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El sistema uruguayo de relaciones laborales:
entre autonomia y negociacion

Juan Raso Delgue*

RESUMEN: A lo largo del devenir histérico de Uruguay la evolucion
normativa en materia del trabajo ha dado a los actores sociales diversas
formas de adaptacion a las relaciones laborales. El contrato social que se
ha ido impulsando en Uruguay ha ido marcando la importancia del pleno
desarrollo de las negociaciones a través del dialogo entre los actores
sociales, asi como se ha forjado de manera sustancial la participaciéon del
Estado en las mismas, para datle mayor proteccion a los intereses tanto
individuales como colectivos. Pero ello no quita que sea una intervencion
en un cien por ciento efectiva.

La participacion de los actores sociales en el campo laboral es importante
que sea ejercida de manera veraz y transparente que motive en la otra
parte la confianza de que cada quien esta llevando su actuar conforme a
los principios del Derecho del Trabajo, y para bien de todos.
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I. Contexto geografico, histérico y humano

Uruguay, el pafs mas pequefio de América del Sur con una superficie
de 177.000 Km? alcanza una poblacién de aproximadamente 3.160.000
habitantes. Es un pais con una alta tasa de urbanizacion (87,3%) y la mitad
de la poblacién reside en la capital Montevideo. La Poblacién
Econémicamente Activa (PEA) es de 1.440.489 habitantes.

Su tasa de crecimiento es baja (0,6%), alto porcentaje de alfabetizacion
(96,9%) y la poblacién es de raza blanca, con escaso indice de presencia
negra y ausencia de indigenas. Puede definirse como una poblacién muy
homogénea e integrada, producto de emigraciones desde distintos paises
europeos (con alta predominancia espafiola e italiana) '.

A diferencia de otros paises latinoamericanos, la cultura precolombina
no perduro luego de la colonizacion y la independencia. Figuras historicas
que identifican la identidad nacional son Artigas, caudillo republicano,
federalista, democratico y con una visién social y popular (impulsor de un
proyecto de reforma agraria) y José Pedro Varela, reformador de la escuela
y promotor de la educacion gratuita, laica y obligatoria.

El pafs comienza a desarrollarse a mitad del siglo XIX a partir de la
llegada de un importante flujo inmigratorio, que iniciard el proceso de
industrializacién y urbanizacién. A comienzos del siglo XX debe
destacarse la doble presidencia de José Batlle y Ordofiez (1903 a 1907 y
1911 a 1915) por su especial influencia en la modernizacién del pafs. Es en
este periodo que se desarrolla una concepcion de Estado de bienestar
social que adelanta las concepciones del Welfare State de la segunda
posguerra europea. Se desarrolla un modelo social, econémico y politico,
caracterizado por una fuerte presencia estatal, ya sea en el plano
econémico (creaciéon de empresas publicas de caracter financiero e
industrial), y en el social. Comienza un periodo de prosperidad que se
consolidara a través de un verdadero pacto social de caracter informal
entre los actores del sistema: los sindicatos reclamaran mejores
condiciones de trabajo a través del conflicto-negociacion; a su vez las
concesiones de las empresa en materia de salario y condiciones de trabajo
seran compensadas por el Estado, a través de una politica arancelaria de
proteccion a la industria nacional.

El modelo se agota a fines de los afios '50 y durante la década del '60
se acelera un proceso de crisis (deterioro internacional de los precios de

L Relasur/OIT, Las relaciones laborales en Urngnay, Madrid 1995.
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las materias primas, inflacién monetaria, endeudamiento con el exterior)
que concluira en el golpe de Estado de junio de 1973.

La reinstitucionalizacién democratica en 1985 intentara por pocos
aflos reconstruir el modelo social anterior, fundamentalmente a través de
la convocatoria de los Consejos de Salarios (organismos tripartitos
diferenciados por areas de actividad para la regulacién concertada de los
salarios), pero a partit de 1992 el pais se alinea en las tendencias
neoliberales, influenciado ademas por las fuertes presiones externas en
una economfa globalizada’.

En marzo de 2005, la coalicion de izquierda “Frente Amplio” asume
por primera vez el gobierno y aplica su propuesta politica de sustituir el
modelo neoliberal, con un modelo de crecimiento economico con
distribucion social.

Digamos finalmente que en la actualidad, el trabajo de la PEA - formal
e informal - estd concentrado fundamentalmente en el area de los
servicios (67%), mientras se reduce la presencia en el sector industrial o
secundario (23%) y en el sector primario (10%).

II. La evolucion de la normativa laboral

Podemos dividir la evolucidon histdrica de la normativa laboral en
diferentes periodos:

1. E/ periodo fundador (hasta 1930)

Como recuerda Barbagelata, en los primeros afios del siglo XX se
dictan diferentes normas, relativas a la reglamentaciéon general de la
prestacion de trabajo (la Ley llamada de las ocho horas y el régimen
descanso semanal), reglamentaciones especiales (la Ley de /a silla que
obligaba a los patrones a proporcionar una silla a las mujeres que
trabajaban, la prohibicién del trabajo nocturno en las panaderias, el
Codigo Rural), normas de prevision social (bases para un régimen de
jubilaciones generales en la actividad privada, Ley de accidentes de
trabajo), normas de contralor (organizaciéon de la Oficina Nacional de
Trabajo, con funciones de asesoramiento e inspeccion).

2 Ermida Uriarte, O., Apuntes sobre la Evolucion Histérica del Derecho Laboral en Urugnay
(ined.).
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2. El desarrollo (1930 - 1950)

De este periodo, destacamos:

1. La constitucionalizacién del trabajo como derecho fundamental y
de la proteccién y promocién de los derechos de los trabajadores (1934).

2. La ratificaciéon de los primeros Convenios Internacionales de la OIT
(1933).

3. La sanciéon del Coédigo del Nifio, que regulé el trabajo de los
menores (1934).

4. La aprobacion de textos legales fundamentales: la ley de fijacion de
salarios minimos (1943), las leyes de indemnizacioén por despido (1944) y
la ley de vacaciones anuales (1944), el estatuto del trabajador rural (1946).

En este periodo se va consolidando el derecho del trabajo nacional, a
través de una red normativa que - a decir de Barbagelata - produce los
siguientes efectos:

- mejoramiento de la situacion de las clases obreras, con aumento de
los salatios reales;

- aumento de la seguridad en el empleo;

- democratizacién del ocio, al generalizarse el régimen de vacaciones
anuales;

- estimulo de la organizacién sindical y limitacién del absolutismo
patronal;

- creacion de mecanismos para la clasificacion, evaluacion y definicion
de las tareas en las diferentes ramas de actividad industrial y no industrial;

- promocion del tripartismo a través de las mesas negociadoras de los
consejos de salarios, donde se discutian las desinteligencias obrero-
patronales.

3. La consolidacion (1950 - 1968)

Se destaca en este periodo:

1. El reconocimiento del derecho de huelga de los funcionarios
publicos en la Constituciéon de 1952.

2. La consolidacién de la normativa protectora del contrato de trabajo,
a través de la aprobacién de nuevas leyes relativas al trabajo insalubre
(1950), seguro de desempleo (1952), ratificacién de nuevos Convenios
Internacionales del Trabajo (1953), jubilaciones (1954), jornada (1957),
indemnizaciéon por despido (1957), licencia (1958), sueldo anual
complementario (1960), proceso laboral (1960), accidentes de trabajo
(1961), convenios colectivos (1960).
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EL SISTEMA URUGUAYO DE RELACIONES LABORALES

Como ha senalado Ermida, en este periodo hay un gran avance en la
doctrina nacional, con los aportes de De Ferrari, Pla Rodriguez y
Barbagelata y una influencia importante de los partidos politicos, los
sindicatos y los demas grupos de presion. Ello determina que las leyes
generalmente se aprueban en afios electorales y también que se vaya
construyendo una legislacién fragmentada, que otorga mayores beneficios
- especialmente en materia de seguridad social - a los sectores mas
organizados.

4. La crisis y la subordinacion de lo social a lo econdmico (1968 a 1985)

El proceso de crecimiento de la economia uruguaya comenzo - come
se adelant6 - a desacelerarse a fines de los afios '50 y se detuvo en los afios
'60. Factores exdgenos y endégenos al sistema - que no podemos analizar
en la brevedad de este trabajo - determinaron un estancamiento
productivo y la aparicién del fenémeno de la inflaciéon que marcarfa los
afios siguientes. También se produce un cambio de mentalidad en las
dirigencias politicas y los objetivos sociales que habia caracterizado el
modelo, son sustituidos por objetivos econémicos: a partir de 1968 el
gobierno comienza a seguir criterios neoliberales, aunque en la época aun
no se calificaran como tales.

El 28 de junio de 1968 se dicta un decreto de "congelacion" de
salarios, que significara en lo laboral un cambio radical: el pasaje de un
sistema de consenso a un modelo laboral fuertemente dirigido por el
Estado. Este fenémeno se acentuara a partir del golpe de Estado militar
de 1973: las primeras medidas del gobierno de facto estaran destinadas a
suprimir lisa y llanamente el Derecho Colectivo del Trabajo, cerrando los
sindicatos y encarcelando a sus dirigentes.

En este periodo, se dictan normas sobre seguridad social (eliminando
una importante experiencia de gestion tripartita desarrollada en las dos
décadas anteriores), se dictan normas violatorias de la libertad sindical y se
dicta (a nuestro juicio, unica norma de signo positivo) la Ley N° 14.188
sobre procedimiento laboral.

5. La reinstitucionalizacion democrdtica (1985)

En 1985, al reestablecerse el régimen constitucional, se recompone en
materia laboral, la red normativa de tutelas, ya sea a nivel individual que
colectivo. La nueva politica salarial, con la convocatoria de los Consejos
de Salarios (inoperantes desde 1968), permite una recuperaciéon de los
salarios reales.

@ 2013 ADAPT University Press
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En materia legislativa se dictan normas sobre prescripcion de los
créditos laborales, igualdad de trato y oportunidades para ambos sexos,
modificaciones al régimen de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales, elevacion y generalizacién a toda la actividad privada de las
lamadas sumas para el mejor goce de la licencia.

6. El periodo neoliberal (1992-2005)

En el ano 1992 el Poder Ejecutivo deja de convocar los Consejos de
Salarios, mientras se produce una involucién en la proteccion laboral. El
creciente desempleo y la crisis sindical determinan que los trabajadores
comiencen a aceptar condiciones laborales menos beneficiosas (mas alla
de lo discutible que es la renuncia de derechos adquiridos), bajo el temor
de perder sus puesto de trabajo.

El proceso flexibilizador es menos ostentoso que en otros paises - lo
que permite hablar a Rosenbaum y Garmendia de ¢/ discreto proceso urugnayo
de reforma laboral -,
pero sus consecuencias en las condiciones salariales y laborales son
evidentes. Sin introducit normas "expresamente" flexibilizadoras, dos
elementos han provocado la flexibilizacién de hecho: a) la ya indicada
politica salarial emprendida por el Estado a partir de 1992, lo cual ha
determinado que hoy mas del 80% de los salarios se negocian a nivel
individual, donde el trabajador tiene muy poco poder de contratacién; b)
la reduccion drastica de los términos de prescripcion (de 10 a 2 afos)
significa en los hechos un blangueo de toda irregularidad laboral mas alla de
ese plazo.

7. Un nuevo modelo social (2005 - ...)

La crisis econémica del 2002, la polarizaciéon social cada vez mas
marcada, la declinaciéon de un bipartidismo politico (partidos Blanco y
Colorado) que no habfa sabido dar respuestas a los reclamos de la
sociedad, confluyen en la amplia victoria en Octubre de 2004 de la
coalicion de izquierda Frente Amplio-Encuentro Progresista, que asumira
el gobierno el primero de marzo de 2005.

La coalicion, presidida por el médico Tabaré Vazquez, promovera
desde el mismo momento de la asuncién al poder una serie de politicas
publicas destinadas a revertir la herencia recibida del periodo neoliberal:
extensa marginalizacién y pobreza, crisis sindical, deterioro de los salarios,
pérdida de centralidad de instituciones que habian caracterizado el pais en
los afios '50 y '60 como la ensefianza, la salud publica y la seguridad social.

www.adaptinternacional.it
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En la aplicacién de los nuevos planes politicos, el Gobierno recurrié a
un mecanismo, que siempre marcé los momentos mejores de la vida del
pais: el tripartismo. En efecto, una caracteristica de las politicas publicas
en el Uruguay siempre fue la presencia del tripartismo, entendido como
participacion estructurada de los actores sociales (Estado, trabajadores y
empleadores) en aquellas reglas y decisiones vinculadas al sistema de
relaciones laborales y tutelas sociales.

Si bien el tripartismo era una caracteristica del sistema ya a mitad del
siglo pasado, la nueva orientacién politica del gobierno ha permitido una
consolidaciéon y expansion de la intervencion de los tres actores sociales a
través de un proceso activo de dialogo social.

Es importante destacar esta vinculaciéon entre "politicas puablicas" y
"didlogo social", porque consideramos que las politicas puiblicas deben
nutrirse de dialogo social. Solo la persuasion y el acuerdo de las partes
pueden promover situaciones estables en el sistema. En este sentido la
vinculaciéon entre las partes, aunque signifique un camino mas lento y
dificultoso, permite superar las diferencias ideoldgicas y construir una
nueva cultura que ponga en el centro del debate el concepto de "trabajo
decente"’.

Consideramos que en la presente instancia la promocioén del dialogo
social es en si mismo una "politica publica" del actual gobierno. El
desarrollo social de un sistema de relaciones laborales debe construirse
sobre un justo equilibrio entre las demandas econémicas y la cohesion
social. Las politicas publicas no solo tienen que atender al progreso
econémico, sino que deben en especial preocuparse que ese "progreso”
llegue a todos".

3 Fernandez Brignoni, H., Santestevan, A. y Rodriguez, J. M., “Concepto y Medicion del
Trabajo Decente”, en Informe Urngnayo al X Encuentro de Ex Becarios de Bologna-Castilla 1.a
Mancha, Punta del Este (Uruguay), 2001.

4 Garmendia, M., “Actualidad y perspectivas del Derecho del Trabajo en América
Latina”, Conferencia dictada en la Universidad de Campinbas (Estado de San Pablo - Brasil), 15
de febrero de 2008.
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I11. Los actores sociales
1. E/ Estado

El gobierno que asumi6 en el ano 2005 le dio un nuevo impulso al rol
del Estado en el sistema de relaciones laborales, pasando de un “Estado
prescindente” a un “Estado comprometido en el sistema”.

Entre las decisiones tomadas desde la nueva conduccién debe
sefialarse:

a) La convocatoria de los Consejos de Salarios

La Ley 10.490 - una vieja ley aprobada en el afio 1943 - disponia la
formaciéon de consejos tripartitos de salarios por cada sector de la
actividad privada. De este modo se constituyeron a partir de la vigencia de
la ley aproximadamente 50 grupos (el numero nunca fue exacto y
obedecio a las cambiantes circunstancias del sistema), en los que se dividio
toda la actividad privada. Cada grupo, formado por tres representantes del
gobierno, dos de los empleadores y dos de los trabajadores, debia
determinar los salarios minimos, los aumentos y las categorias laborales.

En la época de la dictadura militar (1973 a 1985) y en la época de los
gobiernos neoliberales (1992 a 2004) se suspendieron los Consejos de
Salarios. A partir del mes de mayo de 2005 se organizaron de nuevo los
Consejos, dividiendo ahora toda la actividad privada en 20 grupos, cada
uno de los cuales podia dividirse en diferentes subgrupos.

La nueva presencia de los Consejos de Salarios en el sistema de
relaciones laborales ha tenido como principal consecuencia una
reoxigenacién de todo el sistema, porque las continuas negociaciones a
nivel institucional han fortificado al movimiento sindical y han permitido
promover una negociacion continua entre empleadores y trabajadores -
con intervenciéon del Estado - en materias tan importantes como las
categorias laborales y la fijacién de los salarios a nivel de las diversas
actividades.

Esta nueva politica en materia de salario ha modificado radicalmente
el alicaido sistema de relaciones laborales del periodo 1992 a 2004 y ha
puesto nuevamente el trabajo como tema central del debate politico
nacional, ha promovido la participacién responsable de los actores y ha
obtenido como resultado - y contra las previsiones de los pesimistas - una
negociacion exitosa.

Las decisiones negociadas de los Consejos no se han limitado a los
salarios y las categorias: en los diversos acuerdos suscritos por las partes,

www.adaptinternacional.it



EL SISTEMA URUGUAYO DE RELACIONES LABORALES

se han también negociado temas importantes y actuales como la
productividad, la capacitaciéon, la competitividad, el redisefio de las
funciones y competencias, las condiciones de trabajo (incluyendo el
medio ambiente interno y externo a la empresa).

Debe sefialarse ademas que el rol activo de los Consejos de Salarios
cumple con los preceptos contenidos en las normas de la OIT en materia
de fijacion de salarios minimos (ver Declaracién de Principios y Derechos
Fundamentales del afio 1998 y Convenios Internacionales de Trabajo N°
26,99y 131).

b) La promocion de la libertad sindical

En el periodo 1992 a 2004 el modelo de desregulaciéon laboral habia
provocado una amplia crisis sindical, que se agravé en la crisis econdémica
del 2002 con altos indices de desempleo y rebaja de salarios. La situacién
se habia vuelto tan dificil para las organizaciones, que - como ya dijimos -
muchas de ellas ante la presion de las circunstancias econémicas,
comenzaron a negociar convenios colectivos 7 pejus.

Uno de los principales propositos del Gobierno que asumi6 el poder
en marzo de 2005 fue el de promover politicas publicas de promocién de
la actividad sindical. La actividad de los Consejos de Salarios, a la que ya
nos hemos referidos, favorecié la recomposiciéon de los sindicatos en
torno a las nuevas estrategias de negociaciéon colectiva. Pero se considerd
que ello no era suficiente y se aprobé una ley para tutelar la libertad
sindical, derecho que se consideré necesario proteger para que la
negociacion colectiva operara en un ambiente de igualdad de partes.

Es asi que el 2 enero de 2006 se aprob6 la Ley 17.940, cuyas
principales reglas establecieron:

- La nulidad absoluta de toda discriminacién que menoscabe la
libertad sindical, lo cual introduce el concepto de estabilidad absoluta en el
trabajo de todo militante sindical (dirigente o simple trabajador);

- Derecho a la licencia sindical, a los efectos que los dirigentes
sindicales puedan disponer de tiempo suficiente para ejercer su actividad;

- La retencién de la cuota sindical, que permite a los sindicatos
recaudar mayores fondos para su actividad,

- Facilidades para proselitismo sindical en la empresa, con normas
relativas a cartelera sindical, distribucién de material informativo, etc.

La ley ha permitido fortalecer la presencia de los sindicatos en el
sistema de relaciones laborales, estableciendo sanciones para el empleador
que discrimina a los representantes sindicales y al mismo tiempo normas
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de promocién interna de los sindicatos, que han favorecido una mas fluida
negociacion colectiva.

¢) La inversion en la ensenanza priblica

Uno de los planes de Gobierno ha apostado a una mayor inversion en la
ensefanza publica y la promociéon de una politica de modernizaciéon y
adecuacion a las necesidades de formaciéon de todos los sectores de la
sociedad. Para ello se instrument6 un plan participativo que incluyera una
"mayor inversién econémica a la educacion publica". En el afio 2004 la
inversiéon en la educacién publica no superaba el 2,2% y el objetivo
anunciado por el nuevo gobierno para el final de su gestiéon (2009) es el de
elevar el gasto al 4,5% del PBI. Al mismo tiempo se ha abierto un gran
debate educativo con la participacion de los diversos actores del sistema
(autoridades, docentes, estudiantes, personal técnico) para definir las
prioridades y las innovaciones a impulsar en el quinquenio 2005-2009 y
establecer las transformaciones mas profundas a mediano y largo plazo.

Las nuevas politicas publicas en materia de educaciéon tienen como
objetivo acercar la ensefianza tedrica y las necesidades de trabajo del
mercado laboral. Por tal motivo a nivel de ensefianza terciaria existe la
voluntad de promover carreras "cortas" que permitan una rapida inserciéon
laboral. En los proyectos de carreras "cortas" esta presente la necesidad de
ofrecer formaciones rapidas a los futuros trabajadores, pero con la idea de
que una formacién rapida es solo una etapa en un proyecto de formacion
a lo largo de toda la vida.

d) La consolidaciin en materia de creacion de empleo

Una interesante experiencia en materia de politicas activas de empleo
promovidas desde el sector publico ha sido la Junta Nacional de Empleo
(JUNAE), organismo tripartito que fue instituido por la Ley 16.320 de
1.X1.1992, al que el nuevo Gobierno ha dato un impulso mayor con la
creacion del INEFOP (Instituto de Formacién Profesional), integrado
tripartitamente. Su principal cometido es el de administrar el Fondo de
Reconversiéon Industrial: este fondo se constituye con aportes de los
empleadores y trabajadores y se administra fundamentalmente para
organizar planes de formacién y capacitacion para trabajadores
desocupados o para empresas o sectores que acuerden planes de
capacitacion. Para realizar estas actividades la DINAE puede contratar
organismos publicos o entidades privadas que se dediquen a la
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capacitacion laboral (ej., escuelas de hotelerfa, de computacién, de
idiomas, etc.)

Actualmente los planes de formacién se llevan adelante a través de
diferentes Programas, entre los que destacamos:

* Programa para Trabajadores en Seguro de Desempleo (TSD)
* Programa de Capacitacion para Jévenes (PROJOVEN)

* Programa para personas con Discapacidad (PROCLADIS)

* Programa de Capacitacion para Mujeres (PROMU]JER)

¢) La promocion de la "responsabilidad social de la empresa” (RSE)

Desde el gobierno se impulsan iniciativas para incluir en la agenda de las
politicas publicas la cuestién de la RSE.

Una de las propuestas que se plantea desde el Ministerio de Desarrollo
Social (MIDES) es la convocatoria a empresas para que integren
programas de inclusiéon de trabajadores, recibiendo a cambio beneficios
como, por ejemplo, un mejor posicionamiento ante las licitaciones del
Estado. “Lo que si hay que generar - se ha expresado a nivel de gobierno -
son algunas reglas, pautas para maximizar los rendimientos de cada uno,
del Estado, de las empresas y de las organizaciones de la sociedad civil, en
ese objetivo que nunca debemos perder de vista que es la mejora sensible
de la calidad de vida de todos los uruguayos particularmente los mas
postergados”.

En el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS) la cuestién de
la responsabilidad de la empresa es uno de los temas de la proxima
“Convocatoria al compromiso por el empleo, el ingreso y las
responsabilidades”.

1) La promocion de la ignaldad de derechos y oportunidades entre hombres y
mujeres

La discriminacién de género es una de las mds importantes
discriminaciones en los sistemas de relaciones laborales en el mundo. Ella
es aun mas importante en América Latina, donde existe una fuerte cultura
machista.

El Parlamento uruguayo aprobé el 15 de marzo de 2007 la Ley N°
18.104 que encomienda al Estado "el disefio, la elaboracion, la ejecucion y
el seguimiento de las politicas publicas" que aseguren la igualdad de
derechos y oportunidades entre hombres y mujeres y que integren la
perspectiva de género en toda actividad ciudadana. La ley ademas
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encomienda al Instituto Nacional de las Mujeres el disefio de un Plan
Nacional de Ignaldad de Oportunidades y Derechos que dé cumplimiento a los
compromisos contraidos por el pais en el ambito internacional relativos a
la no discriminacién de las personas por razones de género.

La reciente Ley N° 18.868 del 23 de diciembre de 2011 introduce una
nueva tutela que busca proteger uno de los aspectos mas importante de la
mujer trabajadora: el derecho a ser admitida a un puesto de trabajo,
ascender en la carrera funcional o permanecer en el empleo, sin tener que
dar cuenta de la eventual situacién de gravidez: en efecto la ley prohibe
“exigir la realizaciéon o presentacion de test de embarazo o certificacion
médica de ausencia de estado de gravidez, como requisito para el proceso
de seleccion, ingreso, promociéon y permanencia en cualquier cargo o
empleo, tanto en la actividad publica como privada. Asimismo se prohibe
la exigencia de toda forma de declaracién de ausencia de embarazo”.

2. Los empleadores

En Uruguay, como en otros paises del continente, coexisten viejos y
nuevos modelos empresariales: por un lado se expanden formas de
produccién que se remiten a criterios pre-taylorista (trabajo negro sin
proteccion laboral), por el otro se implementan nuevas politicas de
aprovechamiento de los "recursos humanos" (reestructuracion de la
empresa, tercerizaciones, etc.). Junto a la empresa multinacional convive la
pequena empresa, con especificas caracteristicas: nimero reducido de
trabajadores con vinculos familiares o personales (mismo barrio, origen
social comun, etc.), relaciones de solidaridad que se anteponen a la
subordinacién juridica tipica, capital limitado, tendencia a depender
econémicamente de unos o pocos adquirentes, que compran la totalidad
de la producciéon. Renacen antiguas formas de trabajo asociado
(cooperativas) que permiten abaratar costos laborales y fiscales. Su
funcién, sin embargo, encubre muchas veces el verdadero trabajo
dependiente.

La negociaciéon de los Consejos de Salarios ha favorecido las
relaciones por sectores de actividad, asi que no solo se han reforzado los
respectivos sindicatos, sino también las Camaras empresariales, porque el
sistema obliga a los empleadores a negociar agrupados por sectores.

En la confrontacién negocial, los empleadores reclaman respeto y
buena fe por parte del sindicato y consideran que el actual gobierno de
tendencia izquierdista ha desequilibrado el sistema de relaciones laborales
en favor de los trabajadores. Entre los temas que plantean en la
negociacion estan los de la productividad, la organizaciéon del trabajo a
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través de funciones y competencias de los trabajadores, y no en base a las
tradicionales categorfas del industrialismo. La incorporacién tecnologica y
los consecuentes procesos de reestructuracion de las empresas, pero
también estan dispuestos a negociar sobre condiciones de trabajo,
condiciones ambientales e higiene laboral. El tema de la formacién y
capacitacion no es percibido como uno de los puntos centrales para los
intereses futuros del redisefo de nuevas areas para la incorporacion
tecnologica, en el sector de la construccion hace 15 afios que
incorporamos la productividad al salario. Las condiciones de trabajo, la
higiene laboral, son temas que los tenemos juntos hace mucho.

3. Los trabajadores y sus organizaciones

Los trabajadores, luego de haber visto notablemente debilitadas sus
organizaciones en el perfodo 1992 a 2005, han recompuesto su fuerza
sindical, a partir precisamente del fuerte impulso que dieron la nueva
convocatoria de los Consejos de Salarios y la aprobaciéon de la Ley N°
17.940 de Libertad sindical.

El cambio del contexto politico-laboral ha promovido la creaciéon de
mas de 600 nuevos sindicatos y los indices de afiliacion — que con
anterioridad al afio 2005 — oscilaban en el 10% de afiliados, hoy en
muchos casos superan el 50%. El rapido crecimiento y fortalecimiento de
las organizaciones sindicales ha enfrentado viejas y nuevas “culturas y
estrategias” de accion. Por un lado, es posible individualizar sindicalistas
de vieja formacién, cuyas estrategias de confrontacién son a mediano
plazo; por el otro, “nuevos sindicalistas” sin un grado importante de
experiencia que exigen soluciones inmediatas a sus pedidos. También
puede diferenciarse en la situacion interna de los sindicatos, corrientes
“oficialista” mas favorables al gobierno, y corrientes radicales que se
discrepan fuertemente con el gobierno. De todos modos, como veremos
mas adelante, todas ellas estan reunidas en una unica organizacion a nivel
nacional: el PIT-CNT.

Si bien el nuevo marco normativo ha reconstruido el poder sindical,
debe anotarse algunas causas enddgenas y exdgenas que pueden a
mediano plazo debilitar la mayor fuerza actual del movimiento. Entre las
primeras, debe a nuestro juicio sefialarse la dificultad de wuna
"modernizacién" del discurso y de las estrategias en un contexto
econémico, completamente diferente al de la década de los '60 y '70. Las
banderas de la "lucha obrera" y del "conflicto de clase" siguen agitindose
en algunas organizaciones, en contraste con los intereses de sus
representados y con la diferencialidad propia de la época: mas varia el
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interés de los trabajadores individualmente considerados y mas se debilita
la solidaridad del grupo, que sigue siendo la base del poder sindical.

La segunda consideracién es que el poder creciente del movimiento
sindical uruguayo deriva mas del apoyo recibido por el Gobierno, que de
logros conseguidos a través de impulsos y conquistas propias. Esto no
excluye que el sindicato pueda en su accionar futuro acumular "poder
propio" a partir de las cuotas de poder que le ha otorgado el Estado.

IV.  El conflicto y la negociacidn: las caracteristicas del modelo
1. E sistema tradicional

Si bien el sistema uruguayo de relaciones laborales ha experimentado a
lo largo del siglo XX cambios importantes, es posible sin embargo
destacar algunos aspectos, que a nuestro juicio atn hoy lo individualizan
como un modelo con caracteristicas propias, aunque el sistema esta
sufriendo algunas transformaciones importantes.

Entre las tradiciones caractetisticas del sistema, sefialaremos:

a) Importante autonomia normativa en lo colectivo

El Derecho Colectivo del Trabajo uruguayo esta concentrado en pocas
normas de alto rango (la Constitucién, los Convenios Internacionales del
Trabajo 87 y 98, los Pactos y Declaraciones internacionales). No existen
en cambio normas legislativas que regulen los procedimientos de
Constitucion de sindicatos o el Instituto de la huelga. En materia de
negociacién colectiva, la ley existente se remite fundamentalmente a los
criterios fijados por la OIT en la materia. L.a misma justicia del trabajo
solo es competente para los "conflictos individuales", quedando al margen
toda la conflictividad colectiva. Es decir, que es un sistema - en lo
colectivo - completamente auténomo, donde son las partes quienes
producen las normas y las practicas que regulan su relacionamiento.

La misma Ley 17.940 sobre libertad sindical, no ingresa a regular
aspectos vinculados a la organizacién sindical, la huelga o la negociacién
colectiva.

b) Organizacion sindical sinica en un modelo de pluralidad sindical

El sistema sindical uruguayo se inscribe en un modelo de pluralidad
sindical. La no existencia de normas permite una amplia coexistencia de
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organizaciones sindicales. Es mas: el art. 57 de la Constitucion, al afirmar
que la huelga es un derecho "gremial", reconoce aun aquellas
organizaciones precarias y sin estructuras formales como son las meras
agrupaciones o gremios. Sin embargo desde 1964 los trabajadores se
reconocen en una unica central sindical - el PIT/CNT - que en casi cuatro
décadas ha sido la tnica organizacién de cupula que ha nucleado los
trabajadores privados y publicos. Por lo tanto, se concluye que si bien el
modelo permite la convivencia de diversas centrales sindicales, existe de
hecho una organizacién sindical unica reconocida por todos los sindicatos
a nivel de actividad y de empresa.

¢) Negociacion colectiva por rama de actividad

La experiencia de los Consejos de Salarios desarroll6 a partir de la década
de los '40 el sindicalismo por rama de actividad: como hemos dichos, en
los Consejos de acordaban los salarios minimos por grupos de actividad
(la actividad privada del pafs estaba dividida en aproximadamente 50
grupos). Esta realidad determiné el desarrollo de un Derecho Colectivo
del Trabajo focalizado fundamentalmente a nivel de rama de actividad. En
la actualidad la nueva convocatoria de los Consejos de Salarios ha
reforzado el poder sindical a nivel de rama, puesto que en dichos
Consejos la negociacion es siempre por sectores de actividad.

d) Importancia de la doctrina nacional

En el Uruguay, las doctrinas generalmente admitidas son fuente supletoria de
derecho con rango constitucional (art. 332 de la Constitucion). Como ya
indicaramos, en el sistema normativo laboral asume especial relevancia
esta fuente. Muchos de los conceptos y reglas juridicas que regulan el
sistema son de origen doctrinario. La destacada doctrina nacional, que
reconoce su iniciador en De Ferrari y sus mayores exponentes en los
juslaboralistas Barbagelata y Pla Rodriguez, ha influenciado notoriamente
en el ambito normativo. La elaboracién de los principios del derecho del
trabajo, asi como la determinacién de conceptos centrales como los de
salario, notoria mala conducta, poder disciplinario, jus variandi, etc., han
sido todos ellos de creacion doctrinaria.

¢) Importancia emergente de la jurisprudencia

En los dltimos afios ha adquirido mucha importancia como fuente de
derecho la jurisprudencia nacional. Mientras que hasta la década de los '80,

15

@ 2013 ADAPT University Press



JUAN RASO DELGUE

16

la jurisprudencia se limitaba a recoger la doctrina mas prestigiosa, hoy los
jueces intervienen con mayor protagonismo en la definicién de sus fallos.
Han contribuido a ello dos factores de naturaleza muy diferente: a) por un
lado, los significativos cambios del mundo del trabajo han enfrentado los
jueces a problemas nuevos, muchas veces no regulados por normas
expresas y con opiniones doctrinarias contradictorias; b) por otra parte, ha
sido la misma doctrina uruguaya que a través de la regular publicacién de
las sentencia judiciales en los Anuarios de Jurisprudencia Laboral ha difundido
el conocimiento de las sentencias judiciales. Podemos por lo tanto afirmar
que la regulacion de las relaciones laborales tiene hoy una importante base
jurisprudencial, préxima a los criterios anglosajones, donde el juez no solo
aplica, sino crea el derecho.

2. El sistema emergente de la Ley N’ 18.566 del 11 de septientbre de 2009

El tradicional modelo auténomo uruguayo de relaciones laborales — y
en especial de negociacion colectiva — ha sido en parte modificado a partir
de la Ley N° 18.560.

En el modelo tradicional era posible distinguir en el Derecho del
trabajo dos vertientes: la estatal o heterénoma en el Derecho Individual
del Trabajo, que expresaba la intensa intervencion protectora del Estado
y, por el otro, la vertiente de la autonomia en los que respecta al derecho
colectivo del trabajo’. En este marco se desarrollé una amplia negociacion
colectiva pura o informal, no regulada, de surgimiento espontaneo y curso
discontinuo, impuesta casi siempre por el conflicto y la reivindicacién
sindical’. Hablibamos de negociacién colectiva “tipica”, para diferenciarla
del sistema nacido en el afno 1943, que se expresé en una negociacion
estructurada por grupos de actividad en el ambito de los Consejos de
Salarios (con las consabidas suspensiones en los afios 1968 a 1985 y 1992
a 2005). Las dos modalidades de negociacién — informal/bipartita y
organica/tripartita — operaron contemporaneamente en los petiodos de
convocatoria de los Consejos de Salarios, mientras en las épocas en que
éstos no fueron convocados, siguié operando la negociaciéon colectiva
informal. Esta estructura separada y a la vez complementaria, permiti6

> Rosenbaum, J., Ameglio, E. y Raso, J., “Intervencién y autonomia en las relaciones
colectivas de trabajo en Uruguay” en AAVV., Intervencion y Autonomia en las Relaciones
Colectivas de Trabajo (Coordinador Oscar Ermida Uriarte), Montevideo 1993, p. 275.

¢ Rosenbaum, J., Ameglio E. y Raso, J., dp. ¢it., p. 296.
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expresar a Bronstein que en Uruguay existia un sistema de negociacion de
“doble pista™’.

En este modelo, en el que convivieron tradicionalmente una
negociaciéon no estructurada y auténoma y la experiencia de los Consejos,
se aprobo - luego de un intenso debate politico, juridico y mediatico - la
Ley N° 18.566 promulgada el 11.09.2009. Sus origenes se remontan a la
plataforma politica de la coaliciéon Frente Amplio-Encuentro Progresista,
que alcanzo el gobierno en marzo de 2005. En la misma se establecfan tres
objetivos concretos en materia laboral: a) la convocatoria de los Consejos
de Salarios; b) una ley de proteccién de la libertad sindical; ¢) una ley de
negociaciéon colectiva. Cumplida la convocatoria de los Consejos en los
primeros meses de 2005 y aprobada la Ley de libertad sindical el 2 de
enero de 2006, quedaba pendiente la cuestion relativa a la regulacion de la
negociacion colectiva.

Ese modelo tradicional y regulado con relaciéon a la negociacion
colectiva bipartita convivié a lo largo de mas de seis décadas con el
sistema de Consejos de Salarios. La negociacién bipartita y la negociacion
tripartita de los Consejos (con excepcion de los periodos de ausencia de
convocatoria) compartieron un espacio comun en el sistema de relaciones
laborales nacional, pero operar desde perspectivas distintas: funcionaron
como buenos vecinos, cada uno identificado en un domicilio propio.

La Ley N° 18.566 intervino en el modelo tradicional y provocod
sustanciales cambios, cuyas consecuencias vamos reconociendo en partes.
Senalaremos dos aspectos importantes:

a) La Ley N° 18.566 interviene con decision en el sistema juridico de
relaciones laborales y lo hace a partir de la idea que la negociacion
organica de los Consejos de Salario es la negociacién por excelencia, a la
que se subordina la contrataciéon colectiva bipartita. Ya no es posible
hablar de autonomia colectiva en los términos amplios en que la mas
prestigiosa doctrina nacional (Pla Rodriguez, Barbagelata, Ermida Uriarte,
Rosejbaum, etc.) lo hicieron con anterioridad al afio 2009. La autonomia
aun existe, es cierto, pero ha perdido el voltaje que tenia en el pasado. Hoy
el sistema opera en un sistema que oscila entre la autonomia y la
heteronomia, entre la voluntad de las partes, y las reglas del Estado, que
ponen limites a esa voluntad.

b) Los cambios que introduce la Ley N° 18.566 ponen fin a la relacion
de buena vecindad entre los convenios colectivos bipartitos y la

7 Bronstein, A., “La evolucién de las relaciones de trabajo en el Uruguay: logros y
desafios”, en Revista Internacional del Trabajo, vol. 108, Ginebra 1989, p. 92.

17

@ 2013 ADAPT University Press



JUAN RASO DELGUE

18

negociacion tripartita y establecen un sistema de domicilio tnico para
ambas. La tradicional negociacién bipartita ya no es una de las dos
“pistas” de la negociacién uruguaya, con caracteristicas propias, porque la
ley establece cambios que trasladan ésta al carril de la negociacion
estructurada de los Consejos. Una desapasionada lectura de la ley lleva a la
conclusion que la negociacion colectiva esta en un escaléon mas bajo que la
negociaciéon en los Consejos de Salarios, aquella actda con cierta
dependencia de lo que éstos decidan.

Siguiendo uno de los sizil que hemos empleado, la nueva negociacion
colectiva opera hoy a tres niveles, siendo que el nivel mas importante es
ocupado por la que se desarrolla a nivel de los Consejos de Salarios,
siguiéndole la negociacion bipartita por actividad y, por ultimo, la
negociaciéon por empresa. El legislador, al aprobar la Ley N° 18.560,
reconoce como principal estructura negocial de nuestro sistema a los
Consejos, con la idea subyacente que éstos han forjado la identidad del
sistema de relaciones laborales, reportando los mayores efectos positivos
sobre un modelo laboral que promueve las tutelas laborales.

V. El desafio actual: de la confrontacién a la participacion

Las organizaciones de empleadores y trabajadores en Uruguay
enfrentan el desafio de adaptarse a un nuevo sistema de relaciones
laborales, en el que aparecen formas diferentes de gestion empresarial en
un entorno econémico, marcado por la extrema competencia generada
por la internacionalizacién creciente de la economia. A ello se suman los
cambios, casi permanentes, de las técnicas de producciéon y de
comunicacién, que requieren nuevas competencias por parte de los
trabajadores y una rapida adaptacion a los cambios.

En este contexto, los actores deben adaptarse a mercados mas
abiertos, mas competitivos, a una organizacion de la producciéon y de los
servicios a la vez mas compleja, mas segmentada y remodelada por nuevas
técnicas, para lograr representar eficientemente no soélo sus respectivos
intereses, sino a los intereses de la sociedad en su conjunto, como medio
genuino de cohesién social y progreso econdémico.

En este nuevo panorama, las relaciones laborales estan destinadas a
jugar un rol cada vez mas importante en la conducciéon de los cambios,
que es el desafio basico dirigido hoy en dia a los sistemas socio-politicos
de todos los paifses avanzados: los actores sociales tienen la
responsabilidad conjunta de aumentar el potencial econémico de la
comunidad a través del crecimiento de la productividad, el empleo
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sostenible y el desarrollo completo de la sociedad basada en el
conocimiento. Esta ambiciosa variedad de responsabilidad requiere que el
sistema de relaciones laborales sea no solo una institucién dependiente
reaccionando a factores externos (tecnolégicos, econémicos), sino un
actor sociopolitico de pleno derecho.

Ante estas comprobaciones que parecen bastante obvias, seguimos sin
embargo observando marcadas resistencias en el ambito laboral de parte
de los actores del sistema (;pocos o muchos sindicatos y camaras?) mas
interesados en la presion y en la confrontacién, que en asumir
responsabilidades conjuntas.

La pregunta clave que planteamos y nos planteamos es: spodemos
concebir un modelo uruguayo de relaciones laborales mas participativo y
menos confrontativo? ¢Podemos generar cambios cualitativos en el
proceso de negociaciéon que vuelvan socialmente responsable a empresas y
sindicatos en su reciproco relacionamiento?

No es facil contestar en forma positiva a estos planteamientos a partir
de una realidad que histéricamente se ha diferenciado en el contexto
latinoamericano precisamente por su alto grado de confrontacion.
Tampoco nos resignamos a una contestacion negativa. Preferimos pensar
que es posible una contestacion positiva en la medida que entendamos
que la misma constituye necesariamente un “proceso de construccion” en
el sistema de RRLL uruguayo. Este proceso de construccion debe
emprenderse a partir de algunos propositos comunes, que posibiliten
conformar una nueva cultura que privilegie la participacion sobre la
confrontaciéon. Tres son basicamente a nuestro juicio los caminos para
cumplir con el propdsito:

1. La ampliacién de la materia de la negociacion;

2. El estimulo de nuevos espacios de autonomia que permitan a las partes
la busqueda de nuevos consensos;

3. La profesionalizacion de las relaciones laborales.

Con respecto a la ampliaciéon de la materia negocial, es necesario
promover un modelo cooperativo de relacionamiento pasa por la
negociaciéon de convenios “ganar-ganar’, en que ambas partes puedan
sacar provechos de sus reciprocas concesiones. Para ello es necesario
ampliar el marco de la negociacion, aplicar la creatividad de los actores
para ubicar espacios y objetivos nuevos, que logren superar la 16gica de la
negociacion limitada basicamente a la tematica salarial.

Es necesario asegurar una verdadera formacion en la empresa, a través de
sistemas de formacién continua capaz de acompafar los recorridos de
movilidad y de reconversion del trabajo, que permitan en definitiva volver
compatibles la flexibilidad en la seguridad. Por otra parte la formacién es
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un objetivo prioritario para las partes en la medida que por un lado se
vincula a la mejora de la calidad y de la productividad y por la otra con la
decencia y dignidad del trabajo: una mayor formacién asegura trabajos de
mejor calidad.

Otro temas sobre lo que es posible negociar desde una perspectiva
“ganar-ganar’” — pero ya no nos da el tiempo en nuestra exposicién y solo
indicamos los titulares — son negociar por funciones y no por categorias,
acordar premios individuales y de grupo, promover normas sobre igualdad
entre grupos fuertes y débiles (jovenes, mujeres, sujetos discriminados),
consensuar reglas y mecanismos de enfriamiento del conflicto.

Con relacion a la negociaciéon colectiva pensamos que debe
fortalecerse una cultura que vea en la negociacién el mejor instrumento de
adecuacion de las condiciones laborales. Hay que rescatar la autonomia
negocial de las partes: hacia una flexibilidad regulada y negociada del
mercado de trabajo.

Finalmente es necesario profesionalizar las relaciones laborales en un
doble sentido: a) Profesionalizar el gerenciamiento, porque la contribucién
de los trabajadores, su actitud y motivaciéon es un elemento también
critico para el éxito de la empresa; b) Profesionalizar a los negociadores
del sistema. No es posible que en situaciones de extremo conflicto son las
mismas partes que tratan de componerlo. Mas que emocion y “sentido de
la lucha”, se necesita serenidad y conocimientos para resolver un
conflicto.

VI. Conclusiones

Del examen de lo expresado hasta ahora, surge un cuadro de
fortalezas y debilidades del sistema de relaciones laborales de Uruguay,
que nos permitira extraer algunas conclusiones.

Entre las principales fortalezas, podemos sefialar:

a) Un adecuado nivel cultural en los actores sociales, que ha
distinguido al pafs durante mas de un siglo en el contexto latinoamericano
y que ayuda a manejar un lenguaje comun en la administraciéon del
sistema.

b) Una tradicion de didlogo social construido sobre estructuras
tripartitas que remontan a la década de 1930. La administracion de la
seguridad social, la Junta Nacional de Empleo, la negociacion salarial en el
ambito de los Consejos de Salarios y muchas otras instituciones
constituyen la expresion de una cultura profundamente arraigada en el
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pais sobre la conveniencia de la participacion de los actores en todo lo
relativo al sistema.

¢) Una reactivacion de los niveles de tutela de los trabajadores, ya sea a
nivel individual que sindical a partir del afio 2005: en especial la proteccion
sindical introducida con la Ley 17.940 aparece como un elemento esencial
para asegurar el dialogo social entre los tres actores (Estado, empleadores
y trabajadores) en pié de igualdad, requisito indispensable para un dialogo
efectivo y comprometedor.

Entre las principales debilidades, sefialamos:

a) Pese a los avances en materia de estructuras que favorecen el
didlogo social, sigue existiendo un clima de fuerte confrontacion entre los
actores, que se visualizan como partes antagénicas en un juego de poder
que alterna el conflicto con la negociacién. Las estrategias negociales de
las partes responden generalmente a un modelo de tipo competitivo
(ganar-perder) y no de tipo cooperativo (ganar-ganar) °.

b) Si bien existe un aceptable nivel cultural a nivel de poblacién en
general, se observa una importante desconexion entre el sistema formal de
educacion y las necesidades reales del mercado de trabajo. La ensefianza —
tipicamente académica y tedrica — sigue formando para trabajos que son
considerados “destacados” en la cultura del pafs (formacién universitaria
tradicional, magisterio, trabajo bancario), mientras no hay suficiente mano
de obra para nuevas necesidades del mercado (nuevas tecnologfas,
forestacion, marina mercante, etc.). En ese contexto se sefiala la
desvaloracion de la Universidad del Trabajo (UTU), que es el Instituto de
formacion técnico-profesional del pafs, y que podria ser un instrumento
importante para adecuar la capacitaciéon profesional a los requerimientos
del mercado.

¢) Con relacién a las politicas de empleo y si bien la experiencia de la
JUNAE antes y el INFOP después, han significado un foro de acuerdos
tripartitos en materia de empleo, los resultados de su labor no han sido
importantes y los niveles de empleo responden mas a las coyunturas
econémicas favorables o desfavorables, que a wuna planificacién
concertada en la materia.

d) La negociacion colectiva es pobre en materia de competitividad y
entre los temas que exigen profundizacion estan los de la productividad, la
organizacion del trabajo a través de funciones y competencias de los
trabajadores, y no en base a las tradicionales categorfas del industrialismo,

8 Cedrola, G., “El debate internacional actual sobre las relaciones de trabajo - Enfoques y
teorfas contemporaneas”, en Revista Relaciones Laborales, nam. 4, Abril 2004, Montevideo,
p. 11.
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la incorporaciéon tecnolégica y los consecuentes procesos de
reestructuracion de las empresas, la formacién, las condiciones
ambientales e higiene laboral.

e) Para conseguir resultados importantes en materia de didlogo social y
competitividad es necesario formar negociadores capacitados, en
representacion de los tres actores sociales, que permitan “profesionalizar”
las relaciones laborales. En este sentido, los empresarios han promovido
escuelas de relaciones laborales (especialmente en las Universidades
privadas), mientras las organizaciones sindicales comienzan a organizar
cursos de formacién, ya sea en forma autbnoma o en cooperacion con la
ensefianza terciaria.

Es también necesario reforzar en los actores sociales los principios de la
transparencia y la confianza, que constituyen principios rectores del
relacionamiento al interior de la empresa. Transparencia significa rendir
cuentas con informacién veraz y la confianza nace del conocimiento y
apreciacion del comportamiento responsable del otro. Transparencia y
Confianza son fundamentales en la construcciéon de un camino conjunto
porque es necesario comprender que sin empresa no hay trabajadores, y a
su vez sin trabajadores no hay empresa’.

Con respecto a la ampliacion de la materia negocial, es necesario
promover un modelo cooperativo de relacionamiento pasa por la
negociaciéon de convenios “ganar-ganar’, en que ambas partes puedan
sacar provechos de sus reciprocas concesiones. Para ello es necesario
ampliar el marco de la negociacion, aplicar la creatividad de los actores
para ubicar espacios y objetivos nuevos, que logren superar la 16gica de la
negociacion limitada basicamente a la tematica salarial.
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