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Resumen

El articulo analiza las relaciones entre las reformas institucionales
o estructurales, los cambios en la organizacion del trabajo y las
estrategias de las organizaciones sindicales.

La suspensidn de los Consejos de Salarios tripartitos que tenian
la funcidn de fijar salarios minimos por categoria por grupos de
actividad econémica y los cambios en la actividad econdmica
debilitaron al movimiento sindical y permitieron a los empresarios
cambiarla organizacion del trabajo, en la década de los afios noventa,
en algunos casos mediante la negociacion colectiva.

Palabras clave: sindicatos, reformas estructurales, organizacién del
trabajo, Uruguay

Abstract

This article analyzes the relations between the institutional or
structural reforms, the changes in labor organization and the trade
union strategies in Uruguay.

The stoppage of the tripartite Wage Councils with the assignment of
fixing minimum wages per occupation in economic activities groups
and the changes in economic activity, weakened the trade unions
and allowed to the entrepreneurs to change the labor organization,
during the decade of the nineties, sometimes by collective bargaining

Key words: trade unions, institutional reforms, labor organization,
Uruguay

1. Introduccion

El objetivo de este articulo es responder a la pregunta ;Como
enfrentd el sindicalismo a las reformas estructurales del Estado y a
la reorganizacién productiva de las empresas en el periodo elegido?

Se considera que el contexto econémico y en particular la situacion
internacional asi como el rol del Estado, condicionan las estrategias
empresariales y sindicales. De esta interrelacion surgen los proyectos
de reformas estructurales y de reorganizacién empresarial a las que
las organizaciones sindicales deben dar respuesta (en 2)

Se pueden diferenciar tres periodos para el anadlisis de estos
problemas. Desde la restauracion de la democracia en 1985 hasta
1992 las estrategias estuvieron centradas en recuperar los niveles de
actividad, de empleo y de salarios Durante el sequndo, desde 1992
hasta 2004, las reformas estructurales y la reorganizaciéon del trabajo
pasa a primer plano. Finalmente, desde 2005 hasta este momento,
las negociaciones priorizaron los aumentos de salarios y el rediseno
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del Sistema de Relaciones Laborales (en 3).

Las reformas estructurales no incluyeron desregulaciones relevantes
dirigidas a aumentar la flexibilidad numérica, salarial o funcional.
Pero la convergencia de la suspensiéon de la convocatoria a las
negociaciones tripartitas y los cambios en la actividad econdmica
debilitaron al movimiento sindical y aumentaron la autonomia
empresarial para implementar reorganizaciones, en algunos casos
negociadas (en 4).

Se concluye que un Sistema de Relaciones Laborales regulado
y participativo es el instrumento que permite compatibilizar los
cambios tecnoldgicos y organizativos imprescindibles para sostener
la competitividad, con los derechos de los trabajadores (en 5).

2. Marco tedrico metodologico
Se parte de tres premisas:

a) la aceleracién de la globalizacién de la economia en las ultimas
dos décadas del siglo veinte exigié un permanente aumento de la
competitividad a las empresas.

b) el marco juridico definido por el Estado condiciona las estrategias
empresariales y sindicales

c) el ciclo econdmico también condiciona las estrategias de los
actores sociales

Por competitividad se entenderd la capacidad de competir para
mantener o aumentar el nivel de actividad. Se ha senalado que
“El aumento sistematico de la productividad de todos los factores,
particularmente de la mano de obra, constituye la principal fuente de
competitividad de un pais. Al mismo tiempo, es la precondicion para
mejorar el nivel devida de supoblacién” (Garcia 2002:80). Chudnovsky
y Porta (1991) diferencian catorce definiciones de competitividad y
centran su analisis en dos enfoques, el tradicional que se apoya en la
relacidn entre indices de tipo de cambio y de precios, y el estructural
que tiene en cuenta los cambios tecnoldgicos entre otros factores.

El analisis de las “opciones estratégicas de los actores” se apoya en
el enfoque del Massachusetts Institute of Technology (Kochan, Mc.
Kersie y Cappelli 1983, Kochan y Katz 1988, Kochan y Piore 1990;
Kochan, Katz y Mc Kersie 1993, Kochan, Locke y Piore, eds., 1995).
En los ultimos treinta anos se revalorizé el papel de las estrategias
empresariales en la competitividad y dentro de estas se reconocié
la importancia a los recursos humanos (Porter 1980 y 1990). Se
habla de “los dos extremos de la organizacion econémica: el mundo
microscopico de las relaciones laborales en la empresa y el mundo
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macroscopico del comercio internacional...” (Piore y Sabel 1984) y se
fundamenta la necesidad de sustituir el modelo de produccion en
serie por el de especializacién flexible.

La empresa contempordnea precisa una mayor flexibilidad para
adaptarse a las fluctuaciones y los cambios de composicion de la
demanda asi como de los competidores. La inversion incorpora
los cambios tecnoldgicos y requiere modificar la organizacion
del trabajo, cambian los procedimientos de marketing y los
canales de comercializacion. Esta dindmica requiere la gestion
estratégica de los recursos humanos, para promover la capacidad
de innovacion; se reducen los niveles jerdrquicos y se promueve la
iniciativa, se forman equipos con trabajadores poli funcionales,
muchas veces por proyectos de cardcter transitorio; el cambio en
la demanda de competencias exige la formacion permanente En
sintesis, para competir hay que innovar, para innovar hay que
adquirir nuevas competencias.

El cambio tecnoldgico, en las maquinarias y equipos, los procesos
y los productos (se eliminan algunas lineas de produccion de
bienes y servicios, surgen otras) modifican las calificaciones o
competencias necesarias (conocimientos y habilidades) para
la ejecucion del trabajo. Las empresas necesitan pronosticar
las necesidades de capacitacion y formacion asi como disenar
lineamientos para las actividades de formacion. Como seniala De
Silva (1998) “Las ventajas comparativas basadas, en por ejemplo,
el bajo costo de mano de obra o de las materias primas han
perdido importancia relativa frente a las ventajas competitivas
basadas en la capacidad de agregar valor”.

Se procesa una reestructura productiva y cambia el funcionamiento
del mercado de trabajo, exigiendo cambios en la legislacion laboral
y las negociaciones colectivas. El punto de partida inexorable para
los actores sociales y politicos es la necesidad de incorporar una
agenda de cambios en sus estrategias para adecuarse a las nuevas
condiciones.

3. El contexto econémico y politico

Las premisas metodoldgicas permiten diferenciar tres periodos. El
primero va desde la restauracion de la democracia en un contexto
econdmico recesivo en 1985 hasta 1992; periodo en el cual las
estrategias del Estado y de los actores sociales estuvieron centradas
en recuperar los niveles de actividad, de empleo y de salarios
deteriorados por la recesién asi como en reconstruir el sistema de
relaciones laborales.
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El segundo va desde 1992 hasta 2004, se inicia la redefinicion del
rol del Estado al asumir el gobierno liberal presidido por el Dr. Luis
Alberto Lacalle y las reformas estructurales y los cambios en la
organizacion del trabajo pasan a primer plano (Notaro 2005).

En el contexto econdmico cabe destacar la globalizacion, el
vertiginoso cambio tecnolégico, la reestructura econdmica acelerada
por la transiciéon al MERCOSUR y una nueva etapa recesiva desde
1999 hasta el fin del periodo.

La preocupacion por la competitividad adquirié mayor relevancia
con el Tratado de Asuncion firmado en marzo de 1991 y que entré en
vigencia a fin de noviembre del mismo ano. Se incluia un programa
de reduccién de aranceles a cero en cinco anos en el comercio con los
otros paises miembros (Argentina, Brasil y Paraguay) que generaba
interrogantes sobre el futuro de algunas actividades econdémicas del
pais.

Este contexto genero fluctuaciones en los niveles de actividad y
de precios de insumos y productos en las actividades productoras

de bienes y servicios transablesi. Exigié a las empresas, en el
largo plazo un permanente aumento de competitividad y en
la coyuntura, flexibilidad para aprovechar las condiciones
favorables de duracion incierta y ajustar a la baja en la recesion.
Eraimprescindibleinvertireincorporartecnologia, reducir costos,
aumentar la calidad, diversificar la produccion y los mercados.

Las propuestas de reformas estructurales surgieron durante la década
delosanos noventa, considerando que en una épocade globalizaciéon
de la economia era necesario reducir la intervencién estatal y las
regulaciones, para estimular la inversidon, la competitividad, el
aumento del nivel y la calidad del empleo. Se propuso modificar el
Sistema de Relaciones Laborales con el objetivo de impactar sobre
la economia (Banco Mundial, 1995; BID, 1998 y 2003). Se destaco
que “el grado de proteccion al empleo tiene efectos significativos
sobre el funcionamiento del mercado de trabajo: paises con mas alta
proteccidntienen menores tasas de empleoy mayor participacion del
empleo no dependiente en el total” (BID, 1998). El indicador utilizado
para medir la falta de flexibilidad tiene en cuenta el tiempo de trabajo
necesario para tener derecho a indemnizacion por despido, las
mayores o menores posibilidades de despedir; se destacan las nuevas
modalidades de contratos de trabajo, las condiciones de trabajo
que se quiere medir (rigidez o flexibilidad). Se proponia modificar
los escenarios y, en forma indirecta, debilitar a las organizaciones
sindicales, con el objetivo de lograr mejores resultados econdmicos.
Aumentaria la capacidad de decisidén empresarial, su poder sobre los
trabajadores y, finalmente, la conflictividad seria menor.

Estas propuestas se apoyaron en una parte de los lineamientos
que se conocen como “Consenso de Washington”, que incluyen
la liberalizacién de la tasa de interés, el comercio y las inversiones
extranjeras directas; la privatizacion de las empresas publicas y
la desregulacién de las actividades econdmicas. Williamson ha
destacado que en general se omite que también propuso un tipo
de cambio real competitivo y no incluyé la liberalizacion total de la
cuenta capital del balance de pagos (2004).

Tienen algunas excepciones, con un enfoque mas amplio que
incorpord las politicas de formacion y los aumentos de productividad
(Amadeo y Horton, 1996; C. Pagés, 2005).
LasinvestigacionesdelaOIT (PREALC, 1993; Tokmany Martinez, 19993,
by ¢; OIT, 2003) llegaron a resultados diferentes que cuestionaron la
necesidad de la desregulacion y la reduccion de la cobertura de la
seguridad social.

Finalmente, desde 2005 hasta este momento, con el triunfo electoral
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de una coaliciéon de izquierda, el Frente Amplio, se volvieron a
convocar los Consejos de Salarios y las negociaciones priorizaron
los aumentos de salarios, que habian perdido mas de un 25% de su
capacidad de compra durante la recesion. En un contexto econdmico
de crecimiento a tasas sin precedentes durante el medio siglo previo,
un aumento de la inversién y en particular de la inversion extranjera
directa, con niveles récord de empleo, los cambios en la organizacion
deltrabajovolvieronapasarasegundoplano,engran medida, porque
ya no hay reorganizacion de las empresas instaladas y las nuevas
inversiones, con tecnologia moderna y la organizacién del trabajo
adecuada son aceptadas por el impacto en la generacion de puestos
de trabajo con buenos niveles de calificacion y de remuneraciones.

En el discurso del acto de la central sindical del primero de mayo
de 2012 hubo una referencia indirecta que implica una aceptacion
de los cambios en la organizacion del trabajo y se propone atenuar
sus consecuencias en el desempleo mediante la capacitacion: “Mas
alla de los esfuerzos del movimiento sindical por lograr una politica
industrial alternativa hemos encarado a través de la Junta Nacional
de Empleo la implementacion rapida de planes de reeducacion
profesional para la inmediata reinsercién en el mercado laboral
cuandoquedentrabajadores cesantes porproblemasdereconversion
por introduccion de nuevas tecnologias o pérdida de trabajo debido
a la pérdida de competitividad de las empresas.” (PIT — CNT 2012).

Las preocupaciones sindicales agregan los problemas de seguridad
y salud ocupacional. Segun Walter Miglidénico, director de Salud
Laboral de la central sindical, se estima que 100 trabajadores por
ano mueren en accidentes laborales y se implementd un programa
de capacitacion para que defiendan la salud y la seguridad en sus
trabajos (2009).

4, Organizacion del trabajo y sindicatos

A fines de 1992 el gobierno presidido por el Dr. Lacalle suspendié
la convocatoria de los Consejos de Salarios tripartitos que fijaban
salarios minimos por categoria por grupos de actividad econdmica
para el sector privado urbano, dejando la negociacion salarial librada
a los actores. El Estado continué fijando el salario minimo nacional,
el de los trabajadores rurales y el del servicio doméstico. Se produjo
una importante contraccion de las negociaciones colectivas asi
como de la tasa de afiliacién sindical, lo que generd una creciente
debilidad de las organizaciones sindicales.

En un andlisis sobre la reforma laboral en América Latina durante el
decenio de los noventa se considera que en Uruguay “no se podria
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hablar de reforma laboral en un sentido estricto,”ii considerando que
los cambios tuvieron escasa aplicacion y sus eventuales impactos
en el aumento del empleo fueron anulados por la recesién. Cabe
observar que si bien no se aprobaron desregulaciones relevantes
dirigidas a aumentar la flexibilidad numeérica, salarial o funcional, la
convergencia de la suspension de la convocatoria a las negociaciones
tripartitasy los cambios en la actividad econdmica porlareduccion de
la actividad industrial y el cierre de muchas de las grandes empresas
(frigorificos, textiles, vestimenta, calzado) debilitaron al movimiento
sindical y aumentaron la autonomia empresarial para implementar
reorganizaciones, fundamentalmente por tercerizaciones. Se
destacéd que “Asi fue que en estos anos, el sindicalismo se redujo
cuantitativamente, con una brutal caida de la tasa de sindicalizacién
que paso6 del 35% en 1987 al 15% en el ano 2000.Este descenso fue
especialmente grave en el sector privado de la economia donde
cayo del 28% al 8% en el mismo periodo.” (Notaro et al 2012: 65)

El desarrollo de la negociacién por empresa “impuso una légica de
accion sindical que permitié enriquecer la pauta de negociacion,
incorporando nuevos temas, como los del cambio técnico,
capacitacion, carreras laborales, etc. mas alla de las reivindicaciones
salariales. Al tiempo que enriquecié la negociacién, esta logica
debilité los espacios centrales de negociacion colectiva y tendio a
una fragmentacioén de la organizacion sindical en funcion de l6gicas
corporativas.” (Supervielle y Pucci, 2008:102). Como sefialé Pucci “La
pérdida de centralidad de la accion sindical tiende a fragmentar la
negociacidon, que se define segun clivajes de tipo corporativo mas que
de tipo ideoldgico-programatico, a despolitizar la funcién sindical y
a disminuir el peso de las adscripciones partidarias” (2003).

Segun Milton Castellanos, integrante del Secretariado Ejecutivo
de la central sindical, “Se abandoné la negociacién colectiva, los
Consejos de Salarios dejaron de existir, se flexibilizaron los contratos
de trabajo, se tercerizaron actividades enteras, decenas de miles de
trabajadores debieron pasar a ser empresas unipersonales. No se
sabia bien cual era el salario minimo ni cuando se ajustaba, no habia
categorias, las condiciones de trabajo eran totalmente precarias y ni
hablar de organizacién sindical, porque perdias el trabajo al instante.
Este proceso se agudizé en la década del 90, llegando a limites muy
gravesy estallando el ano 2002 en la peor crisis econdmica que el pais
recuerda, afectando el empleo de miles y empujando a la pobreza a
mas de un milléon de uruguayos.”

En el periodo se iniciaron las experiencias de “calidad tota
que implicaban cambios en la organizaciéon del trabajo. En un
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relevamiento de 18 empresas, “Todas las organizaciones que
asumieron una participacion decidida y franca en el proceso de
Calidad Total perduraron e incluso algunas se fortalecieron en el
proceso” (Stolovich et al 1995:285) mientras que en 3 de los 4 casos
en que el sindicato no particip9, se debilité o desaparecio.

Se pueden citar tres ejemplos de reorganizacion empresarial
exitosa, negociada con las organizaciones sindicales, que se podrian
considerar ejemplos de buenas practicas y un cuarto en la industria
textil que no logro los resultados perseqguidos (Notaro et al 1997).

a) En la Fabrica Nacional de Papel (FANAPEL) se procesaron
importantes cambios en la tecnologia y la organizacion del trabajo
con participacion sindical. Entre los elementos que pueden contribuir
a explicar esta experiencia se destacan la dificil situacién de la
produccion de papel en el pais como consecuencia de condiciones
externas adversas y las politicas comercial y cambiaria asi como la
importante conflictividad previa, que incluyé una huelga de 86 dias
en 1990 y ciento diecisiete despidos.

Los actores redisenaron sus estrategias considerando necesario un
cambio en su relacionamiento. La empresa tenia como preocupacion
central el aumento de la competitividad y el sindicato los niveles de
empleoy de salarios. El sindicato acepté el cambio en la organizacion
del trabajo y la reduccién del nimero de puestos de trabajo para la
supervivencia de la empresa y considerd un logro la negociaciéon de
la reduccion de personal y la implementacién de un nuevo sistema
de remuneraciones.

b) En la produccion de cervezasy maltas hubieron dos experiencias de
reconversion negociadas con el sindicato, la de Cerveceria y Malteria
Paysandu S.A. (CYMPAY) y la de Malteria Oriental S.A. (MOSA). El
contexto impuso la alternativa de aumentar la competitividad con
inversiones importantes y cambios en la organizacién del trabajo o
cerrar. La disposicion de las empresas a proporcionar informacion
y la capacidad de analisis de los sindicatos, ayudaron a encontrar
salidas en esta coyuntura adversa.

Seimplementaronimportantes cambios técnicosy enlaorganizacion
del trabajo, asegurando la continuidad del proceso productivo.
Se transitd un dificil camino que requirié negociar una reduccion
muy importante del nimero de trabajadores ocupados y modificar
sus calificaciones. El nivel de actividad comenzdé a aumentar,
principalmente por las exportaciones de malta pero también por
la venta de cerveza en el mercado interno. En ambas empresas
los salarios reales aumentaron durante los anos siguientes a la
reorganizacion del trabajo
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La reduccion de puestos de trabajo se instrumento sin despidos
compulsivos. Las organizaciones sindicales lograron diversas
formulas que atenuaron los costos como el complemento del
seguro de desempleo, los estimulos al retiro y a la jubilacion,
la prioridad en la prestacion de los servicios tercerizados o la
reasignacion en la empresa.

¢) en la produccion de bebidas sin alcohol el primer punto a destacar
es el aumento del nivel de actividad durante una década, a ritmo
decreciente hasta estancarse en 1996. El enlentecimiento coincide
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con la pérdida de competitividad derivada del atraso cambiario y el
aumento del ingreso de refrescos de contrabando.

Laembotelladora de Coca Cola, Montevideo Refrescos S. A. (Monresa)
publicé balances con utilidades de casi nueve millones de délares en
1994 y algo mas de siete millones en 1995; este sequndo ano sus
ventas netas de impuestos y bonificaciones ascendieron a ciento
ocho millones de ddlares, un 4.1% menores a las del ejercicio anterior
(Diario El Observador, 8/8/96, p.12). En Embotelladora Uruguaya S. A.
(EUSA), que gestiona la Pepsi Cola, se percibieron las dificultades
financieras en el Cono Sur de A. Latina del
grupo econémico al que pertenecia.

Se implementaron cambios técnicos y
en la organizacion del trabajo, sin que se
generaran interrupciones importantes en
la actividad o pérdidas derivadas de las
medidas sindicales. Las organizaciones
sindicales tuvieron posibilidad de
negociar formulas que atenuaran los
impactos de la reduccion del empleo.

La evaluacion de los resultados en los
sindicatos no fue unanimey las diferencias
tuvieron como resultado un cambio de las
direcciones sindicales. Al mismo tiempo
corresponde destacar como un logro
sindical el alto nivel de afiliaciéon que se
mantuvo entre el 80% y el 90% de los
trabajadores.

d) En la industria textil el gobierno
convocd a una comisién tripartita para
analizar globalmente los problemas
de la actividad. Los actores sociales se
pusieron de acuerdo en una propuesta
de reconversibn que requeria una
politica de apoyo, pero la misma no fue
implementada por el gobierno.

En junio de 1995 comenzaron las
reuniones de una Comision Tripartita
Textil convocada por el gobierno,
con participacion de la organizacion
sindical, el Congreso Obrero Textil (COT)
y la Asociacién de Industrias Textiles del
Uruguay (AITU). Ambas organizaciones
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coincidieron en lineas generales en las medidas a adoptar en los
aspectos econémicos.

Propusieron el establecimiento de precios minimos de exportacion
adecuados a los valores internacionales y la incorporacién de
productos sensibles no comprendidos en el régimen; la prohibiciéon
de importacion de ropa usada o el establecimiento de exigencias
de tipo sanitario con obligacion de cumplimiento de determinados
requisitos; medidas de control para evitar la evasion de obligaciones
fiscales y sociales por sub-facturacion, cambios de codificacion,
declaraciones incorrectas, contrabando, etc.

Para el COT la experiencia de la comision fue buena y consider6
que el desinterés del gobierno y la tendencia de los empresarios
a diferenciarse hicieron que no tuviera resultados concretos. Los
empresarios también evaluaron positivamente el informe con
recomendaciones y sugerencias que no tuvo la aceptacion del
gobierno.

La situacion critica de la industria textil no se superé y en 2012 no
esta funcionando ninguna de las siete empresas con mas de 100
trabajadores ocupados que participaron en las negociaciones
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5. Conclusiones

Uruguay es un ejemplo de los cambios que contribuyeron a
debilitar al movimiento sindical en el transcurso de la década de
los afnos noventa, por dos motivos principales, la suspension de la
convocatoria de los Consejos de Salarios y el cierre de las grandes
empresas industriales, sin que la organizacion sindical pudiera
implantarse en los servicios en expansion.

El desafio actual es que los cambios en la organizacion del trabajo
no lesionen los derechos de los trabajadores y al mismo tiempo,
se requiere una redefinicion de estos a nivel nacional y regional.
Por ejemplo, el derecho al trabajo ya no podra entenderse como
el derecho a desarrollar las mismas tareas en la misma empresa,
en el mismo lugar y con el mismo horario, utilizando los mismos
conocimientos para producir los mismos bienes con las mismas
maquinas, desde el ingreso y hasta la jubilacion.

Es posible responder a la exigencia de permanente aumento de
la competitividad, cambios tecnoldgicos y en la organizacion del
trabajo, buscando un nuevo equilibrio entre los derechos de los
trabajadores, laflexibilidad que exigen las fluctuaciones coyunturales
y el empleo de calidad, en condiciones de incertidumbre. La
reconversion genera situaciones conflictivas y aun dramaticas,
por lo que se trata de negociar los cambios y en particular para
aprovechar las oportunidades y reducir los costos; lograr nuevos
acuerdos que dando estabilidad y transparencia contribuyan a
promover la inversidon. La participacion es condicion necesaria
para la consolidaciéon de la democracia y un Sistema de Relaciones
Laborales regulado y participativo es el instrumento compatible con
una economia competitiva.
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Notas

I. Transables: que se pueden exportar o importar y por lo tanto,
estdn sometidos a la competencia internacional y obligados a aumentar
permanentemente la competitividad para subsistir o crecer.

ji. Vega, 2001, reiterado en Vega, 2005:11, “en Bolivia, Honduras,
México y Uruguay, sin perjuicio de la existencia de determinados cambios
legales o de propuestas de reforma que puedan indicar esta tendencia,
no se puede hablar de reforma laboral stricto sensu.” Se menciona como
ejemplo de cambio en nota al pie la “supresion de los Consejos, en
Uruguay.”
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