica-
cién de las pautas fue mas estricta que en la experiencia anterior, permitiendo un
mejor ordenamiento de la discusién.

Otro elemento positivo de este proceso fue que el calendario de las convoca-
torias permitié dar mayores plazos a los procesos de negociacion. En el periodo
1985-1989 la convocatoria fue cuatrimestral, lo que determiné que los plazos de
negociacion fueran exiguos. Esta situacién generé un fuerte desgaste de los acto-
res en la resolucién de los conflictos inherentes al proceso de negociacién salarial.
Por esa razoén, en ese periodo, el Poder Ejecutivo suprimié una de las tres convo-
catorias y fijé los salarios, en esa instancia, por decreto. Hay que recordar también
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que el periodo 1985-1988 se caracteriz6, desde el punto de vista econémico, por la
presencia de altos indices de inflacién, lo que explica la frecuencia de las convo-
catorias. En el nuevo periodo de negociacion colectiva que se inaugura en el afio
2005, los niveles inflacionarios son notoriamente mas bajos, lo que permite que se
convoque a Consejos de Salarios dos veces al afio, otorgando plazos méas amplios
para negociar. Estas dimensiones han experimentado mejoras en el nuevo for-
mato de negociacién colectiva implementado a partir del afio 2005, que ha tenido
la capacidad de superar propuestas anteriores y que se proyecta de manera posi-
tiva para el desarrollo de las relaciones laborales en el futuro.
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