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Prélogo

El presente documento es parte de un estudio catiyzade la evolucion de las relaciones
laborales en diferentes paises y regiones del miErdel mismo se examina la forma en
gue los sistemas y practicas en el campo laboifsusédo transformando y adaptando para
afrontar los problemas actuales del mercado dejtakl estudio se centra en particular en
las tendencias que ha seguido la negociacion o@ecen la aparicion de tipos de acuerdo
innovadores que favorecen la seguridad del emfdeoroteccion social y el ejercicio de
los derechos de los trabajadores, y contribuya aelmar una laguna en lo que respecta al
conocimiento de las relaciones laborales en lasepan desarrollo.

El estudio sobre el Uruguay reviste un caractegutar, habida cuenta del contexto
de crisis econémica y financiera que imper6 en @stis en el decenio de 1990 y
comienzos del decenio de 2000, de la recuperacidsiguiente, del cambio de gobierno y
de las repercusiones de estos factores en su sistemelaciones laborales. Dicho periodo
de crecimiento sin precedentes que experimentéolacenia uruguaya es interesante por la
fuerza y eficacia que la negociacion colectiva &itfjudurante el mismo. El presente
documento aborda fundamentalmente los cambios ld&gEs e institucionales que
tuvieron lugar entre 2005 y 2008, los cuales péenoih la restauracién y la ampliacion de
los derechos de negociacion colectiva para muchalsajadores del Uruguay. Es
importante destacar que en este periodo de lasioeés laborales en el Uruguay se
restauraron los consejos salariales, cuya activéeatiadujo en el establecimiento de unos
procesos de negociacion colectiva mas armonioses \el aumento del nimero de
acuerdos firmados como fruto de consensos tripgrtien una etapa de elevado
crecimiento de la economia uruguaya.

El Uruguay ha progresado en lo que respecta aglaciecion en el sector privado, y
en el presente documento se analizan pormenorizdartres ejemplos de esa tendencia,
relativos concretamente a la negociacion coledivéos ambitos del trabajo doméstico, el
sector rural y el sector de las bebidas no alcoagliEn lo que atafie al trabajo doméstico,
el primer consejo salarial se establecié en 2@D8ual constituyé una primicia tanto en la
historia del Uruguay como de gran parte del murs#ofrata de un intento pionero por
promover mejores relaciones de trabajo y un mayaélogb entre el personal y los
empleadores de este sector. En cuanto a los tdabbagarurales, éstos disfrutan desde hace
tiempo de la regulacién salarial, pero el Gobiatimoun paso mas en 2005 con la creacion
de instituciones de negociacion colectiva. Porde se refiere a la industria de las bebidas
no alcohdlicas, las relaciones laborales en est®rsson excepcionales y constituyen un
ejemplo de negociacion colectiva eficaz, algo recigamente comun en el Uruguay. Por
otra parte, en el sector publico uruguayo tambidn mejorado sustancialmente las
practicas de negociacidén colectiva desde 2005 agaentre otras cosas, a un acuerdo
marco que da a los trabajadores del sector la ifidaih de entablar negociaciones
colectivas, en particular sobre los salarios. 8hla negociacion bipartita existe en el
sector publico uruguayo desde hace ya algun tiefopcacuerdos mas recientes son mas
solidos, lo que refleja la madurez de las reladdaborales entre las partes; este clima
esta contribuyendo a mejorar las condiciones dmjwade muchos funcionarios publicos
uruguayos.

Las conclusiones del estudio ponen de manifiegt@i@nces significativos que el
Uruguay ha logrado en materia de relaciones laé®rdesde 2005, tanto gracias a los
cambios en el campo legislativo y en la esferaasooomo a la eficacia del dialogo social
y de los foros de negociacion colectiva, y los ®fe@ositivos que estos cambios han
tenido para los trabajadores del Uruguay. Dadolagi@vances se han producido durante
un periodo de crecimiento significativo, el desdtituro del Uruguay consistird en ser
capaz de adaptar sus logros en materia de reladaperales y negociacion colectiva a las
diferentes fases de los ciclos econémicos.
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Introduccion

A partir de 2005, con la asuncién de un nuevo gobidas relaciones laborales tuvieron
en Uruguay cambios muy significativos. Se sucediarmodificaciones en el contexto

juridico e institucional que determinaron la redfetion de la negociacién colectiva con
una cobertura superior a la del pasado ya que @dosejos de Salarios del sector privado
tradicional se agregaron los del sector rural.erdemente en el servicio doméstico y se
amplié la negociacion en el sector publico. Todst®se cambios se dieron en el contexto
de un periodo de fuerte crecimiento econémico guieabia iniciado con la recuperacion
de la crisis de los afios 1998 a 2002, y que terrmdmoel impacto de la crisis financiera
internacional a fines de 2008.

La reinstalacion de los Consejos de Salarios fee bécibida por el movimiento
sindical, que los venia reclamando desde haciadmasna década cuando el gobierno
habia dejado de convocarlos. En cambio motivé feaes dispares en los empresarios y
aunque todos aceptaron participar, advirtieron gmelamomento que podian ser un
mecanismo que opondria rigideces al mercado dajtrgterjudicando especialmente a las
pequefias y medianas empresas y a las empresatedet

Lo que ocurrié con el correr del tiempo fue que&easarrollé una fluida negociacion
colectiva a nivel de rama de actividad que abar&® @asi totalidad de los trabajadores
asalariados con un amplio predominio de acuerdgsdims por consenso: de los 213
acuerdos firmados en la ronda 2006, 184 fuerordados por las tres partes. En 2008 si
bien el porcentaje de convenios baj6é levemente sigmen siendo mayoria y de 221
acuerdos firmados 183 tuvieron consenso de lapamss.

La negociacién tuvo como resultado principal el anta del salario real de todos
los trabajadores, que en los cuatro afos crecipremedio un 18.6%. Esto se dio
conjuntamente con el crecimiento del empleo, n$a tde ocupacion aumenté en el mismo
periodo en casi ocho puntos porcentuales. Esteedogi bien muy importantes, no han
resuelto todos los problemas. El nivel del salamiaimo nacional continla siendo bajo
mas alla de los importantes aumentos, persistaimer importante de trabajadores que
tienen empleos de mala calidad y prevalecen grop@s vulnerables. Ademas existen
algunas limitaciones en la forma y contenidos deelgociacién que deberian enriquecerse
y algunas actitudes de los actores que deberiaificapse para continuar avanzando.

En este trabajo se analizan las relaciones lalsoesidJruguay en el periodo 2005-
2008. En los primeros tres capitulos se analizecagltexto econdmico, juridico e
institucional en el que se enmarcan las relacidaberales. En el capitulo cuatro se
presentan los actores. En el cinco se desarrotl@kelgo social y la negociacion colectiva
en el periodo sefialado. Se presentan ademas desldtados generales tres casos de
estudio: la negociacién en el servicio domésticeny el sector rural como ejemplos
novedosos de negociacion y la negociacion del sdetta bebida como ejemplo de sector
con larga tradicion negociadora, contenidos innokesl y resultados adaptados a los
contextos. Finalmente en el capitulo seis se ptaésdas conclusiones donde se sefalan
los resultados obtenidos hasta el momento y seealaralgunas reflexiones para pensar la
negociacion futura.







1.

El contexto econémico 2003-2008

El pasado reciente, periodo de cinco afios que aearen este trabajo, fue bueno para
Uruguay en materia econdmica. A fines de 2003 catmenrevertirse la crisis, lo que se
fue afirmando a lo largo de los afios, y permit@dr a 2008 con equilibrios y resultados
positivos.

1.1 La crisis como punto de partida

La crisis econ6mica que habia empezado entre fiel998 y comienzos de 1999, luego
que se desatara la brasilefia, tuvo su peor moneentl 2002. Ese afio se registrd una
importante contraccién del nivel de actividad PBI cay6 un 10.8 por ciento. Entre 1999
y 2002 el nivel de actividad acumul6 una caidaldeb por ciento.

Se registr6 ademas una crisis financiera como copseia de retiros de deudores y
modificacion de la politica cambiaria que provocévaluacion del peso con los
consecuentes problemas para los deudores en dglaebancos acreedores. En el primer
semestre de 2002 el Banco Central intervino dosdsany a fines de julio se decretd
feriado bancario el cual se levantd una semana udsesmlejando cuatro bancos
suspendidos.

En este contexto el mercado laboral tuvo pésimasigmos. Debido a la fuerte
caida del nivel de actividad la tasa de empleo idisy y la tasa de desempleo crecid
sostenidamente hasta llegar a la cifra record d@ @& ciento en el trimestre setiembre-
noviembre 2002. Por su parte el salario real medi@ casi un 11 por ciento en 2002
como consecuencia del aumento de la inflacionnteinto del gobierno de controlar el
gasto publico en remuneraciones y las tasas dengése mencionadas.

1.2 Larecuperacion a partir de 2003

Luego de ese periodo la economia uruguaya comereiperarse. Lentamente empezo a
ordenarse el sistema bancario y se fue consolidandmntexto internacional y regional
favorable para el pais. La depreciacién del tipaca®mbio real, la mejora de los precios
internacionales de los principales productos erqpod, la reapertura de los mercados de
carne y la mayor demanda externa explicaron el atonde las exportaciones. Pero
también el consumo interno mejordé por el comieneolal recuperacion del mercado
laboral y por un incipiente aumento del crédite@sumo todo lo que se conjugo en la
mejora de las expectativas. Luego de cuatro afinsecativos de contraccion, el PBI
crecié 2.2 por ciento en 2003. En 2004 la econaroidinué recuperandose con gran
impulso y el PBI registr6 un aumento muy signifieat 12.3 por ciento, llegando muchos
sectores al limite de su capacidad ociosa.

Pese al contexto favorable el desempleo, la poptazaxclusion social si bien
mejoraron, se mantuvieron en niveles elevados.nifllen aument6 (se crearon 63.300
puestos de trabajo segun el Instituto de Economitadracultad de CCEE) pero en el
segundo semestre del afio el proceso se estancteaah@BI siguid creciendo. Por su
parte la tasa de desempleo se redujo y el promiaipais urbano alcanzo6 el 13.1 por
ciento. Uno de los problemas fue que en el 20046¢bor ciento de los ocupados tuvo
empleos de mala calidad, tanto por estar subenggeammo por no estar registrados en la
seguridad socidlOtro problema fue que el salario medio real privad logré recuperarse
pese al dinamismo econdmico. El promedio 2004 fdepbr ciento menor que el 2003,
gue a su vez habia caido respecto al 2002.

! Este punto, ademas de elaboracién propia y fueltatatos estadisticos secundarios, se utilizamnivas de coyuntura del
Instituto de Economia de la Facultad de Cienciasi@iticas y del Instituto Cuesta Duarte del PIT-CNTidtintos afios.

2 Datos del INE.




1.3 El nuevo gobierno a partir de 2005

El nuevo gobierno defini6 que su estrategia estaasada en un concepto integral de
desarrollo, donde articularia la politica econonyida social. Se propuso como uno de los
objetivos esenciales el aumento de la inversioeneltndo que ésta era la clave para
aumentar el empleo y revertir asi la pobreza w¢dusion social.

Ante la elevadaleuda externaheredada de la crisis del 2002 la estrategia idafin
partié de la realizacion de un acuerdo con losrosgeos financieros internacionales. Se
sustituy6 deuda condicionada por deuda no condidanse reperfilaron los vencimientos
de forma de cubrir las obligaciones de los afiosiaiges y hacer que la deuda fuera
compatible con la evolucion de la economia pargptdgimos veinte afios; se redujo el
endeudamiento y se ahorré en el pago de intereses.

En relacién a lapoliticas socialegara atender a la poblacién de menores recursos
practicamente al inicio del gobierno, por la Ley86B, se creo el Ministerio de Desarrollo
Social (MIDES). El programa mas importante que ils@en ese momento fue el Plan de
Atencién a la Emergencia Social (PANES).

El Plan se comenz6 a implementar en el afio 20@5le asignaron 200 millones de
dolares. El mismo alcanzé a unos 80.000 hogarg®bieza extrema que integraban unas
335.000 personas. Se componia de una serie deapragy el Ingreso Ciudadano por el
que se transferia un ingreso aproximado de $1.460swmales; programas de empleo
(Trabajo por Uruguay, Programa de Opcidon ProdugtiRrograma de Asistencia
Alimentaria (tarjeta magnética de entre $300 y $88Gacuerdo al nimero de hijos para
comprar articulos de alimentacién); Programa de yApa los “sin techo” con la
implementacion de refugios diurnos, nocturnos yigmgide atencion a las personas en
situacion de calle, etc. En diciembre de 2007¢caaho se habia planteado, el Programa de
Emergencia Social finalizo.

A partir de 2008 comenzé a implementarse el Plagglédad cuyos lineamientos
apuntan a reconfigurar el sistema de protecciomlsea el marco del proceso de las
reformas en curso. Establece un conjunto de conmpesiede naturaleza estructural
(reforma tributaria, politicas de salud, emplesijenda, plan de igualdad de oportunidades
y derechos, etc.) y un conjunto de componentes fquean la red de asistencia y
proteccion social (nuevo régimen de asignacionedifaes con mayor cobertura y mayor
monto por hijo menor a 18 afios a cambio de contidpa sencillas de salud y educacion;
asistencia a la vejez; politicas de educacion gcaia a la infancia y adolescencia, entre
otras politicas)

En materia laboral fue donde se realizaron los mayores cambios, drasiate en
relacion a los salarios. El Estado pas6 a tenepluactivo y a partir de mayo de 2005 se
reinstalaron los Consejos de Salarios, los queahatéjado de ser convocados de oficio a
partir de 1992, pero esta vez con una cobertureomaya anterior convocandose por
primera vez en la historia al sector rural y ddadenda de 2008 al servicio doméstico.

Por otra parte se instalé una comisién bipartita p@s funcionarios publicos cuyo
cometido era habilitar la negociacion colectivdarsfera estatal, cosa que efectivamente
se logré negocidndose en distintos grupos integrafehamente también por primera vez
a la Administracion Central, ya que las empresda lpanca publica habian negociado
antes.

En materia de empleo las medidas no fueron ni gamitdan claras, dado que el
gobierno entiende que con el crecimiento de la @oda, el establecimiento de un clima
adecuado de negocios y el aumento de la inversi@mpleo creceria.

La politica monetaria tuvo como objetivo central mantener controladaflacion,
incluso a costa del ajuste del tipo de cambioul® s transformé en uno de los principales
temas de polémica con el sector empresarial qu&ticné la pérdida de competitividad,
que podria amenazar la continuidad del ciclo exparen el nivel de actividad.




Paralelamente se comenzaron a estudiar un confimtoeformas estructurales,
algunas de las cuales se fueron implementandoe Egitas se destacan la reforma
tributaria, la de la salud y la del Estado.

La reforma tributaria que comenz6 a implementarse en julio de 2007 rdimi
algunos tributos, bajo las tasas del IVA y modifiadase imponible pasando a tributar
bienes que no tributaban, se unificaron los apgaé®nales en 7.5 por ciento y se creo el
Impuesto a la Renta de las Personas Fisicas (IRiRFfue el cambio méas significativo,
por el cual las personas tributan por sus rentasyigal y sus rentas de trabajo.

La reforma de la saludimplementé el Sistema Nacional Integrado de Salul
extendi6 la cobertura garantizando la misma pasatedos los asalariados publicos, todos
los privados y los hijos menores de 18 afios destaflos. EI mismo se financia con
recursos fiscales y con mayores aportes de logjaddres

La reforma del Estadoes mas compleja y necesariamente implica un psoces
un conjunto de cambios institucionales que apuntanla desconcentracion o
descentralizacibn de la Administracion y a una mapoofesionalizaciéon de los
funcionarios con una racionalizacion del sistemaretauneraciones y de cargos en la
Administracion Publica, reformando algunos procesocapacitando a los funcionarios.

1.4 Las principales cifras 2003-2008

El periodo de estudio representd cinco afios déngiestto continuo. Como se mencioné a
partir de 2003 el nivel de actividad comenzo a néguuy de alli en adelante no paré. Entre
enero de 2003 y diciembre de 2007 el PBI acumulérecimiento de casi el 40 por ciento,

guedando muy por encima de los niveles previoscaises (ver grafico) y en 2008 quedo

por encima del 50 por ciento al crecer ese aflaUpd@ ciento.
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Hasta el 2006 se explicd basicamente por el exeeleantexto internacional,
particularmente positivo en términos de la demdedabrieron nuevos mercados) y de los
precios de los bienes exportados por el pais coreaiws muy significativos. A partir de
2006, si bien el crecimiento de las exportacioresnantuvo, comenzd a aumentar de
forma significativa la demanda interna por la camabion de mejoras en el nivel de
empleo y los salarios y mayores transferenciagdldo a sectores mas vulnerables. A
partir de 2007 la demanda interna superd los revalevios a la crisis.

Dentro de la demanda interna la inversion privadeo tun comportamiento
altamente positivo. Asi como fue abrupta su caigarépida su recuperacion y entre 2003
y 2008 casi se duplico. Aun asi falta un poco flagar a los niveles previos a la crisis
(gréfico).

Pese a que el promedio fue positivo no todos latoses tuvieron los mismos
resultados. La industria manufacturera y la actidichgropecuaria crecieron de forma
importante y superaron los niveles previos a lsissrlos servicios crecieron pero menos y
mantuvieron su participacibn en la estructura pctda en relacion a 1998 y la
construccion, si bien viene creciendo, todaviaawyd llegar a los niveles previos a la
crisis. Esto ultimo es particularmente importarde gu impacto en el mercado laboral.

La inflacion, si bien se mantiene dentro del radgain digito anual, ha sido uno de
los problemas del gobierno en el Ultimo afio y medigartir de 2002 (cuando el IPC
habia aumentado un 26 por ciento) la inflacién céea bajar y tuvo su minimo en el
2005 cuando el IPC fue de 4.9 por ciento. El guayi®006 estuvo dentro del rango
previsto por el gobierno (6.4 por ciento) pero @072los precios crecieron un 8.5 por
ciento en el afio cuando el rango previsto era tfe drb y 6.5 por ciento y huevamente en
2008 quedo alta alcanzando el 9.2 por ciento.

A partir del 2007 crecen los precios de las comtexlly alcanzan cifras record
histéricas. EI aumento de los precios internaciEmale los bienes exportados por el pais
presiono en el mercado interno. A su vez el paidcafectado por una serie de factores
climaticos adversos que provocaron escasez de adgwerduras lo que impactd
negativamente en el precio. Esto provocé que lesigs de los alimentos aumentaran mas
del 20 por ciento en el afio 2007, con fuerte im@de en la canasta. El gobierno tomé
desde entonces una serie de medidas, desde moidifiea en la politica monetaria hasta
acuerdo con empresarios para mantener preciogydeaal alimentos sin modificaciones,
algunos de los cuales siguen vigentes.

En cuanto a los salarios la evolucion en el perisldiferente: en 2003 y 2004 el
salario real medio continu6 cayendo y a partir @52se recuperd, luego que se
reinstalaron en el pais los Consejos de Salarioge 2005 y 2008 el salario real medio
crecio un 18.5 por ciento (18.1 por ciento en etaeprivado y 19 por ciento en el sector
publico). Existe un compromiso del gobierno de duente este periodo, que culmina en
febrero de 2010, se recuperaria la pérdida ocueridal gobierno anterior, cifra que varia
entre un 18 y un 25 por ciento segun la forma trulkca

Como se sefialé en términos de empleo la crisis dagn La tasa de desempleo
promedio anual del 2002 fue del 17 por ciento. Atipae alli comenz6 a bajar pero
mucho mas lento de lo esperado, en particular ebb,2@nsayandose numerosas
explicaciones sobre por qué si crecia el nivelafiwidad, el empleo no reaccionaba. Entre
ellas se sefialaba que la reactivacion de sectiaessacomo el comercio o la construccion
no habia sido suficiente; que habia un aumentamsledstos laborales por la suba del
salario minimo y por los Consejos de Salarios; lpgecambios legales y los mayores
controles de Banco de Prevision Social (que prawscaun gran aumento de la
formalizacion del trabajo) y la Direccion Generaplositiva provocaron congelamiento de
las decisiones empresariales y que no existianigaaliactivas de empleo suficientes.
Recién en 2006 comenzaron a notarse resultadosafdee asociados al dinamismo de la
actividad economica (particularmente en ramas &ifas en mano de obra) y el aumento
de la confianza. Esto se consolidd en 2007 querfiuaio excepcionalmente bueno para la




demanda de trabajo. Se crearon mas de 70.000 pudsttrabajo y aunque la oferta
aumento el desempleo cay6 a 9.2 por ciento erpeigatio anual, el cual volvié a caer en
2008 llegando a 7.9 por ciento creandose en eséB00 puestos mas.

Pese a estas cifras se constata que todavia seemeanh importante nimero de
empleos de mala calidad (casi el 40 por ciento phrtatal del pais son empleos con
restricciones por subempleo o no registro). Elitust Cuesta Duarte comenzd a calcular
un indice de Calidad de Empleo que resume tresndilmees: la remuneracién que se
obtiene por el empleo, la cobertura a la segursdaibl a la que accede por estar ocupado
y la dedicacion horaria que el empleo requierseSinalizan las cifras para el 2006 y 2007
se constatan escasas modificaciones habiendo miejoray levemente (el indicador
global subi6 de 61 a 62, siendo 100 el nivel éptencalidad y el que corresponde solo a
asalariados se mantuvo en 71). Dicho indicador @sompara mujeres y para jévenes
menores a 25 afios pero debe sefalarse que lasamejorelacion al indicador promedio
responden justamente a las mejoras registradast@ndos grupos, lo que es positivo.

Por dltimo, las cifras de pobreza e indigencia i@émbmuestran una evolucion
positiva en el periodo de estudio. En 2004 (afiolasrcifras mas altas desde 2001) la
indigencia se calculaba en el 3.1 por ciento d@déasonas, en el primer semestre de 2006
se situaba en 2.6 por ciento y en el primer seme&r2008 se ubica en 1.7 por ciento
(cifras para el total del pais del INE). Por sutgpdat pobreza pasoé del 31.7 por ciento en
2004 al 28.4 por ciento en el primer semestre d¥ 30al 21.7 por ciento en el primer
semestre de 2008.

Cuadro 1.
Principales indicadores economicos

| 2007 2003 200k 2005  200p* 2007  20ds*
Variaciones porcentuales respecto al afio anterior

PBI -11 2,7 11, 6,p i 74 8|9

Inversién Bruta Interna -3415 | 8 P2 .6 2D,7 11,2 15,8
Inversién Bruta Fija -325 -11{4 34,3 1¥.5 26 5,8 35,6
Importaciones (CIF) -35/8 1145 42,2 24,6 23,1 17 68,7
Exportaciones (FOB) -916 18,5 32,3 16,6 15,7 2,8 31,8
IPC 25,9 10,7 7,6 4P 6l4 8|5 9,2

Salario real medio -10}7 -14,4 -0,1 1,6 1,4 4,8 3,5
Salario real publico -10[6 -12,0 1,6 b, 7 B,3 5,2 3,6
Salario real privado -10]9 -13,8 -1,5 1,0 5,0 4,5 3,5
Salario real minimo -10]2 -12,3 -0,1 79,1 16,1 3,7 10,9

Tasa de cada afio en porcentajes

Tasa de actividad 59,1 58,1 58,5 98,5 $0,9 52,7 62,5
Tasa de empleo 49,1 48,3 5D,9 41,4 3,9 66,7 57,7
Tasa de desempleo 17,0 16,9 13,1 12,2 11,4 9,6 7,6

Como porcentaje de PBI
Resultado fiscal consolidado -4,1 -3 -2 0,8 0,6 0 -0, BrBrmayo
Deuda bruta del sector publico 9p,8 108,8 1p0,3 82,8 8|70, 70,14 69,3 Enero-mayo
Fuente: Elaborado en base a INE, BCU y IECON dellkzt de CCEE







2.

El marco juridico a partir de 2005

El Uruguay siempre se caracteriz6 por ser un gemante intervencionista y protector
del trabajador en las relaciones individuales dddjo por un lado, y por carecer
practicamente de legislacion propia en materiaetleatho colectivo por otro.

En efecto, el derecho laboral individual disponauda profusa normativa que deja
espacio a la accién autbnoma de los actores celsiseramente para establecer las formas
de contratacién. En cambio, en materia de deredfectovo la caracteristica del pais
siempre fue el abstencionismo estatal en la regula@sentandose el sistema en la
autonomia de las partes y disponiendo de un mamoativo fragmentario y asistematico.

Estas caracteristicas se mantuvieron practicaniecéenbiadas hasta el afio 2005,
cuando asumié al gobierno el Frente Amplio, quieafirm6 su participacion en la
regulacion de las relaciones individuales dictamdgeva normativa protectora del
trabajador, y al mismo tiempo, comenzo6 a regularrédaciones colectivas con un claro
sentido promotor del sindicalismo.

2.1 En las relaciones individuales: La legislacion

se mantiene e incrementa

El modelo de intervencion estatal en la reguladénrelaciones individuales de trabajo
comenzo a principios del Siglo XX, y se desarrobé la misma filosofia protectora hasta
la década de 1990, cuando se constaté una espegmardlizacion en la produccion

legislativa, que determiné que el cuadro generalbeeeficios para los trabajadores
individuales quedara configurado en 1989 tras takszrion de las leyes que mejoraron la
paga de las horas extras y modificaron el sala@asional (Rodriguez y otros 2001).

Luego, a diferencia de otros paises del mundondaléncia de los cambios del
contexto econémico y los cuestionamientos a laigi@ation de los Estados regulando
relaciones individuales como consecuencia de lfsrides cambios, no modificaron
sustancialmente el cuerpo normativo existente.

Muchas veces se hablé de que la mayor desregulpdncida fue a partir de 1992
con la decision gubernamental de no convocar €trsejos de Salarios.Sin embargo esa
decision no implicé la derogacién de la ley 10.44@ los creo, sino el uso de una facultad
conferida por la misma ley al Poder Ejecutivo pemavocar a los Consejos cuando lo
entendiera pertinente. Mientras el gobierno lo redite oportuno no fueron convocados,
pero en el afio 2005, cuando las nuevas autoriddetesminaron la procedencia de su
convocatoria, se volvieron a reunir al amparo deyalo que es claramente demaostrativo
de que la misma se mantenia vigente.

A partir del 2005, encuadrando en la politica dbiggmo del Frente Amplio, el
marco normativo protector del trabajador individualvié a adquirir un nuevo impulso
qgue se concretd con la aprobacion de nuevas lgyeiéndose mencionar a via de
ejemplo:

a) Laley 18.065 de 22 de noviembre de 2006 yesuwedo reglamentario 224/07
de 25 de junio de 2007 que regulan las condicialee¢rabajo del servicio
domeéstico, que eran notoriamente menos beneficopsadas del resto de los
trabajadores.

b) Laley 18.091 de 27 de diciembre de 2006, quei&/ a modificar el plazo de
prescripcion de los créditos laborales, extendieddo2 a 5 afos el plazo
durante el cual se mantendra vigente la eventuadad@or créditos laborales
para exigir judicialmente.




c) Laley 18.099 de 27 de diciembre de 2006 cemadificaciones dadas por la
ley 18.251 publicada en el Diario Oficial de 17 enele 2008 que dio
proteccion a los trabajadores ante los procesaesigentralizacion productiva,
regulando las relaciones triangulares generadadapatilizacion de figuras
como la intermediacion, subcontratacion o sumiaikiras de mano de obra. La
ley fijé responsabilidad solidaria o subsidiarialde empresas contratantes en
caso de incumplimientos de las obligaciones labsrglprevisionales por parte
de la empresa contratada y establecié que los jaddras provistos por
empresas suministradoras de mano de obra, recilijgdales salarios y
beneficios que los establecidos para el sectoctidad en que efectivamente
prestan funciones.

d) Laley 18.098 de 27 de diciembre de 2006 qgalaela contratacion por parte
de los organismos publicos de empresas tercerizadiggndo la desproteccion
de los trabajadores contratados bajo esta modalRe ello los organismos
deben establecer en los pliegos de licitacion gueespeten los laudos de los
Consejos de Salarios y deberan controlar la pagaldeios y beneficios a los
trabajadores, y de aportes a la Seguridad Socall Banco de Seguros del
Estado, pudiendo en caso de incumplimiento regciodi contratos y retener
para saldar eventuales deudas. Estas disposicggnesmplementan con las
establecidas en la ley 18.099 (vistas en c), cuyitéd de aplicacion es tanto la
actividad privada como la publica.

e) Laley 18.345 de 11 de setiembre de 2008 qudadicencias extraordinarias
para el sector privado, hasta ahora sélo considsrad convenios colectivos
para sectores o empresas determinadas. Las lisemeguladas son de
aplicaciéon a todos los trabajadores de la activipadada sin excepcion, y
consisten en 18 dias de licencia por estudio, pddge tomar por examen
hasta 6 dias cumpliendo determinadas condicionedia8 de licencia por
paternidad, adopcion o legitimacion adoptiva; 3 di@biles por fallecimiento y
3 dias por matrimonio. En materia de licencia giudios, algunos perjuicios
gue se fueron constatando en el desarrollo de idaties estratégicas,
determinaron que el gobierno presentara un proydetdey modificativo,
disminuyendo la cantidad de dias y regulando dizadion, el que aun se
encuentra a estudio.

f) La ley 18.406 de 23 de octubre de 2008 que etemstituto Nacional de
Empleo y Formacién Profesional, 6rgano tripartipgra instrumentar una
nueva estrategia de fomento del empleo que mejooauitidad y calidad del
trabajo.

g) Laley 18.399 de 4 de diciembre de 2008 qu®duoice modificaciones en el
seguro de paro, en cuanto al plazo y condicionepeateepcion, a fin de
permitir contemplar mejor las nuevas realidades.

h) La ley 18.441 de 24 de diciembre de 2008 quabkse la limitacion de la
jornada de trabajo en 8 horas y del ciclo semana4® horas, para las
actividades rurales de ganaderia y agricultura @gar®, Unicas que se
mantenian excluidas del régimen de ocho horas.

2.2 En el derecho colectivo: Del abstencionismo

a las primeras normas reguladoras

La politica aplicada por las nuevas autoridadegatgerno a partir de 2005 marcé el
comienzo de un cambio, dictindose las primeras amnaguladoras de las relaciones
colectivas de trabajo, aunque ello no se hizo coneofoque sistémico global, sino
atacando problemas puntuales que se fueron prasent&€omo consecuencia de ello
actualmente coexisten temas en los que hay la makaalibertad y otros regulados por
ley por primera vez.
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2.2.1  Laorganizacion sindical:
Sigue regulada sélo por CIT

Desde 1934 el articulo 57 de la Constitucion rectn@l derecho de sindicalizacion,
encomendando a la ley la promocion de la orgardnade sindicatos. A pesar de este
mandato constitucional la ratificacion de los CIT 87 y 98 sobre libertad sindical y su
promocion son practicamente la Unica actividacslatjiva sobre el tema ya que a pesar del
tiempo transcurrido no se ha dictado una ley enptiomento del precepto constitucional.
Sin embargo la ratificacion y aplicacion de los @Begura la mas amplia libertad sindical.

Ello significa que en Uruguay la forma como se niz@n los sindicatos (valido
también para las organizaciones de empleadoredas® en la accion autbnoma de los
actores. No existe un registro obligatorio, noesgiiere personeria juridica por lo que por
el s6lo hecho de existir se estad legitimado parsamellar actividad gremial, las
organizaciones redactan sus estatutos, eligenusoisdades y formulan sus programas de
accion, sin ningun tipo de intervencion del Estado.

2.2.2  Fuero sindical: Nueva ley da proteccion

En este marco de amplia libertad una de las deficie mas sefialadas era la insuficiencia
en la normativa protectora contra practicas deridiggacion antisindical. Reglamentando
el CIT N° 98, regia en el pais el Decreto 93/68dte febrero de 1968 que preveia un
procedimiento a cargo de la Inspeccion de Trabaja gvaluar la existencia de actos
antisindicales. Probados los mismos, la Inspecapdicaba una multa al empleador, lo que
significa que el efecto del procedimiento era esiglmente sancionatorio, sin resarcir el
perjuicio ocasionado al trabajador. Con el dictddda ley 17.940 de 22 de diciembre de
2005, reglamentada posteriormente por Decretod#erbarzo de 2006, esto cambia.

La ley establece la nulidad de los actos discritomas tendientes astjetar el
empleo de un trabajador a condicién de que no $ié al sindicato o que deje de
pertenecer a él, y despedir o perjudicar al tratwgja por su filiacién sindical o por su
participacién en actividades sindicales'..(articulol). Constatada la infraccion la
consecuencia e$d'reinstalacion o la reposicion a la situacion aribr con la paga de los
salarios caidos.”.(articulo 3).

El &mbito subjetivo (a quien se protege) se prewi@ todo trabajador afiliado y se
extendié ademds a los trabajadores que estanamddizctuaciones tendientes a constituir
una organizacién sindical. Los trabajadores sontegidos contra cualquier acto
antisindical, es decir contra cualquier accion @emplo despedir o no contratar) o contra
cualquier omisién (por ejemplo no dar un aumenteegar un ascenso), que se produzca
cuando se recluta o selecciona personal, duramteddeion laboral o incluso al cese de la
misma (Ermida 2006).

El procedimiento previsto (articulo 2) distinguesdgituaciones: (a) los dirigentes
sindicales titulares o suplentes de 6rganos deaide del sindicato de cualquier nivel, los
delegados en comisiones bipartitas o tripartissrépresentantes de los trabajadores en la
negociacién colectiva, los trabajadores que prommda constitucion de un sindicato
hasta un afio después de constituido y aquellogjaddres a quienes se le concede tutela
especial en la negociacion, y (b) el resto de fitiados.

En el primer caso el procedimiento a seguir est¢ida de amparo (articulo 4 al 10
de la ley 16.011 de 19 de diciembre de 1988). #&bdjador le compete explicar por qué
entiende haber sido despedido por razones antaledi y a la empresa probar la
existencia de una causa razonable vinculada caorducta del trabajador, razones de
necesidad o cualquier otra causa que justifigudeleision de despido. El plazo para
interponer la demanda en este breve proceso, 8§ di#éas contados a partir de que se
produce el acto antisindical.
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2.2.3

En el segundo caso el procedimiento es el estdblecri los articulos 346 y 347 del
Caodigo General del Proceso, el que si bien entéen@dn del legislador luce rapido, en los
hechos es mucho mas lento que la accion de amparo.

Para litigar se legitima al trabajador perjudicaiuando conjuntamente con su
organizacién sindical, lo que significa que la éstablece un litisconsorcio obligatorio o
dicho de otra manera que la accibn no estad bienadd si no comparecen ambos,
sindicato y trabajador.

La ley también dispone: (a) el derecho a la licersindical, es decir a gozar de
tiempo remunerado para el ejercicio de la activisladical el que debera ser reglamentado
por los Consejos de Salarios respectivos; (b) tanogdn de la cuota sindical a los
trabajadores que manifiesten su consentimiento gemrito; y (c) facilidades para
desarrollar la actividad sindical tales como cobb@a de avisos sindicales en la empresa,
distribucion de boletines, folletos publicacionesotios documentos vinculados a la
actividad sindical. Por ello se ha dicho que es mé#&s nada una ley de promocién del
sindicalismo (Ermida 2006)

Mecanismos de solucion de conflictos:
Nuevo decreto algo innovador

En Uruguay no existen mecanismos heteronomos péreianar los conflictos colectivos
de trabajo. La justicia laboral es incompetente @etuar en los mismos, el Ministerio de
Trabajo no tiene facultades vinculantes actuandtusivamente a instancia de parte y no
existen arbitrajes obligatorios. Todo el sistemawgstenta en la accion autbnoma de los
actores, coparticipando medidas de autodefensa h(alga), con medidas de
autocomposicion (la negociacion colectiva, las me&dnes o conciliaciones facultativas o
el arbitraje facultativo).

Intervencién de terceros: Continua de caracter faciiativa

En materia de conflictos colectivos no existe digon que establezca la intervencion
preceptiva, ni del Ministerio de Trabajo, ni degun otro organismo, antes de la adopcion
de medidas. La solicitud para que intervenga weter ya sea para ayudar a encontrar la
solucion (conciliacién o mediacion facultativasjicectamente para solucionar el conflicto
(arbitraje facultativo), esta dentro de las deciegauténomas de los actores.

La vida préactica demuestra, que los actores eml@sw autonomia, son propensos a
autorregularse, generando mecanismos propios paranr o solucionar la conflictividad,
gue generalmente luego de cubierta una instanparthia recaen en el Ministerio de
Trabajo (Rodriguez y otros 1997).

Esto, que es simplemente uso y costumbre delfpaispmado por los articulos 1y
2 del decreto 165/06 de 30 de mayo de 2006. Eutwtil confirma el caracter autbnomo
de la eleccion de mecanismos de solucién o predermig conflictos dejando a los actores
libres para establecerlos y el articulo 2 sefatalgwcompetencia dentro del Ministerio de
Trabajo, en caso de que los actores acudan aesuention, sera de la Direccion Nacional
del Trabajo o de los Consejos de Salarios.

En conclusién el nuevo decreto con estos articulos genera mecanismos
obligatorios de prevencién o solucion de conflicgiso que mantiene lo que habia sido
hasta ahora tradicion del pais.

Instancia previa de negociacion: Preceptiva por nue normativa

A pesar de lo sefialado, el articulo 3 del decr&®/0b regula las etapas previas a la
adopcion de medidas de conflicto, obligando a mstancia de negociacién, que debera
ser promovida por cualquiera de las partes, coigipation razonable a la adopcién de
medidas, contando con la informacion adecuada yaadb presididos por la buena fe.
Solo se excepciona de esta obligacion a trabajadoeetenecientes a empresas cuyos
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propietarios abandonaron la explotacion, emigraiordejar representantes, o en caso de
inminente cierre o desmantelamiento de la empresa.

El decreto dispone de un marco sancionatorio paiengncumpla, remitiéndose a
las sanciones que impone la Inspeccion Generalrddlajo a las empresas que violan la
normativa legal o convencional Por su naturaleasjcamente sanciones econémicas o
clausuras, no estan previstas para acciones dieglitado lo que hace suponer que esta
disposicion probablemente no brinde soluciones tige®c en caso de que sean los
trabajadores los que incumplan.

En conclusion en nuestro pais so6lo esta previstoagies de iniciarse medidas de
fuerza debe haber una instancia de negociacioe &grpartes, cosa que no siempre se
cumple. Fuera de esta disposicion no existe ningtnaanorma que condicione el inicio de
la huelga.

La huelga: Concepto amplio

El articulo 57 de la Constitucion reconoce el deoede huelga, con una formulacién que
hace que nuestro pais sea de los que consagraneehd sin exclusiones, en una forma
mucho mas amplia que otros paisedeclarase que la huelga es un derecho gremial.
Sobre esa base se reglamentara su ejercicio yiftaut’.

Respecto a la definicion de la huelga, no existenesstro pais un instrumento
juridico que la defina. Tradicionalmente la do@radmitia la idea de que la huelga era el
abandono colectivo y concertado de tareas con iehcAmle reintegrarse cuando se
solucionara el conflicto que le dio mérito. Actuelme, la doctrina mayoritaria ha
modificado esta definicion, teniendo una visién raatual y basicamente mas realista,
considerando que es “la ruptura de lo cotidiano”.

Siguiendo este concepto se advierte en nuestrogp@idos trabajadores adoptan
desde las medidas méas sencillas (pintadas de meootsacion de pasacalles) hasta
medidas mas complejas como son la ocupacién dadases de trabajo, los piquetes y las
huelgas de hambre.

De estas ultimas modalidades, la ocupacion deulgerés de trabajo tdcitamente no
era admitida en nuestro ordenamiento juridico astiexun decreto que habilitaba al
Ministerio del Interior a desocupar cuando asidiicgara el empresario. En el afio 2005,
ni bien asumieron las nuevas autoridades de gahisenderog6 ese decreto y en el afio
2006 en el decreto 165/06 articulo 4 se reconotddagupacion de los lugares de trabajo
como ‘Una modalidad del ejercicio de huelga

El articulo dispone que la ocupacion debe hacerderena pacifica, definiendo los
extremos que se tendran que cumplir para teneotalicion “a) constancia documentada
del estado en que se reciben los bienes, b) pnedafibs en las instalaciones, ¢) adoptar
medidas para preservar los bienes perecederos o paxesos que no admitan
interrupcion, y d) no asumir el giro o funcionantemle la empresa, salvo en aquella que
fuera abandonada...

El articulo 6 del decreto faculta al Ministerio deabajo y Seguridad Social,
actuando conjuntamente con el Ministerio del ranwrespondiente, a intimar la
desocupacion bajo apercibimiento de uso de la dugfiblica cuandold continuacion de
la ocupacion pone en riesgo la vida, la seguridadaocsalud de toda o parte de la
poblacién o afecte seriamente el orden publico

Lo expuesto significa que actualmente el gobiermsdntado su posicion, sobre la
legalidad de la ocupacién de los lugares de trapfgcha hecho bajo forma de decreto, es
decir integrando la figura al ordenamiento juridicpasando a ser practicamente la Unica
disposicion interna reguladora de la huelga.
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La medida adoptada gener6 debates publicos aduetfinarid y fue rechazada por
las Cadmaras Empresariales que anunciaron una derate OIT. A pesar de ello, en el
proyecto de ley de negociacion que presenté elegabj hay un capitulo que transcribe
textualmente las disposiciones del decreto 165MfuEo las relativas a la ocupacion de
los lugares de trabajo). Sobre este capitulo, enembre de 2008, la Comision de
Legislacion del Trabajo de la Cadmara de Diputadasipié un informe técnico realizado
por expertos de OIT, donde se sugiere efectuamatguwambios a fin de considerar
explicitamente el derecho al trabajo de los noduisfas y el derecho de la direccion de
las empresas a ingresar a sus instalaciones.

2.2.4  Lanegociacion colectiva: La normativa
es deuda pendiente

La ausencia de marco normativo también se reitereuanto a la negociacion colectiva,
donde existe alguna legislacion limitada a temadyales, que si bien no opera como una
restriccion, tampoco es promotora de la negociacion

Ademas de algunas leyes puntuales (fraccionamigatta licencia en convenios,
leyes que establecen los sujetos negociadoresigpositiones hoy inaplicables) hay que
agregar el CIT N° 98 ratificado por ley 12.030 ded2 noviembre de 1953 y la ley 10.449
de 1943 que si bien fue creada como un mecanisnfigad®n de salarios, en los hechos
oper6 como el sostén de toda la negociacion cekectiel pais, estimulando la
sindicalizacion y fortaleciendo al movimiento sicali La ley 10.449 se aplico en nuestro
pais con algunas interrupciones y esos periodas denvocatoria, hicieron languidecer la
negociaciéon y dejaron al descubierto las carerggagradas por la ausencia de un marco
normativo.

Sobre esta base se puede decir que coexisten gnayrdos clases de negociacion:
por un lado, una informal y no estandarizada, @st siempre surge en forma espontanea
como un mecanismo de solucién de conflictos a ndelempresa; y por otro, una
negociacion formal e institucionalizada por la B Consejos de Salarios con nivel de
rama de actividad.

Esta estructura no responde a una articulaciondiorath contrario es un modelo no
vinculado que permite el desarrollo de negociacose cualquier ambito. Esta falta de
coordinacién puede llevar en la vida préactica aspieegocien convenios de distinto nivel,
con un mismo ambito de aplicacion, que analicen onmama tematica en forma
diferencial, que al no estar contemplados en etonaormativo hacen adquirir relevancia
a la interpretacion doctrinaria y dejan una altsiglde inseguridad.

Esta ausencia de normativa del sector privado tambs vélida para el sector
publico, donde si bien se reconoce que el fendrsarttical lleva implicita la negociacion
colectiva, ésta se desarrolla en forma atipica bhjmico sostén juridico de los CIT N°
151 (fomento de la sindicalizacion en el sectorlip@py 154 (fomento de la negociacion
colectiva), ambos ratificados por ley 16.039 de 8rhyo de 1989.

La falta de un marco normativo regulador de la oigion fue funcional para un
modelo de pais, pero ni bien ese modelo comenz@nabiar, se percibieron sus
insuficiencias, quedando demostrada la necesidadiodar al sistema de un marco
institucional que brinde certeza y seguridad jeoegdicosa que hasta el momento no se
concreto pese a los diversos intentos realizados.

Se lleg6 por tanto al 2008, sin tener reguladaetgoniacion colectiva, aunque ahora
si con el convencimiento de la doctrina nacionaley propio PIT-CNT (reacio a la

3 Ver entre otros Nelson Larrafiaga “La ocupaciofoddugares de trabajo: desamparo de derechaosbaljtry a la propiedad”
en El Empresario (separata de El Pais de 24 dertee 2006) Montevideo; Juan Andrés Ramirez “Lgacidn y la huelga”
en Economia y Mercado (separata de El Pais de #bdero de 2007) Montevideo; Marin Risso Ferrand ticupacion de
los lugares de trabajo” en www.ucu.edu.uy
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heteronomia de las relaciones colectivas de traligaque es necesario tener reglas de
juego que den un grado minimo de previsibilidadjstema.

Un proyecto de ley actualmente a estudio
para el sector privado

A comienzos del 2008 el Ministerio de Trabajo eldban proyecto de ley sobre la
negociacién colectiva, que esta actualmente aiestiedl Parlamento. Tal como se expresa
en la exposicion de motivos, aspira a regular sieisia nacional de negociacion que opere
como instrumento de promocién de la misma en tamosiveles.

En términos generales se ajusta a las disposiciméxs Convenios Internacionales
de Trabajo, en algunos casos reflejando aspectda degociacion que ya se venian
practicando en nuestro pais, y en otros, creargpmsiciones innovadoras.

Dentro de los articulos proyectados que recoganegitos que, aungque no escritos,
estan tacitamente reconocidos en el pais se puméecionar: (a) los principios que
inspiran el sistema de negociacion (articulo 1);glbreconocimiento de la negociacion
como derecho fundamental con la correlativa obiiacdel Estado de garantirla y
promoverla (articulos 2 y 3); (c) la obligacionmkgociar de buena fe con intercambio de
informacion que facilite el desarrollo de la nego@n (articulo 4); (d) los sujetos
negociadores cuando existe sindicato (articulo 14)

Las disposiciones mas innovadoras incorporan:

a) La obligacion de la autoridad publica de forrados negociadores que asi lo
soliciten (articulo 6) hasta ahora inexistente.

b) La consagracion legal del Consejo Superior artifp, estableciendo su
integracion y forma de funcionamiento, asi comogra@idole nuevas
competencias “ para expedirse en forma previafigaaon del salario minimo
nacional o del salario de los sectores de activiglasl no lleguen a acuerdo;
efectuar la clasificacion de las ramas de actividadsorar en caso de recursos
ocasionados por la ubicacién de las empresas emrigss de actividad;
pronunciarse sobre las cuestiones relacionadasosamveles de negociacion
bi o tripartita; y adoptar las iniciativas paraf@nento de la negociacion y el
desarrollo de las relaciones laborales (articulas @).

c) Modificaciones a la ley 10.449 de Consejos @ar®s en cuanto a la forma de
convocatoria, eleccién de sus miembros y conteni@geciables, adaptandola
a los tiempos actuales (articulos 11, 12 y 13).

d) La legitimacion para negociar cuando hay masmndeorganizacion y no media
acuerdo entre ellas para actuar en conjunto, retgamdo como mAas
representativa la que tiene mas antigiledad, mastingmad, mas
independencia y agregando el nimero de afiliadi@s aganizacion, el cual
hasta ahora no habia sido considerado. (articylo 15

e) La legitimacion para negociar en empresas doondeay sindicato, la que se
adjudica preceptivamente a la organizaciéon de niwglerior (articulo 16),
dejando sin efecto lo dispuesto en la ley 13.556 ltabilitaba negociaciones a
través de representantes electos por los trabajgdor

f)  Una ampliacion del ambito de aplicacién de ¢osvenios negociados a nivel
de rama de actividad, que sera para todas las saspyetodos los trabajadores
del nivel de negociacion respectivo, sin necesaiath intervencion del Estado
para extender los efectos como actualmente sedmalees negociaciones de los
Consejos de Salarios.

g) La mantencién de la vigencia de lo acordadaahasie exista un nuevo
acuerdo, salvo que las partes establezcan lo ciantra
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h) Los niveles de negociacion que seran tresurfljivel de cupula en el Consejo
Superior Tripartito “6rgano para la coordinacionlay gobernanza de las
relaciones laborales”, (2) una negociacién a noelrama de actividad en
Consejos de Salarios o bipartita, y (3) una negamiade empresa que no
podra disminuir los minimos adoptados por los Ciossde Salarios, salvo
disposicién especifica del convenio autorizandola.

Y otro proyecto para el sector publico

El proyecto de ley sobre negociacion colectiva énsextor publico, presentado al
Parlamento en el 2008, propone construir un ingnimque establezca un marco para el
ejercicio de derechos laborales internacionalmesgenocidos (Lust Hitta 2008).

Se estructura a través de dos capitulos. El prinediere a los principios del sistema
de relaciones laborales en el sector publico y digano formas de relacionamiento: la
participacién, la consulta, la informacién y la aei@gcion colectiva. Al institucionalizarse
estos mecanismos por el articulo 2 las autoridpdblcas se comprometen a recabar en
forma adecuada opiniones, asesoramientos y assstade las organizaciones de
trabajadores, sobre las cuestiones de interés comun

Los articulos 3 al 8 refieren a la negociacion cola y establecen: (a) quienes son
los sujetos negociadores (uno o varios organismbBgos por una parte, y por otra una o
varias organizaciones representativas de los faadims publicos), (b) la obligacion del
Estado de promover y garantir la negociacion, &)bligacion de negociar (que no
implica la obligacion de acordar), (d) la obligatide negociar de buena fe (con los
derechos y las obligaciones que el término entraf@) el derecho a la informacion
necesaria que permita negociar con conocimientoadsa, (f) formacion adecuada para
los negociadores.

El segundo capitulo refiere a la estructura détisia de negociacion colectiva en el
sector publico. El articulo 9 establece el ambito aplicacion del proyecto (Poder
Ejecutivo, entes autbnomos comerciales o industjatervicios descentralizados, Poder
Legislativo, Poder Judicial, Contencioso Adminis#@ Tribunal de Cuentas, Corte
Electoral, ANEP, Universidad y gobiernos departataies).

La coordinacion del sistema estard a cargo deldtirio de Trabajo (articulo 10).
El sistema se estructura en tres niveles: el rmupkrior, el de rama o sectorial, y el de
inciso u organismo. Para el nivel superior se tinsibnaliza el Consejo Superior de
Negociacion colectiva del sector publico integrado dos representantes de OPP, dos del
MEF, dos de OSC y dos del MTSS que presidiran es€jo y ocho representantes de las
organizaciones representativas de funcionariosquosbl

El articulo 16 tiene un mecanismo de prevencioncdeflictos con una doble
instancia la primera bipartita y si no tiene ésiéopuede plantear en la instancia superior.

Como se observa este proyecto, a diferencia dedeptado para la actividad
privada, no tiene soluciones innovadoras sino gueagra y se inspira en las normas OIT,
y cuenta con la aprobacion de los dirigentes sahetc
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3.

El marco institucional

El afio 2005, con la asuncion de las nuevas auttegdde gobierno, marcé un cambio
significativo en la politica laboral, que no seitiminicamente a la produccion legislativa,
sino que modificé el rol que venia desempefandéstdo uruguayo en las relaciones
laborales. El papel pasivo que venia teniendo deadi& algo mas de una década pasoé a
ser un rol activo fomentando el tripartismo y genelo ambitos institucionales promotores
de la negociacion.

3.1 Los Consejos de Salarios: Vuelven a convocarse

Las relaciones laborales en Uruguay tuvieron um éait 1943 con la aprobacion de la ley
10.449 de Consejos de Salarios, creados para aegadarios minimos por categoria para
las ramas de actividad, teniendo una integraciguartita, tres delegados del Poder
Ejecutivo, dos representantes de los trabajadorelsy de los empleadores con sus
respectivos suplentes.

El primer periodo de los Consejos, entre 1943 y81%@ dio en un modelo de
economia cerrada con elevada proteccion a las sagpmadicadas en el pais, lo que
determin6é que la principal preocupacion de los djedores fuera la distribucién del
producto generado, a lo que las empresas no séampen tanto el Estado les mantuviera
protecciones y subsidios, y tampoco lo hacian édsgddos del Poder Ejecutivo que al ser
honorarios, no representaban la politica econéynaran receptivos a las demandas de los
trabajadores.

Entre 1968 y 1984 el cambio del contexto politmam la presencia del gobierno de
facto, cambié el marco juridico de la negociaci@fasal, dejando de convocar a los
Consejos lo que provoco una sensible caida deicsadal.

La vuelta a la democracia en 1985 marcé la vueltasaConsejos de Salarios,
aunque con algunas modificaciones respecto al gmerimterior: (a) los delegados
sectoriales ya no serian elegidos con eleccione®maes como preveia la ley sino a
través de un mecanismo de eleccion directa; (kg patlucionar este defecto formal el
Estado debia dictar un decreto extendiendo lostasfede lo negociado a todas las
empresas Yy todos los trabajadores del sector; yel(ckstado pas6é a tener un rol
intervencionista proponiendo pautas y presionarai@a gu cumplimiento. Mantuvo del
periodo anterior que los acuerdos se limitabampecass distributivos.

En 1990 el gobierno convoco por Ultima vez a losiegps de Salarios, logrando
gue practicamente todos los grupos de la activitacda llegaran a acuerdos. Una vez
vencidos los convenios celebrados, los Consejagermnvocaron mas como producto de
una serie de cambios radicales en el funcionamigmta economia que profundizaron la
apertura econémica a la regién y al mundo, lo quaboré con el cambio del modelo de
relaciones laborales y el debilitamiento de la wegdn colectiva en el pais.

En este entorno, sin negociacion colectiva y codisatos debilitados, las nuevas
autoridades de gobierno ni bien asumieron en eb208instalaron nuevamente los
Consejos de Salarios en la actividad privada y ecamon por primera vez en la historia
del pais Consejos de Salarios para el sector &irbien se aspiraba también integrar a los
Consejos de Salarios a las empleadas doméstieas@se pudo concretar hasta el 2008
por falta de delegacion empresarial representdtvaector.

Los Consejos de Salarios, transitan en el afio po@&u tercera convocatoria, y
como se vera mas adelante tuvieron buenos ressligdodos sus aspectos, logrando
soluciones consensuadas que elevaron el salaritogddrabajadores, mejoraron sus
condiciones de vida y permitieron fortalecer etigialismo y la negociacién colectiva. En
su forma de funcionamiento al igual que en 1985eajustaron a las disposiciones de la
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3.2

3.21

3.2.2

ley 10.449 lo que confirma que seria convenientéificar la forma de seleccion de
delegados.

Se crean nuevos ambitos tripartitos

El Decreto 105/05 de 7 de marzo de 2005 cred dist@snintegrados con las cupulas de
las organizaciones sindicales, empresariales gataérno.

Consejo Superior Tripartito (CST)

El Consejo Superior Tripartito esté integrado peeve delegados del Poder Ejecutivo, seis
titulares y seis suplentes representando al set@iyajador, e igual numero de
representantes para el sector empleador. Los atweaisignados eran: (a) reclasificar los
grupos de actividad, que por estar fijados pormdtivez en 1985 se encontraban
desactualizados, y (b) proyectar las modificacianksley 10.449 de Consejos de Salarios
adecuandola a las nuevas realidades.

Se retine en forma ordinaria cuando se programaondss de Consejos de Salarios
y se transmiten los lineamientos aplicables enm&smas. También concreta algunas
reuniones en forma extraordinaria, cuando se @antemas puntuales en el seno de los
Consejos, que ameritan la intervencion del CornSejeerior.

Inmediatamente después de instalado, el ConsejeriBuplripartito llegd a su
primer acuerdo creando los 20 grupos de actividadfgeron convocados a partir del 2 de
mayo de 2005. Sin embargo este inicio auspiciosaefuinico éxito del Consejo Superior
Tripartito que se conoce. A pesar que este &mltbate publicas sus reuniones ni los
resultados de las mismas, la prensa levanta algimdss resultados. Se sabe que no se
reune con frecuencia y que no traté las posiblegifioaciones a la ley de Consejos de
Salarios no obstante haber sido el cometido asmradyinalmente, limitdndose su
actividad central a aspectos de funcionamientadeClonsejos de Salarios (Rodriguez y
otros 2007)

Consejo Superior Rural (CSR)

El Consejo Superior Rural se integra por nueve gdeles del Poder Ejecutivo
pertenecientes al Ministerio de Trabajo y SeguriSadial y al Ministerio de Ganaderia
Agricultura y Pesca, seis representantes del sé@bajador pertenecientes a la Unidn
Nacional de Trabajadores Rurales y afines (UNATRA}eis del sector empleador
correspondientes a la Asociacion Rural, a la FetfereRural, a la Comision Nacional de
Fomento Rural, a las Cooperativas Agrarias FedergdAsociacion de Productores de
Leche.

Fue creado inicialmente para establecer los grdpaactividad del sector que tenia
como caracteristica no estar comprendido dentta by de Consejos de Salarios. En ese
sentido tuvo los mismos resultados auspiciosos @€u€onsejo Superior Tripartito,
acordando los tres grupos que luego fueron conwescad

Llegado a ese acuerdo se le amplié la competendia de “debatir y acordar
lineamientos de una politica laboral para el sectalativa a fijacion de salarios,
condiciones de trabajo y garantias que aseguredeebcho a la sindicalizacion y a la
negociacién colectiva, hacer un seguimiento deatisidades de los Consejos de Salarios
y estudiar la readecuacién de los grupos por ejenapl cadenas productivas

Funciona con un régimen de reuniones ordinarias) peigual que el Consejo
Superior Tripartito, no se conocen otros acuerdosegnientes de este &mbito distintos de
la conformacion de los grupos de actividad paseelor (Ciarnello y otros 2006).

El primer tema que tuvo a su cargo, luego de camddos los grupos de actividad
rurales, fue buscar garantias a fin de aseguefeetivo ejercicio de la sindicalizacion y la
negociacién colectiva en el sector. Los debatesstietema culminaron con un documento
aprobado por mayoria (con el voto afirmativo deti&oEjecutivo y los trabajadores)
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denominado Pautas que permitan una relacion fluida y dinAmiemntre las
organizaciones de empleadores y trabajadores rgrafegarantias que aseguren el
efectivo ejercicio déa sindicalizacion y la negociacidbnLos representantes empresariales
alegaron la falta de oportunidad para firmarlogya el mismo tema se estaba analizando
en un proyecto de ley, gue como en ese momentesarpia, efectivamente fue aprobado
al muy poco tiempo, con la ley 17.940.

A pesar de este primer revés, las partes sigutembajando en conjunto abocandose
a estudiar la limitacion de la jornada de trabajolas actividades agropecuarias. En el
tema hubo un nuevo fracaso lo que motivo la elald@made una ley aprobada a fines de
2008.

En el reconocimiento de que el Consejo Superiamemstrumento de negociacion
y regulacién de las relaciones laborales del segtante la necesidad de fortalecerlo, los
actores el 17 de setiembre de 2008 acordaron womégimen de funcionamiento y le
asignaron a las decisiones, aun las adoptadas aaria, caracter resolutivo. El acuerdo
fue recogido en el Decreto de 2 de enero de 2009.

3.2.3  Consejo Bipartito Publico

Si bien en la actividad publica siempre se acejpt@érecho a la sindicalizacion, a la huelga
y a la negociacion colectiva de los funcionariod®lipds, la negociacion contdé con
dificultades. Hasta 1989 las investigaciones momtrgue sélo habia contactos informales
entre los funcionarios y las autoridades cuyosltados se recogian en Presupuestos o
Rendiciones de Cuentas. No se firmaban convenlestoms.

A comienzos de la década de 1990 en algunos amfnifolscos comenz6 a haber
negociacién colectiva. Ejemplos demostrativos foer@) las empresas publicas que
negociaron en dos niveles: con la Oficina de Plaweato y Presupuesto temas generales
y con las propias empresas temas mas concretoda (bpnca publica cuyo primer
convenio se firmd en setiembre de 1990; y (c) aguitendencias como las de
Maldonado y Canelones que comenzaron a instrumepaar escrito sus acuerdos
salariales.

En el resto de las areas publicas la negociaciancasi inexistente, por lo que
cuando asumieron las nuevas autoridades, concdeniton la nueva convocatoria a
Consejos de Salarios, el mismo siete de marzcardictel Decreto 104/05 creando una
Comision Bipartita para debatir la instrumentacida una regulacion marco que
posibilitara la negociacién en la esfera estatatat de salarios como de condiciones
relacionadas con la prestacion del servicio, lo qigmificé una variacion sustancial
respecto a periodos anteriores.

Como se vera mas adelante, la Comision Bipartia tas resultados esperados
logrando la firma de distintos documentos dentrdogecuales el mas destacado fue el
Acuerdo Marco que establecio criterios de negogiagi mecanismos de prevencion de
conflictos (Sosa, Bajac 2005).

3.3 Se impulsa el dialogo social

El 20 de mayo de 2005 se agreg6 otro ambito icsbibal: el “Compromiso Nacional para
el Empleo los Ingresos y las Responsabilidades’cd@@®ocd a las organizaciones mas
representativas de empresarios y trabajadoresdpamatir algunos temas con autoridades
del gobierno, basicamente del Ministerio de Tralyggeguridad Social y del Ministerio de
Economia y Finanzas.

El objetivo era que los actores expusieran y jiostiin sus aspiraciones sectoriales
y buscaran compatibilizarlas con las del restoadsdciedad. Para ello se establecieron
distintas areas tematicas (politica macroeconoéngiogleo, legislacion laboral, reforma
tributaria, prioridades del gasto publico, clima idgersion e insercion internacional),
algunas de las cuales luego se fusionaron.
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Este ambito de dialogo tuvo distintos momentos. cAimienzo se convocé a
reuniones frecuentes donde los distintos actoreifuentregando sus propuestas, luego
fue languideciendo —los actores consideraban geeuar ambito donde el gobierno
anunciaba sus propuestas y no de discusion - yigemire de 2006 tuvo un nuevo
impulso con una nueva convocatoria a la que setamwi representantes de los
trabajadores, de los empresarios, al Presidente Cagligreso de Intendentes, una
representacion de las Universidades, al Ministr&cdenomia y Finanzas, al Ministro de
Industria, al Ministro de Ganaderia y al Ministe Trabajo. En ese momento se anunciaba
gue esta Mesa adquiria mayor autonomia, pudiéntmseocar a si misma y se plante6
instalar tres comisiones de trabajo (una comisidntra el informalismo, otra para la
elaboracion de un proyecto de Ley de negociacidectiea, y una comision de Reforma
del Estado) mas la posibilidad de establecer usidnamiento sectorial para encontrar
salidas y propuestas al desarrollo del Uruguay uritdab.

En aquel momento gobierno, empresarios y trabagadarscribieron un documento
base que fijaba los lineamientos y las prioridadielsCompromiso Nacional. Se acordé
crear 35 mil nuevos puestos de trabajo en 200Talamsio una Comision Central de
Implementacion, que seria la encargada de faciétare otras cosas, que el resultado del
debate tripartito culminara en la aprobacion delepale relaciones laborales consensuada
entre las partes. Si bien el empleo crecid, en nmate leyes laborales consensuadas,
como se vio, no hubo avances.
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4. Los actores

Trabajadores y empresarios son representados tandies de negociacion por sindicatos
y organizaciones empresariales, las que se desaibentinuacion.

4.1 La organizacion sindical

Como fue mencionado la forma de organizacion desiodicatos se basa en la accion
autonoma de los actores. En uso de esa autonomidJeaguay los sindicatos optaron por
tener una Unica central de trabajadores: el PIT-CNT

La Convencion Nacional de Trabajadores (CNT) tumgotoceso fundacional que
fue desde 1964 a 1966. En ese afio se aprobs6 uterddaan de Principios, el Programa
de Soluciones a la Crisis, y el Estatuto. En losnmis se proponia garantizar la
democracia sindical, la independencia frente ahdstlos patronos y los partidos, la no
afiliaciéon a ninguna central sindical internaciogala promocion de la unidad sindical
internacional. Luego del golpe de Estado de 197GNd fue ilegalizada, aunque parte
continué actuando clandestinamente. El 1 de mayd988 un grupo de sindicatos se
agruparon para organizar el acto y nacio asi eldfle Intersindical de Trabajadores (PIT).
La conmemoracion del 1° de Mayo de 1984 expresmildn simbdlica entre el PIT y la
CNT, bajo la consigna “un solo movimiento sindical”

Su estructura organizativa esta definida en lost@ss de 1966 modificados en el
Congreso de 1971. La maxima autoridad es el Congmpsge se relne cada dos afios,
donde participan delegados de todas las filialede(&égado cada 200 afiliados o fraccion
mayor a 100, elegido segun criterio de cada filiaf) el Congreso se eligen los miembros
de la Mesa Representativa (actualmente constipode89 sindicatos o federaciones, que
se reunen mensualmente) y la Mesa Representattiarigd Ampliada (los 39 sindicatos o
federaciones y delegados de cada plenario interdepantal). La Mesa Representativa
elige el Secretariado Ejecutivo (actualmente 1@nbi®s) que es el érgano ejecutivo con
reuniones semanales. De alli dependen una serilngtitutos y Departamentos (de
investigacion y formacion, de jovenes, de génarddico, salud, desarrollo productivo,
etc.). Cada miembro del secretariado asume lameapdidad de un Departamento.

El PIT-CNT funciona como Unica organizacién sintigae congrega a todos los
sindicatos y federaciones que integran trabajadmibkcos y privados de todas las ramas
de actividad: industria, servicios y trabajador@sles. Esto le da algunas caracteristicas
muy particulares. Por ejemplo, a diferencia deude gcurre en todo el mundo, no es una
central asociada a un Partido o corriente de opjiio que en su seno tiene dirigentes de
todos los partidos. Lo mismo ocurre en los sindegtfederaciones que la integran.

Esta particularidad determina que el funcionamietgdos sindicatos y la propia
central debe dar “garantias” a todos sus miemhioa.garantia importante se logra con el
reconocimiento de la democracia interna que hasibleo por ejemplo, que una corriente
minoritaria pueda llegar a ser mayoritaria si loguanentar los trabajadores que la apoyan.
Esto ocurre tanto a nivel de cada sindicato, comwel del PIT-CNT. En este sentido los
dirigentes sindicales en Uruguay no son vitalicgisp que importantes dirigentes en un
periodo pueden perder la eleccion de su sindicatejar los cargos directivos hasta que
logren nuevamente la mayoria de los votos de lidiadafs. Hay sin embargo una gran
continuidad en los dirigentes, pero ello se defaeaexiste un vinculo importante entre los
dirigentes y las bases de los sindicatos. Por estque muchos dirigentes sindicales —
contra lo que es habitual en el mundo- son efauivde trabajadores, es decir por ser
dirigentes no abandonan su puesto de trabajo y lemmm horario laboral, que buscan
compatibilizar con su funcién de dirigentes.

4 www.pitcnt.org.uy
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Otra particularidad del PIT-CNT es que no es efaatiente una “central” sino un
Plenario, y en su nacimiento fue una Convenciondiferencia es que los niveles de
autonomia de los sindicatos y federaciones afiiagtm muy superiores a lo habitual. Los
Estatutos reconocen a cada federacion la potestatbfthir su accionar en su sector de
actividad e, incluso, no cumplir con las resoluemmdoptadas por el Plenario, si no las
comparten. Obviamente esto no es bien visto posgusonsidera un debilitamiento de la
unidad, pero ha ocurrido en varios momentos. Es ga@ntia que los estatutos
establecieron en el proceso de unificacion singicatesado en la década del sesenta para
lograr la adhesion de las diversas federaciones, currespondian a orientaciones
ideoldgicas distintas.

Cuantificar el nimero de afiliados al PIT-CNT nofésil. Pocos sindicatos llevan
informacion estadistica al dia sobre el nimero de &filiados y algunas de sus
caracteristicas (edad, sexo, localizacion, ett.hiEero de sindicalizados suele estimarse
a partir de los delegados a los Congresos del RIT-Como se sefial6 de acuerdo a los
estatutos cada sindicato tiene derecho a un deleggah 200 afiliados o fraccion mayor
de 100 cotizantes, es decir que pagan su cuoiaditato y al PIT-CNT. Pero esta cifra
subestima el numero de afiliados por dos motivoschmos sindicalistas, incluso con
participacion activa en los sindicatos, no cotizmdecir no pagan su cuota y ademas hay
sindicatos que teniendo mayor nimero de cotizaoyean, por diversos motivos, por no
realizar el aporte completo a la Central.

A modo de ejemplo y para ilustrar el sesgo deifeascanteriores, se citan un par de
declaraciones de dirigentes sindicales: RichardiRéiamo6 que la Federacién de Obreros
y Empleados de la Bebida tuvo 3 delegados en@bf8greso equivalente a 600 cotizantes
pero que contaban con mas de 2.500 afiliados; Hdg&yenart del Sindicato de la
Industria del Medicamento declaraba alrededor &90l.afiliados y el SIMA tuvo
delegados por 600Por lo tanto, siendo que el nimero de delegadGomafireso depende
de los cotizantes al dia con el PIT-CNT, la cifudestima la afiliacion (Rodriguez y otros
2007)

En referencia a este tema varios dirigentes siledicafirman que en los Ultimos
cuatro afios el nimero de afiliados aumentd enediidde 150.000 personas credndose
méas de 400 sindicatos de emprésas. estima que a fines de 2008 el nimero de afdiad
al PIT-CNT se situé en 300.000 personas, lo queesemté una tasa de afiliacion sindical
de aproximadamente el 36 por ciéntifra cercana al doble del 2003. Sin embargo de
acuerdo a los datos del Congreso la tasa en 200Guseivo estable y en el 2008 mostro
un crecimiento bajo, tal como se observa en elrou@d Como se explico, el empleo
aument6 por lo que la tasa calculada en funcibrdelegados al Congreso (907 en
representacion de 184.000 afiliados) relacionagauronimero de asalariados mayor da
esa tasa del 21.7 por ciento que marca un credionieaderado pese al aumento sefialado
por los sindicalistas.

5 Richard Read en El Observador 20 de junio de 20@&gardo Oyenart, dirigente del Sindicato de la $tda del
Medicamento y Afines (SIMA) en Voces del Frentdipj2005.

% El Observador 22 de enero de 2006 y 24 de ab&D0é.
" Calculada como afiliados sobre ocupados.




Cuadro 2.
Tasa de sindicalizacion
(en porcentaje sobre el total de asalariados

Ao Publico Privado Total
1985 42 .4 34,7 37,5
1987 48,2 27,2 34,0
1990 50,3 21,5 30,2
1993 33,8 11,1 17,2
1996 37,6 9,8 16,9
2000 39,8 8,5 15,9
2001 41,9 10,3 18,5
2003 41,3 11,6 19,7
2006 41,0 11,0 19,0
2008 41,0 12,8 21,7

Fuente: Elaboracién propia en base a Congreso€RITy ocupados INE

4.2 Las organizaciones empresariales

Las organizaciones empresariales en Uruguay tiaaéres profundas y una larga
tradicion. Si bien no hay datos de la cantidadrdardzaciones empresariales existentes en
el pais, se perciben que son muchas, y en alg@otsras como la construccion hay mas
de una.

Hay dos tipos de organizaciones: (1) las Camarpesentativas de los grandes
sectores de actividad (Camara de Industrias, Cadeu@omercio y Servicios y Camara
Mercantil de Productos del Pais); y (2) las asimis que integran las primeras y que
representan a sectores especificos (Asociacionndestrias Textiles, Camara de la
Vestimenta, Cadmara Metallrgica, Camara de TienAasciacion de Propietarios de
Empresas de Limpieza APEL, entre otras). Por endenasta estructura en Uruguay no
existe una organizacién de cupula que represectnainto del sector empresarial.

Este principio de organizacion en funciéon del sed® actividad en que se ubican
las empresas solo se ve modificado en algunasurpdaiies:

a) Siguiendo un criterio territorial la Confedaésc Empresarial del Uruguay
(CEDU) aglutina a todas las empresas del intefilorirmportar el sector de
actividad al que pertenecen, al igual que la Coadibra de la Construccion del
Este que representa a las empresas de constraecidrzona de Maldonado y
Punta del Este.

b) Siguiendo un criterio de tamafio la Asociaciéacidnal de Medianas y
Pequefias Empresas (ANMYPE) agrupa a pequefias yamasdempresas, sin
considerar el sector de actividad en el que lagesap se encuentran.

c) Siguiendo un criterio filosofico o ideoldgicosl empresarios se aglutinan en la
Asociacion Cristiana de Dirigentes de Empresas.

Las multiples organizaciones existentes, unido falta de una central de clpula,
podria considerarse un elemento negativo en opdadren que se verifica una creciente
participaciéon de los empresarios en la vida instioal del pais. Sin embargo, la
conciencia de la necesidad de participar en la mislevd a los empresarios a establecer
un tipo de comunicaciones entre si, a fin de fasmrdéa accién conjunta que se conoce
como Intercameral. En los hechos existen Unicamengtancias de encuentro
circunstanciales, que se llevan adelante en la deda organizacion convocante, con la
finalidad de intercambiar ideas y delinear accioo@sjuntas, sin que ello signifique la
pérdida de independencia de las distintas orgapizes.

Las caracteristicas de las asociaciones empresasaih:
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Naturaleza asociativa. Todas adoptan una estructura asociativa. Partemnde
contrato de asociacién y luego los afiliados adimeres decir aceptan las condiciones
preexistentes. Todas las asociaciones estan idsegnaor empresarios de la actividad
privada, no conviven en ellas empresas publicaseBibargo dentro de los empresarios
privados no se hacen distinciones coparticipand@presas de las mas diversas
caracteristicas incluso multinacionales. En cuaatotamafio de las empresas hay
diferencias. Generalmente las organizaciones meciarsales como la Camara de
Comercio o de Industrias aglutinan tanto a emprpsasiefias medianas y grandes. Sin
embargo las organizaciones sectoriales tiendepralat mas el tamafio de las empresas,
habiendo organizaciones que aglutinan a las pequed#ras a las grandes como sucede
en la Industria Frigorifica.

Fragmentacion. Como se sefiald hay multiplicidad de organizacianes muchas
veces se superponen en su area de accion. Estiplicidid basicamente se dio por
tensiones que produjeron a su interior y que dexivaen la creacidn de nuevas
organizaciones. Esto se quiere atenuar a travéssagandes Camaras sectoriales, lo que
no desvirtla la caracteristica de descentralizagi@nque no existen organizaciones
centrales intersectoriales. Segun Carlos Filgugitgueira 1989) hay un comportamiento
ambiguo en las organizaciones, por un lado prelifey se diversifican y por otro las
gremiales “madres” mantienen el papel protagénico.

Autonomia. La constitucion, organizacién y disolucién se basala voluntad
autbnoma de sus integrantes, dado que no existgpogitiones legales que lo
reglamenten.

Democracia interna. En la vida institucional de las organizacionesdpmina el
ejercicio democratico, tanto para la eleccion ds directivos, como para la gestion
cotidiana.

Neutralidad politica. Tienen neutralidad politica partidaria. Los empriesa
aceptan la vigencia de un sistema politico, corclaro perfil de exclusion de la vida
partidaria (Zurbriggen 2006). A pesar de este &pisino declarado, se vinculé a los
representantes de las grandes organizaciones, e@antjtulo personal, con los partidos
tradicionales (Caetano 1992).

Baja tasa de adhesion.Si bien no hay datos concretos relativos al grddo
afiliacion, la sensacion es que la tasa de adhesgrbaja. Sin embargo tanto las
autoridades de gobierno como los sindicatos, nbhanacuestionado su representatividad.

Dentro de las funciones que desempefian las org@mes empresariales se
destacan:

a) Defensa del interés de sus afiliado€sta funcion la cumplen de cuatro
maneras distintas:

» Buscando influir sobre el gobierno a pesar de nertecomo regla general-
vinculos formales con los partidos politicos. Lamas en los que
generalmente sientan posicién y tratan de inflein $0s relativos a la
politica de salarios, politica de precios, politit@netaria, cambiaria y
arancelaria, asi como a todo lo concerniente anttist aspectos de la
politica social desarrollada por el gobierno.

» Buscando influir sobre la opinidn publica a tradéscampafas publicitarias,
gue tienen una creciente importancia dado el pgpel juega en nuestra
sociedad los medios de comunicacion. Los temasateactualidad son la
utilizacién de distintas modalidades de huelga ymgacto en la sociedad;
la politica salarial y su impacto en los procesdia¢ionarios y en el empleo
y, la negociacion colectiva de rama y sus impaetota competitividad de
las empresas.
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* Integrando organismos del Estado, como el Band@rdeision Social o la
Junta Nacional de Empleo.

» Integrando érganos tripartitos siempre que se enea@ambitos institucionales
de esta naturaleza.

b) Representacidn de los afiliadad.as organizaciones empresariales representan
a sus afiliados. La representacion de los interegesniales se hace
indistintamente ante el Estado, en la Organizabtifernacional del Trabajo,
ante la opinién publica y ante los sindicatos. égresentacién ante el Estado la
cumplen todas las organizaciones sin excepcidayag del lobby o a través de
la participacion en distintos &mbitos como las cbomes parlamentarias. Esto
es valido también: para la representacion en lg @bhde desde 1920 nuestro
pais envia representaciones tripartitas que inclugpresentantes del sector
empresarial; y para la representacion ante la @pipiiblica donde en forma
permanente se busca revalorizar el papel del eanmds. En cambio la
representacion ante los sindicatos, aceptandolo® doterlocutores validos,
s6lo en forma excepcional surge de los estatutasgue basicamente es el
producto de las circunstancias, la presion sindidat disposiciones legales.

c) Prestacion de serviciosA través de técnicos se profundizan temas de mteré
gue generalmente se usan en los planteos que lemameal gobierno o a la
opinién publica. Estos técnicos en muchos casobase constituido en la
columna vertebral de las organizaciones, constitllyepequefios equipos de
trabajo donde se elaboran las propuestas empilesariBambién se hacen
encuestas, sondeos de opinion, cursos o semir@nosgl fin de capacitar en
diversas areas. Creciente importancia han adqulédoasesorias legales y
econdmicas, asi como la divulgacién de informasidinre todos los temas de
interés general.

4.3 El Estado y su rol en la negociacion

El Estado participa en la negociacion salarialaxés de delegados, basicamente de la
Direccion Nacional de Trabajo del Ministerio de @ap y Seguridad Social (MTSS).

El MTSS como tal surge por una disposicion transitde la Constitucion de 1967,
si bien existen antecedentes desde f30tualmente se organiza en seis direcciGnes
de las cuales tiene competencia en materia deaeézclaborales: la Direccion Nacional
de Trabajo. Sus objetivos son asegurar la jusyigaz social en el ambito laboral, en el
area de las relaciones laborales y en el areasdmialiciones de trabajo y la coordinacion
y conciliacién de las partes en la fijacion dedakarios"’

De la Direccion Nacional de Trabajo dependen cuaivisiones, una de las cuales
(Negociacion Colectiva), tiene a su cargo la cémgibn y mediacion voluntaria de los
conflictos colectivos, promoviendo relaciones laes firmes entre los actores sociales.
Colabora también con los sectores profesionaleel efesarrollo de las negociaciones
colectivas, con el objetivo de concretar convenmsctivos, regulatorios de las relaciones
de trabajo en sentido amplio (incluida la negodiadalarial), fomentando la generacién
de ambitos productivos para la discusion de todenfgtica laboral.

La actuacion de esta Division se cumple a requentaiindistinto de empresarios
(un empleador individual, un grupo de empleadowes® organizacidbn empresarial) y
sindicatos (organizacion sindical o agrupacionesdaatales de trabajadores). Consiste en
la instalacion de mesas de negociacion de caréigtartito.

8 Ver detalle en Relaciones de Trabajo en Uruguaye 8elaciones de Trabajo 66. OIT 1987.

9 Direccién Nacional de Trabajo, Direccion Generalla Seguridad Social, Inspeccion General del Joapda Seguridad
Social, Direccion Nacional de Coordinacion del liserinstituto Nacional de Alimentacion, Direccibtacional de Empleo.

10 www.mtss.gub.uy
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Pero en Uruguay no toda la negociacion del secteagn ha sido con participacion
del Estado. A pesar que la legislacién estableddtéstripartitos para acordar salarios a
nivel de sector econémico, no existe prohibicidrapeaalizar acuerdos a nivel de empresa.
En caso de haber un acuerdo de este tipo ésténmaakl acuerdo a nivel de sector sino
gue se complementa con él ya sea fijando salariioisnms superiores u otros contenidos.

El tripartismo fue determinado por la Ley 10.448,rbviembre de 1943, que cred
los Consejos de Salarios, con representantes Hejddmres, empresarios y gobierno.
Asimismo, como fuera explicado en el marco juridiestablece requisitos para su
designacion, en particular, que los delegados elgtos privado sean elegidos por voto
secreto. Esta formalidad no se cumple desde quE€daosejos de Salarios retomaron su
funcionamiento en 1985 hasta la actualidad, pou#d las resoluciones de los Consejos no
tienen valor legal. Este vacio se suple por unaaa@in del Poder Ejecutivo que emite un
decreto con el mismo texto de la resolucién delsgmn

Asi ha funcionado el sistema por mas de dos décBti®ader Ejecutivo tiene, en la
actualidad, un rol muy superior al que le atridaitey de 1943. En este régimen contaba
con tres votos en siete miembros, lo que deterraiigale si empresarios y trabajadores se
ponian de acuerdo y sumaban sus votos dejabameniana la delegacion gubernamental.
En cambio tal como estd funcionando el sistema @bfoder Ejecutivo tiene poder de
veto sobre las resoluciones, pues si los acuerdos gue se llegd en Consejo no son
compatibles con sus definiciones o con las metasaaaonomicas, tiene la potestad de no
homologarlos, 1o que determina que no sean obligatara todas las empresas del
sector, aplicAndose exclusivamente a las emprddaglas a la Camara firmante del
acuerdo, transformandose en un acuerdo privado.

Ni las empresas ni los trabajadores desean eBta(gituacion, las empresas porque
se generaria una diferencia de costos salarialed sactor, donde las firmantes serian
precisamente las perjudicadas por ser las Unichgadbs a elevar los salarios y los
trabajadores porque se generarian diferencias meneracion dentro del sector. La
conclusion es que el Poder Ejecutivo termina tefigmoder de veto sobre los acuerdos
salariales.

Este poder ha sido utilizado de forma diferentalistintos periodos historicos. En
todos los casos el Poder Ejecutivo ha elegido leque quiere tener en la negociacion
salarial. Entre 1991 y 2004 opto6 por tener unduwtirescindente participando solo como
mediador entre los actores sociales a solicituélsties. En caso que hubiera decisiones del
Consejo de Salarios, no las homologaba limitandamicacion a unas pocas empresas.
Esta postura llevo a una reduccion de la negogiacié

En cambio entre 1985 y 1990 y desde 2005 hastztualadad optd por tener un rol
muy activo en varios sentidos. Ademas de promaveegociacion convocando de oficio
a los Consejos de Salarios, en cada instanciai@défautas” para los acuerdos. Estas
pautas, que los delegados gubernamentales promaneh inicio de las negociaciones,
contienen lineamientos generales en materia safar@anentos de los ajustes, indicadores
utilizados para ajustar, montos de la recuperacgah, etc.). En algunos casos estos
criterios admiten alguna flexibilidad que es el a&$p que tienen trabajadores y
empresarios para negociar.

También ha habido diferencias en la modalidadrdsign en el acatamiento de las
pautas propuestas. En algunos momentos el gobeesiono directamente a los actores
para que aceptaran sus criterios de ajuste salpoisiura que llevé a que en la practica se
homologaran exclusivamente los convenios que losgfan y no homologando los que se
apartaban de ellos. En otras oportunidades tuvoflemailidad mayor, homologando
convenios que no recogian las pautas propuestas.

En los dltimos afios los ministerios que tuvieroa participacion mas directa en la
negociacion fueron los de Economia y de TrabajeguBdad Social. Suele existir una
coordinacion entre los dos ministerios, donde eEdenomia es quien elabora las pautas
por los impactos de los salarios en la inflacidéal yuncionamiento macroeconémico y
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decide la homologacion de los convenios (todostgerdos alcanzados en el MTSS son
remitidos al MEF para su aprobacién) y el de Trabagjien realiza la negociacion
directamente. En el Consejo Superior Tripartitaliseutieron el monto del salario minimo
nacional y las pautas del Poder Ejecutivo antesadéadarlas a los Consejos de Salarios.
En este organismo participaron los dos ministezitzglos, pero la presentacion y defensa
de las pautas gubernamentales fue realizada pinisterio de Economia.

En conclusion, pese a que la legislacion en quzasa la negociacion privada en el
Uruguay establece un régimen donde las resoluciseesdoptan por mayoria y el
tripartismo de los Consejos de Salarios estableeelas delegados gubernamentales son
menos que los privados sumados, la realidad detarquie el Poder Ejecutivo tenga poder
de veto.
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5. Eldialogo social y la negociacién
colectiva: Resultados dispares

En este punto se analizaran los resultados deglacizeion colectiva en el Uruguay en sus
dos niveles preponderantes: el nivel superior did®go social, y el nivel de rama tanto
en los Consejos de Salarios de la actividad privimdtuidos los Consejos Rurales, como
en el sector publico.

5.1 Dialogo social: Desarrollo intermitente

Antecedentes del dialogo social existieron en &, munque pocos de ellos se hicieron en
forma institucionalizada. En 1984, con el objetilpreparar las bases para restablecer los
valores democraticos y el progreso social que hedniacterizado la vida del pais hasta
1973, funciondé la Comision Nacional ProgramaticaONAPRO), integrada con
representantes de los partidos politicos, la cumitalical y empresarial y otras
organizaciones sociales. Este dialogo social dogétiuna muy rica experiencia, que Si
bien no tuvo como resultado un gran acuerdo sa@dald como un mecanismo que generé
una multiplicidad de acuerdos socio laborales, g de relieve la viabilidad de aunar
esfuerzos como medio de enfrentar las crisis pafity sociales, asi como la potencialidad
de la politica de consenso cuando los interlocatseereconocen reciprocamente (Brezzo y
Vispo 1988).

Cuando la CONAPRO culminé su tarea, el gobiernespeen crear un Consejo
Superior de Salarios (COSUSAL) como un organismo cdacertacion econdmica
nacional, integrado por las mas altas autoridagegadierno (los propios ministros de
Trabajo y de Economia y el director de la OficimaRlaneamiento y Presupuesto) y los
representantes de las cupulas sindicales y emalesarEl organismo nunca se cre0
formalmente, a pesar de lo cual igualmente fungigadgque cuando el gobierno invité a
reuniones las partes acudieron. Sin embargo no ldusy objetivo. Estaba pensado para
llegar a acuerdos susceptibles de promover pdittoacertadas de alto nivel, por debajo
de las cuales se desarrollara articuladamente ¢gciacion colectiva, comenzando
primero por los sectores de actividad para llegegd al nivel de empresa.

Nunca hubo un gran pacto social que indicara lagemes dentro de los cuales se
podrian desarrollar los niveles descendentes yoenhéchos significO una estructura
similar a una pirdmide trunca en su culspide, carel® un auténtico convenio para
convenir (Pérez del Castillo y Rosenbaum 1985)egap de ello se puede sefialar que tuvo
el valor de actuar como un 6rgano de consulta fraotacion de ideas, en el que se dieron
los primeros pasos para coordinar los mecanismgsliteca salarial.

En mayo de 1990, las autoridades de gobierno reogtaladas, convocaron a
empleadores y trabajadores para realizar un pautialscontra la inflacion, pero por
diferencias con el PIT-CNT relativas al monto denanto salarial a asignar, el mismo
fracaso. Sin embargo funciond una comision paréizandemas vinculados a la reforma
del Estado y otra para tratar los temas de safaginpleo. Mientras en la primera no hubo
avances, en la de salarios se alcanz6 un acuerdopemmitio que casi todos los
trabajadores del sector privado firmaran convenasctivos en los Consejos de Salarios
con la recuperacién salarial de lo perdido en ¢&imdl afio. Este logro se obtuvo
exclusivamente para el sector privado, ya que eseetor publico no se alcanzaron
acuerdos por la visién del gobierno en cuantoind@encia del gasto publico y el déficit
fiscal en la inflacion.

En el mes de diciembre de 1990 se cred una nuewaisi©m de Integracion y
Reconversién Productiva. Sin embargo la presemtamicel Parlamento de un proyecto de
ley sobre la huelga y otro de desmonopolizaciérBdelco de Seguros, enfrentaron al PIT-
CNT con el gobierno y la central sindical suspersdifparticipacién en el dialogo social.
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A pesar de que el dialogo quedo trunco, el PodecUfivo institucionaliz6 ambitos
tripartitos: (a) integro los representantes sosiak directorio del Banco de Prevision
Social, (b) creé la Comisién Sectorial del MercoBOOMISEC) érgano tripartito para
asesorar al Poder Ejecutivo en los procesos dgraui®n regional, y (c) cre6 la Junta
Nacional de Empleo (JUNAE), 6rgano tripartito adistimdor del Fondo de Reconversion
Laboral, para las politicas activas de empleo.

La participacion de los actores en estos ambitsgoredié a una vision sobre la
participacion de la sociedad civil en las transiciones del pais, permitiendo una mayor
transparencia en la informacion y siendo demostratie que las instituciones se van
adaptando, de forma de permitir que con el apoetdod actores se enriquezcan las
politicas y se facilite la convalidacion de losqesos.

En 1995 se volvié a profundizar el didlogo social la busqueda de un marco
normativo consensuado para regular la negociacibectiva, que también fracas6. En
varios momentos se llegd a pensar en la proximigagh acuerdo, pero al hacer el balance
final de lo que seria el proyecto de ley, el PITIC8Ecidié que no daba satisfaccion a
algunas de sus aspiraciones basicas y considecardims trabajadores cedian mas de lo
que obtenian, no aceptaron el acuerdo y se clalesorésa de negociacion.

En 1997 se convocd nuevamente a un dialogo nacjporal‘Competitividad y
Empleo” el que fracas6 también. En el afio 2000e ahtfracaso de las experiencias
anteriores de dialogo social, el gobierno encatérab de forma diferente. Se convocaba a
las partes informalmente, realizando reunionesspparado a fin de conocer su posicion
sobre distintos temas, seguramente buscando pemtosmun que pudieran viabilizar un
didlogo efectivo, cosa que en esta oportunidad dampudo concretarse.

La situacion se modifico el 20 de mayo de 2005ndodas nuevas autoridades de
gobierno convocaron a las organizaciones mas mamEEs/as de trabajadores y
empleadores a participar de un ambito de trabaj lfEgar a un Compromiso Nacional
para el empleo, los ingresos y las responsabilidgadeuscando compatibilizar los
intereses de los distintos actores sociales, marm e vio no con grandes resultados.

El Compromiso Nacional no llegd a cubrir las exptieas creadas por varios
factores: (a) las reuniones se fueron espaciabita dindmica de funcionamiento paso6 a
ser de presentacion de propuestas por parte deétrgob(pais productivo y reforma
tributaria) con muy poca discusidn, (c) el gobigpnesentd al Parlamento proyectos de ley
de normas laborales sin debate tripartito previe, tjas su aprobacién motivaron el retiro
de los empleadores de la Comision de Legislacidootad del Compromiso Nacional,
“para dejar libre el camino de que el gobierno sggen sus metas...sin molestar, porque
igual nuestra decision no cambiara el panorama perquestros aportes no han sido

tenidos en cuenta”.!*

Como fuera mencionado a fines de 2006 se intentGudanuevo impulso a este
ambito pero si bien se sucedieron algunas reunicmeparticipacion de todos los actores
volvieron a languidecer.

5.2 Negociacion colectiva en el sector privado

La vuelta a los Consejos de Salarios determindlajmegociacion colectiva que se habia
debilitado en el pais, volviera a fortalecersegmetndo su nivel caracteristico de rama de
actividad.

El Consejo Superior Tripartito determiné los grudesnegociacién y a partir de alli
comenzaron a funcionar los Consejos en sus distiptapos y subgrupos. Un analisis de
las rondas de Consejos de Salarios llevadas adedatie la reinstalacion en el afio 2005 y
las rondas de 2006 y 2008 muestran buenos ressilt@@dos grupos de actividad creados

11 Declaraciones de Andrés Fostik Presidente de taision de Relaciones Laborales de la Camara de matusn El Pais de
10 de febrero de 2007.
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para el sector privado pudieron reunirse (se cre@® en 2005 a los que luego se
agregaron tres grupos en el sector rural y el gerdoméstico en 2008); (b) se abrieron a
su interior 176 subgrupos en la ronda 2005 quargdiaron a 186 en el 2006 y a 221 en
2008 cubriendo a casi todos los trabajadores prasagl (c) hubo una elevada proporcion
de acuerdos por consenso.

En las rondas de negociacién hubo pautas salartsminadas por el Poder
Ejecutivo, que en algunos casos fueron modifichulego de discusiones generadas en el
Consejo Superior Tripartito.

A continuacion se detallan los resultados obtensaiol®s convenios.

5.21 Rama de actividad: Vuelve a ser
el nivel preponderante

Inducido por la ley de Consejos de Salarios, y Enteisencia de una norma que incentive
la negociacion por empresa, el nivel de negociagiéponderante en nuestro pais volvié a
ser el de rama de actividad, lo que no significa qa existan negociaciones a nivel de
empresa sino que las mismas son muy es¢asas.

Cuadro 3.
Cantidad de acuerdos
(promedio annual)

Rama Empresa
1985-89 107 7
1990-94 65 13
1995 63 21
1996 26 54
1997 39 67
1998 21 69
1999 8 73
2000 1" 72
2001 8 73
2002 5 66
2003 5 80
2004 1 50
2005 177 nd
2006 206 nd
2008 204 nd

Como surge del Cuadro 3 el nivel de negociacionrakrado, que actualmente ha
vuelto a prevalecer en el pais, tuvo en el tienlgonas variaciones que hicieron pensar en
el comienzo de una tendencia descentralizadoréugge no se concreto.

Entre 1985 y 1989 cuando se reinstalaron los Cosshg Salarios practicamente el
94 por ciento de la negociacion colectiva se dearen forma centralizada. Entre 1990 y
1994 (los dos primeros afios con convocatoria a €jomsle Salarios y luego con libre
negociacion) se mantuvo la tendencia a la certi@bn (83 por ciento) pero comenzé a
tener un crecimiento la negociacién a nivel de esgr Las negociaciones a nivel de
empresa fueron creciendo hasta llegar a represein®@ por ciento de lo negociado en el

12 Es dificil conseguir informacién de la negociacinivel de empresa dada la dispersién de las rsisma
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afo 2004, pero no por el crecimiento en términe®lalos (como se observa en el cuadro
incluso la negociacion a nivel de empresa cay® gor la caida de la negociacion a nivel
de rama como resultado de la no convocatoria agpmde Salarios.

Desde el afio 2005 se volvieron a convocar los Gasmigke Salarios y aunque se
carece de cifras de negociaciones celebradas bdeiveampresa, es claro el predominio de
la negociacién a nivel de rama de actividad queid&ch constituir el nivel principal y
caracteristico de la negociacién colectiva uruguaya

En las negociaciones predominan
los consensos

El Cuadro 4 que muestra como se resolvieron los€}os de Salarios distingue los casos
en que dentro de un mismo subgrupo se ha negociddae un acuerdo, por ejemplo uno
con contenido salarial y otro con licencia sindidalsu vez diferencia los acuerdos por
consenso de las tres delegaciones a los que senia@moconvenios, los acuerdos por
mayoria (que contaron con dos votos de tres comos® de varias formas) y los casos
en que habiéndose constituido el dmbito no llegaxoacuerdo por lo que el Poder
Ejecutivo debid dictarles un decreto fijando ektgusalarial.

Cuadro 4.
Forma de resolucion en los Consejos
(en cantidad)

2005 2006 2008
Con contenido salarial y otros temas 176 186 214
Con consenso (convenios) 162 161 178
Por mayoria (acuerdos por mayoria) 10 18 23
Total con acuerdo 172 179 201
Total con decreto 4 7 13
Sin contenido salarial 5 27 3
Con consenso (convenios) 5 23 3
Por mayoria (acuerdos por mayoria) 0 4 0
Total con acuerdo 5 27 3
Total con decreto 0 0 0
Total de documentos firmados 181 213 217
Con consenso (convenios) 167 184 181
Por mayoria (acuerdos por mayoria) 10 22 23
Total con acuerdo 177 206 204
Total con decreto 4 7 13

Fuente: Programa de Modernizacion de las Relaciones Laborales UCUDAL
Nota: no se incluyen los convenios del sector rural que se consideran aparte y si se considera el servicio
doméstico en 2008.

En el afio 2005 se acord6 en 172 subgrupos, firns@nd@7 acuerdos ya que en
cinco ambitos hubo mas de un acuerdo basicametgelaamecesidad de interpretar lo
convenidad?® Del total de &mbitos con acuerdo el 93,6 por ciémgré el consenso de las
tres delegaciones, en tanto que en el 6,4 porochartio votacion habiéndose resuelto por

mayoria.

En cuatro subgrupos no se llegé a acuerdo ni smyier mayoria, por negarse a
votar o no concurrir a la votacion alguna de lategsao por que ambas partes votaron en

13 Esta cifra no incorpora decretos que se tuvieranlacer para corregir errores de digitacion ewatres salariales o para
incorporar categorias involuntariamente omitidas.
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contra, lo que obligbé al Poder Ejecutivo a dictrtecreto con mecanismos de ajuste
salarial. Solamente cinco subgrupos no pudieromirgal por falta de una o ambas
delegaciones por lo que en ellos no existié paddal de negociar.

El afio 2006 mostré un incremento de los &mbitogeatmciacion, abriéndose 186
subgrupos, cifra que aun es mayor si se considezaeq el afio 2005 cinco subgrupos
hicieron convenios de mas de un afio de duracionIpogue fue innecesaria su
renegociacion. Hubo 97 por ciento de acuerdos (@0cento fue por consenso y los
restantes por mayoria). Los acuerdos firmados fu@@6, o sea mas que los ambitos
creados. Esto se debidé a que en varios subgrueg® ldel acuerdo salarial se siguid
negociando la licencia sindical o afinando la desain de categorias.

En siete ambitos no se llegd a acuerdo lo que delidictado de decretos por parte
del Poder Ejecutivo, al igual que en cuatro amhitos no pudieron reunirse por falta de
delegaciones.

En 2008 creci6 el nimero de subgrupos y como serabslecrecieron los acuerdos
sin contenido salarial que como se observa apeeasiT tres. Probablemente ello se debid
a varios factores: (a) los subgrupos que teniamlipete el tema de licencia sindical
tuvieron tiempo para negociarlo conjuntamente cobmoceerdo salarial (en las rondas
anteriores aparecia aparte); (b) los subgruposhigpieron nuevas categorias, también las
integraron a un unico acuerdo final; (c) siguitndie excepcional el tratamiento de otras
tematicas- por ejemplo las referentes a la orgardiralel trabajo.

En cuanto a la cantidad de acuerdos obtenidos sr@buna disminucién de los
consensos que representaron el 83 por ciento yuomerso de las votaciones que
representaron el 11 por ciento.

5.2.3  El plazo de los convenios se alarga
Como surge del Cuadro 5 la duracion de los congessta casi siempre ligada a la pauta

del Poder Ejecutivo.

Cuadro 5.
Plazo de los convenios
(en porcentajes)

Mas de 1
Afio Sin plazo Menos 1 afo Un aio afno Total
1985 0 96,6 3 0,4 100
1986 0,4 79,8 10,5 9,3 100
1987 0 93,8 4,7 1,5 100
1988-89 0 08 0 99,2 100
1990 0 0 11 89 100
2005 0 1 96 3 100
2006 12,5 0,5 4,5 82,5 100
2008 0,4 0 0 99,6 100

Fuente: Programa de Modernizacién de las Relaciones Laborales UCUDAL.

En 1985 una vez reestablecida la democracia predontd negociacion
cuatrimestral, entre 1986 y 1987 comenzaron a feeaonvenios de larga duracion
aunque fueron los menos, logrando recién imporiesseonvenios largos en 1988. En la
ronda de 2005 la pauta incorporé una vigencia sedmvenios de un afio, por lo que ese
fue el plazo dominante, en tanto que en el 20Qlda habilitaba convenios de 18 a 24
meses por lo que los convenios firmados tuvieroa umgencia superior a un afio.
Finalmente en 2008 las pautas establecian conveni¥ o 30 meses y casi el 60 por
ciento opto por esta Ultima vigencia de convenidesaanos y medio.
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5.2.4

Observando el Cuadro 5 se aprecia también queoeR@®6 tuvo la particularidad
de incorporar convenios sin plazo de duracion, egtaban practicamente ausentes hasta
ahora. En la mayoria de los casos los convenioplago fueron el producto de la ley
17.940 de Libertad Sindical que puso en la orbéalad Consejos la regulacion de la
licencia sindical y en los casos restantes sungiet@ndo las partes estaban negociando
categorias y llegada la fecha limite para negaadarios optaron por cerrar ese tema y
seguir luego con las descripciones.

Estudiado el plazo de los convenios es interesdestacar que se comienza a
advertir el uso de herramientas negociadas popdéags que pueden modificar la fecha
prevista para la finalizacion del acuerdo, tanteapextenderla como para reducirla
(prérrogas automaticas en el primer caso, clausigasalvaguarda que anticipan el fin
antes situaciones dificiles como crisis 0 denunigisncumplimiento en el segundo). Este
tema adquirié relevancia en la ronda 2008 porquentras se estaba negociando se desato
la crisis econ6mica mundial. Hasta ese momentoctos/enios que habian incluido
clausulas de ese tipo eran a los sumo seis poar&m2008 este numero llegd a 171.

De las clausulas de salvaguarda utilizadas el 80cjgmto (136) se limitaron a
transcribir la propuesta del Poder Ejecutivo, fdamgue tiene gran generalidad y parece
ser de dificil puesta en marcha ya que: (a) noo#fsge condicionantes economicas, (b)
requiere de la voluntad de ambas partes, (c) enaf@revia es necesario el informe de los
técnicos ministeriales para habilitar la revisiéoa términos del convenio, y (d) el acuerdo
no cae y se debe seguir aplicando integramenta ljast se sustituya por otro, lo que
implica el transitar de un largo proceso previo iqaiiso puede resultar infructuoso.

La negociacién de rama permite
flexibilidades

Cuando se reinstalaron los Consejos de Salariosiestro pais, uno de los temas que se
puso sobre la mesa de debate fue la conveniencla degociacién a nivel de rama,
subrayandose sus desventajas, por tratar igua ddsiguales, e impedir a las empresas
negociar los temas que realmente son de su intee¥s. cuando los actores quisieron
contemplar condiciones especiales lo pudieron haierviolentar la ley, sabiendo
transformar las desventajas de la negociacién ma en oportunidades de la misma. Es
decir que tratar igual a empresas diferentes artrablo temas salariales no son
responsabilidad de la ley de Consejos de Salairiosde sus operadores y la forma como
estan habituados a negociar.

En la negociacién 2005-2008 se consideraron dastisituaciones:

» Las diferencias generadas por la localizacién gdmgr, negociandose en
capitulos distintos Montevideo e Interfbo dandoles un tratamiento diferencial
dentro del mismo convenio.

« Las diferencias creadas por el tamafio de las eagifes

* La situacion de empresas puntuales que al momenk® rgociacion ya saben
gue no podran cumplir lo convenido por lo que sg éxcluye de las
disposiciones que se acuerdan con carécter géheral.

4 Por ejemplo los acuerdos del Grupo N° 18 “Sersigalturales, de esparcimiento y comunicacionesfosnsubgrupos
Prensa- Radio- TV abierta- TV por abonados donabseron capitulos especificos para Montevidederibr, negociandose
en forma diferencial.

15 Por ejemplo el acuerdo del Grupo 19 subgrupo G¥ptesas de pompas flnebres” y subgrupo 10 “Esieside servicios”
capitulo Gomerias.

18 por ejemplo el convenio del Grupo N° 15 “Servidiessalud” subgrupo “Servicio de acompafiantes” disgéngue a las
empresas por numero de afiliados; el del Grupo8\N®Skrvicios culturales, de esparcimiento y comacignes” subgrupo 2
capitulo “Prensa del interior” que agrupa empresagun el tiraje de los diarios; el del Grupo 13aflaporte y
almacenamiento” subgrupo 5.2 “Operadoras de taxis"distinguié segun cantidad de méviles.
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* La situacién de empresas puntuales que al momentia degociacion ya se
sabe que no podra cumplir, pero en lugar de eladise les da un tratamiento
diferencial en el mismo conventd.

e La situacion de empresas que obligadas por el cimymongan en riesgo los
puestos de trabajo, admitiendo que dejen de cumpbiajo determinados
requisitos (descuelgue).

e La diferencia del caso e) con el sefialado en djuescon la exclusion la
empresa nunca queda obligada por el convenio gfievee mientras que con
el descuelgue la empresa queda obligada por eleoamvy a lo largo del
mismo, si de cumplirlo pone en riesgo puestos aleajo, se le autoriza a no
aplicarlo.

Los convenios que habilitaron descuelgues fuerop pagos (6 en 2005, 6 en 2006
y 5 en 2008) no fueron unanimes en cuanto al meeeniutilizado para “poder
descolgarse”. Unos acuerdos exigieron que las esapré@uvieran razones justificadas
debidamente documentadas que debian presentamselaamtutoridad competente. El
mecanismo que habilité el Ministerio de Trabajooiporé el consentimiento del sindicato
de rama y la presentacion de documentacion paraevsduada por técnicos de los
ministerios de Trabajo y de Economia y Finanzasagjunto. Algunos acuerdos tomaron
esta sugerencia y negociaron expresamente ese dpnimeto’® Otros convenid$
decidieron que el 6rgano competente para resobrén sl propio Consejo de Salarios. Si
bien es un instrumento escasamente utilizado, yaoseienza a visualizar que el
descuelgue puede ser una herramienta que comigatibilinterés de los trabajadores y el
de los empleadores, habilitando a mantener el enypla competitividad de las empresas.
Ello se demuestra con negociaciones como las gua #idelante la Federacion de Obreros
y Empleados de la Bebida (FOEB) que esta dispaestatemplar situaciones particulares

de algunas empresas, sin desproteger a los trabagaal quienes se les negocia convenios
sustitutos.

En cuanto a la ausencia de negociacion de temasalariales tampoco es
responsabilidad de la negociacion a nivel de raeaatividad, sino de las caracteristicas
del sistema. Al carecerse de normas reguladorasa deegociacion colectiva no se
fomentan otros niveles de negociacion. Si exigtiemanvenios en distintos niveles que
trataran la misma tematica en forma diferente, guadnseguridad juridica de como se
coordinarian.

La articulacion de los niveles de negociacion, mpegae en la accion autbnoma de
las partes, es otra herramienta muy poco utilizadal pais y cuando se utiliza sigue en
general el principio de la norma mas beneficioga phatrabajador o que no implica una
variacion sustancial frente a los principios deedko laboral. Son pocos los convenios que
siguen un criterio de distribucion por materiadpy que lo hacen en la mayoria de los
casos refieren a temas puntudfeSolamente los convenios de la industria metalérdic

" Por ejemplo en el Grupo N° 14 subgrupo 2.1 “Tasiete crédito” se excluyd expresamente a la em@€saa quien se le
autoriz6 mantener su convenio de empresa; el spbgtiTransportadoras de valores” excluyd expreséena Prosegur dado
gue ‘demostré una situacion econémica que ameritdé sapexgnamiento”, ademas de otros.

18 Grupo N° 7 subgrupo 4 “Pinturas” en la ronda 20@Bupo No. 18 “Servicios culturales, de esparcintey
comunicaciones” subgrupo 4 capitulo “TV para abosatk Montevideo”

19 Convenio del Grupo N° 13 “Transporte y almacenatolesubgrupo 7.2 “Transporte de leche a granelUggsupo 7.1
“Transporte de carga nacional” ambos de la ron@ 20

20 Convenio del Grupo N° 14 “Intermediacién financjeseguros y pensiones” subgrupo 5.1 “Cooperativasagializaciéon”
en la ronda 2005; convenio del Grupo N°1" Procesatoiy conservacion de alimentos, bebidas y tabaobgrupo 7.5
“Molinos de café” en las rondas 2005 y 2006, comvedel Grupo No.20 “Entidades gremiales, socialedeportivas”
subgrupos 2 y 3 “Entidades gremiales” y “Entidastesiales” en la ronda 2006.

2! por ejemplo el convenio de 2005 de “Talleres go&fide obra” autorizé a negociar por empresa elugeso de cuota
sindical; el convenio de igual afio en “ Cooperatigiascapitalizacion” autorizd a negociar por empnesdrabajar media
jornada del dia sabado; los convenios 2005 y 2@0®Bebidas sin alcohol” establecieron que los berefise negociaran por
empresa y el convenio de “Agencias internaciondiesoticias” puso en la negociacion a nivel de esgios aumentos
salariales de los trabajadores que ganan en ddlares
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industria textil y el tejido de punto dieron encehvenio de rama un marco para concretar
posteriormente negociaciones por empresa sobrimtdssttemas de interés comun. Sin
embargo estos convenios son demostrativos que puyssifectamente coexistir ambos
niveles de negociacion. Si la negociacion por esgreo estd mas desarrollada es
responsabilidad de los tres actores: los trabagadpios empleadores que no la ejercen y
el Estado que no la fomenta.

Se negocian formas de relacionamiento
de los actores entre si

Como surge del Cuadro 6 las formas de relaciondmieue predominantemente
negociaron los actores fueron: mecanismos de ptgvenle conflictos, tanto de derecho
como de interés, clausula de paz, y algunos aspdetta actividad sindical.

Cuadro 6.
Formas de relacionamiento de los actores entre si
(promedio annual)

Ano Mecanismos de Clausula de paz Regulacion
prevencion sindical

1985 11 0 13
1988 59 85 9
1990 176 110 13
2000-2004 20 27 20
2005 95 59 67
2006 78 101 122
2008 87 127 86

Fuente: Programa de Modernizacién de las Relaciones Laborales UCUDAL.

Los mecanismos de prevencién de conflictos se dermion en todas las
negociaciones tanto en Consejos de Salarios compegndos de libre negociacion.
Fueron predominantes en el afio 2005, pero dismianyen el 2006 cuando se negoci6
licencia sindical por disposicion de la ley 17.§48umentan en el 2008

Si se mira la forma que las partes tomaron en aygenta prevenir o solucionar sus
controversias nunca hubo un criterio comun, osddagntre un tratamiento embrionario a
través exclusivamente de la obligatoriedad de agastancias de didlogo bipartito previo
a la adopcién de medidas, hasta un juego de diamaias sometiendo el diferendo en caso
de no lograr acuerdo bipartito al Consejo de Szdavia la Direccion Nacional de Trabajo
para que actuara con funciones de mediacion ol@mién.

La clausula de paz, como prohibicion o impedimemie pesa sobre las partes
signatarias del convenio de recurrir a cualquigo tle medidas durante la vigencia del
mismo, generalmente esta vinculada con el periagovigencia del convenio: no se
negocié en 1985 cuando los convenios eran cuatrates, se incrementé en 1988 cuando
se impusieron los convenios de larga duracion gos¢inu6 en 1990 cuando se mantuvo
igual politica. En el 2005 con acuerdos a un aayeel interés de las partes para usarla,
el que renacié en el 2006 cuando aumento la durai@dos acuerdos y vuelve a aumentar
en 2008 cuando la mayoria de los convenios volhdgtander la vigencia. Esto parece ser
demostrativo de que en nuestro pais los empres@&stén dispuestos a adquirir
compromisos a largo plazo siempre y cuando seskxpuae la paz laboral.

Analizando el alcance de la clausula de paz serabsgie siempre en nuestro pais
se limit6 a temas de naturaleza salarial directandirectamente vinculados a la
negociacion, exceptuando las medidas adoptadascadictter general por la central
sindical o por el sindicato de la rama.
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En lo referente a la regulacion de la actividadisel hasta el afio 2006 los aspectos
gue se negociaban eran el descuento de cuotaairdicolocacion de carteleras, licencias
sindicales y la realizaciébn de asambleas en elrldgatrabajo. S6lo en algunos casos
también se negoci6 la proteccion a los sindicali¢iaero sindical). A partir del 2006 fue
innecesario regular descuento de cuota, carteléuarg sindical debido a que pasaron a
ser derechos consagrados por ley y la nhegociaei@ersro en las licencias sindicales que
fueron fijadas en las tres cuartas partes de logernos celebrados.

Dentro de los convenios que regularon licenciaisahde aprecia la utilizacion de
una serie de condiciones comunes: (a) el preavsn golicitarla que oscila entre 24 y 72
horas salvo situaciones imprevistas que habil@arediuccion del plazo; (b) la constancia
expedida por el sindicato de rama indicando quied la licencia y el tiempo que le
insumio; (c) la coordinacién para su uso, de fod@ao perjudicar el funcionamiento de la
empresa; (d) el caracter no acumulativo de lasshairadicales que deberan usarse dentro
del mes, perdiéndose en caso contrario y (e) déctar pago de las horas de licencia
sindical.

Sin embargo, temas como la cantidad de dias aatiaszpor licencia, el nUmero de
delegados a quienes se habilita a tomar licencial tyatamiento diferencial para los
delegados de rama, fueron negociados de diversaerasa

Respecto a la cantidad de dias de licencia sindiegla, mientras para las
actividades industriales predominaron los acued#gosienos de 50 horas, en los servicios
se negociaron entre 50 y 100, y en el comerciodea acuerdo fue por mayoria con el
voto en contra de la delegacion empresarial) hatope de 430 horas para empresas de
menos de mil trabajadores y de 500 horas para sapoe mas.

En lo que refiere al numero de delegados habilgaahientras algunos convenios no
dijeron nada sobre el tema, otros establecieron estwla en funcion del total de
trabajadores que revisten en planilla de trabajiicamdo la cantidad de delegados que
pueden usar el beneficio y otros pusieron condesamas limitativas como por ejemplo
exigencia de antigiedad minima en la empresa.

En cuanto al tratamiento de los dirigentes de r@najnos convenios sus horas se
extraen de las horas de licencia que correspondieempresa donde trabaja, en otros en
cambio se les da un tratamiento especial, sobgeesitampoco hay coincidencia, ya que
mientras unos la autorizan sin paga, en otrogaseHhras pagas adicionales.

5.2.6  Participacion de los trabajadores
en comisiones

La negociacion de los afios 2005 a 2008 incluyddaaon de ambitos a fin de favorecer

el involucramiento de los trabajadores en algursectos de la problemética de las

empresas. Las comisiones fueron creadas paratieatas puntuales, como establecer una
nueva categorizacion o aspectos vinculados a sdéabe higiene laboral, pero también se

negociaron comisiones de relaciones laborales geasamo dmbitos que permitiran a las

partes analizar en forma amplia toda la probleradtie los afecta.

5.2.7 Relacionamiento de los actores
con la produccion fue poco tratado

El tema de la flexibilidad en todos sus aspectasn@rica, funcional o salarial) estuvo
practicamente ausente en las negociaciones dea2Q088, al igual que en negociaciones
anteriores, seguramente porque el centro del delmateiestro pais son los salarios y las
categorias y no el tratamiento de la competitividal empleo.

La utilizacion de movilidad funcional no se vio éaecida por la descripcion de
categorias que habitualmente es cerrada y limgtallo se negociaron remuneraciones por
desempefio y por productividad practicamente tampoco
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El dnico aspecto que centrd cierta preocupacionleemegociacion fue la
contratacion triangular a través de intermediaricaibcontratistas o empresas
suministradoras de mano de obra. Primero fue elatbva de empresas “Suministradoras
de Personal” el que establecio que los trabajadnesnistrados cobraran los salarios del
sector de actividad en el que prestan serviciosgbwarios convenios, principalmente de
actividades industriales, negociaron limitando tastantes formas de contratacion o
poniéndoles severas condicionarifes.

5.2.8  Negociacion salarial con pautas

Como se sefialara antes tanto en la ronda 2005 eonrteo 2006 y 2008 existieron pautas
salariales. En 2005 se propusieron convenios d&fioncon dos ajustes semestrales: julio
2005 y enero 2006.

El ajuste de julio 2005 tendria tres componentasatables:

e Un ajuste por la inflacién pasada correspondieht#dia inmediato anterior al
gue se le descontarian los aumentos otorgadosalot® meses anteriores en
caso de que hubieran existido. Este descummoaba una cierta nivelacion
de los salarios dado que luego de méas de 13 afios de ausencia de
convenios y hegociacion los aumentos salariales habian sido muy
diferentes en las empresas de cada sector.

* Un ajuste por concepto de inflacion esperada.

» Un porcentaje por concepto de recuperacion queoddgser superior al 2 por
ciento en cada uno de los dos ajustes.

En el ajuste de enero 2006 sélo correspondian dmsponentes 2 y 3 antes
mencionados.

Para asegurar la recuperacion acordada de acuérgant 3 se incluyé un
correctivo al final del convenio por el cual sest@hban las diferencias (en mas o en
menos) que existieran entre la inflacién real dell® meses y la esperada utilizada en el
convenio.

La pauta para las negociaciones del segundo sentkes#006 fue muy similar a las
del 2005. Los convenios serian de tres ajustes s$Etes con opcidon a un cuarto
adicional. Cada ajuste salarial tendria dos comptese

» Un porcentaje por inflacion esperada.

* Un porcentaje por recuperacion que oscilaria eBisepor ciento y 5.5 por
ciento en total para los tres ajustes (y hasta @pdr ciento si habia un cuarto
ajuste). Esta recuperacion se decidiria en cadssdpprde Salarios y se
aseguraba con un correctivo.

Las pautas salariales de 2008 fueron diferentevoHuwes lineamientos: dos
alternativos (que se esquematizan en la tablaesitp)iy uno obligatorio para los sectores
cuya categoria mas baja tuviera un salario nommeadsual menor a $4.300 (equivalentes
a aproximadamente 180 délares).

22 por ejemplo dentro del Grupo N° 1 “Procesamientoogservacion de productos alimenticios, bebidabado” los
subgrupos “Dulces, chocolates, galletitas, golasipaalfajores”, “Panificadoras industriales” y “Etias” se definen las
condiciones para contratar personal temporal, cuoalaumentos de produccion excedan los nivelarales de actividad y
no se pueda cumplir con la plantilla estable degsl. El subgrupo “Molinos de café” dice que paaegos de maquinista o
encargados de maquina no se puede ocupar persor&izado y el que esta desde hace un afio delicegrorado como
efectivo. En el mismo sentido el convenio del Grif8& “Industria del cuero, vestimenta y calzadaigrupo “Curtiembres”
no admite tercerizaciones en tareas afectadasoakgw productivo, estipulando un plazo para quengsi tengan tareas
tercerizadas, incorporen al personal a su plaél&rabajo.
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Tabla.
Pautas salariales alternativas para la ronda 2008

Alternativa 2
30 meses
1 semestral y 2 anuales

1% en el semestral y 2% en anuales
Max 2% anual y
1,5% anual
condicional al
desempefio futuro

Alternativa 1

24 meses

semestral
0,5% por semestre

Vigencia
Periodicidad ajuste
Incremento real de base

Incremento adicional segun sector Min 0% Max 1% por sem. Min 0%

Inflacion esperada

BCU (menos el primero que podia ser
promedio BCU expect. Priv)

BCU (menos el primero que podia ser
promedio BCU expect. Priv)

Correctivo

Uno al final del convenio (1/7/ 2010)

Tres (al final de cada ajuste)

2,02% total
6,16% total

5,08% total
14,60% total

Recuperacion minima
Recuperacion max

0,5% por sem
0,5% y 1% por sem

2% por afio
2%y 2%y 1.5% anual

La recuperacion se corregira por PBI en 2010
Fuente : Elaboracion propia.

Se observa que se “premiaba” el alargamiento emplato de ajuste con la
posibilidad de obtener una recuperacion mayor ssdtarios. En el caso de los convenios
a 24 meses se establecié una recuperacion real.5dgdd ciento semestral y una
recuperacion condicionada a la evolucion del segber podia ser nula o de hasta 1 por
ciento por semestre. En el caso de los conveni®)deeses el incremento real de base
era el doble: 1 por ciento semestral o 2 por ciamal, el incremento condicionado a la
evolucion del sector igual al caso anterior (nuldechasta 1 por ciento semestral o 2 por
ciento anual segun el caso) pero se incorporé arermento adicional de hasta 1.5 por
ciento anual condicional al desempefio del sectevigio hacia delante para el cual se
debian acordar indicadores.

Se aprecia entonces que en 2008 se introdujo wnabifidad a las pautas
incorporando la idea de un ajuste vinculado a @ueidn del sector buscando marcar
diferencias segun la situacion economica de cadi@.r&€omo se vera enseguida en la
practica esto no funciond asi.

Los niveles salariales acordados,

relativamente bajos

Como fuera explicado, la ley de Consejos de Saatébermina que los convenios de rama
deben fijar los salarios minimos por categoriagando en 2005 se retomd la negociacion
luego de muchos afos, en varias ramas no existtegarias definidas y cuando existian
las empresas de una misma rama pagaban salarioslifetgntes. La solucion de este

problema fue lo que mas tiempo llevo.

En casi todos los casos la solucion adoptada fgedapropuso el Poder Ejecutivo:
acordar el minimo imperante de una categoria reptasva y a partir de ese valor
reestablecer la escala salarial tomando como la&sealtegorias existentes en el dltimo
convenio homologado. El problema era que en alguerass la definicion de categorias
venia desde 1964 y por lo tanto era absolutamédisideta.

Los minimos acordados fueron en general bajos.nfk@macion disponible no
permite calcular cual era el nimero de trabajadques efectivamente cobraba el laudo
fijado para la rama, aunque el mismo probablemémea representativo de lo que
efectivamente recibian una cantidad importanteateajadores. A los efectos de tener una
idea aproximada del nivel se presenta un cuadragamtifica el porcentaje de convenios

39



por tramos de salarios minimos acordados en |lgadgeinferior mas representativ@ara
2008.

El Salario Minimo Nacional, fue el limite de la egbria inferior (entre julio y
diciembre 2008 equivalente a 176 dolares). Comubserva en el Cuadro 7 casi el 80 por
ciento de los convenios fijaron salarios minimosapkas categorias inferiores que se
situaron entre uno y dos salarios minimos nacign#ara las categorias seleccionadas los
salarios en la industria (obreros) fueron relatieata superiores a los de comercio
(vendedores) y servicios (administrativos u otr@)mercio es el sector con los salarios
minimos mas bajos: el 81 por ciento de los congefijaron como salario minimo de la
categoria inferior montos muy préximos al salariaimo nacional.

Cuadro 7.
Salarios minimos de la categoria inferior*
(en porcentajes sobre el valor vigente entre julio y diciembre de 2008)

Us$ Industria Comercio Servicios Total
176-212 15,1 46,7 17,5 221
213-255 13,2 36,7 35,0 28.2
256-298 245 0,0 16,3 16.0
299-340 20,8 6,7 10,0 12.9
341-383 13,2 3,3 75 8.6
384-468 94 33 6,3 6.7
Méas468 3,8 33 75 55
Total 100 100 100 100
*Se seleccigna como categoria inferior en la industria los peones, en comercio los vendedores y serv. la mas
representativa

Fuente: Programa de Modernizacion de Relaciones Laborales UCUDAL.

Cuadro 8.
Convenios que fijan sal. min, diferentes

2005 2006 2008
Por zona 9 6 6
Por tamafio 4 3 3
Por antigliedad 1 0 1
Total 14 9 10

% sobre total
Conv. 8,1 5,0 45

Fuente: Programa Modernizacion RRLL, UCUDAL.

Como fuera mencionado en 5.2.4 algunos conveniosad®& fijaron minimos
diferentes para la misma categoria de acuerdatagiearacteristicas de las empresas pero
fueron muy pocos casos los que consideraron quentggesas de un mismo sector no
tienen las mismas condiciones econdmicas (cuadrdJB)caso donde se acordaron
diferencias fue en los hoteles donde se fijaroaries minimos diferentes segun la zona
del pais donde se ubiquen. El fundamento es qubotel de Punta del Este, centro

2 En cada uno de los convenios se incluyen losisalde una serie de categorias laborales. Paiaareel cuadro 7 se tomé
la categoria inferior méas representativa del segtor ejemplo pedn en la industria, vendedor enetoim y en servicios la
categoria mas representativa en cada caso ya geetel engloba desde bares a bancos, actividadeslisimiles. Es decir
que el cuadro refleja los salarios minimos de cadaenio.
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turistico importante del pais, no tiene el mismeehde actividad que uno de una pequefia
ciudad en el interior. Otro caso fue los servidesacompafnantes de enfermos que fijaron
minimos diferentes de acuerdo al tamafio de la esapestableciendo un salario mas bajo
para las empresas con un menor numero de socios.

5.2.10 La dispersion salarial disminuyo

Cuadro 9.
Indice de Gini para el salario privado

Ano Indice
2000 0,456
2001 0,462
2002 0,476
2003 0,479
2004 0,481
2005 0,473
2006 0,474

Fuente: Elaborado en base a ECH.

La firma de convenios homogeneizé los minimos pama y disminuyo la
dispersién respecto a afios anteriores, en parti@@dd4. Los convenios establecen los
minimos, pero cada empresa queda en libertadadeséjarios superiores, lo que determina
la dispersion dentro de una rama. A su vez exgtandes diferencias entre las ramas. Por
ejemplo en la industria manufacturera entre julidigiembre 2008 los peones comunes
cobraban minimos entre 176 y 600 ddlares y lostaapa 0 supervisores minimos de entre
203 y 1350.

En el cuadro 10 se presenta una sintesis de lamafddn de los convenios,
considerando la totalidad de los convenios firmamwscontenido salarial.
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Cuadro 10.
Salarios minimos acordados
(en ddlares julio de cada afio)

2005 2006 2008

Categoria Categoria| Categoria Categoria| Categoria Categoria
Sector inferior superior inferior superior inferior superior
Industria
Minimo 104 144 13¢ 197 177 199
Maxima 537 119( 578 126¢ 77¢ 1271
Max/min 5,1 8,C 4,3 6,5 4.4 6,4
Media 211 411 231 414 316 5p4
Mediana 196 35p 218 380 2p2 493
Comercio
Minimo 113 162 13p 198 195 213
Maxima 282 1102 314 122¢ 48¢€ 871
Max/min 2,5 6,8 2,4 6,4 2,5 4,1
Media 154 354 176 341 246 47
Mediana 14% 30b 142 338 2p3 393
Servicios
Minimo 111 14( 128 149 140 213
Maxima 156¢€ 261( 169¢ 280¢ 2082 3471
Max/min 14,2 18,€ 13,2 18,¢ 11,€ 16,2
Media 231 497 21p 549 314 ha
Mediana 1709 33p 191 402 2b5 504

Fuente: Programa Modernizacion RRLL, UCUDAL

Se observa que en algunos casos la diferencia lestrainimos ha disminuido ya
gue en los convenios 2005 la diferencia para lagtich manufacturera erade 5a 1 en la
categoria inferior y de 8 a 1 en la superior y @08baj6 a 44 a 1y 64 a 1
respectivamente. Esto se explica porque en la pimmnda hubo algunos convenios que
establecieron ajustes diferenciales otorgando wtaperacion mayor a los salarios
minimos y una recuperacion menor (incluso nula Eunacaso) para los salarios
superiores de forma de ir “achicando” la piramidieusal.

En el comercio, las diferencias para la categorimima se mantuvieron
practicamente incambiadas mientras que para lagads maximas fue disminuyendo.

En los servicios los minimos de la categoria infeson muy diferentes (por
ejemplo en 2008 van de 180 a 2080 dodlares) pemsedd sirve para ilustrar distintos
salarios dado que es muy distinta la realidad denarno de bar que la de un piloto de
compafiia aérea, ambos servicios.

En el mismo cuadro se presenta informacién solpeoehedio salarial y la mediana
para cada sector de actividad. Se observa quadasepios salariales se aproximan mas a
los minimos, por lo que se deduce que los convemipsalarios altos son muy pocos.

Los ajustes salariales: Dentro y
fuera de la pauta

En las dos primeras rondas el contenido salari#d deayoria de los convenios recogio las
pautas del Poder Ejecutivo. Sin embargo algunosecoos fijaron ajustes de salarios con
criterios diferentes e igual fueron homologados.eE2005 los convenios que tuvieron
diferencias frente a las pautas fueron 7.5 portaiéel total e incluian casos en que los
aumentos fueron con distinta frecuencia (cada icuedires o trimestres dos casos, un




ajuste en el afio el otro extremo) o por distintoterios (ademas de IPC gatillos de
adelanto o correctivos, o un salario minimo bagergentajes sobre la recaudacin).

En el 2006 el nimero de convenios con criteriosrdiftes aumentd pero como
también aumenté el niumero total de convenios e®pesentaron solo un porcentaje
levemente superior (7.8 por ciento). Dichos com@tienen criterios de ajuste diferentes
a las pautas porque tienen un periodo de vigenermn(uno o dos ajustes) o porque fijan
salarios en dolares o salario base y porcentajia decaudaciof A su vez algunos
convenios marcaron diferencias respecto a la pautalacion a la recuperacion acordada,
en general porque fue superior a la planteadaeRuelacion a la recuperacion donde se
marcaron las mayores diferencias con las pautas.

En 2008 dadas las caracteristicas de las pautaspugsdificil clasificar los
convenios. De hecho existian dos lineamientos rateos y aunque se dijo
especificamente que no se homologarian acuerdosambkinaran las alternativas en la
practica esto no ocurrié y por ejemplo se firmammvenios de 24 meses con tres
correctivos en lugar de uno final o se acordar@uperaciones de salario real muy por
encima de la pauta. Estrictamente (en términoslalzog, correctivos y recuperaciones
reales) los convenios que cumplieron con la pawgsof muy escasos.

En el Cuadro 11 se indica la estructura de losewiog segun su contenido salarial.
Cuadro 11.

Clasificacion de acuerdos y decretos por ajustes salariales
(en porcentajes sobre total de convenios con ajuste salarial)

2005 2004 200B
Convenios con ajustes Unicos 90,5 67,9 6P,1
Dentro de la pauta 81,8 52,1 7,9
Encima de la pauta 4.8 14,5 54,2
Debajo de la pauta 0 1,2 0
Convenios con ajustes por franja: 13 32)1 31,9
Total 100 104 100

Fuente: Programa de Modernizacion de las RRLL UCUDA

Se observa que a partir de 2006 una parte de logenms establecid ajustes
diferentes para los salarios minimos de acuerdmsaniveles salariales (aumentos
superiores para los salarios minimos y menoresfpamngs superiores). Al fijar minimos
por categorias en 2005 un numero muy importantdrateajadores obtuvo aumentos
salariales muy superiores a los establecidos oajlestes que surgian de la pauta, que en
muchos casos implicaron aumentos del 100 por ciéita vez establecidos los minimos,
un 32.1 por ciento de los convenios 2006 estabtatigjustes diferenciales para los laudos
y para los salarios por encima de este nivel derdoua dos formulas: (a) algunos fijaron
la recuperacion salarial maxima establecida ppal#a para los minimos y un porcentaje
menor de recuperacion para los salarios superipr@® otros fijaron la recuperacién
maxima para los salarios superiores a los minim@srga éstos fijaron recuperaciones
mayores. En la mayoria de los casos se eligidiistaa opcion.

En 2008 el porcentaje de ajustes diferenciales aténalcanzando al 38 por ciento
del total. La estrategia de fijar salarios por jmarfue muy marcada en el comercio (las tres
cuartas partes de los acuerdos) y muy baja erdiestna manufacturera donde solo el 16
por ciento fijo ajustes diferenciales.

En todos los casos el objetivo fue el mismo: auaremids los salarios minimos de
forma de ir “achicando” las diferencias en la escallarial.

24 50n ejemplos G1sgl, G12sgl, G13sg4, G5sgl, G16sg5.
% 50n ejemplos G3 sg2, G5sg5, G7sg6, G13 sg12.
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Lo que se observa claramente en el cuadro es qeda@a que paso el tiempo los
convenios dejaron de ajustarse a la pauta: mientra®d05 el 81.8 por ciento ajustd de
acuerdo a las mismas en 2008 sélo el 7.9 por clertizo, observandose también que a
medida que paso el tiempo la “no adaptacion a paetaeflejé principalmente en ajustes
por encima de la misma.

Un hecho llamativo es que en 2008 un nimero muyitapte de convenios (el 42
por ciento) incorporé en el momento de la firmaposcentajes de recuperacion sectorial
lo que se desvia de las pautas y de la légica pstpusi ese porcentaje depende del
crecimiento o la contraccion del nivel de actividdal sector, ¢como es posible que 18
meses antes, en julio de 2008, se otorgue en tkeajie enero de 2010 una recuperacion
del 1.5 por ciento por la evolucion sectorial? @ila este no era el espiritu propuesto y
este mecanismo se utilizd para aumentar el salaldndependientemente de la situacion
econdémica.

5.2.12 Cléausulas de no discriminacion:

Aumentan con el tiempo

Tanto en algunos convenios de 2005 como de 200&deyeron clausulas de no
discriminacion salarial, en las categorias, enajgacitacion y en los ascensos ya sea por
razones de sexo -que son las mayoritarias- peatgenos casos se incluyen otros factores
como color de la piel, credo y orientacion sexuh. el 2008 esta cifra se dispard
(Cuadro 12).

A pesar que existe una ley (16.045 de 1989) qukilpectoda discriminacion que
viole el principio de igualdad de trato y oportiadés para ambos sexos en cualquier
sector de actividad, los salarios promedio de lajgras en el sector privado son un 34 por
ciento menores a los de los hombres. Esto tal wg#ifue la inclusion de este tipo de
clausulas en los convenios.

Cuadro 12.
Convenios con clausula de no discriminacion
(en cantidad)
Acuerdos con Acuerdos % no
clausulas totales discriminacion/
total
2005 7 177 40
2006 31 206 15,0
2008 101 204 49,5

Fuente: Programa de Modernizacion de las RRLL UCUDAL.

Se observa que en 2006 la cantidad de conveniosl&osulas de no discriminacion
aumento tanto en términos absolutos como en p@jesstibre el total de convenios. A los
10 convenios de 2005 que volvieron a incorporag &pb de clausulas se agregaron 21
nuevos. De los 31 convenios de 2006, las dos s gartes incluyeron no discriminacion
por sexo, credo o raza. En 8 de ellos se exhogmasl al cumplimiento de la ley 17.514
sobre violencia doméstica y en tres mas se aceerftarma expresa el cumplimiento de la
ley 17.242 sobre prevencion de cancer genito mamdi tercio restante incluyo
solamente clausulas de no discriminacion por sExo02008 la mitad de los acuerdos
incluyeron clausulas de algun tipo: la mayoria eéadi de género e igualdad de
oportunidades, los menos medidas que apoyen leciosdaboral de las mujeres como
guarderias y uno dias especiales la realizaciGexdmenes médicos tanto de hombres y
mujeres.
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5.2.13 Beneficios

5.3

5.3.1

El 40 por ciento de los convenios del afio 2005béstgeron beneficios (licencia por
nacimiento de un hijo, por estudio, feriados esplesj primas por antigiiedad, el dia del
trabajador del sector, entrega de ropa de tralb#jtcos, etc.). La gran mayoria de estos
beneficios ya existia en convenios anteriores plgimente se ratificaron. Solo en el 9 por
ciento de los casos estos beneficios eran nuevdgersdificiles de cuantificar, es obvio
gue estos beneficios tienen impactos econdémicaslpsitrabajadores.

En la ronda del afio 2006 el 42 por ciento de ts/enios establecid beneficios,
pero en este caso el 41 por ciento eran nuevakaiseran beneficios que anteriormente
no se habian acordado.

En la ronda 2008 los porcentajes se mantuvieron.

Impactos de la negociacién privada
en los salarios y el empleo

La negociacién salarial implicé aumentos importarga el salario real para todos los
trabajadores, aunque no todos recuperaron lo miEste. aumento en términos generales
no tuvo impactos negativos en el empleo, que cotnanzrecer del 2005 y continué con
esa tendencia hasta el 2008, pese a que en eb dittimestre se empezo a enlentecer dando
cuenta de las consecuencias de la crisis mundegenos sectores.

Impactos en los salarios: Positivos

Entre 2005 y el 2008 el salario promedio del septorado crecié un 18.5 por cierftd,
mostrando una recuperacion constante luego de pariamte contraccion sufrida en el
periodo anterior, en particular la registrada endios 2002 y 2003. Segun los calculos
realizados por técnicos del PIT-CNT esta recupénaeiquivale al 50 por ciento de lo
necesario para volver a los niveles de 1999 (lnstiCuesta Duarte 2008), lo que se
observa claramente en el grafico. A su vez en &figgr se incorpora una linea que
representa el PBI por persona ocupada. La mismatrauena recuperacion constante a
partir de 2003 (en dicho afio aumento del PBI y ceidn del nimero de ocupados, de alli
en adelante porque el PBI aumenté6 mucho mas gnénetro de ocupados), que lo sitla
en 2007 un 10 por ciento por encima de los niveée$998. Es decir que si bien hubo una
recuperacion importante del salario real, la mismaacompafié los resultados de la
economia.

PBI por ocupado y Salario real medio

120,0
110,0 /_,/e
100,0 [ P

90,04

—e— PBI por ocupadp|

—=— SR medio priv

80,01

60,0

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007

26 Calculos realizados en base al Indice Medio darial calculado por el Instituto Nacional de Estiicis en base a una
encuesta a establecimientos.
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Dentro de este promedio, analizando la informadirindice Medio de Salarios del
INE, se observan resultados dispares por sectonéetioo. Comercio e industria
manufacturera tuvieron la mayor recuperacion emitérs reales (22.2 y 18.4 por ciento
respectivamente) y la ensefianza privada y la imt#ianion financiera la menor (9.8 y
10.2 por ciento). En este Ultimo caso la explicagéguramente se encuentre en que la
banca privada fue un sector que desde 1985 a lia feantuvo la negociacién bipartita,
por lo que a lo largo del periodo el salario reabtuna evolucion mejor que los que no
negociaron.

Abriendo los sectores por ramas el resultado dispaagudiza. Se observan ramas
que entre 2005 y el primer semestre del 2008 reatpe mas del 20 por ciento (las
sombreadas en el cuadro 10 entre las que se destaceho y plastico, fabricacion de
vehiculos, productos metélicos y maquinarias yrakgctor del comercio) y ramas que ni
siquiera alcanzaron el 10 por ciento (como la idluguimica o la ensefianza).

Estos resultados permiten constatar que si bieo pabtas la negociacion marco
diferencias, en parte porque la fijacion de satandnimos en 2005 implicé para algunos
sectores aumentos muy grandes y para otros no, tareén parte porque se acordaron
montos de recuperacion diferentes o correctivos s&glidos en el tiempo, lo que
permitié los mejores resultados.
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Cuadro 13.
Evolucion del salario real privado por rama

Variacion %

Sector (CIIU 3) 1sem08/2004

SALARIOS Y COMPENSACIONES SECTOR PRIVADO 17,3
D - INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 18,4
15 - ELABORACION DE PRODUCTOS ALIMENTICIOS BEBIDAS. 21,5
16 - ELABORACION DE PRODUCTOS DE TABACO. 14.9
17 - FABRICACION DE PRODUCTOS TEXTILES. 10,0
18 - FABRICACION DE PRENDAS DE VESTIR Y TENMDDE PIELES. 15,0
19 - CURTIEMBRES Y TALL.DE ACABADO; FAB. DE ROD. DE CUERO EXCEP PRENDAS DE VESTIR. 15,5
21 - FABRICACION DE PAPEL Y DE PRODUCTOS DRPEL. 15,2
22 - ACTIVIDADES DE ENCUADER., IMPRESION, EBION Y REPRODUCCION DE GRABACIONES. 19,2
24 - FABRICACION DE SUSTANCIAS Y DE PRODUCTGBUIMICOS. 7.5
25 - FABRICACION DE PRODUCTOS DE CAUCHO Y PBAICO. 36,3
26 - FABRICACION DE OTROS PRODUCTOS MINERALEBED METALICOS. 20,5
28 - FABRICACION DE PRODUCTOS METALICOS, MAQNARIAS Y EQUIPOS. 23,7
34 - FABRICACION DE VEHICULOS AUTOMOTORES, REOLQUES Y SEMIRREMOLQUES. 25,5
F - CONSTRUCCION 15,3
45 - CONSTRUCCION 15,3
G - COMERCIO AL POR MAYOR Y AL POR MENOR; REPARION DE VEHICULOS 22,0
50 - COMERCIO, MANTENIMIENTO Y REP. DE VEHICLDS AUTOM. Y MOTOC.. COMER. AL P. MENO 30,2
51 - COMERCIO AL POR MAYOR Y A COMISION (EXGCOM. DE VEH. AUTOM. Y MOTOC.). 19,1
52 - COMERCIO AL POR MENOR EXC. EL COMERCICEDVEH. AUTOM. Y MOTOC; 22,2
H - HOTELES Y RESTORANES 14,9
55 - HOTELES Y RESTORANES. 14,9

| - TRANSPORTE ALMACENAMIENTO Y COMUNICACIONES 15,4
60 - TRANSPORTE POR VIA TERRESTRE Y POR TUBER 13,9
61 - TRANSPORTE POR VIA ACUATICA. 17,4
62 - TRANSPORTE POR VIA AEREA. 9,9
63 - ACTIV. DE TRANSP., COMPLEMENTARIAS Y AUK., ACTIVIDADES DE AGENCIAS DE VIAJES. 22,7
64 - CORREO Y TELECOMUNICACIONES. 17,4

J - INTERMEDIACION FINANCIERA 10,2
65 - ESTABLECIM. FINANCIEROS, EXC. LA FINAN@ICION DE PLANES DE SEGUROS Y DE PENSION 10,2
K - ACTIVIDADES INMOBILIARIAS EMPRESARIALES Y DEALQUILER 19,9
71 - ALQUILER DE MAQUINARIA Y EQUIPO, EFECTOSERSONALES Y ENSERES DOMESTICOS. 20,2
72 - INFORMATICA Y ACTIVIDADES CONEXAS. 19,4
73 - INVESTIGACION Y DESARROLLO. 7,1
74 - SERV. PREST. A LAS EMP., EXCEP. EL ALQIFR Y ARRENDAMIENTO DE MAQUINARIA Y EQUIP 20,3
M - ENSENANZA 9,8
80 - ENSENANZA. 9,8
N - SERVICIOS SOCIALES Y DE SALUD. 18,0
85 - ACTIVIDADES RELACIONADAS CON LA SALUD HWANA. 18,0

Fuente: Elaborado en base a INE

Si se analizan los resultados por género se obsgraexiste una brecha que se
mantiene luego de la reinstalaciéon de los ConsdpsSalarios. Numerosos trabajos
(Amarante y Arim 2005, Rossi y Rivas 2000, Amaraptespino 2001, Buchelli y San

Romé&n 2005) explican la brecha salarial existentieednombres y mujeres sefialando entre

SuUS causas:

a) ladiscriminacion,

b) la segregacion ocupacional dado que existepamiones que concentran gran
namero de mujeres. Entre estas pueden sefialaisgelstigacion, docencia,

salud, tareas administrativas, servicios persoraladustria textil.

La mayoria

de las ocupaciones mas feminizadas son las quberegnenor nivel de
menores remuneraciones y en varios casos, combsseva en el cuadro 11,

han recuperado menos salario.
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c) y la existencia de un “techo de cristal” paes Imujeres, quienes en
determinado momento de su carrera encuentran asrigsra ascender a
puestos de mayor responsabilidad de gestion.

En 2002 el salario mensual promedio de las mugmasin 63 por ciento, en 2005 la
brecha se reduce (el salario de la mujer pasael 8érpor ciento del del hombre) pero en
el 2006 vuelve a aumentar quedando incambiada awspsl 2002. Como fuera
mencionado muy pocos convenios incluyeron clausigaso discriminacion, aunque si se
cumpliera la ley éstas no serian necesarias. Swuguata los factores sefialados
anteriormente apenas se han modificado en losadtines afios. Sin embargo si se estudia
un periodo mas largo se aprecia que once afios antd995, la brecha era mayor (los
salarios de las mujeres eran un 59 por ciento slelédolos hombres). La reduccion de la
brecha en el periodo se explica principalmentegb@umento en la dotacion de capital
humano de las mujeres y también por los cambida @msercion laboral (Rossi y Rivas
2000, Amarante y Espino 2001).

Cuadro 14.
Salarios privados,
hombres y mujeres

Afo Salario medio privado mensual %% Mujer! varén
Varén Mujer

1995 3370,7 1995,8 59,2
2002 6674,5 42495 63,7
2003 6482,0 4280,8 66,0
2004 7062,6 4436,6 62,8
2005 7289,8 4836,6 66,3
2006 8660,3 5437,5 62,8

Fuente: Elaborado en base a ECH:

En los cuadros 15 y 16 se puede constatar la lsigadel “techo de cristal” dado
que observando los datos desagregados por tipocaieacion la brecha mas alta se
constata en los cargos directivos y que la breehanantiene para todos los niveles
educativos, incluso para el nivel terciario.
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Cuadro 15.
Brecha en la remuneracion (hora)
(por sexo, segun tipo de ocupacion)

Aio Personal directivo Profesionales y Empleados de Vend. y trabajadores
técnicos oficina manuales
1995 86,8 80,2 70,7 62,6
1996 92,8 68,2 72,9 62,1
1997 96,9 771 713 65,1
1998 72,6 79,6 70,9 63,4
1999 91,2 i 77,0 66,9
2000 83,3 80,5 81,0 68,2
2001 66,6 85,8 75,3 69,4
2002 70,1 779 82,0 72,0
2003 57,9 83,2 79,9 718
2004 64,0 81,2 79,1 68,7
2005 67,9 81,6 83,5 71,0

Fuente: IECON en base a ECH.

Cuadro 16.

Brecha en la remuneracion por sexo, sector publicpprivado y otros ingresos laborales
(Salario mujer/varén en porecentajes)

Sin educaci6 Magisterio o [Universidad g
Afio formal Primaria |Secundaria Utu IPA similar
1995 45,] 55) 6042 59,2 70,9 54,4
2001 86,1 62,p 6419 713 55,4 58,2
2002 76,] 67.) 6717 68,5 71,2 5Y.7
2003 69,4 66.[ 6618 68,2 71.4 58,6
2004 69,1 64,p 6415 70,2 71,8 5p,4
2005 53,7 61,p 6415 70,2 81.5 60,0
2006 58,8 60,p 6210 63,9 84,2 58,6

Fuente: IECON en base a ECH

Es importante sefialar que en los Ultimos afios gistm&@ un gran aumento en la
formalizacion de los trabajadores que es captada por los datos de ECH como por los
trabajadores registrados de acuerdo a los datddadeb de Prevision Social (BPS). Como
se observa en el cuadro 17, mientras en junio @4 B@bia 718.960 trabajadores privados
dependientes aportando a la seguridad socialrka ifpero el millén en junio de 2008. En
los dltimos tres afos (junio-junio) el numero debajadores con seguridad social aumentd
en un 43 por ciento.

Cuadro 17.

Cantidad de cotizantes privados al BPS
en junio de cada afo

Variacion %

ARo Cotizantep (afio ant)
2003 659.55p

2004 718.96p 90
20085 808.28f 124
2006 890.43p 10j)2
2007 955.614 73
2008 1.029.06[L 717

Fuente BPS
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5.3.2

La explicacién de este hecho se encuentra en hataéacion de los Consejos de
Salarios y a los mayores controles por parte d&,BRi como en una mayor oferta de
empleos formales por el crecimiento de la actividadndmica (Instituto de Economia
2006). Sin embargo como se sefala en el puntoesiguiel problema del trabajo no
registrado persiste.

Impactos en el empleo:
También positivos

Los efectos de la crisis econdmica fueron muy meggmen el mercado de trabajo. En 2003
hubo en promedio 87.500 puestos de trabajo mero®ul998 (Instituto Cuesta Duarte
2005).

Si se analizan los resultados segun las caraatasste la poblacion, se observa que
los efectos fueron peores en el interior urbanoeajuislontevideo (entre 1998 y 2003 hubo
44.600 y 42.900 desempleados mas respectivamentéds mujeres que en los hombres
(la tasa de desempleo 2003 en Montevideo fue 194 por ciento y en el Interior urbano
22.4 y 13 por ciento respectivamente) y en losrjésanas que en los adultos.

Pasada la crisis, el empleo comenz6 a mostrareseflal mejoria hasta que a fines
de 2004 se estancé. Como fuera mencionado en ¢b dud entre las hipétesis que
intentaban explicar esta situacion se encontrabandartidumbre generada por la
instalacion de los Consejos de salarios. Esta dspgdes dificil de corroborar porque este
podria ser uno de los factores explicativos erdr®s y se deberian aislar los efectos.

Algunas teorias sobre el mercado de trabajo sei@i@raumentos salariales, sobre
todo en los minimos, pueden tener efectos negativosel empleo al desplazar a
trabajadores por aumentos de costos. De hechonsrada evolucion salarial y de la tasa
de empleo desde el 2005, a partir de la reinstalade los Consejos de Salarios, se
observa crecimiento en ambos, lo que pone en dudiépbtesis sefialada en el parrafo
anterior.

Es decir que si bien cambios laborales de la rezaade los sefialados (nuevas
leyes, reinstalacion de los consejos, aumento mggifisativo del salario minimo
nacional, etc.) pueden haber provocado incertidamlgrun cierto congelamiento en la
toma de decisiones, una vez que el nuevo escar@rienzo a funcionar en un contexto de
crecimiento de la actividad econdmica, el mercagltrabajo comenzo6 a mejorar.

En 2005 el Ministerio de Economia y Finanzas, réatialculos en funcion de la
Encuesta de Hogares y verific6 que en dicho afiolelero de asalariados del sector
privado creci6é 5.4 por ciento promedio. Desagregdactifra por tamafio de empresas se
observa que aun en las empresas pequefias aumentpleb (en las empresas de hasta 9
ocupados el empleo asalariado crecio 4.5 por dieatmndo en aquel momento surgian
infinidad de declaraciones de empresarios que &edial que los Consejos de Salarios
implicarian el quiebre de empresas mas pequefasagpedrian hacer frente a los salarios
acordados.

Cuadro 18 .
Evolucion de salario real y empleo

Afos Variacion| Variacion| Tasa empleo Tasa de desempled
SMN real | SR privadg Total | Hombre§ Mujerey Tota] Hombrks Mujeres
2003 -11,71 -12.B
2004 -0,] -1,5 509 62,4 40,y 13j1 1043 14,6
2005 70,1 40 514 62,] 41.p 12p 9l6 14,3
2006 16, 50 539 65,4 444 114 8|8 14,4
2007 4,0 4% 56,7 68,4 46,p 9p 711 126
1 sem 200B 2416 2}7 57,1 68, 48,p 83 5]9 140

Fuente: Elaborado en base a INE
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En un trabajo reciente se analiza en detalle eh@tapde la evolucién del salario
minimo y el empleo y se observa que durante los &@®5 y 2006, con un fuerte
crecimiento del SMN también creci6 el empleo paoejunto de trabajadores calificados
y no calificados. Solo hay un grupo para el quéaka de empleo no se recupera: los
jovenes menos calificados. Con estimaciones de loedke diferencias en diferencias
concluyen que efectivamente hay un efecto negatéra los jovenes menos calificados,
pero como bien se sefiala, la contracara es queddgadtades podrian operar como
estimulo para mayor calificacion (Informe NaciodalDesarrollo Humano 2008).

Estos importantes logros no han solucionado tog®gioblemas dado que persiste
un numero importante de trabajadores que tienereesipe mala calidad. Si se observan
conjuntamente los subempleados (personas quearab@@nos de 40 horas semanales y
desean trabajar mas) y las personas que no acaddeeguridad social se observa que en
el primer semestre de 2008 un 40 por ciento dedapados tienen restricciones.

Cuadro 19.

Porcentaje de la poblacién ocupada por caracteristicas de la ocupagio
Total pais 5000 o mas habitantes

Subempleo y
no registro Empleo sin
Subempleo |simultaneo  |No registro |restricciones
2004 4,] 11,9 289 553
2005 4,1 12,4 2644 5646
2006 4,] 9,b 254 61|0
2007 3,1 9,1 254 61|7
1 sem 200B 84 9|4 23,1 59,1

Fuente: INE

5.4 Tres casos especiales de
negociacion privada

En este punto se analizaran tres ambitos de negacigrivada, que por sus caracteristicas
particulares merecen ser vistos comparativamentdos Eson la negociacion
correspondiente a las empleadas domeésticas, quenseetd por primera vez en el afio
2008; la negociacién colectiva del sector rural gamenzd por primera vez en el afio
2005; y la negociaciébn en el sector de bebidas aoohol, que se desarrollo
ininterrumpidamente desde la instalacion de loss€ms de Salarios en 1943.

Como se vera, el pasaje del tiempo permite adqueiurez a los actores, permite
también generar confianza y credibilidad en losmmois, y ello lleva a transformar a la
negociacion colectiva en una herramienta enrigagecjde los involucra en la dinamica del
cambio, permitiéndoles compatibilizar sus intereses

5.4.1 La negociacién del servicio doméstico:
Nace en 2008

Por primera vez en la historia del pais, y segunengiendo un caso no muy frecuente en
el mundo, a partir de agosto de 2008 comenzo adoac en Uruguay el Consejo de
Salarios del servicio doméstico.

Esto fue previsto desde el momento mismo de lacé&ulel nuevo gobierno. En el
discurso que el Presidente Tabaré Vazguysonuncié el 1° de marzo de 2005, luego de
anunciar la reinstalacién de la negociacion colactiipartita como factor coadyuvante a
mejorar las relaciones laborales, a generar tradegente y a promover el didlogo social,
sefialé tenemos como objetivo de mediano plazo convoc&amsejo de Salarios para el
servicio domeéstico de nuestro gais

%" Discurso del Presidente de la Republica luegaidesancion en la Explanada del Palacio Legislalvbde marzo de 2005.
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El proceso de instalacion fue engorroso basicampateel problema de quién
asumia la representacion de los “empresarios” erd@ciacion, pero finalmente, a poco
mas de tres afios del nuevo gobierno, se comenamsitar la negociacion en el ambito
del Consejo de Salarios.

Para comprender el tema a continuacion se hacebrewe caracterizacion del
sector, de su contexto juridico actual, y se delara constitucion y rol de los actores en
la negociacion, sefialando avances vy dificultades.

Sector con caracteristicas especiales

Las empleadas domésticas reemplazan o complemehntaabajo de las amas de casa en
sus hogares, pero es una actividad econémica yaligmen a cambio una remuneracion
monetaria y en algunos casos en especie, como amaida. La relacion laboral es de

asalariada pero la especificidad es que se desengefiogares particulares, cubriendo
total o parcialmente tareas de produccion de bigresvicios, con tareas que involucran
también relaciones y valores. De hecho es difistirdjuir entre el trabajo de cuidado de

nifos, ancianos o enfermos a domicilio, el cocmaealizar la limpieza y otras tareas de
gestion relativas al hogar (pagar cuentas, hacapias, etc.). Esta dificultad deriva de la
propia naturaleza del trabajo (remunerado o no nenawlo) compuesto por una diversidad
de actividades que se pueden llegar a superporartiempo, dependiendo de la sociedad
de que se trate, de factores culturales y de lmaiin socioecondémica de quienes lo
realizan (Amarante y Espino 2008).

Como se ha sefalado en numerosos trabajos, lad&asetividad femenina ha
aumentado en forma importante en las Ultimas décddaque se explica por cambios
culturales que favorecen la autonomia de la mejesumento del nivel educativo de las
mujeres, la necesidad de ingresos mayores en alr,hogmbios demograficos (menos
hijos por mujer edad adulta), etc. Uruguay no ki@ & excepcion. Mientras en 1986 la
tasa de actividad femenina para el total del pdiano era del 41.4 por ciento, en 1996
habia aumentado a 46.7 por ciento, en el 200Qise esn el 49.1 por ciento y actualmente
esta en el 53.7 por ciento (dato para el 2007 stfulente INE).

Abramo y Valenzuela (2007) observando la misma ctaristica para América
Latina, sefialan que esto provoco el aumento deeengpl el servicio doméstico. Detectan
que una parte importante del aumento, tanto deskade participacion como de la tasa de
ocupaciéon de las mujeres mas pobres, se relaciohacho de que los segmentos del
empleo que mas se expandieron durante la décaadm flustamente el servicio domeéstico,
el trabajo por cuenta propia y la microempresaABérica Latina en la Gltima década las
mujeres pertenecientes a hogares con diferentetesivle ingresos tuvieron el mayor
crecimiento en la tasa de participacion, la qué pie$ 28.7 por ciento en 1990 a 39.6 por
ciento en el 2000. Una de las causas de que uparpion significativa de mujeres de la
region continden trabajando en el servicio domést&justamente la mayor incorporacion
de mujeres de estrato medio y alto al mercado #&bdiuchas de las que se incorporan del
estrato mas pobre lo hacen en tareas de apoyosasestores mas acomodados.

En Uruguay se estima que alrededor de 109.000jadkdras se desempeiiaban en el
servicio doméstico en 2068Jo que representa casi el 8 por ciento de los axos del
total del pais, siendo el 99.2 por ciento de lasnmois mujeres (Amarante y Espino 2008).

En cuanto a las caracteristicas de estas trabagdas autoras sefalan que: el nivel
educativo del servicio doméstico es bajo e infeaioresto de las ocupadas (el 48.6 por
ciento de las empleadas domésticas tiene primaril $5.4 por ciento secundaria
incompleta); el mayor porcentaje se concentra dos&5 y los 54 afios de edad (48 por
ciento); el 31 por ciento de las trabajadoras delisio doméstico son jefas de hogar,
proporcion algo mayor que el de total de ocupa@lap6r ciento).

2 Incluyen mucama o limpiadora de hogares, cocideraéstica, empleada doméstica y cuidado de nigogeymos.
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Trabajan menos horas que el resto de las ocupatai el promedio semanal de
28.2 para las trabajadoras del servicio domédtiente a las casi 35 del total de ocupadas,
pero existen diferencias notorias de acuerdo al dip trabajo: las que cuidan enfermos
superan las 44 horas y las de la categoria tralos@stico 26 horas semanales.

Segun datos del Banco de Prevision Social en 26@®an cubiertas por el sistema
de seguridad social unas 43.300 trabajadoras detisedoméstico (promedio anual), lo
que significa que so6lo el 40 por ciento del totah $rabajadoras formales, mientras que
para el total de ocupados la cifra es del 65 portoi

El nimero de afiliados a la seguridad social delasdiene un tendencia creciente,
igual que para otros grupos de asalariados. Easal del trabajo doméstico una hipotesis
gue explicaria esta tendencia es la realizaciécadgafas de publicidad para sensibilizar
y concienciar sobre el tema, dado que los contrekegealizan principalmente ante
denuncias y no en forma rutinaria y el Consejo alari®s (otro de los incentivos a la
formalizacion) apenas comenzd a reunirse.

PB | por ocupado y Salario real medio

120,0

110,0

100,0

—e— PBI por ocupadg
90,0 . .
—l— SR medio priv

80,0 1

70,0 1

60,0 T T T - . . . . .
1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007

Pese al porcentaje relativamente bajo de trabaadmn cobertura en la seguridad
social, Amarante y Espino a partir del procesamiete los datos de la Encuesta de
Hogares, sefalan que el nimero de quienes cobminakdp, uno de los beneficios
sociales amparados por ley para todos los trabgadiependientes, es 45.1 por ciento,
mayor al numero de trabajadoras formales lo quécandjue algunas trabajadoras
informales lo perciben igual.

Esto da cuenta del hecho de la singularidad deajwa el mismo se desarrolla en
forma aislada, dentro de un hogar particular ddadecondiciones de trabajo estan muy
vinculadas a quien las contrata. Mas alla de logdies y la legislacion vigente la
duracién de la jornada de trabajo, las tareas Bzagala remuneracion recibida, la
afiliacion a la seguridad social, etc. estan mygtas a las caracteristicas del empleador.
Los lazos personales que se crean en la relacgdéatomizacion y el aislamiento de las
trabajadoras dificulta la reivindicacion de susedbps. Como ilustracion de este hecho se
puede sefialar que cada vez que el sindicato dejadirtas domésticas realiza una
asamblea o concurre a las reuniones de los Consejamente su presidenta aparece
publicamente. El resto de las trabajadoras sindagds no lo hacen porque ya ha habido
casos de despidos pese a la ley de fuero sindical.

En cuanto a las remuneraciones reales por horasseva que las trabajadoras del
servicio doméstico tuvieron una evolucion similaresto de los asalariados: crecimiento
con oscilaciones hasta 2001, caida abrupta dulantésis (de alrededor del 25 por ciento
entre 2001 y 2005) y recuperacion a partir de 28@6ferencia del resto de los asalariados
cuya recuperacion se inicia antes (Amarante y Bsp®8 en base a la Encuesta Nacional
de Hogares Ampliada).
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A partir de 1990 el Poder Ejecutivo comenzé a dacrel salario del servicio
doméstico con la misma periodicidad que el Salslittimo Nacional (decreto 246/90 del
31 de mayo de 1990). En ese momento fij6 un sahafidmo para el servicio doméstico
de Montevideo (un 16 por ciento por encima del SNMN)no levemente inferior para el
interior del pais (aproximadamente el 95 por cialgiode Montevideo) por ocho horas de
labor, pudiéndose descontar un 20 por ciento esash que el trabajador reciba casa y
comida y un 10 por ciento si recibe comida. A paigl segundo semestre de 2003 el
monto comienza a separarse del SMN porque losesjul servicio doméstico fueron
superiores y a fines de 2004 la distancia alcah26 aor ciento. El importante ajuste que
tuvo el SMN a partir de 2005 hizo que la brechacm®tara. Ademas en julio de 2006 se
iguald el salario doméstico de Montevideo con ¢literior del pais. En junio de 2008 el
salario minimo nominal del servicio doméstico eatab $3.549 (alrededor de 170 délares)
y el minimo nacional en $3.416 (165 délares apragiamente).

El marco normativo: De tratamiento
particular a normas generales

Hasta el afio 2006 no existia regulacion para Esatadoras del servicio doméstico. La
remuneracion era decretada por el Poder Ejecutimoocacaba de sefialarse, no tenian
previsto descanso intermedio ni nocturno, no tepfawisto el pago de horas extras porque
su jornada era ilimitada, no tenian derecho al idespasta no configurar un afio de
antigliedad al servicio de un empleador/a. Desdd 588 beneficiarias del seguro de
enfermedad (asistencia médica y subsidio en casdicdacia por enfermedad) si
cumplieron con un minimo de 13 jornadas o 104 hdeasabajo mensual y percibian una
remuneracion equivalente a 1.25 SMN (Pérez Ferp€iog).

Esto ocurre también en otros paises de la regitfiedse da un trato diferente,
discriminatorio, a esta categoria especifica deajealores«En el derecho comparado -a
veces hasta nuestros dias-, suele registrarse lzidre del servicio doméstico sélo en la
lista de las figuras excluidas del amparo del nudececho, y cuando se le atribuye un
estatuto particular, es comun que sea para limghrdmbito de la aplicacion de los
beneficios. Esta situacion es particularmente leésén América Latina, donde el servicio
doméstico mantiene una muy grande significaciomtitaiva y, en casi todos los paises,
recibe un trato desventajoso en relacion con Iaspaiéstos a los demas trabajadores
urbanos (Dr. Héctor Barbagelata).

Recién en junio de 2007 se reglaments la ley 18di8blo que se da un marco
juridico para los trabajadores del servicio doneéstten la ley se establecen peculiaridades
rigiendo en todo lo deméas las normas comunes dlierde trabajo y de la seguridad
social. Se sefialan como contenidos importantémitation de la jornada, la negociacion
salarial en consejos, el derecho al despido adai#s y la posibilidad de inspeccion.

En dicha ley se define el trabajo doméstico comaued presta en relacion de
dependencia una persona a otra y otras, 0 a unaso familias, con el objeto de
consagrarles su cuidado y su trabajo en el hogtareas vinculadas a éste, sin que dichas
tareas puedan representar para el empleador uaag@am®conomica directa.

Como innovacion se establece la limitacion de tagda laboral a ocho horas y
semanal a 48 y fija un descanso intermedio de niexti@ pagada en caso de que sea “con
retiro” y de minimo de dos horas para las trabaggloon cama, un descanso semanal de
36 horas ininterrumpidas que comprenderan todomingo y parte del sdbado o lunes a
acordar, y un descanso nocturno de 9 horas inimgxidas para quienes viven en el hogar.

Se fija que la indemnizacion por despido a la teiadirdn derecho luego de 90 dias
corridos de iniciada la relacion laboral y la ingeracion por despido especial si estuviera
embarazada. A su vez se incluye a las/os traba@addel servicio doméstico en la
cobertura de desempleo de acuerdo a decreto I&BA.5En cuanto a la cobertura por

2 Dr. Héctor Barbagelata, Derecho de Trabajo, en watidianomujer.org.uy
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enfermedad pueden optar por la atenciéon en unitutiéh de asistencia médica colectiva
o por la que brinda el Ministerio de Salud Publica.

Se establece como edad minima para desempefarsetradrajador/a del servicio
doméstico los dieciocho afios pudiendo el Institlgb Nifio y Adolescente autorizar en
algunos casos a partir de los quince afios de edad.

El Ministerio de Trabajo a través de la Inspecaiijilara el cumplimiento de la ley
para lo cual podrd realizar inspecciones domi@dfarcuando exista presuncion de

incumplimiento de las normas laborales y la seguarisbcial para lo cual debe contar con
orden judicial.

Otro cambio importante es que se incorpora a labajadores del servicio
domeéstico en el sistema de fijacion de salariogatggorias dispuestos por la ley 10.449
gue cred los consejos de salarios.

Las trabajadoras afiliadas al sindicato Unico dbajadoras domésticas sefialan que
la ley es un avance pero todavia insuficiente enddida que no se cumple.

La constitucion de actores:
Ambos con dificultades

Desde un primer momento estuvo claro que en el gorde Salarios por parte de los
trabajadores estaria negociando el sindicato, gueesrganizé a partir de 2005. La
dificultad estuvo centrada en quién seria el queesentante del sector empresarial,

quiénes representarian a los patrones en una aegwcticon las trabajadoras del servicio
domestico.

El Sindicato Unico de Trabajadoras Domésticas (Suiene una larga e
interrumpida historia en Uruguay. En el afio 196@yjatia, en 1967 se transformé en una
institucion social, cultural y gremial y en 1971 ana asociacion laboral. Luego de
reinstalacion democratica en 1985 se realizé uamblea general de trabajadoras y se
cred el STUD que luego de unos afios dejé de fuacion

La dispersion territorial de las trabajadoras, rabajo “unipersonal”, la escasa
cultura de sindicalizacion del sector, la ausedeidicencia gremial, la falta de formacion,
la relacién laboral particular que se estableageakrar vinculos personales con la familia

empleadora, son los problemas que suelen sefidatrdhajadoras al momento de
organizarse.

En el afio 2005 la comision de organizacion del ®N'F convoc6 a una asamblea
de las trabajadoras del sector a los efectos dgaeiaar el sindicato. Actualmente tienen
unas 600 afiliadas, pero como en otros sindicgtosas pagan la cuota (entre 70 y 80 son
afiliadas cotizantesy. Se retnen en un local de otro sindicato y reciyamla solidaria de
otros trabajadores o profesionales para poderdoaci

Segun declaraciones de Cristina Otero, secretaneergl del STUD, cuando se
organizaron en 2005 fue cuando se enteraron qe#axidecretos de fijacion del salario
del servicio doméstico (que como fuera mencionaderirmente surgié en 1990) y en
ese momento comenzaron a luchar para que no $teesaan diferencias entre el salario
de las trabajadoras de Montevideo y del Interitos(patrones ganan todos iguales, ¢ por
gué nos pagan distin®. En un trabajo lento se reunieron sucesivas svemm
representantes del Poder Ejecutivo hasta que &m gel 2006 se decretd un salario
nacional. A partir de alli reivindicaron los sataripor franjas, lo que lograron solamente
en el decreto de enero de 2007 cuando se establecaumento de 8 por ciento para
salarios minimos y de 5 por ciento para salaripesores a un minimo predetermingdo.

30 Entrevista realizada en reunién del sindicato @ Biov. de 2008.
31 Desde que asumié el gobierno en marzo de 2005 hasb de 2008 hubo seis decretos.
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Durante todo ese tiempo se movilizaron por la lastén del Consejo de Salarios. A
comienzos de 2006 el sindicato se reunié con eistlonde Trabajo y el Director Nacional
de Trabajo y los representantes del Poder Ejecagvcomprometieron a que ese afio, sin
mas dilatorias, se negociaria en el sector.

En agosto de 2006 casi lo lograron. En ese momar@mnfederacion Empresarial
del Uruguay (CEDU) que representa a unas 7.000 esapr del interior del pais
principalmente medianas y pequefias, se propusonpgciar como patronal. El dia que
iba a constituirse el Consejo la Camara de Comeseimpuso a que CEDU fuera el
representante.

Si bien no publicamente, se decia que CEDU esta#beesada en participar en el
Consejo Superior Tripartito (CST), dado que no estia representada por las otras
camaras empresariales. La forma que tenia deipartien el CST era estar negociando en
alguno de los grupos, y por eso se postulaba.

Finalmente el Consejo no se instalé por la oposidé las otras camaras y las
trabajadoras siguieron insistiendo. En el 2007 ieistno de Trabajo en declaraciones a la
prensa dijo que tal vez la Liga de Amas de Cas&C{L#yera una posible representacion
patronal. La Liga de Amas de Casa es una asociaitrsin fines de lucro que se fundo
en 1995 con los objetivos de dignificar el rol dela de casa, trabajar por la jubilacion de
la misma y defender al consumidor.

Cuando miembros de la LAC se enteran se comunimamlkcministerio, tienen una
reunion con las autoridades de intercambio de igessluego la iniciativa se diluye, hasta
gue finalmente a principios de 2008 el tema semaice tienen algunas reuniones, y en
julio por medio de votacion en una asamblea deaspda Liga acepté (por mayoria)
participar en los consejos.

A la hora de negociar tienen algunas caracterssteuliares: no solo la obvia
inexperiencia en negociacion sino en temas deiogles laborales en general, ya que no
estaba dentro de sus objetivos; no son parte dgimencamara y por lo tanto no cuentan
con ningun apoyo a la hora de negociar; los acseyde logren obligan a un conjunto de
gente importante a la que no conocen y con la quiEnen ningun vinculo; todo el trabajo
de la Liga es honorario y por lo tanto no cuenmfondos para pagar asesoramiefftos.

La negociacion: Basicamente salarial y
programatica en el resto

El 19 de agosto de 2008 se reunio por primera nda historia el Consejo de Salarios del
Servicio Doméstico, siendo esta la primera opodamhide negociar colectivamente en el
sector.

Luego de unas seis reuniones, con marchas y carchas naturales en las
negociacion€es llegaron a acuerdo y el 12 de noviembre de 2008rs® el primer
convenio colectivo del sector con una vigencia 2ar@ses. Segun las trabajadorage “
todo a presion y nos llevé mucho trabajo pero lossguimas

El convenio establece tres ajustes: el primero farta (1 de noviembre), incluye
una gratificacion extraordinaria compensando losesele julio a octubre, ya que el resto
ajusto en julio y dos ajustes anuales en ener®d@ R enero de 2010.

En el primer ajuste se establecen franjas de agwetds montos: para los salarios
mas bajos 20 por ciento de ajuste; para los iniorel0 por ciento y para los més altos 5

32 Entrevista a Mabel Lorenzo presidenta de la Lim#imas de Casa, Consumidores y Usuarios de labRegp®riental del
Uruguay realizada el 19 de noviembre de 2008.

33 En la entrevista del 5 de noviembre el sindicaftata que habian acordado hasta que una asesalrdddg Liga de Amas
de Casa modifica contenidos, y se sigue negocibasta que se revierten cambios; otra traba fuedouelnMTSS les anuncia
que sera un convenio a partir del 1 de octubresinélicato se opone reclamando que sea retroagitivae julio como el resto
de los convenios, lo que al final se logra.
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por ciento (las cortes de las franjas son mendsdeddlares, entre 163 y 208, mas de 208
al 30 de octubre).

A partir del 1 de noviembre el salario minimo pdrhbras de labor quedo fijado en
$4.250 por 44 horas de labor (equivalente a 18%@reg). Los dos ajustes anuales
subsiguientes son comunes a todas las franjasablestn un componente por inflacion,
un 2 por ciento de recuperaciéon anual y un coxeeti final del convenio.

Incluye el pago de una prima de antigiiedad de @.%ipnto a partir de un afio con
un maximo de 10 afios (al momento del arranque e 2009 las que tengan un afio o
mas comienzan con 0.5 por ciento) y el dia dealaajadora doméstica, que quedo fijado
el 19 de agosto, sera feriado pagoisimos elegir un dia de alegria no de tristezengo
fijan muchos sindicatos, para dolor ya tenemos ©til 19 de agosto es el dia que nos
convocaron por primera vez a los consejos y lo eners festejar®

Desde el punto de vista econdmico establece algbeasficios, que de hecho
existen por ley y otros que no quedan definidosaoh@nte. Acuerdan despido parcial en
caso de reduccion horaria (no previsto en las nermigentes de despido), licencias
especiales de acuerdo a la ley existente y quketisibajador cumple sus tareas fuera del
lugar habitual de trabajo (vacaciones del emplgadebera recibir una compensacion a
acordar por las partes. Establece ademéas que étamop proveera Utiles de trabajo y
vestimenta adecuada (sin detallar caracteristigas) el trabajador deberd utilizar vy
mantener en el lugar de trabajo.

En el articulo décimo tercero establece que loRmmess por aumentos salariales
obligatorios o por exigir el cumplimiento de la ldg trabajo del servicio doméstico o por
inscripcion en la seguridad social no serdn motleodespido. Ambas partes deberan
brindar una ambiente de trabajo en condicionesadighbre de acoso moral y sexual,
respetando el derecho a la intimidad, protegiendimtegridad psicofisica en condiciones
higiénicas adecuadas. Establece ademas un compratigrabajar conjuntamente en
procura de la formalizacién y la legalidad y crea @omision que funcionara a partir de
marzo de 2009 para tratar los temas de categosalbsrales, licencia sindical e
instrumentacion del contrato escrito.

Incluye un articulo de igualdad de oportunidades, de negociacion de buena fe y
derecho a la informacion y clausula de paz. Pamdluna clausula de salvaguarda (que
incluyen todos los convenios firmados en esta rpddade se establece que si cambian las
condiciones econdémicas cualquiera de las partedepranvocar al consejo a los efectos de
analizar la situacion. Como se observa, deja umatgubierta en la presente coyuntura
econOmica pero sin mayores especificaciones.

Algunas reflexiones

La instalacion del Consejo de Salarios del serdoiméstico, que en un momento parecia
casi imposible, finalmente se logro, y su resultadoexitoso ya que se firmd un convenio
colectivo. Ambas partes destacaron el excelentegtidogrado’® Esto se confirma partir
de dos hechos citados: (a) en un par de reunidoBRUD fue acompafiado de un dirigente
sindical del PIT-CNT que segun la Liga de Amas dsaCtambio el ambientepero luego
dejé de ir, y (b) en una reunion la Liga de AmasCdesa concurrio acompafada de una
asesora legal que segun el sindicdtevb para atras acuerdos logradoy tampoco
volvié a participar en el consejo. De alguna foramabas partes preservaron el buen
vinculo y el avance de la negociacion tomando @ews que los favorecieran.

El andlisis del convenio muestra que su conten@aque parece rico, es
esencialmente econdmico ya que fijja mecanismos jdsteasalarial y beneficios
cuantificables econémicamente. El resto de lagasdphes de las trabajadoras quedaron
recogidas en forma programatica y su estudio seddifiacia delante y a través de

34 Cristina Otero.
%5 Entrevistas mencionadas.
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54.2

comisiones. Ello significa que aunque el conveiend el valor de ser el primero, su
contenido no se escapa de la tradicional negociagitarial, asistida por el Estado.

Otro elemento a destacar es que se preveén difiedtpara el cumplimiento de lo
convenido, (a) las caracteristicas tan particuldesk forma de trabajo en el sector donde
las tareas se asocian a las funciones femeninatiade la division sexual del trabajo con
bajas remuneraciones; (b) el trabajo que se reatizgeneral en forma aislada (una sola
trabajadora); (c) los vinculos laborales que mezalelaciones personales, (d) las
dificultades para la sindicalizacion y e) que layaréa de las trabajadoras son jovenes y de
bajo nivel educativo, factores que determinan cag trabajadoras generalmente no
conozcan sus derechos, y si los conocen no estpueditas a defenderlos.

Si bien lo conseguido hasta el momento es un avawgeimportante, falta mucho
camino. En particular como sefialan Espino y Amaraf2008) en el caso de las
trabajadores domésticas se hacen necesarias gwliie empleo que contribuyan a la
dignificacién y profesionalizacién del trabajo. ®agllo el Consejo de Salarios, con
constitucion tripartita, es un punto de partid&liesante, aungque no el Unico que se deba
transitar.

La negociacion colectiva de los
trabajadores rurales: Nace en 2005

Si bien desde 1923 los salarios minimos de losajadbres rurales eran fijados por el
Poder Ejecutivo, recién en el 2005 las nuevas idafbes de gobierno institucionalizaron
ambitos de negociacion colectiva que permitierdasapartes analizar en conjunto los
temas de interés comun.

En los puntos siguientes se analizaran algunasydaridades del sector, los actores
de las relaciones laborales, los ambitos de negiéoiaque desde 2005 quedaron
institucionalizados, y los resultados obtenidos.

Poblacién vulnerable

Los trabajadores rurales siempre fueron considsrati@ poblacion vulnerable por las

especiales caracteristicas de su trabajo. Bastadecque: (a) estan diseminados en
distintos puntos del pais; (b) muchas veces essfadas en zonas muy distantes de los
centros poblados; (c) tienen inestabilidad labgealque en la mayoria de los casos sus
trabajos son estacionales limitados a los peridéazafra, o que los lleva al nomadismo y

a desempefar tareas no calificadas y; (d) basidentes trabajadores de la ganaderia
residen en el predio en que trabajan, lo que induce factor de dependencia con el

patron, evitando potenciales conflictos que pugmarer en riesgo no soélo el empleo sino
también la vivienda.

Confirmando ello Dominguez y Duran (2007) destapas el 45,1 por ciento de los
trabajadores rurales residen enmketlio rural dispersblo que significa que residen en
el interior del pais en &reas no amanzanadas (erige explotaciones agropecuarias) sin
ningun nivel de urbanizacion’..Al mismo tiempo 14,8 por ciento reside en poldaes
de menos de 5000 habitantes.

Todo ello contribuyé a que las relaciones laboraasel ambito rural tuvieran
particularidades, entre las que, el debilitamiesfitolos sindicatos y la casi ausencia de
negociacién colectiva, fueron las que mas se dastac

Marco juridico: De la discriminacion
a laigualdad

En 1923 la ley de salario minimo para la activida@l fue la primera que se aprobé con
criterio protector para los trabajadores del meHiia ley fijaba los salarios del sector y
establecia la obligatoriedad de los patrones depopcmnar vivienda higiénica y
alimentacion o en caso de no hacerlo abonar ungemsacién. Sin embargo la falta de
controles hizo que esta ley no fuera efectiva.
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En 1946 se aprobo la ley 10.809 denominada “Estatet Trabajador Rural” que
como sefala Barbagelata (1999), confirmé la implididnl de ‘extender a los
trabajadores rurales las normas protectoras dettadajadores urbanos’.. Por ejemplo
el Estatuto mantuvo el régimen de fijacion delsalainimo por ley, cuando para el resto
de la actividad privada se habia aprobado la le€alesejos de Salarios y también la no
extension de las ocho horas a todas las actividadales, cuando ésta era la limitacion de
la jornada en general.

El Estatuto también fue muy cuidadoso en excluaquier forma de participacion
de los trabajadores rurales. Tanto la ley comorsgkimentos, crearon comisiones para
buscar el mejoramiento de las condiciones de yieiE las mismas nunca se integraron ni
con los trabajadores individuales ni con su accdectiva. La preferencia para integrar
las comisiones se les dio a los vecinos de arraidos patrones rurales y hasta incluso a
delegados de la Federacion Rural, Asociacion RulalConfederacion Granjera.

Estas actitudes implican que el legislador quism@dr los problemas del medio
rural en forma particular, procurando mantenernetecion individual de trabajo manejada
exclusivamente por el empleador (Mantero 2005)nit@ también que si bien los
principios de derecho colectivo les son aplicables,trabajadores rurales estuvieron al
margen de la sindicalizacion, la huelga y la negmon.

El Decreto Ley 14.785 de 1978 modificé el Estatl#ol946 y fue valorado porque
incorporo a los trabajadores rurales a muchos siddmeficios que ya tenia la actividad
privada como la indemnizacién por despido y el m&gi de licencias, sin embargo
mantuvo que el salario minimo por categorias fdgado por el Poder Ejecutivo sin
participacién de los trabajadores y no hizo refeieea la limitacion de la jornada, ni a la
libertad sindical.

Estas diferencias, propias de los trabajadoredegjrao estuvieron ausentes del
pensamiento de las autoridades de gobierno despeéscinstalada la democracia,
habiendo generado incluso tensas relaciones comr@nizaciones empresariales del
sector. En 1985 el Ministro de Trabajo Hugo Fereandraingold fustigaba a las
organizaciones empresariales por los bajos sahlafias malas condiciones de trabajas"
condiciones de trabajo de estos trabajadores soohmpeores que las del trabajador
urbano porque los derechos son distintos y porgiesr&és en general no los conoce y si
los conociera no tiene como hacerlos respetar yamputiene ninguna institucion que los
ampare efectivament€’.2® Mas adelante, en 1990 el Presidente Lacalle aralaguracion
de un Congreso de la Federacion Rural deelapédn rural tiene derecho, no por
obligacion legal sino por humanidad y espiritu tieso, a gozar del confort de la vida
moderna lo que no ocurre por egoismo de los pramtastrurales (...) aumentamos el 50
por ciento el salario porque avergonzaba que seapatimosna..”.*’

Sin embargo y a pesar de la preocupacion antesionaw@, los trabajadores rurales
llegaron al 2005 sin tener ambitos para negocia salarios, que seguian fijados
unilateralmente por el Estado, sin limitacion dgdanada de trabajo, salvo en algunas
actividades puntuales producto de huelgas y maiimes? y practicamente sin
experiencias de negociacion.

En 2005 se convocd a Consejos de Salarios paectgrgural. En forma conjunta,
por decreto 105/05 de 7 de marzo de 2005, se treGmbito de negociacion, el Consejo
Tripartito Rural, para fijar los criterios basicpara la instalacion de los Consejos del
sector, y luego con funciones ampliadas como sa&efi el punto 3.2 2.

36 «E| trabajador rural y las reglas de juego del raprio” articulo publicado en El Pais de 1 dedids 1985
%" palabras transcriptas en El Pais de 28 de mag63ik
38 Actualmente tienen limitada la jornada a 8 hooasttabajadores de arrozales (1940); de bosquegemp turberas (1944);

granjas, quintas y jardines; vifiedos; criaderoses; criaderos de suinos y conejos; apiarios guymtores en general de
verduras, legumbres, tubérculos, frutas y flor&65)
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Los dos &mbitos creados fueron la forma de instihadizar la negociacion para los
trabajadores rurales: en un caso- en forma masiangoimo una experiencia de dialogo
social en el otro, en forma mas restringida, déwldh posibilidad de participar
directamente en la fijacion de sus salarios (Claryeotros 2006).

Los actores de las relaciones: Sindicatos jovenes
y débiles, empresarios fuertes e influyentes

Los actores de las relaciones laborales ruraleseri caracteristicas diferentes entre si:
mientras los sindicatos recién estan en vias daléeimiento, los empresarios siempre
constituyeron organizaciones fuertes.

A partir de 1940 comienzan a desarrollarse sinoécabn estabilidad o vocacion de
permanencia. Entre 1940 y 1955 se habian formadsinticatos rurales, representando
principalmente al arroz (en cuyas plantacionesadéan introducido importantes cambios
tecnoldgicos), al tambo (al organizarse la indastédctea en torno a Conaprole) y a
distintos cultivos como la remolacha y la cafa aeera (Gonzalez Sierra 1994).

En 1960 se realizé el Primer Encuentro de Asalasat®l Campo y por primera vez
se elabord un programa reivindicativo buscandocsmhar los problemas concretos de los
trabajadores del medio y pretendiendo empezar arftansu sindicalizacion. Ya se hacian
sentir los reclamos de instalacion de Consejosatl#iSs Rurales al igual que el resto de
los trabajadores de la actividad privada; de liorta de la jornada a ocho horas
igualandose también al resto de las actividadesgedeanso semanal obligatorio y la
necesidad de una reforma agraria. Sin embargo rlogsaron los objetivos ya que la
sindicalizacion de los trabajadores rurales siguidy debilitada y traz6 una pendiente
descendente que determind que en 1993 en el QGongreso del PIT CNT ningun
sindicato rural participara.

El decaimiento del actor sindical no significO sdireién ya que se mantuvieron
activos sindicatos como SUDORA (Sindicato UnicoQlweros Recolectores y Afines) y
se formd en el 2004 la Union Nacional de Asalaadoabajadores Rurales y Afines
(UNATRA) con 16 sindicatos afiliados de granjagrus, cafia de azucar, arroz, tambo,
horticultura y fruticultura, que hoy es la orgawiz®m mas representativa del sector.

Los empresarios rurales se agrupan fundamentalneenta Asociacion Rural del
Uruguay (ARU) y en la Federacion Rural del UrugyejRU). Ambas organizaciones
tienen una gran influencia sobre el Estado, emalggasos por los vinculos existentes con
las personas que ocupan cargos de gobierno, es ptmgue ellos mismos ocupan u
ocuparon dichos cargos, pero la mayoria de lassvpoe la influencia del sector en el
desempefio de la economia del pais.

Como actores de las relaciones laborales siempapugieron a la existencia de
sindicatos. Decia Martorell (1983) que los empiiesaenian la vision de quel‘relativo
aislamiento en que viven los peones les impideaountrse tan facilmente como los
obreros de la propaganda revolucionarid...

La negociacién a nivel superior:
Escasos resultados

Hasta la fecha la negociacién en el Consejo SupBiimal se realizé en tres etapas: (a)
determinacion de los grupos de actividad para $aiacion de sus correspondientes
Consejos de Salarios, (b) busqueda de garanties @larefectivo ejercicio de la
sindicalizacion y la negociacion colectiva en ettse y (c) andlisis de una posible
regulacion de la jornada en las actividades altuigles de la limitacién de ocho horas
(ganaderia y agricultura de secano).

La determinacion de los grupos de actividad, comeeysefialo en el punto 3.2.2 fue
el primer y Unico logro obtenido, credndose porseniso los tres grupos de actividad en
los que luego se desarrollaria la negociacion.




El paso siguiente fue tratar de acordar sobre smpeelativos al relacionamiento
entre las partes, garantias al libre ejercicioadblertad sindical, posibilidad de realizar
asambleas en los lugares de trabajo, libre cirmfriade los dirigentes, uso de cartelera,
descuento de cuota sindical y distribucion de rmaesr sindicales.

Ante las dificultades de consensos los delegaddBatier Ejecutivo presentaron un
documento de trabajo, siguiendo las recomendaca€dT, que finalmente tuvo que ser
puesto a votacion firmandose el 13 de julio de 2§i@9a aprobacion de la delegacion de
empleadores, quienes entendian que no era el morderdnalizar en forma parcial esos
temas ya que el Parlamento los estaba estudiamdeacacter general.

El documento denominadd?autas que permitan una relacion fluida y dinamica
entre las organizaciones de empleadores y trabagglourales y garantias que aseguren
el efectivo ejercicio de la sindicalizacion y lagoeiacion colectiva recomienda, entre
otras cosas:

a) Dar cumplimiento a la Constitucion, las leyes,Convenios Internacionales de
Trabajo y la Declaracion Socio laboral del MERCOSUR

b) Garantizar el libre y efectivo ejercicio ddikertad sindical y de la hegociacién
colectiva.

c) Permitir a los representantes sindicales quetraloajen en la empresa la
comunicacion con la direccion de la misma y con tsabajadores, previo
acuerdo de partes.

d) Facilitar la colocacion de cartelera sindical

e) Permitir a los delegados titulares o alternro£ensejos de Salarios el tiempo
para concurrir a las reuniones y asambleas, sidiq#émel salario u otras
ventajas econdmicas.

f) Instrumentar instancias de negociacibn comen#oprevia a la adopcion de
medidas.

Si recordamos que parte de estos temas estabalo siralizados en un proyecto de
ley que tenia grandes chances de ser aprobadceriposiente se concretd en la ley
17.940) y que el conjunto del empresariado ya sgbasmanifestando cuestionando el
proyecto de ley por tratarse de un cambio sustawmlgalas reglas de juego, puede
comprenderse la negativa de los delegados em@lesaa acordar un documento que
tenia orientaciones similares a las del proyecto.

Finalizado este tema comenz6 la discusion de ligalindn de la jornada de trabajo a
través de un documento realizado por los trabagsd@esde el inicio del debate quedaron
demostradas dos orientaciones distintas. Mientas trabajadores reclamaban la
equiparacion con el resto de los trabajadorese¢bsurbano, apoyados basicamente en el
derecho comparado y en las normas internaciorlateempleadores reclamaban un marco
flexible en el que se ponderaran los ciclos pradasty los factores climaticos.

El Poder Ejecutivo por su parte se pronuncié arfaeola limitacién de la jornada
con un régimen similar al urbano, pero cumpliendoral mediador y en aras de lograr
consensos, tomd como ejes centrales, consagmamkda de 8 horas y 48 semanales pero
admitir valvulas de escape como la consideracidla gernada promedio dentro del ciclo
semanal.

Frente a las propuestas de los delegados del Egertivo, la actitud de las partes
fue diferente, mientras los empleadores tratarorackycarse a ella, los trabajadores
estaban firmes en sus reivindicaciones iniciales.

Aunqgue el gobierno eligié el camino de resolvetegha en el Consejo Superior y
con consenso, las diferentes visiones de los actwbre el mismo antes mencionadas,
hicieron imposible el acuerdo y determinaron laspngacion de un proyecto de ley,
finalmente aprobado el 24 de diciembre de 2008latherdo la duracion maxima de la
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jornada de trabajo en 8 horas y un ciclo seman@lrgqupodra superar las 48 horas por
cada seis dias trabajados.

De la ausencia de negociacion de rama
al predominio de consenso

Hasta el afio 2008 se han realizado cuatro rond&@odsejos de Salarios del sector rural,
gue han tenido distintos resultados, desde la a@asencia de negociacién hasta un
predominio de los consensos.

En el mes de julio de 2005 se convdeoprimera ronda de los Consejos de
Salarios Rurales, abriéndose cuatro subgrupos @ruwgo 1 (plantaciones de cafia de
azucar, plantaciones de arroz, agricultura de se¢ambos) y trabajando los dos grupos
restantes sin subgrupos. El resultado de esta romdabri6 las expectativas que se habian
puesto en ella ya que sélo el subgrupo de “Plamasi de cafia de azUcar” del Grupo 1
llegd a acuerdo.

El convenio firmado fue de corta duracidn (seisesgson: (a) ajuste salarial, (b)
definicion de condiciones de trabajo, y (c) alguagpectos del relacionamiento de los
actores entre si.

En materia de salarios el convenio fij0 las catiegory los minimos para los
trabajadores mensuales, y luego establecié una derornales para distintas actividades
como corte, despunte y apilado, asi como compensiespeciales para algunos trabajos
puntuales. No establecié ningln porcentaje deejosta los trabajadores sobrelaudados,
es decir aquellos que pudieran ganar sobre losaglainimos establecidos, ni especificd
férmula o indicadores tenidos en cuenta para ajieganinimos.

En lo relativo a condiciones de trabajo el convaeimonocié la jornada laboral de
ocho horas diarias y el ciclo semanal de 48 ho@as;retando a través de la negociacion la
aspiracion que los trabajadores no estaban pudiegdar en forma general en el Consejo
Superior Tripartito Rural.

Igualmente en materia de relacionamiento de logrestentre si, se reconocio el
derecho a la sindicalizacion de los trabajadorésetsor, el fuero sindical (en el sentido
de que los trabajadores de plantaciones de cafal&r no podran ser despedidos ni
perjudicados por el desarrollo de actividad sifjlicasi como el descuento de cuota
sindical para el trabajador que lo solicitare ylidades para las tareas gremiales de los
dirigentes. Con esto de comun acuerdo hicieronig@régp recomendacién de Consejo
Superior Rural y se anticiparon a soluciones qumponeses después se dieran por ley a
todos los trabajadores.

En todos los demas subgrupos no se pudo llegangimiacuerdo y el Poder
Ejecutivo- como lo hacia antes- tuvo que fijarlesjeste salarial, con una vigencia de seis
meses, con lo que las partes deberian encontraes@mente para negociar en enero de
2006.

La segunda ronda de negociacion en el sector rural, si bien no iéulas
expectativas, mejord en algo los resultados améarial haberse firmado dos convenios y
un acuerdo por mayoria.

En el Grupo N° 1 llegb a acuerdo el subgrupo “Rleinhes de arrozfjue en la
ronda anterior habia ajustado sus salarios poetteé! convenio firmado fue de corta
duracion (6 meses). El contenido del convenio ssl@agrupar en dos bloques: (a) ajuste
salarial, y (b) forma de relacionamiento de lo®ias entre si.

En materia de ajuste salarial el convenio adoptpalata del Poder Ejecutivo: un
porcentaje de inflacién esperada al que se acuthplir ciento de recuperacion. Respecto
a las formas de relacionamiento de los actoreg shtrse institucionaliz6 una comision a
los efectos de tratar algunos temas de interés rarnino categorias, capacitacion y
licencia sindical. ElI convenio estableci6 ademé&susilla de paz y mecanismos de




prevencion de conflictos, con dos instancias unaetgpciacion bipartita, y agotada la
misma sin éxito, otra ante los Consejos de Salarios

En el grupo No. 3 “Forestacion” también se negoci@@onvenio de seis meses, con
un ajuste salarial que también siguio la pautagaeijando una recuperacion menor que
la de “Plantaciones de Arroz” (1,5 por ciento).idual que el convenio de Plantaciones de
Arroz negocio clausula de paz, mecanismos de pegvele conflictos e institucionalizd
una Comision bipartita para tratar temas de inteoésin.

En el caso del Grupo N° 2 “Vifiedos, fruticulturarticultura, floricultura, criaderos
de aves, suinos, apicultura y otras actividadesinotuidas en el Grupo N°1” las
negociaciones no llegaron a acuerdo por lo que@tiPEjecutivo presentd una propuesta
de votacion que fue acompafiada por la delegacidpresarial y rechazada por la
delegacion de los trabajadores. Por ser una prtgpdesvotacion del Poder Ejecutivo su
contenido se limité exclusivamente a fijar el agudalarial con 2 por ciento de
recuperacion.

En los restantes subgrupos se frustré la posilildk llegar a acuerdos tanto por
consenso, como por mayoria ya que los delegadoeesatiales no concurrieron dejando
sin quérum la convocatoria oficial. Una vez masrdgulacion de salarios de esos
subgrupos debié de hacerse por decreto, pero aropsttunidad el Poder Ejecutivo fijé
en algunos casos mas del 30 por ciento de aumemto lps salarios minimos, en el
reconocimiento de la existencia de salarios mugshdara los sobrelaudos, se sigui6 el
esquema general (inflacién esperada mas 2 poogient

La tercera ronda, que debia realizarse a partir de julio de 2006uscconvocada.

La situacion que vivio el sector rural respectaijaiste salarial que debia realizarse, se
conocié publicamente por las declaraciones del dttimide Trabajo Eduardo Bonomi
recién en el mes de febrero de 28DEI Ministro explicé que la convocatoria a julio de
2006 habia sido suspendida ante un pedido emm@ksaique las Camaras dijeron que
tenian dificultades administrativas para pagar @3 [Banco de Prevision Social] la
retroactividad acumulada por los ajustes de enez@®@06 que recién fueron abonados en
abril y ademas porque habian realizado un gran @zfor para absorber el aumento
salarial que superé el 30 por cientd...

La nueva convocatoria se concreté en enero de 2@dicontré a los trabajadores
rurales, no solamente pensando en el ajuste fugimo,también pensando en recuperar la
falta de ajuste del semestre anterior, lo que Beretd en todos los convenios. A pesar de
esas dificultades los resultados fueron mejoredaguanteriores: los plazos de vigencia de
los convenios se alargaron y todos los subgrup@desiacordaron. En el Cuadro 20 se
detallan los contenidos salariales de los mismos.

% Declaraciones efectuadas en El Pais de lero deréete 2007.
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Cuadro 20.
Contenidos salariales de la tercer ronda de negociacion de los Consejos Rurales

Vigencia Ajustes semestrales Otros
1 2 3

Sector agropecuario

IPC jul-dic06+IPC esp. Ene-jun07IPC esp jul-

Minimog 18 meseg Partida fija $9483,23% recup dic07+0,75%+correctivo correctivo final
IPC jul-dic06+IPC esp. Ene-jun07
Mas de 2 salarios min Partida fija $9443,23% recup IPC esp jul-dic07 correctivo fina)
IPC ene-jun07+IPC esp jul-dig
Plantaciones cafia azucar 12 meses No ajusta 07+4,04% recup correctivo final
IPC jul.dic 06+IPC esp. ene-jun0
Plantaciones de arroz 18 meseq Partida fija $1.238,97% recup IPC jul-dic07+3,5% recup. correctivo fingl
Partida fija en IPC jul.dic 06+IPC esp ene-jun 071PC jul-dicO7+recup.1,5% +
Vifiedos 18 mesedfuncion trabajo  |3,5% recup correctivo correctivo final

Forestacion

Partida fija en IPC jul-dic06+IPC esp.Ene-jun07 |+

Minimog 18 mesegfuncion trabajo  |2,81% recup+correctivo IPC esp jul-dic07+1,53% recupp correctivo fingl
Partida fija en IPC jul-dic06+IPC esp ene-jun07 f+
Mas de 1,5 salarios nfin funcion trabajo  ]2% recup+correctivo IPC esp jul-dic07+1,25% recupp  correctivo fingl

Fuente: Elaboracién propia.

El convenio de Forestacién ademas de fijar ajusitas una minuciosa descripcién
de categorias; fijo el dia del trabajador forestaho feriado pago; y formé una Comision
tripartita institucionalizada como ambito permaeedé negociacion para tratar temas de
interés comun como: formas de contratacién, cooés de trabajo, salud y seguridad
laboral, capacitacion especial para llegar a land&lad en el manejo de motosierras;
traslado de los trabajadores a los lugares dejorab@ualquier otro tema que pueda
preocupar a las partes.

Reglament6 ademas la licencia sindical en el selet@cuerdo a lo establecido en la
ley 17.940. Para los delegados de los comités ske dm las empresas del sector se fijo el
derecho de gozar de media hora por mes por cabajddomr ocupado con un tope
colectivo de 250 horas mensuales, y un tope indalide 100 horas por mes. Se establecio
una escala para saber cuantos delegados podranuisacee la licencia, segun el tamafio
de las empresas y que va de empresas de 1 a fad@ies donde el derecho correspondera
a un delegado titular y un suplente, a empresasatede 151 trabajadores donde tendran
derecho cinco delegados titulares y tres suplentes.

El convenio también negocié 10 horas sindicalesnpes por cada trabajador, por
concepto de licencia sindical para los delegadc®nales, con un tope maximo de cinco
delegados con derecho al beneficio. En todos Isssckas licencias deben comunicarse
con una antelacion de 48 horas, debe contarse mabaxion escrita y respaldo del
SOIMA, se deben coordinar de forma de no perjudidarormal funcionamiento de las
empresas y se debe garantizar que el puesto dgotraiempre quede cubierto por un
trabajador idoneo.

Finalizados los convenios, paradaarta ronda la propuesta del Poder Ejecutivo
fue prorrogar todos los acuerdos por un semesteegrecontrar a todos los grupos en julio
de 2008. Aceptar la prorroga, que aunque debiacrege era una opcion practicamente
impuesta, fue mas complejo que las negociacion¢sriares. Solo el Grupo N° 3
“Forestacion” la acordé en tanto que fue votaddosngrupos restantes, obteniéndose
acuerdos por mayoria con el voto en contra debséretbajador en todos los casos.

Algunas reflexiones

La politica de incorporar a los trabajadores rgrallerégimen de los Consejos de Salarios
fue dando resultados con el correr del tiempo. eprimera ronda en la que casi no hubo
consensos, se pasO a una tercera donde se acoodemanios en todos los grupos, tal
como surge del Cuadro 21.




Cuadro 21.
Resultados de Consejos de Salarios Rurales

Fuente: Elaboracion propia.

1 Ronda 2 Ronda 3 Ronda
Gl.Ganaderia, agricult. Y conexas
Plantaciones cafa azUcar Convenio 6 mpses Convenio onvefo 1 afio
Plantaciones arroz Decreto Convenio 6 meses Con¢8nigeses
Agricultura secano Decreto Decreto Convenio 18 mesgs
Ganaderia Decreto Decreto Convenio 18 mesds
G2. Vifedos, fruticultura, Acuerdo por mayori
horticultura, criaderos aves, suinos |Decreto (MTSS y empresaric [Convenio 18 meses
G-. Forestaciol Decretc Convenio 6 mes Convenio 18 mes
Conveniq ] B b
Acuerdo por mayorja 0 1 0
Decreto 5 2 0

Esto parece mostrar que, como se suponia en urepoyila primera experiencia de
negociacion en el sector rural iba a llevar un piende maduracion. Haber creado un
ambito de negociacion les dio la oportunidad deerorar un proceso de transformaciones
tendientes a igualar a los actores y a reconocsdesapacidad de incidir en la vida
cotidiana. Transcurrido el tiempo las partes fuedando estabilidad a lo negociado a
través de convenios de més larga duracion y fuenoiqueciendo su agenda negociadora,
aunque ponderando mas el aspecto salarial quesfosctas propios de los distintos
procesos productivos.

Ello es demostrativo de que aun les queda un espaca mejorar, por cuanto sus
convenios de rama no dan marco para el desarr@lmatociaciones en unidades
productivas. Si bien las negociaciones a nivelrdpresa, por las caracteristicas del sector,
seguramente resulten muy dificiles de implementarconvenio de rama que de marco
para la accion de los empleadores, seguramente userénueva proteccion para los
trabajadores, que hoy no existe y puede ayudaj@anaus condiciones de vida.

5.4.3 Lanegociacion colectiva en el sector
de la bebida sin alcohol

El sector de la bebida sin alcohol, incluye en béos generales todo tipo de refrescos y
aguas. Fue una de las actividades que debié retivsegara mantener su presencia en el
mercado y pudo hacerlo porque en el relacionamiebimral predomina una vasta actitud

negociadora. El analisis de este punto se har@abdo una breve descripcion del sector,
los actores, la negociacion colectiva en los dissimiveles y los resultados de la misma.

Breve descripcion del sector:
Para competir debieron reconvertirse

Las empresas mas importantes que integran el sdetdyebidas sin alcohol son: (a)
Montevideo Refrescos SA con exclusividad, bajoégimen de franquicia para embotellar
y vender productos “Coca Cola”, (b) Embotelladoehdruguay (EUSA) que embotella y
vende productos de la linea “Pepsi Cola”, “Pasdodeloros” y agua “Villa del Este” y
gue en el afio 2001 luego de acumular varios afossdétados negativos se fusioné con la
Fabrica Nacional de Cerveza, (c) Caribefio SA queecad con produccion de jugos, en
el afio 1997 lanz6 una nueva linea de refrescosateaniNix”, agregando en 1999 la
produccion del agua mineral “Nativa”, (d) Danone guoduce el agua Salus, y (e) Sirte,
que comenzd con exclusividad la distribucion deaagu domicilio, compartiendo hoy el
mercado con otras.

La produccién de todas estas empresas estd destmextipalmente al mercado
interno, por lo que produccién y consumo estanctiiraente vinculados. La apertura de
las fronteras que habilitd el ingreso al pais dedpctos similares, el crecimiento del
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informalismo con multiples ofertas de unidades potidas que fabrican fuera de la
legalidad y de los controles sanitarios bebidasesefintes, el contrabando y la alta
tributacion, impactaron significativamente en ladida de competitividad del sector.

Los fabricantes de bebidas refrescantes tambiéerdebmodificarse en respuesta a
los cambios en las preferencias y exigencias dec@sumidores. Por un lado la
preocupacion creciente por el cuidado de la satuleivado a los consumidores a variar
sus habitos alimenticios creciendo sensiblementeoesumo de aguas; por otro la
preocupacion por el mantenimiento de la estétidaroend una mayor demanda de
bebidas light y jugos energizantes.

Todo lo sefalado implicé cambios:

a) Hubo concentracion de capitales. Por ejemplpresas que se dedicaban
exclusivamente al mercado de aguas, agregaron ademaé productos como
refrescos, jugos, cervezas y hasta alimentos.

b) Se producen cambios de propiedad. Por ejerfgplempresa Danone (segunda
empresa en importancia en el mercado de aguasehmivndial) compré la
mayoria de las acciones de Salus, y el grupo angeBemberg tomo el control
de EUSA.

c) Se sustituyeron los envases de vidrio, por sewale plastico, retornables
primero y luego no retornables. Si bien este canibviplicO una notoria
disminucion en el costo de instalacion de las esgwme colaboré con la
reduccion del nimero de ocupados en el sector gasgestima que la cadena
de producciéon con envases retornables ocupa urtadadrde personal tres
veces superior a una cadena con envases descaftable

d) Comenzo6 un proceso de tercerizaciones, pouelsg sustituyeron empleados
directos por empresas contratadas para brindarrndetelos servicios,
principalmente de transporte, fletes, mantenimigntigilancia.

e) Dado el reducido tamafio del mercado interr®.elapresas concentraron su
produccion en una sola planta, para luego distridluproducto a todo el pais.
Esto produjo el cierre de varios establecimientos.

Como se observa, la mayoria de las empresas delguaie las opciones de luchar
por competir o perder mercado, apostaron por canmaea competir. El sindicato, que
podia optar entre resistir o aceptar los cambioslucrandose en los mismos, optd por
participar de ellos. Ambos priorizaron el respetatuo y la informaciéon proactiva,
generando con ello la confianza suficiente coma pa@grar un modelo de cooperacion en
el que la negociacion colectiva fue su eje central.

Los actores: Ambos representativos

Los trabajadores del sector se agrupan en la Kaderde Obreros y Empleados de la
Bebida (FOEB), fundada el 12 detiembre de 1948, que nuclea los sindicatos por
empresa- tanto de la capital como del interior bHl- pertenecientes a empresas de
bebidas sin alcohol, licorerias y bodegas. A nidelkempresa los trabajadores se agrupan
en Centros Gremiales en los que eligen sus auttesdeon autonomia.

La FOEB se caracterizo por tener una muy importafiieacion, y aunque la misma
se redujo como consecuencia de la reduccion deleengm la rama, siempre contd con la
maxima adhesion de los trabajadores de las empuadssasebida sin alcohol. Segln
declaraciones del dirigente sindical Richard Reéad, reinstalacion de los Consejos de
Salarios, fue el factor que permiti6 que en octulee2006, los afiliados-cotizantes al
sindicato alcanzaran al 82 por ciento de los teadmags del sector.

40 Documento de la Ec. Nicole Perelmuter publicadtgu//www.ciu.uy/informe/bebida.html
41 Entrevista realizada por Manuel Méndez publicadhte//www.aebu.org.uy/radio
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La organizacién empresarial es el Centro de Belsttaglcohol, fundada el 16 de
marzo de 1934 y que nuclea a todas las empresasdalerl incluidas importantes empresas
multinacionales. El Centro de Bebidas sin Alcotsiheafiliado a la Camara de Industrias
del Uruguay. En materia de relaciones laboralesspecificamente en el tema de la
negociacién, el Centro fue el que siempre représahsector en las negociaciones con
FOEB a nivel de rama de actividad.

La negociacion a nivel de rama:
Forma habitual de relacionamiento

El sector siempre se caracterizd por tener unaupdaf cultura negociadora, que le
permiti6 armonizar negociaciones tradicionales w@elnide rama de actividad con
negociaciones particulares a nivel de empresas.

Desde 1985 (luego de reinstalada la democraciagsyaha fecha, el sector de las
bebidas sin alcohol siempre negocié a nivel de rdmactividad, habiendo constituido
uno de los pocos sectores que mantuvieron esedeveegociacion cuando se dejaron de
convocar los Consejos de Salarios y se pasé agimag de libre negociacion salarial.

Analizando los convenios celebrados se advierte lpge mismos ya tenian
caracteristicas particulares desde las primerascragones. En la primera ronda de 1985,
cuando la Unica preocupacion de los trabajadoeeseeuperar el salario perdido, en este
grupo la teméatica presente en las negociacionemfigeamplia e incluyd el compromiso
de las partes de tratar en conjunto la reposicgdiosidestituidos durante la dictadura (cosa
que se concreté entre 1986 y 1987), la entregayaiblia de uniformes (cosa que se
concretd en el convenio de 1986) y la creacionmdseguro convencional de salud para el
sector (cosa que nunca se llegb a acordar).

En ese primer convenio se fij6 también el porcentdg ajuste salarial para el
cuatrimestre, pero ademas una serie de beneficiobaa de los cuales se mantienen al dia
de hoy, por ejemplo compensacién por trabajo nootulicencias especiales, prima por
presentismo, prima por antigiiedad o el dia delajealor del sector. En materia de
organizacion del trabajo se negocio6 la forma deesmy egreso del personal zafral.

En los puntos siguientes y a fin de facilitar lampoension, se analizaran los
contenidos de las negociaciones de rama en elrsagtopandolos en tres bloques
tematicos: (a) mecanismos de ajuste salarial,diohd de relacionamiento de los actores
entre si, y (¢) forma de relacionamiento de losrastcon la produccion.

a) Ajustes salariales: Todas las previsiones

Entre 1985 y 1990 las negociaciones en el sectactiddad fueron de las que se conocen
como “de doble pista” por un lado la negociaciéstitucionalizada en Consejos de
Salarios y por otro la negociacién bipartita, deesido a las caracteristicas propias del
sector, que luego de concretarse se presentablagmabacion del Consejo.

Por eso en algunas oportunidades el mecanismaugte &alarial coincidio con las
pautas de los Consejos de Salarios y en otragodibiifirid mientras hubo flexibilidad
para homologar convenios y fue coincidente cuandm hmenor aceptacion a los desvios
de los lineamientos oficiales.

Desde 1991 cuando no se convocaron mas los Cordej&alarios, los actores
estaban acostumbrados al relacionamiento bipaititoporte oficial, por lo que no les
fue dificil, a diferencia de la mayoria de los eee$ de la actividad privada, mantener
negociaciones a nivel de rama de actividad en faaténoma. Fue aqui entonces donde
comenzod la utilizacion de nuevas herramientas quesenusaban habitualmente en las
negociaciones.

La primera fue lacldusula de salvaguarda Esta estipulacién actualmente es
requerida por el sector empresarial que teme qrantiula vigencia de convenios largos y
por causa de factores externos, no pueda cumplitccaegociado. En el afio 2008, esta
clausula frené o demord varias negociaciones ers€jos de Salarios, por existir un
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rechazo a su utilizacion por parte de los trabaggjsin embargo en el sector de la bebida
fue negociada desde el convenio que rigioé entedsd mayo de 1991 y el 30 de abril de
1992.

El convenio estableci6 que tanto las empresas closotrabajadores podian
denunciar el acuerdo en caso de que la inflacitimara su tasa ascendente, significando
pérdida de salario real para los trabajadores iasianes de costos para los empleadores.
Se repiti6 nuevamente en el convenio celebrad®8h.1

Otra herramienta utilizada en las negociaciones sgetor fue laclausula de
exclusion por la cual, aun tratandose de negociacionesed de rama, de la aplicacion
general se sacaba expresamente a determinadassas)pde quienes ya se sabia al
momento de la negociacién su imposibilidad de curoph lo que pudiera acordarse.

Esta exclusion técnicamente puede realizarse d@svaaneras, pero en el sector se
eligié la técnica de mencionar expresamente lasresap a las que la organizacion
empresarial representaba. Comenzd en el converdorigido entre 1997 y 1999, y se
repitié en el que rigié entre 1999 y 2001, usandoselltima vez en el celebrado en el
mes de mayo de 2001 con vigencia hasta 2003.

Lo negociado significd que el Centro de FabricamtesBebidas sin Alcohol no
representd y por ende no obligd a aquellas emppgaso se encontraban mencionadas.
Podria parecer una desproteccion para los trabagdie esas empresas que quedaban
fuera de los acuerdos, sin embargo ello nuncaidcemreste sector, donde FOEB negoci6
a nivel de esas empresas celebrando conveniosidedac sus reales posibilidades.

Un ejemplo de lo anteriormente sefalado fue el epsiovfirmado en Montevideo
Refrescos SA en 1998 que explicaleh pfresente convenio responde a la necesidad de
adecuar las condiciones de trabajo y el relacioramo entre las partes a las realidades
de una coyuntura econdmica, social, nacional y aegi en cambio constante y a los
cambios que se verifican en el mercado de conswesdg..) El sindicato de trabajadores
aspira a que el ambito de negociacion futura sigando como hasta hoy el Centro de
Fabricantes de Bebidas sin alcohol, pero reconaedtual situacion de Montevideo
Refrescos comprometiéndose a profundizar sus aggigmara que la mejora se
concrete.”. Hay que destacar que en el convenio de 1999 [arega volvio a regirse por
el convenio de rama de actividad.

Clausula de descuelguawunca se negocié en forma expresa en este ssaior,
embargo se aplicd, cosa que quedd demostrada emefgxiaciones en Consejos de
Salarios, luego de su reinstalacion en el afio 2Q0S. hechos mostraron que ante
solicitudes expresas de las empresas, la FOEB mepgiuvo dispuesta a contemplar
situaciones particulares negociando a nivel de esgzresas convenios sustitutos, sin
desproteger a los trabajadores.

Demostrativo de ello fue el decreto de 11 de sétiende 2006 que convalidd lo
actuado en el Grupo de Consejo de Salarios N° grepb “Bebidas sin alcohol, aguas,
cervezas y cebadas malteadas”, legitimando losudiEges y los convenios celebrados en
determinadas empresas, que son de las mas peagiatastor’

En el convenio negociado en Consejo de Salariogleafio 2006, se usoO otro
mecanismo para contemplar particularidades. Seustispormulas de ajuste salarial de
caracter general, pero luego en el articulo 6 s&ron estipulaciones especiales para
Salus, con ajustes menores de los generales. Bsfaytna de contemplar diferentes
realidades empresariales, pero en esta oportuh@aiéndose elegido hacedentro del
propio convenio.

El convenio de 2006 del sector, marco el iniciolaleonsideracién de una nueva
forma de remuneracién a través deplaductividad, ya que en su clausula décimo

42 Convenio de Milotur SA (Nix), Giomar SA ( Agua @asla), Pérez Bregonz Hnos (Agua Sirte), Gasalal®%g), Gofin
SA (Kazbec) y Vila y Lich Cia (Tacuari).
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segunda las partes acordaron trabajar por empfasstemas, montos, condiciones e
indicadores por productividad (eficiencia, excel@ngperativa, sistemas de organizacion
del trabajo, rentabilidad etc.) que podran configurincentivos de pago variable
anual..”.

Esto hace pensar que las empresas del sectornesianéro de las pioneras en
impulsar modernas formas de remuneracion.

b) Formas de relacionamiento de los actores enirédviy desarrolladas

Todos los convenios celebrados desde 1986 hasteche, tuvieron clausula de paz
entendida como el compromiso de los trabajadoresodefectuar, durante la vigencia del
acuerdo, reivindicaciones por aumentos salaridletexto expreso también, la clausula
siempre incluyo el concepto dedmpromiso integrd) con el que, en cualquier momento
y frente al incumplimiento de cualquiera de lastgmrla otra adquiere el derecho de
denunciarlo en forma unilateral.

También desde 1986 y hasta la actualidad se negnamecanismos para dirimir
los conflictos de derecho, es decir aquellos derpnétacion generados a partir de la
aplicacion de lo convenido. EI mecanismo previstenta con dos instancias, una primera
de caracter bipartito, y en caso de no llegarseuardo, una segunda instancia ante los
Consejos de Salarios (previsto en los convenioded&386 a 1990 y luego de 2005) o ante
el Ministerio de Trabajo (prevision de los convenielebrados entre 1992 y 2004).

El convenio del afio 2006 negoci6 la licencia siakdi@mbiendo estipulado:

e para empresas de hasta 25 trabajadores: 40 horaiaes no acumulables
mes a mes.

e para empresas entre 26 y 50 trabajadores: 80 maasuales no acumulables.

e para empresas con mas de 50 trabajadores: 200 Hoeasuales no
acumulables.

En todos los casos debe haber un preaviso de 48,lawordinacion para no afectar
el normal funcionamiento de las empresas y posteddificacion por parte del sindicato
del uso de las horas.

¢) Formas de relacionamiento con la produccién: ando marco

El 19 de diciembre de 1989 y con una duracion ptawviasta el 31 de agosto de 1991,
prorrogable por periodos de un afio si no era déemm@or alguna de las partes con 30
dias de antelacidn a su vencimiento, el Centroatgdas sin alcohol y FOEB firmaron un
acuerdo marco pensado como un mecanismo de pimadei empleo.

En términos generales el acuerdo reconocia:

e La potestad de las empresas de efectuar reestsicturtroducir nuevas
tecnologias o modificar las existentes.

e El derecho de la organizacion sindical de deferelemantenimiento de la
fuente de trabajo y para ello de ser informadaodechmbios que pudieran
afectarlas.

* La obligacion de las empresas que efectien canthiespudieran implicar
reduccion de personal de analizar opciones de aacibn del personal
excedente, e informar al sindicato con una ant@tede 45 dias.

» El derecho del sindicato de presentar opcionegdeicgacion no previstas por
las empresas.

* La obligacion de las partes de procurar soluciopasa aquellos que
inevitablemente pudieran quedar desvinculados.

69



Todo lo sefialado permite concluir que en este sel@actividad, las debilidades
propias de la negociacibn a nivel de rama de detivi fueron transformadas en
oportunidades. Su experiencia demuestra que lacizgn a nivel de rama tiene la
suficiente flexibilidad como para contemplar lakedincias entre las empresas existentes
al interior de un mismo sector de actividad, sidages estan dispuestas a reconocerlo.

Demuestra también que las negociaciones de ramdepubkrindar un marco
adecuado para desarrollar negociaciones a nivelnggesa en forma coordinada, si las
partes las articulan debidamente. El convenio filmnan 1989 constituyé ese marco y
origind una fluida negociacion a nivel de empresae se vera en el punto siguiente.

La negociacion a nivel de empresa: Contenidos pactilares
compatibles con los lineamientos generales

El final de la década de 1980 marcé el inicio defyprdas transformaciones en las
empresas del sector. Estas transformaciones yssbigincidencia en el mantenimiento de
los puestos de trabajo, ya habian sido prevista$ eonvenio de rama firmado el 1989, lo
gue facilitd a los actores abordarlas dentro déinesmientos generales acordados.

Sin perjuicio de que en algunas negociaciones & di¥ empresa se traté el tema
salarial para adaptarlo a las reales posibilidadesontenido de las negociaciones se
enriquecio, pasando a ser como compatibilizar eguerimientos empresariales de
cambios profundos, con el interés de los trabagslde mantener los puestos de trabajo.

Al mismo tiempo empresas mas pequefias que no driciegrandes
transformaciones, también negociaron la forma pagerar las crisis econdémicas, sin
afectar el nimero de trabajadores.

a) Cambios en la organizacién del trabajo:
¢, Como evitar desempleo?

En mayor o menor grado las grandes empresas dur decnificaron sus procesos

productivos y modificaron su organizacion del tfab&mbotelladora del Uruguay SA

en 1990, tecnificd la linea de embotellaje que eh&ste momento se hacia en forma
absolutamente manual. Ello implicé cambio de méagjirautomatizacion de procesos,
cambio de envases que pasaron del vidrio al ptagtima nueva organizacion del trabajo
gue podria significar la pérdida de empleos.

Toda esta reestructura del area de producciéndgeamda con el sindicato, dando
lugar a la firma de varios convenios, en los geenpre se coincidié en buscar formas de
evitar despidos compulsivos. En el convenio cebibran 1990 para ello se acordd
despidos incentivados, adelantos de algunos retioosjubilacion, y redistribucion de
trabajadores en las nuevas areas.

El convenio firmado el 29 de agosto de 1997 intfmah concepto de flexibilidad
horaria, es decir que con la finalidad de evitadig de puestos de trabajo, se dejo sin
efecto los horarios fijos y descansos fijos, peémiose su modificacion de acuerdo a las
necesidades de los ciclos productivos.

El convenio firmado el 24 de agosto de 1998 intfmditra opcion novedosa. Al
suprimirse la categoria “preventista” se negoci@ ¢los trabajadores preventistas
constituiran una sociedad para brindar servicios dposicibn en los autoservicios,
percibiendo un precio mensual equivalente a $50@% WVA por cada uno de los
socios..”. Esto implicé que para evitar el desempleo se adepterizar la actividad con
los propios trabajadores de la empresa.

Finalmente en el convenio firmado el 18 de agosta®P9 la empresa reconocié la
necesidad de seguir profundizando los cambios émeal de produccion, para optimizar
costos, pero se comprometié a que implementacion no determinara cambios en la
nomina de personal efectivo de la planta y de quepersonal excedente sera
redistribuido en otro sector




Montevideo Refrescoshabia invertido en tecnologia de punta en 19811%8v
centralizé las plantas de fabricacion de bebidasndié los camiones de su sistema de
distribucion, introduciendo un sistema de pre veotapersonal propio.

A partir de 1990 se continu6 con la tecnificacidtraduciendo nueva maquinaria
como el montacargas de dos ufas y la paletizaldataueva maquinaria fue ahorradora de
mano de obra, por lo que se negociaron con elcsitwlimecanismos para evitar despidos
compulsivos, que como en el caso de Embotelladorsistieron en despidos incentivados,
adelantos de algunos retiros por jubilacion, ysteithucion de trabajadores en otras areas,
e inclusive pasandolos como peones ayudantes dieteios, a quienes la empresa habia
vendido los camiones y los obligaba a dar empleo.

En 1997Salus SAtambién debi6 realizar una reestructura en ebs@otpedicion
gue implicaria reduccion de personal. La reestractue negociada con el sindicato y el
acuerdo se recogi6é en el convenio de 9 de setieddrEd97 que implico: (a) un plan
jubilatorio para los empleados con causal, quienbscesar recibirian una paga
extraordinaria de nueve salarios de la categoriamaa (b) un plan de egresos voluntarios
con la paga de 15 salarios como compensacion, yn(glan de egresos voluntarios, sin
paga de compensaciones especiales pero con tesdggjorado en concesionarios.

Como se observa las grandes empresas se reorganyzel sindicato acomparié los
cambios, encontrandose distintas opciones paraatiitizar el interés de ambos.

b) Tercerizaciones: Politica que cambid con ehtigo

La politica de tercerizaciones en el sector seedidos tipos de actividades: las actividades
relacionadas con la venta del producto y las refealas con actividades secundarias.

Respecto a las actividades relacionadas con laavéelt producto las empresas
tercerizaron: la distribucion (camiones que repadr comercios de acuerdo a una ruta
trazada), el acarreo (camiones que trasladan elupto de la empresa al depdsito), la
preventa (levantar pedidos de los comercios), etmamdising (promocién y publicidad
del producto) y el armado de cajas (armar la caja pos camiones distribuidores y de
acuerdo a los pedidos levantados). Respecto aafesst secundarias se tercerizaron:
seguridad, limpieza, mantenimiento, jardineria, tgréet e incluso profesionales
universitarios como médicos, contadores y programesd En ambos casos la
tercerizacion implicaba pérdida de puestos de jwabae se debieron negociar con el
sindicato.

En Monresa las tercerizaciones comenzaron en 1987 en el sdidibucion y
acarreo, y la decisién se baso6 en la vision delgueamiones debian estar fuera de la
empresa, para dejar ésta de ser responsable delnmimiento de los mismos. La decisién
de vender los camiones enfrent6 a la empresa csinditato y finalmente se negocio la
venta de los camiones al personal que cesarialacoportunidad de pagarlos con su
propio trabajo. A su vez las nuevas empresas dietenian la obligacion de absorber a los
peones que por desempefiarse como ayudantes dentoenes quedarian sin trabajo al
igual que los choferes. La experiencia concluyé tmrnventa de 50 camiones, que
absorbieron a aproximadamente 200 peones.

En Embotelladora en 1987 se produjo la primera fase de la tercaéimatel sector
distribucion, cuando la empresa decidié vendec#siones. Aca también se negoci6 con
el sindicato la venta a los trabajadores quiergepdgarian con su trabajo.

La segunda fase de las tercerizaciones en Emimdedldue en 1990 cuando hubo
un cambio en el sistema de ventas pasando a emaiste preventa a través de vendedores
gue visitan los comercios levantando pedidos. Hitplicaba la disminuciéon de 20
unidades de los fleteros contratados. Con la @iadlide evitar este impacto negativo la
empresa junto al sindicato (a) cambié los camiaedos fleteros por camionetas para
hacer tareas de preventa, y (b) recicld y entreloé trabajadores para cumghis nuevas
tareas de preventa, siempre conformando empregzessonales.
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Como las tercerizaciones seguian avanzando y yepexas las oportunidades para
poder solucionar la situacion de los futuros deseadws la FOEB- en un hecho poco
comun- cre6 una empresa “Juan Cor” suministraderaedvicios de porteria, etiquetado,
limpieza y hasta mantenimiento sencillo, para gaanla continuidad del empleo de
aquel que en el futuro pudiera quedar desocupasta. &mpresa, que se creo en 1997,
constituyé una novedad para el pais donde no éwibger que un sindicato asuma el rol
de gestionar su propia empresa como patron. Soems$ servicios se contrataron en el
convenio firmado con Embotelladora el 29 de agaktol997, para cumplir tareas de
porteria y vigilancia y en 1998 también por conues@ les asigno servicios de limpieza.

Otro ejemplo similar se dio en la empreé&alus cuando decididé que puestos tales
como limpiador, portero, remisero, oficiales de teaimiento y acarreo dejarian de ser
realizados por personal de la empresa. En el camfiemado el 24 de setiembre de 2001
se negocié que la empresa ofreceria a los trabamda@onstituirse en empresas
independientes, a quienes la empresa contratameces regulados por el mercado. Si el
trabajador lo aceptaba cesaria con una gratifinaespecial de 9 meses de sueldo.

Como se observa la FOEB acompafié también los preads tercerizacion y a
través de las negociaciones se encontraron formasdigron satisfaccion al interés de
ambas partes.

A pesar de lo sefalado, la distribucion de los pectmbs, es un elemento de
importancia creciente en las empresas de bebiddg®razones: (a) representan entre el
45 por ciento y el 50 por ciento de los costodéestey (b) dada la exigencia y la variacion
en los gustos de los consumidores, la capacidadtdega y la capacidad de respuesta ante
los cambios de la demanda, pasa a ser un factemudetante para el éxito. Por eso, en el
nuevo siglo y siguiendo las tendencias a nivel nainths empresas han redisefiado sus
estrategias de distribucion y recobraron canaleshgsta ahora estaban tercerizadas.

Monresa en el afio 2001 realizé el cambio, luego de undastgue reveld que el
sistema de distribucién contaba con dificultadesig las necesidades de los consumidores
no estaban siendo atendidas adecuadamente. S@ atoptodelo que Coca Cola usa en
otros paises de Latinoamérica y Africa, consistentel trabajo directo de la empresa con
pequefios almacenes que obtienen la representaiarvender y distribuir los productos
de la firma en una zona determinada. El nuevo neédedmplemento en “minicentros” del
cinturén de Montevideo y determind que la distriboale la empresa quedara conformada
con 45 fleteros en Montevideo, 24 en el interidrOyminicentros en la zona periférica de
Montevided®.

A partir de su fusion con Fabrica Nacional de CeavambiérEmbotelladora S.A.
redefinié su estrategia de distribucion, pasandesarrollar un sistema de venta directa,
con el apoyo de un soporte informatico de Ultimaegacion. La venta directa por parte de
la empresa se hace en una zona estratégica deiemtey Canelones, quedando el area
periférica de Montevideo y Canelones con la digtiin en manos de intermediarios y el
resto del pais con distribuidores.

Caribefio hace directamente la distribucién con 7 camionepips y mantiene 33
distribuidores externos a la empresa.

El cambio de actitud de las empresas de comenztwmaar actividades que les eran
propias, no tuvo que negociarse con FOEB. El sidis6lo aceptd tercerizar con su
personal, para evitar pérdida de puestos de trapajo retomar actividades propias del
sector fue siempre su aspiracién. En cambio, lagre&sas tuvieron que negociar con
FETRABE, que nuclea a los transportistas de behidayalor llave por cada zona de
distribucion que retornaba a las empresas directEane@bonandose altisimos montos
fijados de acuerdo a la importancia de la zonaistatalicion.

43 Nicol Perelmuter “El mercado de las bebidas siotabl” en http//www.ciu.com.uy/informe/bebida.
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Al mismo tiempo la FOEB nunca dej6 desprotegiddssachoferes de camiones y
sus ayudantes, aunque fueran externos a las empseapre siguid negociandoles en los
Consejos de Salarios y de acuerdo a versionesemsiren el 2008 logré un histérico
acuerdo logrando recuperar el salario perdido salodo un laudo de caracter nacional sin
diferenciar los salarios de Montevideo y los deiiior del pais.

c¢) Situaciones de crisis: ¢ Como enfrentarlas?

Por encima de las grandes transformaciones, lasesagpdel sector también atravesaron
situaciones meramente coyunturales. Al igual queleraso de los grandes cambios se
negociaron con sus sindicatos para superarlas.

Las herramientas negociadas fueron diversas: (gd®al seguro de paro rotativos
con especificos criterios para seleccionar el paisgue usaré el beneficio (convenio de la
empresa Caribefio SA), (b) supresiéon de beneficgpeaales como el premio aniversario
de la empresa, aporte para el cumpleafios de hipostes para distintas fiestas de fin de
afio (Convenio de la empresa Embotelladora del Wygyc) envios al seguro de paro
con paga de la diferencia entre lo abonado poulsidio y el salario real del trabajador
(convenio de Monresa), (d) reestructura de la phainde trabajo (convenio de Salus que
suprime el trabajo de fin de semana y redistribli§ehoras de lunes a jueves y 8 los
viernes).

Pero el convenio mas novedoso se negocid en Sahgedel 20 de setiembre de
2001 se firmo6 un convenio que refleja fntencion de las partes, frente a la situaci@n d
crisis, de buscar alternativas a efectos de mamtémestabilidad de las relaciones de
trabajo..”.

El convenio contenia un capitulo de politica de lempor el que las reestructuras
no derivarian en despidos compulsivos, manejanelosesible excedente de personal con
herramientas tales como envios al seguro de pargpaga de la diferencia entre lo que
abona la seguridad social y el sueldo en actividadn criterios especiales para designar
al personal a ser enviado al seguro, retiro ddgbleis con una compensacion especial, 0
reubicaciones cuando ello fuera posible.

Para concretarlo se negocio un plan de capacitacion

Programas de nivelacion educacional, para mejosarcbnocimientos de quienes
sélo cursaron primaria o secundaria incompleta.

Programas de entrenamiento, para preparar al agdraguando deba ser ubicado en
otros sectores.

Programas especificos para una tarea, buscandoamigaestion del trabajador en
la tarea, permitiéndole adaptarse a los nuevospegud a las modificaciones de los
procesos.

En todos los casos, aqui también la FOEB se inkdjpudo lograr soluciones que
compatibilizaran el interés de los trabajadoresadate las empresas.

Algunas reflexiones

Cuando las empresas tienen como preocupacion kantreentar su competitividad y los
sindicatos tienen como preocupacion mantener lesles de empleo, hay un problema
compartido: la supervivencia de las empresas.

Para solucionar el problema se pueden usar divestegegias, pero el sector de la
bebida es un ejemplo, de que negociando, se pudttener buenos resultados y de que
cuando hay que realizar grandes cambios se debmmpadar con cambios en las
relaciones laborales.

44 Declaraciones de Richard Read en La Republic&dke hoviembre de 2008.
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5.5 La negociacién en el sector publico

55.1

La FOEB nunca perdié su tradicibn combativa matafés en largos y duros
conflictos. Sigue habiendo enfrentamientos, percelesector ambos actores saben que
todo se resuelve en la mesa de negociacion ydanaicion compartida y la transparencia
de la negociacion crea el clima de confianza othelexito.

Por eso este sector demuestra que el ideal es tensistema de negociacion
articulado, donde coparticipen negociaciones deargmde empresa. Las relaciones
laborales en el sector lo hicieron posible, per@stan generalizadas en nuestro pais, por
lo que se necesitaria una ley de negociacion ocdegtie lo fomente.

45

En el marco de la convocatoria a la negociacioaatma, el decreto 104/05 de 7 de marzo
de 2005 convocé a las organizaciones represergatiealos funcionarios publicos a

participar en una mesa de negociacién bipartite, gpiinstalaria a partir del dia 16 de
marzo de 2005, con la finalidad de discutir sobra regulacion marco que posibilitara la
negociacion colectiva en la esfera estatal y negaalarios y condiciones relacionadas
con la prestacion de funciones en el ambito dediaiAistracion Publica.

Esto marco una diferencia sustancial con periodunsriares. En el caso de la
Administracion Central ocasionalmente existian actas informales, al igual que en
algunas intendencias. En otros casos (otras imeia empresas publicas y banca
oficial) habia ambitos de negociacion. A partiraf®5 se propuso para el sector publico
una negociacién colectiva con mayor nivel de calartuya principal diferencia fue la
incorporacion de los funcionarios de la AdminisitbacCentral.

Los resultados de la
negociaciéon: Buenos

El primer resultado de la negociacion fue defiros Igrupos. Finalmente quedaron
constituidos cinco:

e Poder Ejecutivo e Instituto del Nifio y Adolesceaét Uruguay (INAU)

* |nstituto Nacional de Colonizacion, AFE, ANCAP, UTPluna, OSE, ANP,
Antel y Correo

« Banca
» Universidad de la Republica (UdelaR)
* ANEP

En estos ultimos dos casos los negociadores fuemrsentantes de los sindicatos
y de la UdelaR en el primero y de los sindicatateyla ANEP en el segundo; la OPP y
Oficina Nacional de Servicio Civil (ONSC) solo caomderon como observadores a
diferencia de los otros casos donde sus represestareron actores de la negociacion.

Por su parte, la Corte Electoral, el Tribunal de&Cmtencioso Administrativo y el
Tribunal de cuentas no integraron grupos de negdcia Las autoridades alegaron
autonomia funcional y por lo tanto no quisieroregnar &mbitos con el Poder Ejecutivo,
ademas de declarar que ya existia negociacionosofuhcionarios. La Confederacién de
Obreros y Funcionarios del Estado (COFE) que agalpanjunto de sindicatos de los
organismos de la Administracion Central, por stepeonsiderd que no se negociaba y que
no habia reconocimiento del sindicato. Luego deosaafios la situacidbn se mantiene
incambiada.

A medida que pasaba el tiempo el avance de la r@gdc se fue plasmando en
distintos documentos: (a) el informe final del gruge trabajo conformado por COFE, la
Mesa de Entes y la Oficina de Nacional de Serv@iol de fecha 31 de mayo de 2005,

45 Basado en Rodriguez, Cozzano, Mazzuchi 2001 y.2007
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donde se analizan las distintas formas de conibatadel personal y se hacen

recomendaciones para su incorporacion bajo detadas condiciones. Asi mismo se

propone que el ingreso a la Administracion se lpgaconcurso, que exista un adecuado
sistema de evaluacibn de desempefio y un claro eégide ascensos; (b) el plan

estratégico 2005-10 (13/5/05) respecto de la pramodesarrollo y coordinaciéon de la

formacion permanente de los trabajadores; (c) wrado marco firmado el 22 de julio de

2005 con el objetivo de fomentar y promover en tedaextension, la participacion y

negociacion colectiva para tener relaciones sanagujlibradas entre el Estado y sus
funcionarios y para contar con un &mbito generah&b para debatir y negociar en materia
de salarios y condiciones de trabajo; (d) asi misenestablecié el compromiso de debatir
los aspectos vinculados con la reforma de la gestéd Estado, criterios de eficiencia,

eficacia, profesionalizacion de la funcion publiealuacion por desempefio y por
resultados.

El acuerdo marco: Establece los criterios para negiar

El acuerdo marco que establecié criterios paradgociacion colectiva en el sector
publico. EI mismo reconocié el consenso entre &tep en cuanto a la necesidad de contar
con un dmbito general formal para debatir y negasadarios y condiciones de trabajo y
definio tres niveles de negociacion: general o sapesectorial 0 por rama; por inciso u
organismo.

Para la negociacion general se cre6 el ConsejoriBupie Negociacion Colectiva
del Sector Publico integrado por dos miembros deOfina de Planeamiento y
Presupuesto (OPP), dos de la ONSC, un represerdeht®l TSS como coordinador y
moderador y cinco delegados sindicales. El misnbgagi@ por consenso y sus cometidos
serian estudiar y acordar objetivos comunes y attaaspectos generales de la funcion
publica. Priorizaria el tratamiento de algunos tniastrumentacion de una regulacién
marco de la negociacion colectiva; coordinaciomlistintos niveles de negociacion; fuero
y libertad sindical; seguimiento de la negociac@rdistintos niveles; condiciones de
trabajo, salud e higiene laboral; capacitacionryngxion de los empleados; estructura de
la carrera funcional; sistema de retribuciones wendiversas formas (desempefio, metas,
etc); formas de contratacion y reforma de la gesii# Estado.

Ademas se fijo un mecanismo de prevencion de ebodlique implicé que si a nivel
de organismos no hubiera acuerdo se podria plalatéastancia en el Consejo Superior
gue actuaria como conciliador y mediador. Tamb&ravino acordar mecanismos de
autorregulacion de conflictos (como por ejemplgpsuasler las medidas que originaran el
conflicto).

Otro punto del acuerdo fue la aprobacion del inforfimal del grupo de trabajo
sobre las formas de contratacion en el sector guidixplicitado en el numeral (a) de los
resultados de la comisién bipartita) y la aprobacdel plan estratégico 2005-2010
elaborado por la ONSC, COFE y la MSCE respecto forlmacién permanente de los
trabajadores del Estado.

Los acuerdos en la Administracién
Central: Salarios y mas

Los salarios pagados a los trabajadores de losisrgas de la Administracion Central son
erogaciones presupuestales financiados por Rergasrées, por lo cual las decisiones
sobre ellos son adoptadas por la conduccion ecaadeni forma directa.

Hasta 2005 hubo entre directivos y sindicatos abosainformales, intercambios de
opiniones mas o menos frecuentes, que no congtitinygancias de negociacion. A
comienzos de los afios 90 hubo una propuesta cardgegenerar ambitos de negociacion
pero se frustrd y los salarios fueron decretadoglbBoder Ejecutivo.

A partir de 2005 la situacién cambié. Desde quectasisiones se constituyeron, se
ha avanzado en materia de relacionamiento, en imatdarial y en regularizar las formas
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de contratacion donde miles de funcionarios viem@jorada su situacion. En materia
salarial se destaco el aumento diferencial quevadtn los trabajadores publicos en enero
de 2006 donde se reconocieron recuperaciones mifsreen funcién de los sectores
(decreto del 16 de enero de 2006). La Administra@éntral (con excepcion del Poder
Judicial, el Tribunal de lo Contencioso Adminidiraty otros equiparados al Poder
Judicial que tienen provisiones especiales por dey Presupuesto y también los
trabajadores de la DGI) tuvo un ajuste de 7.2 ptc compuesto por un ajuste por IPC
(2.7 por ciento) y una recuperacion del 4.4 pontoeEs de destacar que mientras la
ensefianza acordo con dicha cifra COFE no lo hizo.

El objetivo de la recuperacion, igual que en lasogrupos del sector publico, fue
cumplir con el compromiso que establecio el golmerinasumir en 2005: recuperar en este
periodo el salario real perdido en la administracdterior. EI gobierno manejé estas
cifras tomando en cuenta la evolucién del nivel algividad, pero hubo grandes
discusiones sobre el calculo de la pérdida queadebuperarse.

Sobre fines de mayo y principios de julio de 20066bo movilizaciones de
funcionarios publicos (principalmente en educagid@alud) en reclamo de mejoras en la
Rendicion de Cuentas y por un aumento salariallia fle 2006. Luego de algunas
reuniones el gobierno anuncié que no tenia margeamejoras y que no habria ajuste de
salarios publicos hasta enero de 2007. Lo que sbaevo fue la cobertura en salud para
unos 17.000 trabajadores de la Administracion @éntr organismos del 220 de la
Constitucién que hasta el momento no lo percibian.

En enero 2007 hubo nuevamente acuerdos diferesqiale los tres sectores: los
funcionarios de la Administracion Central y entesetisefianza ajustaron 11.34 por ciento
(6.38 por ciento por concepto de inflacion y 4.@8 piento de recuperacion salarial) y
volvieron a realizarse ajustes diferentes en 2008.

Las empresas publicas:
Negociacion a dos niveles

Las empresas publicas son las que tienen una @egotibipartita mas antigua y mas
desarrollada. Desde comienzo de los 90 negociardosaniveles: con la Oficina de
Planeamiento y Presupuesto (OPP) temas mas gengrdéntro de las propias empresas
temas méas concretos. A nivel sindical existe unaaveoordinadora de Entes, integrada
por representantes de las distintas empresas sqyien negocia con OPP.

El nivel de la negociacion centralizada se mantanm largo del tiempo y se fueron
acordando sucesivos convenios que contenian bé&sitarajustes salariales para todas las
empresas e incluian clausulas de paz y mecanisengsldcion de conflictos. Luego los
temas se enriquecieron y se agregd el uso de edasiquara realizar reconversiones y
acuerdos de productividad, los cuales se acordarmvel de empresa.

A partir del 2005 los ajustes salariales fueronooeglos junto con los otros grupos
en el Consejo Superior del Sector Publico y lostomacordados dejaron a las empresas
publicas en una situacion intermedia: en enerdd@ ajustaron un 5.5 por ciento (2.7 por
ciento por inflacion y 2.8 por ciento por recup&iay, en enero de 2007 un 9.6 por ciento
(con 2.8 por ciento de recuperacion) y en ener@08 inflacién pasada y 1 por ciento de
recuperacion.

A nivel de las empresas existen convenios que gadedacuerdos por reestructura a
ajustes por productividad. Actualmente existen eoms de productividad en varias
empresas publicas: ANCAP (combustible, alcohol vy rtl@dd), ANTEL
(telecomunicaciones), UTE (energia eléctrica), Q@®fza) y ANP (puerto).

Un estudio sobre los convenios de productividadilse&n primer lugar algunas
caracteristicas especiales de las empresas publiogisayas a la hora de tratar el tema: en
cuanto al régimen de mercado son monopolios u mlios (naturales o legales) por lo
cual disponen de poder de mercado para fijar peoicantidades; los funcionarios




publicos tienen de hecho inamovilidad y existeruigtps que impiden o restringen la
contratacion de otros trabajadores, lo que afectangicionan el andlisis de aplicacién de
los marcos conceptuales sobre remuneraciéon pougtigitiad (Lanzilotta y otros 2006).

Mas alla de estas limitaciones en algunos casagesen firmando convenios de
productividad desde 1993. En general la férmuldaderoductividad global recoge en el
numerador los ingresos vinculados a la actividagnabde la empresa y los costos de
dicha actividad. Para el calculo de la productidida la mano de obra relacionan ingresos
brutos con gastos de personal. En el numeradoemera se incluyen ingresos por ventas
(menos Ancap que incluye ingresos operativos, @iggios y otros). En general se fijan
topes a distribuir en funcion de las ventas o seanan indicador (3.5 sueldos por afio).

Cuadro 22.
Principales conceptos utilizados para calculo de la productividad
de la mano de obra en las empresas publicas

ANCAP ANP ANTEL UTE

.Ingresos operativos
.Ingresos financieros

.Indice de variacion de la |.Ingresos operativos neto fiilovatios hora vendidos §

Ingresos normales productividad gastos de corresponsales|mercadao interno
considerados en
numerador |.Ingresos diversos normalgs
.Indice de variacion del .Gastos de personal
.Retribuciones personales|gasto de personal deducidas las cargas |. Gastos de personal
Costos Aportes sociales sociales, aguinaldo y

montos devengados po
retiros incentivados

.Beneficios sociales
.Seguros

considerados en
denominador

Precios constantes: los
valores de los conceptos
detallados se deflactan pol

Por cada concepto se
determina el cociente
Iporcentual respecto al

.Se realizan los célculos p
el periodo corriente y el
periodo base y se determ

na

Unidad de medidéPC la variacién Indices de PMO

Abatimiento por|

cambios 2003: 30%

tecnoldgicos | 2004: 40%
Fuente: Lanzilotta y otros 2006

periodo base

2003: 30%
2004: 40%

2003: 30% 50%

2004: 40%

Ademas algunos los convenios de empresa contiearérs\beneficios econdmicos
(licencias especiales, canastas, Utiles escoktek, comisiones de seguridad e higiene, de
relaciones laborales, regulacion de la actividadisal, etc.

La banca publica: Continta la negociacién

Al igual que en el caso de las empresas publicds &anca oficial existe negociacion
desde tiempo atras. En 1998 se habia firmado uweoam centralizado para los cuatro
bancos oficiales entendido como un marco para meejprmhomogeneizar las relaciones
laborales en el sector, adecuandolas a la coyustaceecondmica nacional. Trataba
ademas de temas salariales otros temas de inema&$op actores estableciendo las pautas
generales para ser negociadas a nivel de cada.bBstzoarticulacion dio mérito a que
también en los bancos publicos hubiera una fluetgoiacion colectiva.

A partir de 2005, justamente porque la negociapi@existente habia implicado una
evolucion salarial con resultados mejores que erotos grupos, sin escapar a la caida
durante la crisis, la banca publica fue el grupam dos menores porcentajes de
recuperacion. En enero de 2006 tuvo un ajuste @epdr ciento (2.7 por ciento por
inflacién y 2.8 por ciento por recuperacion) y erer® de 2007 tuvo solamente ajuste por
inflacién (6.38 por ciento) dado que en diciembee2@06 habian tenido un ajuste de 1.9
por ciento por concepto de recuperacion salarial.eBero de 2008 el ajuste volvié a
contemplar la recuperacion.

Algunas reflexiones
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En la negociacion bipartita del sector publico adlerde los aspectos salariales se ha
avanzado en otros temas importantes y de cardatera: por un lado entré en discusiéon
el proyecto de ley sobre Negociacién Colectiva leseetor publico y por otro existe una
subcomision para debatir la Reforma del Estadaiata por gobierno y representantes
sindicales.

En los grupos de negociacion se continué avanzéddicamente en temas de
remuneracion especificos, regularizacion de cati@tes y en resolucion de conflictos
puntuales (INAU, Salud Publica, etc.).

En conclusién la negociacién colectiva del sectdslipo tuvo una mayor cobertura
que en el pasado dado que hasta 2005 solo habimciado las empresas publicas y
algunas intendencias municipales teniendo el ralgonos contactos puntuales pero no
mesas de negociacion.

A su vez a partir de los distintos ambitos de gjalinstitucionalizados luego del
2005, se pretendid involucrar a los trabajadoreslisousiones mas de fondo como la
Reforma del Estado. Los resultados de dichos ambiasta ahora no han sido muchos,
son demasiados espacios, se duplican temas desidiscumas bien funcionan como
ambitos de intercambio de informacion. Pero si edificara la forma de funcionamiento
seguramente podrian obtenerse mayores logros, ecmerdos basicos en temas claves
gue permitieran enriquecer las relaciones labarales
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6. Conclusiones: Avances y limitaciones
en las relaciones laborales

Si se observa lo ocurrido en Uruguay en los ultimades la conclusion es clara: se ha
avanzado de forma importante en materia de negéuiamlectiva. Hubo una enorme
cantidad de convenios colectivos, la mayoria delades fueron alcanzados por consenso,
se instal6 por primera vez en la historia del paisegociacion para el sector rural y
recientemente para el servicio doméstico, adema&sedese una comision bipartita para la
negociacién de los funcionarios publicos.

A lo largo del trabajo se sefialan los avancegdsugltados de las negociaciones, sus
contenidos y los impactos positivos que esto tadot en la evolucion de los salarios
como en el empleo. Contra lo esperable por algfoger tedrico, el aumento de salarios
se dio sin desplazamiento de trabajadores e indoscaumento sostenido del empleo a
nivel global. Aln asi los resultados fueron disésiiy se detectan algunas limitaciones que
deberian corregirse para seguir avanzando, qubasicamente el contenido de los puntos
gue siguen.

6.1 Consejos de salarios y trabajadores
cubiertos en la negociacion

Un aspecto central del modelo de relaciones laé®raruguayo son los Consejos de
Salarios, definidos en el punto 3.1, que aun heerga y cinco afios después, siguen
siendo el sostén de la negociacién, ya que loseptog de ley de negociacién colectiva
continuan a discusion en el Parlamento.

La ley que los cre6 fue importante en la confordacile la estructura de las
organizaciones de empleadores y trabajadores. Bosapasos se organizaron por sector
econdémico y si bien esto es tradicional entre lapresarios no ocurre lo mismo con los
trabajadores. En el mundo se encuentran sindickt@smpresas o sindicatos por sector e
incluso otras formas de organizacion. Estas opsiome son excluyentes entre si y de
hecho en Uruguay existen sindicatos de empresa sam@ y alguna federacién que
coordina mas de una rama (por ejemplo industri@ @éémentacion o de la energia). Pero
sin duda el peso central lo tienen los sindicatogos o las federaciones de sector
econdémico. Los trabajadores adaptaron la estructigasus organizaciones a las
condiciones en que ocurria la negociacion.

Esto explica que la negociacion de nivel sectdualla predominante (y a veces la
Unica) en todos los periodos en que existio negideiaolectiva (1943-1968, 1985-1991 y
2005-2006). Cuando se quiso sustituir la negoaieed este nivel por el de empresa
(1992-2004) el resultado fue el deterioro de laos&gion, lo que se explica primero por
la falta de interés empresarial en negociar, pembién porque en este nivel no existian
organizaciones de trabajadores con capacidad @eteees reales de la hegociacion.

Lo anterior implica que los trabajadores que quedaiertos por la negociacion
colectiva son los trabajadores asalariados debisgeivado y publico, sin incluir en la
negociacién otras categorias ocupacionales y meaizgjadores informales.

6 Este capitulo se base en varios trabajos publkicado el Programa de Modernizacién de las Relasidmborales, un
trabajo coordinado por Adrian Fernandez (eneroGf8R“La negociacién colectiva en el Uruguay: asidly alternativas” y
en multiples charlas y reflexiones con Juan MaRgglriguez y Beatriz Cozzano.
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Cuadro 23.

Trabjadores cubiertos por la necociacion colectiva

(por ciento sobre el total)

2000 2005 2006
Sector privado 27,9 97,9 971
Construccion 100J0 10Q,0 100,0
Industria 11,7 100[0 94,2
Comercio 1,6 100|0 104,0
Servicios 37,b 95(6 95,8
Sector rural 0,0 1,7 33,0
Sector publico* 16,0 99,0 99,p

* Se excluyen intendencias y Poder Judicial
Fuente: Rodriguez, Cozzano, Mazzuchi 2007

Si se analiza la cantidad de trabajadores amparedosonvenios colectivos se
observa que la misma ha ido aumentando (cuadro 28Y& atn mayor a partir del 2608
estimandose que se aproxime al 100 por ciento dagoaument6 la cobertura en los
asalariados rurales y se instal6é el consejo dedasjadoras del servicio doméstico. Esto
altimo es un aporte no sélo en términos de trabaf@nte sino que apunta a la equidad de
género ya que es un sector netamente femenino.

6.2 Algunas rigideces en la negociacién existente:

Las pautas y su utilizacion

La pauta de negociacion establecida por el Podsrukyo en 2005 y 2006 fue Unica y
aplicable a todos los sectores por igual. Estonseni6 modificar en 2008 pero los
resultados muestran que no funcioné del todo. Aengu todas las rondas las pautas
admitian flexibilidades y en definitiva se aprobamnvenios que las modificaron, todas
las negociaciones la tuvieron como guia, en pdati@n las dos primeras rondas. Si bien
para el gobierno y su control de la inflacion esigo la ventaja que los montos y
momentos de ajuste fueron similares, no parecenadit® que un sector que esté en crisis y
otro que esta en crecimiento, o uno que vende atade externo y otros que produce
bienes no transables tengan los mismos criteriggusee.

Tampoco al interior de los grupos de actividad secaron diferencias. Si bien la
posibilidad de crear subgrupos dentro cada grupaifia considerar un tratamiento
diferencial, no resulté suficiente para dar tratamo diferente a grupos de empresas que
por motivos diversos, encontrdndose en un mismdorsepresentaban situaciones
particulares, por ejemplo en funcién de su tamafiocalizacion geogréfica. La ley de
Consejos de Salarios no impide considerar esagudddades, sin embargo los hechos
demostraron que este tipo de consideraciones efggciueron, tanto en ndmeros
absolutos como en porcentajes, muy reducidas.

Igual podria decirse de la posibilidad de descuelgn empresas que estando
obligadas por el convenio, de cumplirlo podriangroen riesgo los puestos de trabajo. Si
bien esto no estéd prohibido es casi inexistents. drapresas que lograron condiciones
salariales especificas fueron muy pocas, ya questaucion debia contar con el consenso
de las partes, lo cual no era posible si una ds,edmpresarios o trabajadores, se oponia a
tratar el tema, cosa que podia hacerse sin apararfundamento que su oposicion al
descuelgue en forma genérica.

47 Al momento del informe no est& procesada la infmion pero en industria aumenté la cobertura, siewial instalar el
servicio doméstico también y en particular en etaerural se instalaron todos los consejos firnsacdnvenios en los seis
casos. La cifra se aproximara al 100 por cientmslérabajadores asalariados formales.
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El andlisis de la negociacion demostré que en alg@onsejos, particularmente en
el sector de la bebida estudiado, se han aceptaits\descuelgues, mientras en otros ni
siquiera se trataron porgue hubo una oposiciénicgsihde tipo genérico, es decir, una
oposicién a la posibilidad de que una empresa seoftgra, independiente de si existia
fundamento para que ello se aceptara. Evidentengritama requeriria reglas de juego
mas claras.

6.3 Algunas limitaciones: Contenidos basicamente
salariales que no consideran heterogeneidades

El contenido central de los acuerdos es de nahmagalarial, se concentra en la
determinacion de los salarios minimos por categoyiel ajuste de los mismos para
recuperar la pérdida provocada por el alza deresigs, durante el periodo de vigencia de
los acuerdos. Seguramente, como se mencion0, stionaly vinculado a la ley de
Consejos de Salarios que determinaba esos conseidm 65 afios después el mundo y el
pais cambiaron, se registraron importantes camteicsologicos, se abrié el comercio,
cambiaron las reglas de competencia, se demandarvea mas trabajadores calificados,
etc., lo que genero heterogenidad entre las engpyesatre los trabajadores.

Los ajustes salariales son un contenido necesaragque la distribucién del ingreso
es un componente inevitable de las negociacionesrapatronales en todo el mundo.
Pero por un lado no deberia ser el Unico tema aamagy por otro el contenido salarial
deberia enriquecerse. No solo se deberian inglstes por inflacion sino que se deberia
abordar su relacién con los resultados de las esapr&s decir, deberia reorientarse hacia
sistemas de remuneracion variable o mixtos (cosamponente fijo y otro variable) de
forma que la remuneracion de los trabajadores (y tpoto la distribucion de los
resultados) se asociara al logro de resultadosatégicos (productividad, calidad,
diversificacion de productos, satisfaccion y fidatiion de los clientes, etc.).

Esto es particularmente importante si la estratgg@ductiva del pais define
especializarse en productos de calidad, mayor vagregado y contenido de
conocimiento, pues estos objetivos requieren gaeefapresas involucren a todos los
trabajadores en el logro de los mismos. Sistemasrdaneracion por resultados permiten
encontrar formas de funcionamiento empresarial &n due todos puedan tener una
participacién mas activa.

Estos sistemas tienen muy poco desarrollo en Ugydoigue se puede explicar por
varios factores como las dificultades técnicas stesesistemas, la ausencia de confianza
en las reglas de juego y la falta de disposicidpresarial a implementarlos, sumada a la
reticencia de algunos sindicatos. Pero sin dudadén principal es que estos acuerdos
s6lo pueden implementarse a partir de una negocigmr empresa y no a nivel de los
sectores econOmicos, porque los objetivos y lositeetos econdmicos son de las
empresas. Sin desarrollar de una negociacion anastie estos sistemas de remuneracion
no se generalizaran, sino que se quedaran limiadosis pocas empresas, donde si existe
una negociacion con estas caracteristicas.

6.4 Larelacion entre los actores y
el dialogo social: Tenso

Durante estos ultimos cuatro afios hubo momentosfudde enfrentamiento entre
trabajadores y empresarios, entre empresarios ergoby también entre trabajadores y
gobierno. Ningun buen modelo de relaciones labsrake construye con un clima de
tension y desconfianza.

Un tema permanentemente presente fue la criticaesianial a la ausencia de reglas
claras para el relacionamiento y al papel del gabieen particular del Ministerio de
Trabajo, que han considerado ha sido de respaldoapente a las demandas sindicales
sin contemplar las posiciones empresariales.
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Esto lleva a reflexionar sobre el papel del segtdnlico en los conflictos laborales.
Autoridades del Ministerio de Trabajo habian afidmgue volcarian la balanza a favor de
los trabajadores. Esta postura se fundamenté ealdnieio del gobierno el poder relativo
del sindicalismo estaba notoriamente deteriorado,l@ que su fortalecimiento era una
condicion necesaria para una negociacion equilébrggto justificaria la actitud asumida,
pero también justificaria la desconfianza emprakhecia las autoridades.

Los empresarios también mostraron una elevada desidesconfianza hacia el
movimiento sindical. La mayoria de ellos no estabemstumbrados a tener un sindicato
gue representara a los trabajadores y que formdlansandas, probablemente nuevas,
sobre las condiciones laborales, ambientales egigrislad, incluso sobre el cumplimiento
de los laudos. Los sindicatos recién constituidossigron ser reconocidos como
interlocutores validos en estos temas y probableamaifo no ocurrié facilmente, ya que a
muchos empleadores les costé admitir esta nuevaafale relacionamiento. La actitud
empresarial fue determinante de tensiones y ellccalaboré para generar confianza
mutua.

Pero hubo también conflictos sindicales que georraste clima (ocupaciones por
las que se perdieron trabajos, otras donde la rizager los trabajadores querian trabajar,
etc.). Probablemente situaciones como éstas estdicando que existen algunos
trabajadores que consideraban que podian aprovetiwaen momento econdémico para
lograr reivindicaciones importantes. Pero tambiétéare indicando las limitaciones que
tiene la dirigencia sindical (de rama), por laslasginternas de funcionamiento del
sindicalismo, para corregir demandas exageradas pyeelan realizar sindicatos de
empresa. En su conjunto estas situaciones pueden gaportante foco de inseguridad en
las reglas de juego, generando una alta dosisstbelanza.

Un hecho caracteristico de nuestro pais es quenipsesas afiliadas a las Camaras
Empresariales mas conocidas, que son las que nondalagados a las instancias de
debate publico e incluso a los Consejos de Salawspocas. Pareceria entonces, que las
Cémaras no alinean a la mayoria de las empresasagizs integran, que son donde las
condiciones laborales muchas veces no son lasmegtarias. No hay informacién sobre
el nimero de empresas cuyos trabajadores se ermuem esa situacion. Los sindicatos
han denunciado que son la mayoria, pero los empedsan manifestado una opinién
diferente. En cualquier hipotesis, que empresasiptan normativa legal o convencional,
favorece la desconfianza sindical hacia ellas. €ia elima y sin reglas claras, cualquier
instancia de negociacion se dificulta.

Pero ademas deberian cuidarse las instancias tegalidocial implementadas.
Durante este periodo se convoc6 al Compromiso Naktjmara el empleo, los ingresos y
las responsabilidades. También se convoco al GougefEconomia Nacional, &mbito de
integracion tripartita implementado en la Constéincde la Republica pero que nunca
antes se habia convocado, ademas de convocatar@slipcutir temas puntuales como la
comision de la Seguridad Social.

Muchos de estos ambitos fueron convocados de mdisa@ntinuada, superpuestos
a otras instancias para discutir temas similareso yograron avanzar. De hecho no se
estan reuniendo ni el Compromiso Nacional ni el<egm Superior de Economia. Tal vez
los @&mbitos de dialogo deberian ser menos y teptasimas concretas. Las personas que
participan suelen ser las mismas por lo que espaeipetidos sin acuerdos concretos
desgastan.

6.5 Algunas ideas para pensar
la negociacién futura

La negociacion deberia enriquecer sus contenidparg ello deberia desarrollarse en
varios niveles articulados, como lo muestra el adsda bebida. Mientras continuaron
negociando a nivel de rama existieron numerosos/erins por empresa que les

82



permitieron ir adaptandose a las distintas ciramsas, todo negociado en acuerdo entre
empresarios y trabajadores.

La negociacibn a nivel macroeconémico deberia densi los resultados
verificados en el pasado y tener una pauta mabléexDe hecho la Ultima pauta de julio
de 2008 se aproxima a esta idea al considerar grte ge la recuperacion salarial se
ajustaria por algun indicador de la evolucién @etar, pero como se sefialé no se aplicé
correctamente. Es decir por un lado a nivel gerdshéra considerar las condiciones de la
economia y definir el indicador de inflacién, ueauperacion minima de referencia, etc. Y
por otro considerar el nivel sectorial, de forma dps acuerdos totales incluyan factores
provenientes de la pauta nacional y factores dakfina nivel del sector, de acuerdo a la
situacion de cada uno y donde éstos tengan unanei@a mayor que hasta el presente.

Por ejemplo deberia promoverse la inclusion deralgfactores diferenciales sea
por localizacién o por tamafio, aunque esto Ultimobablemente tendrd resistencias
importantes a nivel del PIT-CNT e incluso entre &mpresarios que aduciran que se
podria producir una competencia desleal. Por ej@npk pequefias empresas podrian
tener como aumento salarial minimo obligatorio poscentajes derivados del alza de
precios y el correctivo y diferenciarse en el potag de crecimiento salarial.

Deberia promoverse ademas la negociacion a nivelnggesa articulada con los
otros niveles de negociacion, de forma de enriquixse contenidos. Para ello podrian
establecerse incentivos fiscales, como ocurre r@s paises. En esta negociacién deberian
incluirse los salarios variables y otros temas lgagan que los sistemas de remuneracion
se vinculen crecientemente con los desafios cotivostide las empresas y concreten el
objetivo de que si se logran resultados, los missglistribuyan entre todos los que
participaron en su logro.

A su vez en la medida en que la mujer se incorpbrenercado de trabajo la
negociacién deberia incorporar contenidos que owilen esta realidad y apunten a la
igualdad de oportunidades. Como sefialan Abramodgarb si bien la equidad de género
es un objetivo fundamental en si mismo para toddedad democratica, también es
necesario analizarla en términos de su importgmaia el desarrollo y la sustentabilidad
econdémica y social. Esto lleva a ubicar el temadaodecostos laborales de hombres y
mujeres en el terreno de la reproduccion socialeysd relacion con el tema de la
competitividad.

Por ello es conveniente que en las empresas seeaehtomportamiento respecto
del uso del tiempo total de los trabajadores yefacion con el tiempo de trabajo. El hecho
de que las mujeres no puedan extender su jornadiacita a intensificar su trabajo durante
el horario regular y a recuperar el trabajo noizadb durante las ausencias para cumplir
con obligaciones familiares. Dependiendo de lo€gsos productivos es posible que en
algunos casos sea posible redisefiarlos facilitéadida extralaboral de los trabajadores
de ambos sexos, lo que adicionalmente contribairi@ inclusion de los hombres en las
actividades familiares sin perjudicar su imagerotab Considerar las necesidades de la
vida familiar y personal en las politicas de reosrsumanos y en las politicas publicas es
un factor importante de competitividad de los pmid& negociacion colectiva seria un
buen instrumento para conseguirlo (Abramo y To@8@6).

Si lo anterior se cumpliera y se negociara a mestro, a nivel sectorial y a nivel de
empresa, es necesario que exista una adecuadsaaitia entre estos niveles; es decir una
coordinacién que establezca qué nivel prevaleasaso de que convenios de distinto nivel
con un mismo dmbito de aplicacion analicen una mitematica en forma diferencial. En
el contexto juridico de nuestro pais la articulacite los niveles de negociacion queda
sujeta a la regulacion auténoma de los actores, lpsrinvestigaciones demuestran que es
un tema ausente en las negociaciones y que suciusdetermina la utilizacién del
principio de derecho laboral de la norma mas beiosth para el trabajador.
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La articulacién debe verse en dos posibles sent{@)ssolucionar la situacién de
empresas que de cumplir el convenio de rama ponaieggo los puestos de trabajo, y
(b) habilitar las nuevas formas de remuneracion.

Para el primer caso podria regularse el descuefjuden hoy no esta prohibido y
como fuera sefialado de hecho se utiliza, seriaobger existieran reglas claras que
especificaran a quién solicita la empresa el dégeageca través de qué procedimiento y
qué consecuencias aparejaria el mismo. La aplivad&l mecanismo de descuelgue
deberia ser prevista en la legislacion, indicaradodondiciones en que corresponde su
aplicacion; la informacion que deben aportar lopresarios; el tiempo que duraria el
descuelgue; los compromisos que asumen ambas parése tiempo y todas aquellas que
propongan las partes para lograr garantias mutuas.

La empresa deberia hacer su planteo original &raajadores, con quienes debera
negociar y una vez obtenido el acuerdo la soligiteiddescuelgue deberia ser presentada al
Consejo de Salarios para que verifique el cumphioiele los requisitos formales.

En relacion a nuevas formas de remuneracion seigpadnsiderar el criterio de
articulacion de “distribucion por materias”, quegrsfica asignar a cada nivel de
negociacion las competencias que son propias éeesu Se incluye un nivel superior para
el salario minimo nacional, un nivel de rama patar®s minimos de cada rama de
actividad y el nivel de empresa para negociar raideamas de remuneracion. Esto
significa por ejemplo que los salarios se negoeiara rama no pueden ser inferiores al
minimo nacional, y que los salarios de la ramauedpn disminuirse en la negociacion de
empresa, salvo que la empresa se encuentre hddilitaello por el procedimiento de
descuelgue; en otros términos, a nivel de empréka s pueden negociar salarios
superiores a los de la rama, eventualmente a traeésnuevas modalidades de
remuneracion (lo sefialado es s6lo un ejemplo pantou se pueden establecer
expresamente los contenidos que se entiendan aperpara cada nivel).

Como fuera mencionado algunas de estas consideegciaunque de manera muy
minima, estan presentes en la actual ronda de iaegotasi como en los proyectos de ley
presentados. Aun falta, pero sin duda este esagego paulatino.
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