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|. Introduccién

En el Uruguay existe una larga tradi-
cion dedidlogo social. Desde ladécadade
1940 cuando se instituy6 por parte del
Estado, lafigura de los Consgjos de Sala-
rios con participacion tripartita, €l rol del
didlogo socia ha sido trascendental. Bre-
vemente veremos la evolucion en nuestro
pais del papel delos Consgjos de Salarios,
desde su instalacion en el afio 1943, hasta
|a actual convocatoria del afio 2005, me-

diante la cual, €l Poder Ejecutivo, por de-
creto, dispuso la constitucion y funciona-
miento delos Consegjosde Salarios, clasifi-
candolos por diversos grupos de actividad.

El punto de atencion del presente tra-
bajo radica en el actual Grupo 8,2 que re-
gulalas actividades vinculadas ala Indus-
triaMetalUrgica, Naval y Afines, y en par-
ticular e subgrupo N° 1, que comprende
lasindustrias metdlicas basi cas, productos
metdlicos, reciclaje de productos metdlicos,
aberturas de aluminio, diques, varaderos,

1 El 12 de noviembre de 1943 fue aprobadala Ley
10.449 conocidacomo laLey de Consejos de Sala-
rios, apesar de que también haciareferenciaaotros
temas como ser salario minimo y asignacionesfami-
liares.

Numero 157

2 El cual posee un Convenio Colectivo suscripto €l
27 dejunio de 2003, entrelaCémaraMetal Urgica, la
Camara de Industrias Navales del Uruguay y la
Union Naciona de Trabajadores MetalUrgicos y
Ramas Afines (UNTMRA).
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astillerosy talleres navales. Consideramos
gue este grupo posee uno de los convenios
mas beneficioso e innovador que existe
hastael momento, destacandose el didlogo
social como instrumento para sus logros.
Destacaremos |o sustancial de su conteni-
do y €l papel desempefiado a través del
tiempo, por las partes socialesinvolucradas
en lanegociacion: Estado, empleador y tra-
bajador. Es nuestro propésito, comprobar
gue dicho grupo de actividad, ha desarro-
[lado atravésdel tiempo, instanciasdedi&
logo social de caracter permanentey ding
mico. Este didlogo que debera continuar,
ademés, dirigido al tratamiento delas cate-
gorias, sus definiciones y redefiniciones,
tendra lugar en un futuro cercano.

A lolargo de este trabajo intentaremos
hacer un aporte més, sobre laimportancia
del didlogo social, como instrumento fun-
damental delanegociacion colectiva. Brin-
daremos un panorama global acerca del
concepto, utilizaciéony alcancedel didlogo
socia. Realizaremos una breve resefia del
didogo social, en el @mbito internacional,
regional y nacional: en lo internacional,
como pais integrante de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT); enlo re-
gional, como parte del proceso deintegra-
cion en que esta inmerso €l pais;®y en lo
nacional, por las caracteristicas propias que
adoptael didlogo social en €l desarrollo de
las relaciones laborales.

Asimismo, nos proponemos expresar
algunas conclusiones que pretenden no ser
categoricas, sino ser un reflejo del sentir
constatado en esta nueva instancia de ne-
gociacion.

3 Mercado Comun del Sur (Mercosur).
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La intencion es trascender |a perspec-
tiva meramente juridica para plantear un
panoramaglobal delasociedady lainfluen-
ciade éstaen las estrategias aplicadas por
los sujetos negociadores, @ momento de
desarrollar el didogo social.

Evaluaremos laincidencia actual en €l
sistema de rel aciones laboral es uruguayo,
a consecuencia de la reinstalacion de los
Consegjos de Salarios.

Deestaformapretendemos|legar auna
nuevavision, en virtud delas perspectivas
de los actores sociales involucrados en la
negociacion del sector de actividad escogi-
do parasu estudio. El andlisis de los datos
recogidos y la comparacion de documen-
tos en paises de laregion, han sido funda-
mentales para la elaboracion conjunta del
trabajo.

Paralograr nuestro objetivo dispondre-
mos de diversas herramientas. Ademas se
destacan entrevistas alos diversos actores
sociaesinvolucrados, opinionesvertidaspor
un representante del Estado, de la organi-
zacion sindical y delaorganizacion empre-
sarial. Se entrevistan participantes direc-
tosdel Consejo de Salarios, Grupo N° 8.

II. El didlogo social
en las relaciones laborales

A. Nocion de dialogo social

Lanocion de didlogo social, no es pre-
cisa, varia en funcion del pais o de lare-
gién de que setrate y no tiene todavia una
formulacién definitiva. Depende del con-
texto cultural, histérico y politico de cada
pais.



Esun concepto muy amplio, untérmino
indefinidoy abierto, quedice muchoy com-
promete poco.*

A pesar delaimprecisiony amplitud del
término, se indica “ que en el marco de
las relaciones laborales, el dialogo so-
cial incluye todas las formas de relacion
entre los actores, distintas al conflicto
abierto.® (...) Tal vez esa cierta relativa
indefinicion, sea parte de la utilidad del
vocablo, que puede abarcar distintas
instituciones y practicas, sin incluir, ni
excluir a otras, dadas sus fronteras di-
fusas. (...) ElI concepto de dialogo so-
cial tiene una dimension politica, que
lo convierte en componente de la demo-
cracia pluralista y en instrumento basi-
co del nuevo contrato social, que a ve-
ces se propone como alternativa a una
segmentacion o exclusion social incom-
patible con el régimen democratico” .6

Por su parte, la OIT establece que €
didlogo socia “ comprendetodo tipo de ne-
gociacionesy consultas; eincluso el mero
o simpleintercambio deinformacién entre
representantes delos gobiernos, losemple-
adores y los trabajadores sobre temas de
interés comun relativosalas politicas eco-
nomicasy sociales.” LaOIT también con-
sideraqueel didlogo social y €l tripartismo

4 Pifiero Rodriguez, Miguel citado en ErmidaUriarte,
Oscar, “Didlogo Social: Teoriay Practica’, Revista
de Relaciones Laborales N° 3, Montevideo, diciem-
bre, 2003, p. 14.

5 Ermida Uriarte, Oscar, “Dialogo Social: Teoriay
Préctica’, Revista de Relaciones Laborales N° 3,
Montevideo, diciembre, 2003, p. 14.

8 Ermida Uriarte, Oscar citado por Ernesto Murro
en su ponencia sobre “Didogo Social y Seguridad
Socia” en Revista Relaciones LaboralesN°5, Mon-
tevideo, agosto de 2004, p. 63.

" Definicion delaOIT.

son claves para el desarrolloy el fomento
de lademocracia pluralista, por ello en su
programay presupuesto de 2000-2001 lo
fij6 como uno de sus cuatro objetivos es-
tratégicos. Es la razén de ser de la OIT.
“Es un gje transversal o estratégico, un
eje tematico” .8

Para que se desarrolle el didlogo socia
esimprescindible que existan sujetosinde-
pendientes, representativos y que éstos
operen através de una organizacion fuer-
tey legitima.® Corresponde a los actores
socialesasumir lavoluntad de resolver l10s
problemas planteados en lamesade diél o-
go, y lavoluntad de implementar efectiva-
mente lo acordado. La confianza mutuay
labuenafe de las partes, son primordiales
para el buen funcionamiento del dialogo
socid.

B. Importancia del dialogo social

El didogo socia surge como “ uno de
los mecanismos mas adecuados para
evitar la excesiva conflictividad del plu-
ralismo en las sociedades democrati-

8Villasmil Prieto, Humberto, “Laestrategiadel di&-
logo social: delaconcentracion al reparto del poder
decisorio en las relaciones laborales’, OIT, mayo,
2002, extraido de un texto que corresponde a una
version revisada de la conferencia dictada por el
autor ante las I Jornadas Internacionales de Rela-
ciones Laborales donde el tema planteado era Tra-
bajo Decente y Didlogo Socia. Esta Conferencia
fue celebradaen el Paraninfo delaUniversidad dela
Republicaen laciudad de Montevideo, Uruguay.

9 Citado por Murro, Ernesto en su ponencia sobre
“Didlogo Socia y Seguridad Social” en Revista Re-
laciones Laborales N° 5, Montevideo, agosto de
2004, haciendo referenciaalas expresionesvertidas
con motivo del Curso de OIT-Turin para Forma-
cion de Directivos de Instituciones de Seguridad
Social del Cono Sur, en noviembre de 2003, p. 65.
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cas’.'® Es un instrumento basico “ del
nuevo contrato social, que a veces se
propone como alternativa a una seg-
mentacion o exclusion social incompa-
tible con el régimen democrético”.*

Desempefiaun papel crucial, al promo-
ver laigualdad de oportuni dades entre hom-
bresy mujeres, paraque puedan conseguir
un trabajo productivo y decente, en condi-
cionesdelibertad, seguridad y dignidad.

Endefinitiva, laimportanciadel didogo
socia en si mismo, es innegable. Pues va
mas all& del simple intercambio de infor-
macién. Esvinculante, esunaherramienta
integradora de diferentes opiniones con €l
proposito “ entre otros”, de lograr consen-
sos. Busca permanentemente el bienestar
de |os sectores social es involucrados.

El didlogo social adopta multiples for-
mas. Asimismo, €l didlogo social, esunins-
trumento cuya temética no se agota solo
en lo laboral. Convoca a diversos actores
sociales, con inquietudes varias que no ne-
cesariamente tienen que llegar aun acuer-
do, aun pacto o aun producto final.

A modo deglemploy sin animo de ago-
tar el modelo, el didlogo socia puede enca-
rarse como un proceso tripartito donde el
gobierno es parte oficial en dicho didogo;
o consistir enrelacionesde caracter biparti-
to entre trabajadores y empleadores (con-
juntos de trabajadores, organizacion o sin-
dicatos, unao varias organizaciones de em-
pleadores). Puede desarrollarse en los pla-
nos: nacional, regional e internacional; en

10 Barretto Ghione, Hugo, Dialogo Social y forma-
cidn: una per spectiva desde los paises del Mercosur
y México, Serie Aportes parael Didlogo Socia y la
Formacion N° 7, Cinterfor/OI T, 2001.

1 Ermida Uriarte, Oscar, op. cit., p. 29.
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forma permanente o continuo, intermiten-
te, accidental o esporéadico. También pue-
de ser interprofesional, intersectorial o una
combinacion de tales formas. Hablamos
también de didlogo social: formal, o infor-
ma™? segulin estéinstitucionalizado o no por
normasjuridicas. Un jemplo concreto, de
didlogo social organico anivel macrooin-
ternacional lo constituyela OIT.=

La condicion sine qua non del didlogo
social, tanto en las relaciones laborales,
como en el Derecho del Trabajo es lali-
bertad sindical. Recordemos que los tres
pilares indispensables para la virtuosidad
del didlogo social son:

a. laautonomiacolectiva,
b. laautotutelay

c. lalibertad sindical; teniendo en cuenta
estos aspectos, simultdneay conjunta-

2 Unamuestraclaray cercana adidlogo social in-
formal einorganico esel convenio colectivo regio-
nal, celebrado en 1998 entre la Organizacion Em-
presarial y los Sindicatos del Sector Metal Girgicos
de Argentinay Brasil. Su resultado fue un impor-
tante acuerdo (que si puede considerarse formal)
acercadelos mecanismos de prevencién, intercam-
bio de informacion y solucion de conflictos, y de
previsiones de formacion profesional con validez
regional. El Convenio firmado con la patronal, por
los sindicatos de Brasil y Argentina de la Empresa
Volkswagen, no es un mero convenio salarial, sino
un convenio de complementacion econémicay de
integracion laboral .

13 OIT, con su estructura constitucional mente
tripartita, nace con la Constitucion de Filadelfiade
1919 donde se establecen, entre otras sustancias,
objetivos primordiales de justiciay paz social uni-
versal, permanentemente amenazados por |os pro-
fundos e incesantes cambios del huevo mundo del
trabajo. Ademéas de su alcance global, fomenta el
desarrollo del didlogo social tripartito en cadapais.
Esto se ve de manifiesto en varias normas interna-
cionales de trabajo; entre otras, la Recomendacion
N° 113 del afio 1960 sobre consulta naciona y el
CIT N° 144 del afio 1976 sobre consulta tripartita.



mente se desarrollaria un “didogo so-
cial verdadero, sustantivoy fluido” .4

C. Relaciones laborales en la region:
discordancias o similitudes

Para andlizar las Relaciones Laborales
y €l Didlogo Socia en el Uruguay actual,
las estructuras de integracion constituyen
uninicioineludible. Ladimension denues-
tro pais y constante movilidad laboral
ultrafronteriza determina que los debates
en el ambito del Mercosur tengan gran in-
cidencia en e dmbito naciona.’® En este
contexto deintegracion, en el cua Uruguay
estdinmerso, enlorelativo alasrelaciones
laboral es, esimportante conocer losnume-
rosos convenios colectivos existentes, le-
yes, usos y costumbres diversas de la re-
gion integrada. Asimismo, no debemos de-
jar de lado la importancia de conocer las
estructuras culturales, laidiosincrasia, los
paradigmas que |levan ala aprobacion del
sistema de normas que los regula. Coinci-
dimos con Babace en cuanto, “ En el Mer-
cosur lo que méas obstaculiza la conver-
gencia son las préacticas profesionales,
la particular historia de cada pais 'y el
desarrollo de las relaciones entre los
actores sociales’ .’

14 Ermida Uriarte, Oscar, op. cit., p. 16.

15 “El trabajo como fendmeno social, esreconocido
hoy como un hecho complejo y conflictivo (tanto
enloindividual como enlo colectivo), imposiblede
ser comprendido y explicado por unasoladiscipli-
na. El enfoque multidisciplinario delafenomenologia
del trabajo, constituye un rasgo esencial del estudio
delasrelaciones|aborales’, Abreu Bonilla, Sergio,
Mercosur. Una década de integracion, FCU, Mon-
tevideo, noviembre, 2000, p. 15.

16 Babace, Héctor, Introduccion al estudio de las
relaciones laborales en procesos de integracion,
FCU, 1998, p. 137.

Siguiendo con estalinea de pensamien-
to, entendemos que en materia de relacio-
nes laborales son distintas las posturas de
los Estados, también delasempresasfrente
alos constantes y profundos cambios que
se producen en el mundo del trabajo. En
consecuencia, adoptan actitudes disimiles.

Particularmente, hay empresas que asu-
men un papel activo en latransformacion
de las relaciones laborales, incorporando
al trabajador como agente de productivi-
dad. Lo motivan, eincentivan sobrelabase
de distintos supuestos: participacion, ca
pacitacion, sistema de remuneracion y
ergonomia. En términos generales, en ma-
yor o menor medida, estos elementos son
consagrados en el dmbito constitucional,
convencional y/o legal de los paises inte-
grantes de laregion.

Sin embargo, otras empresas adopta-
ran un rol pasivo. Sobre la Unica base, de
unareduccion de costos, la cual no asumi-
ria compromiso aguno con la masa obre-
ra. Lanegociacion colectiva, en esta hipo-
tesis no esta presente. Posiblemente mu-
chas empresas, por su dimension,*” no al-

7 Son las Ilamadas PYMES, cuya sigla, hace alu-
sion alas pequefias y medianas empresas. En Uru-
guay existe una definicion juridica de pequefia y
mediana empresa. Esté prevista en el decreto 54/
992 del 7 defebrerode 1992y en el decreto 266/995
del 19 dejulio de 1995, que considerael nimero de
personas que componen la empresa, cierto monto
defacturacion y es muy importante los activos que
poseen. Laempresa medianaes aquella con un per-
sonal entre 20 y 99 personas, con ventas de hasta
cinco millones deddlaresanualesy con un activo de
hastatrescientos cincuentamil délares. Lapequefia
empresa es aguella que posee hasta cuatro perso-
nas, la facturacion es sensiblemente menor y el ca-
pital es insignificante comparativamente con las
medianas. No dejade ser notorio que a interior del
Uruguay y sus diferentes regiones, son las empre-
sas que mas abundan.
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cancen nivelesde calidad, productividad y
competitividad adecuados a las transfor-
maciones delos nuevostiempos. Quizade-
ban cambiar degiro o cerrar definitivamente
todaactividad. Concomitantemente, si eso
sucede, traerd aparejado aumento del des-
empleo en | os paises donde esas empresas
estén instaladas. Desde las Ultimas déca-
dasdel siglo pasado, nos enfrentamosaun
conjunto de transformaciones que colocan
alasempresasy al movimiento sindical ante
encrucijadas dificiles. EI camino méasvia-
bleimplicano reducir costos simplemente,
sino adoptar nuevas condiciones de com-
petenciay laincorporacion de nuevas tec-
nologias.

El temaes de honda preocupacion para
el movimiento sindical uruguayo.®® En tér-
minos generales, el objetivo frente a este
nuevo modelo de relaciones laborales, es
coordinar esfuerzos entre ambos sectores
sociales, paraintentar adaptarse alos cam-
bios de las sociedades industriales.

[11. Negociacion colectiva y
Consejos de Salarios en el
Uruguay: ambito necesario para
el diadlogo social

A. Aspectos econdémicos versus
aspectos sociales

Desde la década de los noventa, en
Américadel Sur, el proceso de globaliza-

18 Esta vision fue planteada por el economista Juan
Manuel Rodriguez, “Los problemas laborales del
Mercosur y la apertura’” ponencia presentada al
seminario “L os paises pequefios frente alaintegra-
cién: oportunidades y riesgos durante su exposi-
cion de las Aulas Virtuales de Relaciones Labora-
les’, enlasAulas de Antel, noviembre, 2005.
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cién y apertura econdémica comercial, co-
mienza arepercutir sobre las estrategias y
las decisiones adoptadas por las empresas
y los Estados. Dicho proceso, hamodifica
do lamatriz competitivadelospaises.’® El
Mercosur® como elemento integracionista
intermedio, no escapa de los incesantes
cambios acontecidos desde entonces.

En un principio, los objetivos del Mer-
cado Comun, eran de orden puramente eco-
nomicista, con ausencia absoluta de previ-
siones respecto ala cuestion social y labo-
ral delos paises miembros. Dichaintegra-
cion fuevistapor Uruguay, como unaopor-
tunidad de incorporarse y ampliar el mer-
cado paralacolocacion de sus productos.?
En general, seignoraba el aspecto socia y
laboral de los ciudadanos. Al decir del
Maestro Américo PlARodriguez, unadelas
causas se debid a que la redaccion se rea
lizd6 Unicamente por diplomaticos y eco-
nomistas. Las hormas comercialesy orga-

¥ Abreu Bonilla, Sergio, op. cit., p. 13.

2 Con su instrumento fundacional, el Tratado de
Asuncion donde el 26 de marzo de 1991 se firma
por parte de Uruguay, Paraguay, Brasil y Argenti-
na, un acuerdo marco que al decir de Sergio Abreu,
no se agota en si mismo Sino que es permanente-
mente completado por |os instrumentos adiciona-
les que los Cuatro Estados Partes negocien. Su co-
metido erala constitucion de un Mercado Coman.
Los érganos creados por el Tratado de Asuncion,
carecen de la caracteristica de supranacionalidad,
por consiguiente son estrictamente interguberna-
mentales, vale decir, dependientes de los gobiernos
nacional es de cada Estado miembro.

2 “Puede afirmarse que ningun Estado, ni siquiera
€l més poderoso, esta en condiciones de manejarse
con total autonomia. En otras palabras, la interde-
pendencia ha sustituido a la autarquiay por tanto,
los procesos de comercializacion de bienesy servi-
ciosadquieren alcanceglobal a impulso delos cam-
bios tecnolégicos y la internacionalizacion de las
corrientes financieras’, Abreu Bonilla, Sergio, op.
cit., p. 15.



nicas, incluy6 a representantes de los Po-
deres Ejecutivos de los Estados Partes, y
maés concretamente, solo delosMinisterios
de Economiay de Relaciones Exteriores.

Con €l transcurso del tiempo, la di-
mensioén social, comenzd a ganar ambitos
significativos. A tal punto que se sumé a
los objetivos del Mercosur. Ello se logré,
gracias a respaldo y promocién de estu-
diosos juristas laborales nacionales, entre
otros, Américo PlaRodriguez, Héctor-Hugo
Barbagel ata, Santiago Pérez del Castillo.2
Ejemplos concretos de érganos creados a
|os efectos de desarrollar anbitosde didl o-
gosocial, o constituye,

a. en primer término, la creacion del
Subgrupo de Trabajo N° 11,22 con inte-
gracion tripartita;®*

22 Es menester destacar que “ el desarrollo econ6-
mico que procura el Mercosur, debera estar subor-
dinado a ese fin social que es el mejoramiento de
las condiciones laborales de los trabajadores y de
las condiciones generales de vida de |a poblacion
de la Region”, Ferreira, Maria Carmen; Ramos
Olivera, Julio, Las Relaciones Laborales en el
Mercosur, FCU, junio, 1997, p. 119.

2 Creado en Foz delguazt en diciembre de 1991 que
tuvo como cometidos tratar todo lo referente a las
relacioneslaborales, el empleoy laseguridad social.
Se constituy6 en un grupo de carécter y constitucion
tripartito. Y es a principios de 1992 que crea ocho
Comisiones de Trabajo: N° 1 Relaciones Individua-
lesde Trabajo; N° 2 Relaciones Colectivasde Traba-
jo; N° 3 Empleo; N° 4 Formacion Profesional; N° 5
Seguridad e Higiene en el Trabajo; N° 6 Seguridad
Social; N° 7 Sectores Especificos; N° 8 Principios.

24 Luego, lacreacion del Subgrupo de Trabajo N° 10
(también de integracion tripartita) sobre “Asuntos
Laborales, empleo y seguridad social” es una re-
constitucion por Resolucion N° 20/95 del Grupo
Mercado Comun, de lo que fue el Subgrupo N° 11
que actud hasta el afio 1994. Organo de composi-
cion tripartita de carécter consultivo y contingente
integrado con representantes de los Ministerios de
Trabajo, la participacion de centrales sindicales y
delasdiferentes camaras empresariales.

b. en segundo término, el Protocolo de
Ouro Preto, trae profundas modifica-
cionesenlosaspectosinstitucionalesdel
Mercosur, que repercutieron en el am-
bito social y laboral .®

Cabe destacar que la Declaracién
Sociolaboral del Mercosur, en su art. 13,
hace expresa referencia a dialogo socia
donde compromete a todos los Estados
Partes a fomentarlo.? En un régimen de
libre comercio como €l actual, es funda-
mental abrir y cruzar fronteras, esimpres-
cindible ser competitivosen laregiéony el
resto del mundo. En tal sentido, es dable
destacar, que la apertura econdbmicaen la
region, es parte de la realidad que los
interlocutores sociales han considerado
especialmente con el convenio colectivo
gue se analizara.

No obstante ello, en términos genera-
les, en materiade didlogo social, lascaren-

% El Protocolo de Ouro Preto (POP) de diciembre
de 1994 hace que el Mercosur tenga personalidad
juridicainternacional. Uno de sus nuevos 6rganos,
el Foro Consultivo Econémicoy Social (creado por
el art. 28 del POP), permite que las entidades inte-
resadas, |os sectores sociales, el PIT/CNT, las Ca
maras de Comercio, de Industrias, sectores empre-
sariales, expresan sus inquietudes. Constituye asi,
un ambito de didlogo social esencial para conocer
las diferentesrealidadesy fijar posiciones.

% “|_os Estados partes se comprometen a fomentar
el didlogo social en los ambitos nacional, regional,
instituyendo mecanismos ef ectivos de consulta per-
manente entre representantes de los gobiernos,
empleadoresy trabajadores a fin de garantizar me-
diante el consenso social, condicionesfavorablesal
crecimiento econémico sostenible y con justicia
social enlaregiéony lamejoradelas condicionesde
vidade los pueblos.”

Otro ejemplo de didlogo social es la Comision
Sociolaboral del Mercosur, con composicién
tripartita, encargado de controlar y promover la
aplicacion delos derechos fundamental es.
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ciasen AméricaL atina son considerables.
“ El dialogo social es una asignatura
pendiente en América Latina” . %

B. Uruguay y dialogo social

En Uruguay el didogo social, no queda
supeditado puray exclusivamente a ambi-
tos institucionales. Existen diferentes &m-
bitos de manifestacion del didlogo. Encon-
tramos instancias informales de didogo
social, que no serén analizados en este tra-
bajo. Por otra parte, 6rganos de caracter
tripartito originados en normas legales o
reglamentarias, como son |os de colabora-
ciony consultadel Ministeriode Trabajoy
Seguridad Social (MTSS), en cuyo ambito
seinstrumentaron ComisionesMixtaso Tri-
partitas para el tratamiento de temas espe-
cificos de los distintos sectores de activi-
dad.®

27 Ermida Uriarte, Oscar, op. cit., p. 25.

% Algunos ejemplos clarosy actuales de manifesta-
cionesdediaogo social organicoy centralizado son
el Directorio del BPS, laJuntaNacional de Empleo
(JUNAE), y anivel regional laComisién Mixta Sec-
torial del Mercosur, con la participacion de inte-
grantesdelostrabajadoresy |os empleadores. Exis-
te también la Comision tripartita de igualdad de
oportunidades y trato en el empleo con fundamen-
tal referenciaagénero. Estael Comité Nacional para
la erradicacion del trabajo infantil. EIl MTSS uru-
guayo haestimulado |acreacién de emprendimientos
tripartitos extra institucionales, entre ellos un am-
bito para la formulacién y evaluacién de plantea-
mientos de las partes sociales, a efectos de poder
elaborar proyectos de leyes o de disposiciones re-
glamentarias parallevarlasacabo. Delamismama-
nera se fomentala creacion de espacios parael tra-
tamiento de diversos temas de interés gubernamen-
tal y delos actores sociales através de la convoca-
toriaaMesas Tripartitas, en €l nivel nacional, local
y regional. En Uruguay seinstal 6 el ambito tripartito
creado por €l gobierno para discutir y considerar
temastales como deuda externa, reformatributaria,
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Un gjemplo destacable y reciente lo
constituye el Consejo de EconomiaNacio-
nal, con caracter consultivo y honorario,
creado por Ley N° 17.935, con fecha 2 de
enero de 2006, de conformidad con €l art.
206% de la Constitucion de la Republica
Oriental del Uruguay. Si bien existiadesde
la Constitucion del afio 1934, reiterado en
1942, 1952 y 1967; la puesta en funciona-

Mercosur, creacion de empleo y competitividad para
el “Compromiso Nacional sobre Empleo, Ingresoy
Responsabilidades’. Participaran representaciones
del Poder Ejecutivo, Camarade Comercio, Camara
de Industrias, PIT/CNT, y organizaciones sociales.
Milton Castellano, coordinador de la Comision de
Negociacion Colectiva del PIT/CNT, sostuvo que
este momento es muy importante porque desde los
afios 1983-1984 que no se generaba un ambito de
negociacion, de didlogo, para discutir temas de la
macroeconomiaque son tan trascendentales parael
paisy su gente.

2 Art. 206 de la Constitucion uruguaya “La ley
podracrear un Consejo de EconomiaNacional, con
carécter consultivo y honorario, compuesto de re-
presentantes de los intereses econdmicos y profe-
sionalesdel pais. Laley indicaralaformade consti-
tucion y funciones del mismao”.

La Ley N° 17.935 del 26 de diciembre de 2005,
indicalaformade constitucion, naturalezajuridica
y funciones del mismo. Su objetivo bésico es la
institucionalizacién del didlogo social entreel Esta-
do, los empleadoresy |os trabajadores. Su compo-
sicion serade 40 miembros: catorce por lostrabaja-
dores (12 activosy 2 pasivos), catorce por |os em-
presarios (industrial es, comercial es, agropecuarios
y de otros servicios); tres por los cooperativistas,
tres por los profesionales universitarios, tres usua-
riosy consumidores; y finalmente tres organi zacio-
nes no gubernamental es que realizan convenios con
el Estado. Este Consgjo seré necesariamente oido
en oportunidad de la elaboracion de los Presupues-
tosy delas Rendiciones de Cuentas y podra emitir
informes a solicitud de entidades privadas o publi-
cas. En su art. 9, establece que el Poder Ejecutivo
reglamentara la presente ley dentro del plazo de
noventa dias contados del dia siguiente a la
promulgacion.



miento de dicho Consgjo, eraun tema pen-
diente. Esto parece indicar que el érgano
existente en el &mbito regional, el Foro
Consultivo Econémicoy Social, promotor
y defensor del didlogo social, ya posee un
organismo espejo en el ambito nacional: el
Consegjo de EconomiaNacional .

L uego de un proceso de debilitamiento
continuo que se venia constatando desde
el afio 1991, se produce actualmente un
cambioradicd y trascendente: lainstrumen-
tacion del didlogo con la reinstalacion de
los Consgjos de Salarios. Esta etapa trae
consigo, un “renacer” de la movilidad de
los sindicatos. Comienzan atener mas pre-
sencia, mas fortaleza, méas oportunidades.

El Director General delaOrganizacién
Internacional del Trabajo (OIT), Juan
Somavia® de visita en nuestro pais, man-
tuvo diversas reuniones con delegaciones
empresariadlesy delegacionesdel PIT/CNT,
consideraron asi |as distintas visiones que
cada sector tiene en torno a los vinculos
obrero-patronales y al rumbo del didogo
social. Manifest6 su reconoci miento por €l
“ importante desarrollo del didlogo so-
cial” en Uruguay y elogio la “ histérica
cultura de didlogo” que encontrd. Se re-
firi6 satisfactoriamente a la evolucion del
proceso de relacionamiento entre empre-
sarios y trabajadores, en el marco de esta
reinstalacion de los ambitos colectivos de
negociacion. Expresd a su vez, que los
gremidistas le trasmitieron que pese ala
firme oposicidn demostrada por las cama-
rasempresarialesal proyecto deley defue-
ros sindicales® éstas “ nunca han dicho

%0 Reuniones realizadas en diciembre de 2005.
L Al momento actual yaaprobada (L ey fuero sindi-
cal 17.940).

que el didlogo social no sea €l camino a
seguir” %

C. Negociacién colectiva. Incidencia
de la negociacion colectiva en el
nuevo contexto de los Consejos
de Salarios

Un &mbito fundamental del did ogo so-
cial, eslanegociacion colectiva,® unindi-
cador Util de la capacidad de un pais para
implantar el tripartismo en su territorio.

El buen funcionamiento de sus estruc-
turasy los procesos de didlogo social pue-
den contribuir a resolver o prevenir con-
flictos laborales, si las partes o actoresin-
tegrantesdel didlogo social, lo utilizan para
dirimir las diferencias con una actitud
proactiva de “ ganar-ganar” .

Puede favorecer lapaz, laestabilidad y
lacohesion socia y promover el desarrollo
econémico. A su vez, la negociacion
colectiva, es una instancia que conlleva a
larealizacion del convenio. Este Gltimo es
la meta hacia la que convergen esas
negociaciones. “La negociacion colecti-
va es una forma de didlogo social por
si misma, aun cuando en el caso con-
creto no llegue a plasmarse en un con-
venio colectivo”.**

% Extraido de unanotarealizadaen el diario El Ob-
servador en diciembre de 2005.

3 Conjunto de discusiones sobre condiciones de
trabaj o, llevadas a cabo entre un empleador, un gru-
po de empleadores, por un lado, y un grupo de
trabajadores, por otro, con mirasalarealizacién de
un acuerdo. Bueno Magano, Octavio, “ Negociacion
Colectiva’, en Curso Introductorio de Relaciones
Laborales de Ermida Uriarte, Oscar, FCU, 22 edi-
cién, 1996, p. 189.

% Ermida Uriarte, Oscar, op. cit., p. 15.
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Hay variasmodalidades de negociacion
colectiva® La*“tipica” o “pura’, nacid
concomitantemente con las primeras ma-
nifestacionessindicales. Esta, esuntipo de
negociacion bilateral, sin ninguna regula-
cién ointervencion heterénoma. La*“ atipi-
ca’, llamada asi por su carécter trilateral,
gue se presenta con lainstauracién de los
Consgjos de Salarios en 1943. Finalmente
encontramos la “ ecléctica”, pues adopta
las modalidades de |as otras dos.®® Estase
caracteriza porque en el punto de partida
se presenta como bilateral, y el acuerdo
logrado luego essometido al andlisisdelos
Consgjosde Salariosdel grupo respectivo,
parasu aprobacion. De estaformala“ ho-
mologacién” por el Poder Ejecutivo ope-
ra como un mecanismo de extension juri-
dicadelasobligaciones.

Seguin expresa la doctrina nacional, €l
verdadero impul so de lanegociacion colec-
tiva, se manifiesta como consecuencia de
la puesta en funcionamiento de los Conse-
jos de Salarios. Se construye una verdade-
ra“estructuraprototipica’*” denegociacion
colectiva, caracterizada por plantearse en
el &mbito de sector o deramade actividad.
El instrumento fundamental delanegocia-
cion colectivaen el marco delos Consejos
de Salarios, esdl didlogo social.

La negociacion colectiva forma parte
del contenido esencial delalibertad sindi-

% Garmendia Arigon, Mario, La formacion profe-
sional en el Derecho Laboral uruguayo, Cinterfor/
OIT, Montevideo, agosto, 2003, pp. 262-264.

% Rosenbaum Rimolo, Jorge, Negociacion colecti-
va, didlogo social y participacion en la formacion
profesional: la experiencia uruguaya, Serie Apor-
tes para el Didlogo Social y la Formacion N° 6,
Cinterfor/OIT, pp. 9-11. También selellamaaesta
altima“mixta’ 0 sui géneris’.

$’Rosenbaum Rimolo, Jorge, op. cit., pp. 9-10y ss.
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cal y en estos Ultimos tiempos han cambia-
dolostemas abordados por ella. Desdelos
anos 1985-1989, unadelasprioridadeseran
lossalarios, temacas excluyente, tal como
loindicanlasestadisticas. Enladécadadel
noventa, hubo un cambio de contenidos,
surgidlaflexibilidad abora® y ladesrregu-
lacion tendientes aaumentar el empleo, la
inversion y la competitividad. Los temas
centrales (en las pocas negociaciones exis-
tentes), a via de ejemplo, eran: la seguri-
dad en el empleo, laflexibilidad, lanueva
organizacion del trabgjo, y laintroduccion
incesante de modernas tecnologias. En
esteambito, el salarioy las categorias sdlo
eran un complemento mas.

Cabe puntualizar, que existen diferen-
cias entre la negociacion colectiva 'y los
Consejos de Salarios. Los Consgjos de
Salarios son un hibrido de negociacion co-
lectiva y fijacion administrativa. Tienen
en comun con lanegociacion colectiva, que
las partes se encuentran para hegociar.
Tienen en comun con lafijacién adminis-
trativa, que participa el Poder Ejecutivo a
través de sus representantes y ademas
puede laudar —a través de decreto— s las
partes no arriban a un acuerdo.®

38 Es oportuno recordar que segun Javillier “el De-
recho del Trabajo siemprefueflexiblehaciaarriba’.
Sostenidamente se persiguio por parte de los labo-
ristas, que las modificaciones siguieran el principio
“mas favorable para el trabajador”. No que se
menoscabaran |os derechos adquiridos. Es por eso
que al decir de Oscar Ermida Uriartelo que hoy se
llama flexibilidad, es en verdad, “una flexibilidad
haciaabajo”, dedesmejora, 0“ inpgjus’ .

Pérez del Castillo, Santiago, “Laterceraépocade
los Consegjos de Salarios. primeros pasos, oportu-
nidades, desafios’, Revista Relaciones Laborales
N° 8, Montevideo, agosto, 2005, p. 26, expone cla-
ramentelo siguiente:

- Primera: lanegociacion colectiva, no esnecesaria-



En el afio 2005, con lareinstalacion de
los Consegjos de Saarios, la atencién ha
primado fundamentalmente en el aspecto
salarial. El énfasiseslograr, a corto o me-
diano plazo, larecuperacién del poder ad-
quisitivo de | os trabajadores. Se negocian
por ramas de actividad, porcentajes dein-
crementos salariales esenciales.

El objetivo trazado, por las actuales
“rondas negociacionales’, es la busque-
dadelarecuperacién del salario real dete-
riorado a través de largo tiempo, por la
aplicacion despiadada de politicas
neoliberales. Después del estrepitoso fra-
caso, fundamental mente en | os paises sub-
desarrollados, del modelo neoliberal, que
pretendié6 manejar a trabajo como una
mercanciamas (donde Uruguay no fue aje-
no al mismoy sufrid las consecuenciasfu-
nestas de dicho proceso), se hainstaurado
una nueva etapa donde deberan prevale-
cer el didlogoy lanegociacion.

mente anivel deramade actividad, como |os Conse-
josde Salarios. Estaultimaestalegalmente regulada
y prevista por sectores, no por empresas.

- Segunda: lanegociacion colectiva, no esexclusiva-
mente salarial como los Consejos de Salarios. (...)
no seagotaen el capitulo delosingresos, incluyela
determinacion delas condiciones de trabajo.

- Tercera: lanegociacion col ectivacomo instrumen-
to habitualmente no tripartito, como si lo eslainte-
gracion delos Consejosde Salarios.

- Cuarta: lanegociacion colectiva, esllevadaadelan-
te primordialmente por representantes sindicales
del lado del trabajador mientras quelos Consegjosde
Salarios son en la Ley, integrados por delegados
electos.

- Quinta: lanegociacién colectiva, esvoluntariaaun-
que puedasostenerselaobligacion de negociar, mien-
traslos Consejos de Salarios son de obligatoria.con-
currencia.

- Sexta: lanegociacion colectivano tiene un régimen
establecido en una normalegal como es el caso de
los Consejos de Salarios regidos por la Ley N°
10.449.

Entendemos que, enmarcado en los
cambios sustanciales a que se ha abocado
el Uruguay, en esta nueva etapa de su
historia, el objetivo primordial de la
negociacion colectiva en los Consgjos de
Salarios, deberaser encontrar el equilibrio
ideal entre el trabajo y el capital. Posibili-
tando asi, la mas justa distribucion de la
riqueza que ambos producen, mantenien-
dolacalidad enlascondicionesdetrabajo,
conjuntamente con lacompetitividad y pro-
ductividad del sector empresarial.

D. Evolucion y finalidad de los
Consejos de Salarios

Uruguay es el Unico pais de América
Latinay uno delos pocos paisesen el mun-
do que no tiene una regulacion especifica
0 sistematizada de las relaciones col ecti-
vasdetrabgjo. A través delostiempos han
sido los factores econémico sociales, y la
propia costumbre de los actores sociales,
lasinfluencias que conjuntamente han dado
como resultado relaciones colectivas au-
tonomas.

En e afio 1943, se aprobd la Ley N°
10.449 de Consgjos de Salarios, paralafi-
jacién de las remuneraciones por rama de
actividad. EI mismo, resulté ser €l érgano
administrativo, mediante el cual sedictaba
los laudos para cada categoria. Cabe con-
signar, que no eslo mismo laudo y Conse-
jo. Laudo es el acto administrativo sujeto a
régimen especial previsto por laley y emi-
tido por el Consejo respectivo.

Si bien la mencionada ley fue creada
para la fijacion de salarios en forma
tripartita en la actividad privada, en los
hechos fue promotora de la negociacion

57

boletin cinterfor



colectiva, estimulando y fortaleciendo la
sindicalizacion.

Laley de Consgjosde Saariostiene dos
vertientes, ha operado con una doble
funcién normativa: lafijacion de los sala
riosy laorganizacién del espacio colectivo
entre |los actores sociales.®

En los afiostreintay cuarenta, se apro-
b6 una serie de leyes de proteccion alos
derechos individuales.** En diciembre de
1968 en el @mbito de las Medidas Prontas
de Seguridad con lasancion delaLey N°
13.720, se cred laComision de Productivi-
dad Preciose Ingresos(Coprin), por lacual
(entre otras medidas) se suspendié laCon-
vocatoria de Consegjos Salarios. Esteince-
sante desarrollo legislativo, si bien no esta
sistematizada en un Codigo, se extendio
hasta el golpe de Estado del afio 1973,
momento en que comenzo6 no s6lo un
detenimiento en laaprobacion legidativaen
materiade derechosindividuales, sino que
engeneral separaizélanegociacion. Exis-
tié en esa época, un avasallamiento de los
derechosindividualesy restriccionesalas

4 Raso Delgue, Juan, en ponencia del 12 de no-
viembrede 2003, enlaSaladel Consejo delaFacul-
tad de Derecho. Universidad de la Republica.

41 Son diversas las leyes aprobadas en tal sentido,
entre otras: prevencion de accidentes de trabajo,
limitacion delajornada, uso desillas por el personal
femenino, prohibicidn de trabajo nocturno en pana-
derias, fijacion de salarios minimos. Asimismo, des-
de la década de los treinta se ratificaron diversos
conveniosinternacionalesy se constitucionalizaron
los derechos sociaes con lareforma del afio 1934,
reconociéndose expresamente —entre otros— la li-
bertad sindical y el derecho de huelga. Posterior-
mente a golpe de Estado, y apartir del afio 1984, se
aprobaron leyes que regulaban: lafijacién de remu-
neracionesdelaactividad privadapor el Poder Eje-
cutivo, lanegociaciony el derecho de huelgaconsi-
deradalimitativadelos derechossindicales.
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libertades, incluso con unaférrea persecu-
ciénalaactividad sindical.

En términos generales, en los afios no-
venta, no se negocid. Hubo ciertos grupos
gue no suspendieron sus negociaciones e
inclusive durante ese periodo se firmaron
importantes convenios col ectivos; amodo
de gjemplo, encontramos al actual Grupo 8
correspondiente al sector metal Urgico, naval
y ramas afines, €l cual nosreferiremosmas
adelante.

Desde su creacion en el afio 1943, fue-
ron tres las etapas de convocatoria.

a. El 12 de noviembre de 1943, fue apro-
bada la Ley 10.449. Juan José de
Amézaga (1943-1947),% ya resaltaba
laimportancia de la creacion de ambi-
tos de negociacion entre los actores de
|as relaciones |aboral es, en su discurso
de asuncién al gobierno.® Se puede
decir que en esta primera** etapa que

“2 Anteriormente habia sido Director de la Oficina
Nacional del Trabajo. Durante su presidenciareco-
bré el gobierno su viejo papel de arbitro en conflic-
tos sociales, seglin Benjamin Nahum, Manual de
Historia del Uruguay, tomo 2, p. 175.

4 .. los ciudadanos fundan su optimismo en la
confianza que les inspiran los hombres [lamados a
integrar los poderes del Estado, en los principios de
nuestraorganizacion republicanay enlafuerzamoral
gue animaaun pueblo quereclamaleyesjustas que
protejan el trabajo, sin despojosy sin agravios para
nadie. (...) El contrato de trabajo no puede subsistir
como contrato de adhesion en el que predominala
voluntad de una de | as partes.”

“ Laley, estableciarespecto al salario minimo, que
debiapermitir al trabajador satisfacer sus necesida-
des fisicas, intelectuales y morales y que para la
fijacion de los salarios se establecerian Consejos
por ramadeindustriay de comercio, con tresrepre-
sentantes del Estado, dos de los patronos y dos de
los obreros. Se previé que los Consegjos serian con-
vocados por el Poder Ejecutivo y que durarian un
afio en sus funciones.



va desde la aprobacién de la ley hasta
el aflo 1967, se observa una mera apli-
cacion de ésta®

b. Enel afio 1985, periodo dereinstitucio-
nalizacion democrética, unadelasnor-
mas pactadas en el marco de la
Conapro,* declard inexistentes|as nor-
mas aprobadas durante el periodo de
facto en materiaderegulacionesdesin-
dicatos, negociacion colectivay huelga.
En consecuencia, aposteriori, lasrela-
ciones colectivas de trabgjo, se desa-
rrollaron nuevamente en formaautono-
ma, sin estar regul adas por ningn mar-
colegal.*” Durante laprimera presiden-
cia del Dr. Julio Maria Sanguinetti se
convoca por segunda vez alos Conse-

% Martinez, Jorgeling, (sindicalista, industria tex-
til): “En la industria textil, el primer Consegjo de
Salarios se instal6 en 1944 y el primer laudo se
sanciond en 1945. Eso no fue unacosaque teniaque
suceder fatalmente, sino que fue el producto de la
actitud de la patronal textil que desplegé toda una
variedad de lo que podiamos llamar ‘chicaneria’,
para que se entienda bien; porque eran chicanerias
gueiban desde | as condi ciones que tenian que tener
los delegados queiban arepresentar alostrabajado-
res hasta, por ejemplo, el alcance que podian tener
los Consegjos de Salarios. planteaban, por ejemplo,
gue tenian que ser para Montevideo y no para €l
Interior”. Difusion de la segunda edicién del mate-
rial especialmente producido paralos mediosdetodo
el paisdenominado “enfoco”, querecogelahistoria
delos Consejos de Salarios desde la Presidenciade
Amézaga hasta nuestros dias, 29 de abril de 2005.
4 Comision Nacional Programética: sindicatos,
empleadores y representantes politicos de partidos
tradicionales fijaron nuevos aspectos en el ambito
laboral por Ley 15.738 del 13 de marzo de 1985.

47 A titulo informativo, en el @mbito publico, se ha
hecho o propio con laratificacion delos CIT 151
sobre fomento de sindicalizacion en el sector pabli-
co, y 154 sobre fomento delanegociacidn colectiva.
Ambos ratificados por Ley 16.039 del 8 de mayo
de 1989, cuyo analisis no es motivo de este trabagjo.

josde Salarios® y esto provoco un ato
impacto enlossectores sociales. Eneste
periodo que vadesde 1985 hastala sus-
pension delaConvocatoriade los Con-
sejos de Salarios por €l Dr. LuisAlber-
to Lacalle,® sepodriadecir que existio
una aplicacion “ortodoxa’ de la ley.®

% |guini, Luis, (fundador, CNT-COFE) “Natural-
mente, eralarecuperacion delalibertad entodoslos
terrenos, y también en la discusion de los proble-
massalarialesen lavidadelagente’, op. cit. 45.“En
€l caso delaAdministracion Central, de COFE, donde
yo era Secretario, ladiscusion empez6 antesinclu-
so delarestauracion delademocraciacon el Minis-
tro Vegh Villegas, restableciendo beneficios sociales
que se habian perdido a igua que eran parte del
salario bajo la dictadura, con una consigna de un
aumento global de unapartidafijadetresmil pesos,
que los militares del COSENA no aceptaron, un
aumento del 22%. De inmediato se entré a discutir
con el equipo econdmico del gobierno que seinsta-
laba; con el Ministro Zerbino en Economia, con
Davrieux en Planeamiento, Fernandez Faingold en
Trabajo, y ladelegacion de COFE integrada por al-
gunos dirigentes, compafieros que dominaban los
nimeros’. Como ejemplo, podemoscitar alasalud,
laconstrucciony los metal Urgicos, que durante esta
épocalograron convenios.

4 En 1990, durante el gobierno nacionalista del Dr.
LuisAlberto Lacalle, seresuelve no convocar masa
este ambito de negociacion. Més alla de esta deci-
sién, como la ley continuaba vigente, “alcanzaba
con que una de las partes los convocara para que
trabajadores y patrones se sentaran en torno a una
mesadedialogo” . El equipotécnico multidisciplinario
integrado en esta ponencia por Martin Buxedas,
RosarioAguirrey AlmaEspino, nosdan un pantallazo
delastransformacionesocurridas en laeconomiadel
Uruguay y en el mercado laboral enladécadadelos
noventa. Hay nuevas fuentes de incertidumbre: el
impacto delaaperturacomercia y lapoliticacambiaria
sobre el empleo en |os sectores de bienes transables
(atraso cambiario), lavulnerabilidad del empleo alas
cambiantes condiciones delaeconomiainternacional
y regional, lareduccion del empleo publico, las de-
mandas de Brasil y Argentina, entre otras.

%0 Ermida Uriarte, Oscar, en las XVI Jornadas de
Derecho del Trabagjoy laSeguridad Social, Atlantida,
20-21 de agosto de 2005.
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Notese que los mecanismos de did ogo
socia en este lapso, paralos acuerdos,
se mantuvieron aun sin convocatoria
formal. Se sostuvo el ambito de efica-
ciasobrelabase delaconcienciadela
necesidad de didlogo social y el reco-
nocimiento de su necesidad. No hubo
derogacion del sistema, reiteramos, sino
suspension de las formalidades de su
convocatoria.®

c. Latercera convocatoria fue en e afio
2005, con lallegada de laizquierda al
poder.5? El gobierno utilizd laestrategia
del PIT/CNT, queincluiaenlandémina
dereivindicaciones, laconvocatoriade
los Consegjos de Salarios en primer |u-
gar, luego la aprobacion de unaley de
fuero sindical (actualmente ya aproba-
da), y en tercer lugar la Ley de Nego-
ciacion Colectiva. En el Uruguay, lue-
go de quince afos, en esta nueva etapa
de los Consgjos de Salarios tenemos a
todo el mundo negociando como por

“arte de magia’.*® Aungue en lareali-

51 .. laLey 10.449 estaforma mente vigente. Hubo
unasuspension en el periodo de ladictadura. No se
realiz6 convocatoriadesde 1992, salvo enlas‘ areas
dereserva”. Asi se llamaron alas excepciones a
régimen de libre negociacion: construccion, salud,
transporte interdepartamental, distribuidores dele-
che pasteurizada y diques del Estado. Es una Ley
que hamarcado genéricamente el sistemaderelacio-
nes|aborales uruguayo.”

52 Martinez, Jorgelina, “El escenario cambia; cam-
bia porque hay un gobierno progresistaque hace de
lajusticia social uno de sus objetivos mas impor-
tantesy dentro de lajusticia social, salarios justos
paralos que trabajan, es un componente —a mi jui-
cio—delosmasimportantes’. Lasindicalistavalord
como positiva la reinstalacion de los Consegjos de
Salariosen el marco de un gobierno progresista, op.
cit., 45.

S3Expresion de Oscar ErmidaUriarteal referirseala
dinamica que oper6 en los diferentes grupos de ac-
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dad de los hechos, los reinstituyd por
decreto el Poder Ejecutivo.> Estacon-
vocatoria es propuesta en la campafia
electoral del afio 2004. El programade
gobierno del Encuentro Progresista
Frente Amplio NuevaMayorialo tenia
dentro de sus postulados.®® Lo que se
pretende lograr®® en esta nueva etapa,
es retomar algo que fue tradiciona en
nuestro paisy es que las cuestiones la-
borales son discutidas y acordadas por
las partes en conjunto. En esta etapa
sereconoce que hay que adaptar laLey

tividad, luego de laconvocatoriaanegociar, en las
XVI Jornadas de Derecho del Trabajo y la Seguri-
dad Social, Atlantida, 20-21 de agosto de 2005.

% Por Decreto del 7 de marzo de 2005, “Convoca-
toria a Consejos de Salarios’, se hace referenciaa
todala normativa vinculante al tema: Decreto-Ley
N° 14.791 del 8 dejunio de 1978 donde sefacultaal
Poder Ejecutivo aformular las categorias |aborales
y aregular las remuneraciones de |os trabajadores
de la actividad privada. Ley N° 10.449 del 12 de
noviembre de 1943 y su decreto reglamentario N°
178/985 de fecha 10 de mayo de 1985 por €l cual se
establece el sistematripartito defijacion de salarios
por categorias. ReferenciaalanormativadelaOIT
sobre fijacion negociada de los salarios minimaos,
como ser: Declaracién de Principios y Derechos
Fundamentalesde la OI T del afio 1998; CIT N° 26,
99y 131 relativosalafijacion de salarios minimos.
Expresa este decreto del 7 de marzo de 2005 lavo-
luntad de impulsar una politica social para promo-
ver la creacion de empleo genuino y establecer
condiciones paralaexistenciadel trabajo digno.

%5 Desde esafuerzapoliticanosdecian “ el Uruguay
productivo, esel Uruguay del trabajoy del empleo.
Del trabajo como valor social y como éticadevida;
del trabajo que genera prosperidad y dignidad. El
Uruguay del buen empleo, estable, calificado, pro-
tegidoy del salariodigno. Y estambién delasrela-
cioneslaborales, porque sin un relacionamiento la-
boral adecuado, puede haber ocupacion y tal vez
crecimiento, pero no hay trabajo ni hay desarrollo”.
56 Expresiones del coordinador del Proyecto sobre
relaciones|aboralesdelaUCUDAL, el economista
Juan Manuel Rodriguez.



N°10.449, “ aggiornarla” alos reque-
rimientos cambiantes de los nuevos
tiempos. Laconvocatoriaaun Consgjo
Superior Tripartito tiene como finalidad,
reclasificar los grupos de actividad® y
proyectar modificaciones a la Ley N°
10.449. Se convocd asi aun espacio de
did ogo tripartito cuyo funcionamiento
se regira por el Decreto 178/1985 del
10 demayo de 1985. A titulo meramen-
te enunciativo y como gran novedad,
con lareinstalacion de los Consejos de
Salarios, aparece contemplado el sec-
tor rural;*® aun cuando la negociacion
colectiva no estdinmersa en la cultura
del sector. Las conversaciones, el dia
logo entre las partes, supone un “ com-

57 En lareclasificacion de los grupos, previo a su
constitucién, hubo varias propuestas: el PIT/CNT
opinaba sobre la necesidad de recomponer 16 gru-
pos. Los empleadores querian 29 grupos a confir-
mar y por su parte el MTSS proponiaentre 20y 22
grupos.

% El art. 4, dice asi: “ Convocase alas organi zacio-
nes mas representativas de los empleadores y de
los trabajadores del sector rural a un Consejo
Tripartito Rural con el objeto de determinar y fijar
los criterios basicos paralainstalacion y funciona
miento inmediato de los Consegjos de Salarios del
sector”.

Este deberia comenzar a funcionar el 28 de marzo
de 2005 paraasi finalizar sustareasel 15 deabril de
2005. Todavia, alafecha, se estaen laetapa prepa-
ratoria. Intervienen: MTSS, PIT/CNT vy seis gre-
miales empresariales: Asociacion Rural dondetam-
bién esta representada la forestacion; Federacion
Rural; Comision Fomento Rural ; Asociacion Nacio-
nal de Productores de Leche; CooperativasAgrarias
Federadasy laAsociacion de CultivadoresdeArroz.
Su finalidad entre otras serafijar el salario minimo
rural. En principio, se conformaria con seis grupos
con Consejos propiosy algun subgrupo: ganaderia;
tambos; forestacién; horticulturay fruticulturacon
subgrupo citrus; criaderos de aves, suinos, etc. y
apiculturay agriculturacon dos subgrupos, uno para
lacafiade azlicar y €l otro para el arroz.

promiso por el crecimiento, los ingre-
sos y la responsabilidad” .*® Al inicio
de latercera etapa de los Consejos de
Salarios, parafraseando aOscar Ermida
Uriarte, decimos que se nota una paz
conyugal entre los sindicatos y el go-
bierno.

E. Categorias laborales y pautas
salariales

El temadelascategorias, esfundamen-
tal. En el elenco de propuestas que corres-
ponden a la negociacion colectiva, forma
el piso, la base y constituye el punto de
partidaalahorade adoptar decisiones por
las partes contratantes. Es un tema medu-
lar, objeto dedialogo socia permanente. Su
valor estan esencial que de acuerdo alas
categorias laborales, el empleador contra-
tay el trabajador ofrece su fuerza de tra-
bajo. Estil paradelimitar las responsabili-
dades y obligaciones que asumen los tra-
bajadores en el contrato de trabajo, ya sea
en formaimplicitao explicita. Determina,
en definitiva, las condiciones de trabajo.

Se trata también de una herramienta
fundamental para establecer la proporcio-

% Palabras del Ministro de Trabajo y Seguridad
Social, Eduardo Bonomi con motivo de lainstala-
cion oficial delos Consejos de Salarios con la pre-
sencia del Vicepresidente de la Republica, Nin
Novoa, el dia2 de mayo de 2005: “Nosotros, con el
Ministro de Economia y Finanzas, el contador
Danilo Astori, tuvimos dos instancias de didlogo
con los trabajadores y con los empresarios, donde
planteamos crear también otro ambito masinformal
gue el funcionamiento del Consejo de Salarios, a
guellamamos‘ Compromiso nacional por el empleo,
losingresosy lasresponsabilidades’, ola‘ Reconver-
sién nacional del empleo, losingresosy lasrespon-
sabilidades'”.
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nalidad en las remuneraciones de acuerdo
al grado de capacitacion y destreza que la
tarea exige y de la importancia que cada
puesto de trabajo tiene en la cadena pro-
ductiva.

El art. 9 delaLey 10.449,%° menciona
laimportanciadelafijacion delaprofesion
y de la categoria del trabajador que sera,
“la base” paralafijacion de los salarios
minimos.

Recientemente se ha destacado lapoca
trascendencia que le dedicaron al tema de
las categorias laborales, en latercera con-
vocatoriadelos Consgjosde Salarios.®! Si
bien en las diversas instancias de didlogo
social, quedo instaurado el tema de las
pautas salariales, lafijacidn de categorias
actualizadas a la época, quedo para futu-
ras rondas.

No es entendible, dada la materia ne-
gociada y regulada en el ambito de los
Consgjosde Salarios, valorar aunapersona
Sl N0 seconoce su capacitacion o formacion,
Si N0 Se conocen sus competencias.®?

Del mismo modo es impensable darle

O Art. 9 delaLey 10.449: “Cada Consegjo de Sala-
rios, unavez constituido y dentro del plazo que en
cada caso se fijard, hardlaclasificacién por profe-
sionesy categorias delostrabajadores que integran
el grupo respectivo, la que serd tomada como base
paralafijacién delos salariosminimos”.

51 Barretto Ghione, Hugo, “El retorno delacategori-
zacion profesional en un derecho flexibilizado: cri-
teriosjurisprudencialesy elementos para su recons-
truccion”, Revista de Derecho Laboral N°© 219, T.
XLVIII, julio-setiembre, 2005, p. 493.

52 Definicion de competencias. “comportamientos
y destrezas visibles que la persona aporta en un
empleo para cumplir con sus responsabilidades de
manera eficaz y satisfactoria’, Olga Benavides
Espindola“ Competenciasy Competitividad, Dise-
fio paraorganizaciones|atinoamericanas’.
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un valor aun puesto de trabgjo sin el an&
lisisprevio del mismo. Hay quedefinirloo
redefinirlo, segun sea el caso, para asi
categorizar el trabajo.

Mas del 90% del personal ocupado en
el Uruguay corresponde a empresas
PYMES. Por lo que necesariamente hay
unaprevalenciadelapolifuncionaidad. La
categorizacion efectiva y estricta solo es
posible en las grandes empresas donde
cada trabajador puede tener unatarea es-
pecificaasignadasin distorsionar € funcio-
namiento efectivo delaempresa. El dido-
go socia se hace imprescindible para una
correctay justa categorizacion.

La empresa, ante |a necesidad de con-
tratar un nuevo empleado, tendré que rea-
lizar previamente, € andlisisy ladefinicion
del puesto.®® En tal sentido, se considera
fundamental la negociacién entre trabaja-
dores 'y empresarios. El didlogo debe ha
cer hincapié en la responsabilidad de la
empresa a efectos de conseguir laidonei-
dad de sustrabajadores. Consecuentemen-
te con ello, también se debe dejar plasma-
do que es una obligacion del trabajador €l
adquirir ladestreza, formaciény capacita-
cién adecuada a la funcion; mas alléa de
ser una necesidad fundamental para con-
seguir unamejor remuneracion.

Laformaciony lacapacitaciéninciden
significativamentealo largo detodalages

8 El andlisis y la descripcion de un puesto es la
explicacion escritadelas funciones, deberes, laubi-
caciondel puesto enlaescalajerarquicade unaorga
nizacion, las relaciones jerérquicas y funcionales,
las responsabilidades, las condiciones de trabajo,
seguridad e higiene, la ergonomia. Términos que
comprenden la obtencién, evaluacion y organiza-
cion deinformacion relativaalos puestos de trabajo
deunaorganizacion cualquiera.



tion laboral del trabajador. Aun en momen-
tos en que el trabgjador no se encuentre
desarrollando actividad remunerada algu-
na. Ademas, es esencial para el recluta-
miento y seleccion, en los sistemas de re-
muneraciones, enlaevaluacion del desem-
pefio, en los planesfuturos de capacitacion,
en la planificacion de carreras, en €l redi-
sefio de los puestos de trabajo y su enri-
guecimiento; y delaestructuraorganizacio-
nal en su conjunto.

El trabajador sera duefio de las técni-
casy accederdal conocimiento tecnol 6gi-
co en lamedida en que amplie sus conoci-
mientos, elemento clave para desarrollar
latarea con motivacion.

Por tanto, se debe brindar apoyo a los
trabajadores que puedan sentirse desesta
bilizados en sus profesionesy/o empleos por
las crecientes innovaciones tecnol égicas.
Asimismo, hay que apuntar a la capacita-
cién profesional continuay permanente, en
lacua los sectores sociales se comprome-
tan parahacer exitoso el trabajo del futuro.

Debe formar parte de una estrategia
concreta, donde sea al mismo tiempo una
opcion y esfuerzo persona por parte de
guien larecibey unainversion social para
guien laotorga.

Para que pueda llevarse a cabo con
éxito, esimprescindible basarse en un pro-
ceso de autoformacion y un sistema edu-
cativo integral. Sabemos que requiere de
tiempo, ya que no existe laeducaciony la
formacién instantanea. Es un proceso que
Nno se agotaen si mismo, debe abarcar toda
lavida.®

6 “| aformacion profesional es un importante fac-
tor deempleabilidad. Si bien laformacidn no genera
empleo por si sola, contribuye en gran medidaaque

IV. La experiencia del dialogo social
en el Grupo N° 8, Subgrupo 1y
las categorias laborales

Céamara Metallrgica, Camara de
Industrias Navales del Uruguay
y la UNTMRA®

Veamos ahora cOmo se amalgaman los
conceptos planteados en laexperienciadel
grupo N° 8, Subgrupo 1.%¢ El convenio co-
lectivo suscrito €l dia27 de junio de 2003,
pactado en un &mbito tripartito, tiene su base
contextual en el yaexistentey vigenteini-
cialmente desde el 23 de octubre de 1996.
Lavigencia se extendi6 hasta el 30 de ju-
nio de 2005, donde seincluyeron interesan-
tesinnovacionesen el ambito laboral.

el individuo compita mejor por los puestos de tra-
bajo disponibles o esté en condiciones de preservar
el empleo que posee. En este Ultimo aspecto laven-
tajaes compartidapor el trabajador y €l empleador.
Este dispondra de un trabajador con iniciativa,
polifuncionalidad o con aptitudes para la
polifuncionalidad, activo y competitivo, mientras
gue esas mismas condiciones permitiran al trabaja-
dor adaptarse alos cambios y asi disponer de ma-
yores posibilidades de conservar su puesto de tra-
bajo”, Ermida Uriarte, Oscar, “Trabajo decente y
formacion profesional”, Boletin Cinterfor/OIT, N°
151, parrafo 3y 9, p.18, extraido de la Resolucion
de 2000 sobre desarrollo; y también del trabajo con-
junto con Rosenbaum Rimolo, Jorge, Formacion
profesional enlanegociacion colectiva.

% Union Nacional de Trabajadores MetalUrgicosy
RamasAfines, CamaraMetal Grgica: organismo que
nuclea a las empresas que giran en el rubro de la
metal irgica; Cdmara de Industrias Navales: orga-
nismo que nuclea a las industrias navales y ramas
afines.

5 Cabe destacar, previamente, que laindustria me-
talrgicahasido uno delos sectores més castigados
por larecesién econémicaque hasufrido el paisen
los Ultimos afios. L os niveles de produccién son los
porcentajes mas baj os que se conocen. En este con-
texto, surgelaimperiosanecesidad de negociar en el
sector.

63

boletin cinterfor



Por decreto del Poder Ejecutivo, N°
188/2005, desde el 5 dejunio de 2005, rige
con carécter nacional apartir de su publi-
cacion, paratodas las empresasy trabaja-
dores comprendidos en el Subgrupo 1 del
Grupo 8, subgrupo correspondientealain-
dustria de productos metalicos, maguina-
riasy equipos.

La eleccion de este convenio por nues-
tra parte, se debi6 al interés en destacar
|os aspectos sustanciales de su contenido.
El convenio emerge como un gjemplo de
convivencia y una forma de resolver los
conflictos de manera civilizada. También
reconocer la larga tradicién negociadora
gue mantuvo este sector através del tiem-
po, pese a los cambios naturales de diri-
gentes que han tenido ambas organi zacio-
nes y de los avatares institucionales que
tuvo el pais. Esun digno gjemplo dedidlo-
gosocid nacional, dindmico, continuo, y con
resultados realmente innovadores y bene-
ficiosos para | os sectores sociales intervi-
nientes. En términos generales, “ La nego-
ciacion siempre continué reflejandose
a través del convenio colectivo que en
algunos casos eran homologados y en
otros eran de naturaleza, privados’.%

En €l afio 1983, la Camara negocia un
convenio salarial con Pro-UNTMRA %
organismo no reconocido por disposiciones
dictatorialesdelaépoca. Esen € afio 1985,
con el proceso democrético, que se siguen
las negociaciones y los acuerdos. Luego,

5" Expresiones vertidas por laDra. Christianne Sosa
con motivo de laentrevistarealizada (enero 2006),
abogada representante del MTSS, que participd en
lasuscripcién del convenio colectivo del 27 dejunio
de 2003.

% Organismo representativo del sector trabajador.
Periodo dictatorial.
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el 26 de abril de 1997, sefirmaunaDecla-
racion Conjunta en el que se establecen
aspectos estratégicos para cada una de las
entidadesintervinientes. Seinstituyen pau-
tasparalamejoradelacompetitividady el
empleo en el sector. Metas a a canzar eran
entreotras: calidad, productividad, capaci-
tacion, flexibilidad productiva, derechossin-
dicales, organizacién del trabajo, categori-
zacion, derecho a la informacion. Fue la
base del convenio colectivo suscrito con
posterioridad en el sector.

Secomprometian las partesintervinien-
tesatrabajar en conjunto, para enrigquecer
el didogo, redlizar tareas de capacitacion
y de constataci6n de diferentes realidades,
todo conducente a mejorar la calidad de
vidade lostrabajadores, el desarrollo sos-
tenible del nivel de empleo, esperanzados
al mismo tiempo, en que se lograra una
sustentable politicaindustrial para el sec-
tory el desarrollo productivo nacional.

Sin pretender hacer un andlisis exhaus-
tivo y minucioso de su contenido, se debe
resaltar |o beneficioso de sus clausulas, en
€l cua el Estado hasido un agilitador dela
negociacion. Esun convenio colectivorico
en varios aspectos. Entre 1o elogiable, y
también compartido por todas las partes
intervinientes, es*® que “no se hizo en
desmedro de los beneficios adquiridos
e incorporados al contrato individual.
Reincorpor6 beneficios muy importan-
tes’ . Como nos decia Abdala en su mo-

8 Serealizaron entrevistas personalesal Dr. Miguel
Oliveros (enero 2006), representante por |as orga-
nizaciones empresarialesy a Sr. Marcelo Abdala,
miembro del PIT/CNT e integrante de la ronda de
negociaciones que participd en la suscripcion del
convenio colectivo de 2003.

" Abdala, Marcelo, palabras extraidas de su entre-
vistacon el equipo, diciembre, 2005.



mento, “ nosotros siempre decimos (aun-
gue el sector empleador se enoja un
poco), que en la industria metallrgica
no existe el libre despido. Hay clausu-
las del convenio que obligan a que los
patrones antes de despedir a alguin tra-
bajador, tengan que ir a una negocia-
cion con la organizacion sindical. Bus-
car todas las alternativas que eviten el
despido” .™

El convenio suscrito en un ambito
tripartito, con laUNTMRA no necesaria-
mente tiene una clausulade paz lisay lla-
Na; Sino que asumen el compromiso previo
aadoptar medidas: sereunirael consgjo.”
Tiene dentro de sus cometidos tratar los
temas en forma preventiva. “ El patron
también, antes de despedir, 0 hacer una
reestructura unilateral, mandar gente al
seguro de paro, debe acostumbrarse a
dialogar con la organizacion y tomarlo

" Esto tiene su fundamento en los arts. 1y 30 del
convenio. Art. 30: “Formas de prevencion de con-
flictos. Durante la vigencia del presente convenio,
|as partes acuerdan que en caso de diferendo o con-
flicto en el ambito de empresa, antes de tomar medi-
das por parte de cualquiera de las partes, obligato-
riamente se deberan reunir laempresay el comitéde
base, procurando resolver el mismo. De mantenerse
el diferendo, se substanciard unainstanciade nego-
ciacion con participacion delaUNTMRA y Cama-
rasempresarialesdel sector, sin perjuicio delapar-
ticipacion de un delegado del MTSS, quienes actua-
ran como organismo de conciliacion. Asimismo,
durantelavigenciadel convenio, lostrabajadores se
obligan ano realizar medidas de accion directavin-
culadasaaumentos salariales o mejorasde cual quier
naturalezasalarial o reivindicaciones planteadasen
ladiscusion del presente convenio sin perjuicio de
las medidas dispuestas con carécter general por €l
PIT/CNT”.

2 Esto es compartido por los tres entrevistados:
Dr. Miguel Oliveros, por la parte empleadora;
Marcelo Abdala, por la parte trabajadora; y como
representante del Estado, laDra. Christianne Sosa.

como un paso.” ™ A tales efectos, las par-
tes intervinientes pretenden promover re-
laciones laborales, basadas fundamental -
mente en el respeto mutuo y coordinar es-
fuerzos para erradicar cualquier medida
unilateral que seaperjudicial.

Ademéas de novedoso, contiene articu-
lados donde se desarrollan los conceptosy
los objetivosde calidad, salud laboral, pro-
ductividad, formacion profesional perma-
nente eigualdad de oportunidades. A gran-
des rasgos refiere a los feriados |labora-
bles, losderechossindicales, lalicenciasin-
dical, el fraccionamiento de la licencia
anual, el descanso intermedio, siempre con
acuerdo de partes. Se hace referencia ex-
presa a la jornada de trabajo, la que serd
objeto de negociacién, sin menoscabar €l
cobro de horas extras; sobre la base del
principio de laconvenienciamutua.™

Hay un capitulo destinado a la forma
de contratacién laboral. Determinan asi
cuatro tipos de contratos laborales que se-
ran objeto de negociacion entre laempre-
say el Comité de Base. Las partes defini-
ran de comun acuerdo cud se aplicaray
cOmo.” Estos son: operarios permanentes,
funcionarios en periodo de prueba, funcio-
narios eventuales y funcionarios con con-
trato de obra

El didlogo entre las partes ha sido des-

3 Palabras de Marcel o Abdala vertidas en su entre-
vista.

7 Convenio en su art. 19 donde también se estable-
ce quelanegociacion deberarealizarse entrelaem-
presay el comité de base.

s Estos son: operarios permanentes, funcionarios
en periodo de prueba, funcionarioseventualesy fun-
cionarios con contrato de obra. Esta debidamente
descrito en el Capitulo cuarto referido alacontinui-
dad de la negociacién y redactado en el art. 15 del
convenio elegido.
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delos afios ochenta casi permanente. S6lo
no se llegd a un acuerdo en el afio 1998
donde |as partesintentaron llegar aun con-
venio. Se hizo un preacuerdo, proyecto de
convenio que finalmente |os trabajadores
no aceptaron. Por o tanto, durantelosafios
1998 a 2002, no existié convenio colectivo.
En noviembre de 2002, se volvi6 adialo-
gar y seconcretd un acuerdo deincremento
salaria. “ Esto demuestra que el sindica-
to UNTMRA fue un sindicato muy acti-
vo. Tiene una actividad permanente, alin
en momentos en que no habia convoca-
toria”.” Esun grupo que desarroll6 €l dia-
logo socia continuamente y tiene un me-
canismo de prevencion de conflictos des-
desusinicios.

Nos manifestaba Abdala que este con-
venio “ abiertamente beneficioso”, hace
guetambién se preocupen simultdneamente
del desarrollo delos puestos detrabajo, de
la calidad, de la formacién profesional.
Para él no hay una contradiccion: trabajo
versus beneficios. Laformacién profesio-
nal debe ser continuay asi, han instrumen-
tado acuerdos con el Consegjo de Educa-
cion Técnico Profesional (ex UTU) para
larealizacién de programas de ensefianza
guelos capacite, lesbrinde competencias.”
Se pactd, asimismo, lacolaboracién con or-

6 Expresiones vertidas, en enero de 2006, por la
Dra. Christianne Sosa con motivo de la entrevista
realizada oportunamente, agregando que la
UNTMRA tuvo un alto nivel de participacion enlos
Consgjos de Salarios, y fuera de éste.

7 Art. 10: “ Formacion Profesional. Laspartesacuer-
dan trabajar en conjunto para concretar la Forma-
cién Profesional Continua en el sector. Como prime-
ra medida en este sentido se realizara un seminario
con la participacion de todas las instituciones
involucradasalos efectos de definir un programa de
accion inmediato para su implementacion progresi-
va. Las partes contribuiran al logro de acuerdos a
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ganismos internacionales a efectos de im-
plantar un sistemade calificaciony forma-
cién profesional, en unamesa de negocia-
cion tripartita con el apoyo de Cinterfor/
OIT.

L as pautas de referencia en los Conse-
jos de Salarios han quedado fijadas, se de-
nominalaudo y este laudo del Consegjo de
Salarios resulta ser un acto administrativo
regulado por laLey N°10.449.7

La definicion de nuevas categorias y
redefinicion de otras, es tema de negocia
cién parael futuro inmediato. El sindicato
ha adquirido conciencia de que negociar
salarios quedo en la historia. Las catego-
rias que aparecen actualmente son las que
ya existian. Algunas enunciaciones son
obsoletas, mientras que otras no. Para €l
sindicalistaAbdala, ciertas categorias que-
dan cortas en sus definiciones.” Hay que

través de organismos nacionales o internacionales
que permitan lograr €l objetivo antes menciona-
do.”

8 SegUin nos dice Oscar Ermida Uriarte en su trabajo
“Naturaleza de los laudos de los Consegjos de Sala-
riosy su relacién con los convenios colectivos’ en el
libro Los Consgjos de Salarios. Una mirada actual,
FCU, setiembre, 2004, p. 89 y ss., vemos que los
“ posibles métodos de fijacion de salarios en Uru-
guay serian: laley, el decreto del Poder Ejecutivo, €
convenio colectivo tipico, €l laudo de consegjos de
salarios tipico y el contrato individual de trabajo
(generalmente: voluntad unilateral del empleador).
Sn embargo, la particular aplicacién practica que
se hizo de la Ley 10.449 a lo largo de la segunda
mitad del siglo XX, agrego otras formas de fijacion
de salarios resultantes de la combinacion de algu-
nosdelosanteriores: el convenio colectivo recogido
en decreto del Poder Ejecutivo, el convenio colectivo
recogido en un laudo de Consgjo de Salariosy hasta
el convenio colectivo recogido en un laudo quea su
vez es objeto de un decreto” .

s Por ejemplo, los soldadores actuales tienen mas
capacidades que las que estan definidas parael con-
veniovigente.



reformularlas. “ Losacuerdos de recategori-
zacion se habian convenido en décadas
pasadas. No se reflotd. Se desarrollara en
proximas rondas’.® Es necesario realizar
una categorizacion més “ aggiornada”’ a
un sistema de asignacion de salarios mas
moderno. Las que se tienen datan del afio
1965.

Para |a representante del MTSS,
Christianne Sosa “hay muchas categorias
gue estan descriptas 0 muchos puestos que
corresponden aactividades queyano exis-
ten o amaguinarias que yano se utilizan”.

Esimportante |a participacion de todos
losinteresados en la definicidn o redefini-
cion de las tareas, cargos, categorias, que
resulta no solo necesaria para mejorar las
condicionesdevidade cadatrabajador, sino
gue en muchos casos constituye un item
suplementario de productividad. Esde des-
tacar, la continuidad del didlogo social, ya
que se discutira en las proximas rondas.

Asi también, lo sefialaMiguel Oliveros
haciendo referencia al avance tecnol 6gi-
co, alos cambios en el sistemade trabgjo,
eso también cambio ladinamicadelas ca
tegorias. Seguin el representante de la par-
teempleadora, estdacordado pero pendien-
te de resolucion. Se conviene la redliza-
cion de un cronograma a los efectos de
lograr una nueva clasificacién profesional
gue tienda a actualizar y modernizar las
categorias funcionales hoy existentes. El
didogo social vuelve a ser necesario para
lograr estos fines.

El devenir de los acontecimientos pon-
dra de manifiesto si los Consgjos de Sala-
rios solo fueron pensados para un modelo

8 Manifestaciones de la Dra. Christianne Sosa en
su entrevista.

industrial del siglo pasado, ya superado.
Deberé tenerse en cuenta que el acelera-
do avance tecnoldgico ha hecho que se
modifiquen laformade organizar el traba-
jo, las funciones y las capacidades de los
trabajadores. La nueva realidad hace que
el obrero realice sus actividades de dife-
rentesformas, distintasal modelo taylorista.
Las realidades no suelen estar todas plas-
madas en hormas. Hay que acercar lanor-
maalarealidad. “LaUnicareaidad valida
paralaeradel futuro eslamasalaboral sin
capacidad de ser empleada, debiendo bus-
car cada nacion la mejor forma de resol-
ver este problemasi desea quelaciviliza-
cién pueda sobrevivir a impacto delater-
cerarevolucionindustrial...” 8t

Todaslas partesinvolucradasy consul-
tadas al respecto sobre los diversos temas
tratados relativos al Grupo 8y en particu-
lar a su convenio, dejan traslucir con elo-
cuencia que el didlogo socia ha sido pri-
mordial. Seguirasiéndolo como uninstru-
mento fundamental de estas hegociaciones;
mediante & mismo, “losactores estén apun-
tando d crecimiento productivo delospues-
tosdetrabajo” .8 Un cambio en laorgani-
zacion del trabajo con laparticipacin con-
junta de ambas partes.

En estanuevainstancia, el convenioen
el sector MetalUrgico, Naval y RamasAfi-
nes, adquiere caracter nacional. En mayo
de 2005, se solicita a Poder Ejecutivo su
homol ogaciony extension a &mbito nacio-

8 Rifkin, Jeremy, El Fin del Trabajo. El nacimiento
delaera postmercado y la globalizacién de la eco-
nomia, Paidds, 1996, p. 334.

8 Expresionesvertidas por laDra. Christianne Sosa
cuando seleinterrogabasobrelateméticarelativaa
si cabrialaposibilidad de sacrificar beneficios obte-
nidos en pos de preservar |o0s puestos de trabajo.
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nal .2 En consecuenciaconllevaadiferen-
tes connotaciones segun la region econé-
mica donde esté inmersa la empresa.

A pesar de ser el Uruguay un pais de
pequefio territorio, existen dentro del
mismo, disimiles situaciones de desarrollo
econémicoy social que diferencian sustan-
cialmente los niveles de actividad y € in-
greso de los ciudadanos. Es necesario un
analisismasexhaustivo de cadaregion. Hay
peguefias empresas (PY MES) que podrian
tener dificultadesen aplicar losminimospor
categorias, tal como el convenio lo exige.

“Se conoce que algunas empresas pa-
gaban salarios con valores de salario mini-
mo nacional. La mitad delo que el sector
indicabaparalamismaactividad.® Obvia-
mente que el adecuar estos salarios a los
nuevos establ ecidos, modifican las estruc-
turas de las empresas a unarealidad dife-
rente”. Las empresas deberén adaptarse

8 En acta celebrada el 13 de mayo de 2005, reunido
el Consgjosde salarios N° 8, Industria de Productos
Metdlicos, maguinariasy equipos, etc. Subgrupo 01:
Industrias Metdlicas Bésicas, productos metalicos,
reciclaje de productos metalicos, aberturas de alumi-
nio, muebles metdlicos, diques, varaderosy astille-
ros, y talleres navales; en representacion del Poder
Ejecutivo las Dras. Christianne Sosa, Laura Bajac,
Andrea Custodio y € Cr. Claudio Schelotto; en re-
presentacién del sector empresarial, los Sres. Flavio
Pérez, Miguel Oliveros; y en representacion del sec-
tor de los trabajadores, los Sres. Marcelo Abdala,
Orlando Chéavez, Eric Vazquez, Leonel Riccardi y
Gabriel Alegre, convienen dgjar constanciadelasoli-
citud de homologacion y de extension al dambito na-
cional del Convenio Colectivo privado suscrito con
fecha27 dejunio de 2003 entrelaCamaraMetal Urgi-
cadel Uruguay y la Camara de Industrias Navales
del Uruguay y UNTMRA, aplicable al entonces
Grupo 13 que es hoy materia de negociacion en
Consgjo de salario N° 8, Subgrupo 1.

8 Comentarios de la Dra. Christianne Sosa al ser
entrevistada.
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a una realidad més formal, nacional, de
carécter organizado, expresa Christianne
Sosa. Hay un proceso de adaptacion ne-
cesario. Pero, ¢podréan todas adecuarse a
esa realidad?

¢No seria necesario eludir circunstan-
cialmentelauniversalidad en laaplicacion
delos Consgjos de Salariosy adecuarlosa
esarealidad imperante?

¢Sehaintentado unaregionalizacion de
los Consgjos de Salarios? O como dijo en
su momento e Ministro Bonomi, “capaz
deban establecerse franjas de empresas’.
No es lo mismo una empresa de grandes
dimensiones que una empresa familiar
aunque el producto que ellas elaboren sea
amilar.

Este paradigma tiene antecedentes en
algunasramaslaboral es, en que se hacate-
gorizado la remuneracién del trabajo de
acuerdo a cada region econémica. Por
egjemplo, o acontecido en su oportunidad,
enlaramadelaconstrucciény actualmen-
te en el sector de hoteleria, restaurantes y
bares.

Hoy, esta diferencia de realidades de
desarrollo econémico es aceptada por €l
nuevo gobierno. Ejemplo deellolo constitu-
ye laregulacién de parquesindustriales, a
través de laLey N° 17.547, de diciembre
de 2005, lacual creacuatro categorias que
establecen la proporcionalidad de la exo-
neracion impositiva alaradicacion de in-
dustrias, de acuerdo a indice de desarrollo
econémico de cada region.®

8 Region norte, este y centro, Departamentos de:
Artigas, Rivera, Tacuarembo, Cerro Largo, Treinta
y Tres, Rocha, Lavalleja, Flores, Floriday Durazno
(75% de exoneracion). Region litoral oeste, Depar-
tamentos de: Soriano, Rio Negro, Paysandily Salto



Es necesario un andlisis exhaustivo de
las regiones alas que se puede aplicar un
mismo convenio. El didlogo aqui sevuelve
imprescindible. Dialogar por supuesto sin
menoscabar 1os derechos fundamentales
adquiridos por los trabajadores; pero tam-
poco establ eciendo pautas queimposibiliten
lasupervivenciadelaorganizacion empre-
sarial.

Los convenios realizados en Argentina
por el mismo o similar sector nos han
permitido afirmar (sin laintencion de qui-
tarle valor alos convenios argentinos 275/
75y 260/75), que nuestros actores socia-
les tienen madurez en los tratamientos la-
borales. Hay voluntad delas partesintervi-
nientes (Estado, empleadores, trabajado-
res) en que estos procesos de negociacion
sean enriquecedores, con tendenciaal vir-
tuosismo, buscando laoptimizacién dere-
sultados. El didlogo social sempreestapre-
sente. Por |o que el logro serdparaellosy
paratoda la sociedad en su conjunto enri-
guecedor y dard paso a los que algunos
[laman trabajo decente.®

El didogo socia también sera esencial
en la negociacién de la territorialidad de
aplicacién de los convenios de acuerdo a
lasdiferentes unidades productivas. No esta

(68.75% de exoneracion). Regién sur, Departamen-
tos de: Colonia, San José, Canelonesy Maldonado
(62.50% de exoneracion). Zonametropolitana: De-
partamento de Montevideo, zona metropolitana de
Canelonesy Rincdn delaBolsaen San José (56.25%
deexoneracion).

8 El trabajo decente busca expresar en sélo dos
palabras un conjunto de principiosy derechos con
referencia alos conceptos de dignidad humana, li-
bertad, seguridad y equidad. Esto nos lo decian
Philippe Egger y Werner Sengenberger enlaponen-
cia “Problemas y politicas del trabajo decente”,
Boletin Cinterfor/OIT N° 151, p. 37.

previsto expresamente. Pero evitariamos
asi las posibles clausulas de desenganche
o0 descuelgue si este tema se dialogara. O
evitariamos que pequefias empresas
gueden fuera del sistema. No debemos
desconocer que hay distintas escalas den-
tro de una misma rama de actividad. El
capital, el mercado, | as disponibilidadesfi-
nancieras varian de una empresa a otra
dentro de unamismarama. Ladetermina-
cion de escalonadas y diversas franjas,
puede aportarnos mas certidumbre, seria
una herramienta de inclusion de empresas
al sistema.

V. Conclusiones

La busqueda de una sociedad que no
antagonice el orden socia con la econo-
mia, que no deje de preguntarse hastadon-
de puede tolerarse que las politicas estata-
lesy/o empresarial es sean slo basadas en
intereses econdémicos, esun temaconstante
enel didlogo social.

Para la aproximacion a la temética
correctacuyo estudio noshemos propuesto,
no podemos el udir influenciasgenerales, de
nivel global, enlamateria.

Actualmente el mundo del trabajo esta
sujeto alainfluenciaconjuntay permanente
de distintos factores: la desaparicion dela
“bipolaridad” al desintegrarse la Unién
Soviética, la mundializacion de la econo-
mia, laaperturaecondmicainternacional y
regional, las multiples politicas de gjustes,
laaparicion de varios bloques comerciales,
los grandes y vertiginosos cambios tecno-
|6gicos y de mercado. En particular, en el
sistema de relaciones laborales se refle-
jan, a través de diversos cambios en los
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roles de los actores sociaes, en la estruc-
tura del empleo, y fundamental mente, en
lasubordinacién delo social alo econémi-
co. Ental sentido, muchos autores son con-
testesen sefidar lapreeminenciaactual del
progreso y estabilidad econémica, sobreel
progresoy estabilidad social.

Lasrelaciones |aborales desde un pun-
to de vista objetivo, pueden ser vistas me-
ramente como un cierto conjunto de
normas que las regulan. Sin embargo, se
puedetambiénir masallay trascender alo
subjetivo; alo que cada actor involucrado
siente, espera, anhela y reivindica. Surge
de esta manera, el ambito necesario en
donde se deben amalgamar esas dos
dimensiones. Oportunidad, donded didlogo
social pasaaser esencial. El mismo, no se
agotara en discutir sélo saarios, ajustes y
categorias. Seguirdexistiendo paraampliar,
enriquecer, actualizar las nuevas épocas
gue se avecinan y revertir el modelo.

El didlogo, como informacion quellega
a través de los diferentes actores, debe
retroalimentarse a su vez y permitir reali-
zar gjustes rdpidos y racionales.

La vocacién de didlogo que tiene la
sociedad uruguaya, es un instrumento, una
herramientaprimordia paramejorar laca-
lidad del trabajo y desarrollar con ellala
productividad del pais.

En este sentido, se debe ir hacia un
model o masintegrador, més proactivo; un
modelo en el cual los diferentes actores
entiendan que la cooperacion y € inter-
cambio, haran madurar y fortalecer el sis-
tema de relaciones laborales. No se trata
de que actlen en desmedro de uno sobre
€l otro, sino con el convencimiento de que
el accionar colectivo tendra satisfactorios
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resultados. La negociacion y el didogo
deben ser la premisa basica. Se debe
dialogar siempre, en permanente cambioy
con la versatilidad adecuada. El didogo
social es un intento para evitar nuevos
enfrentamientos o diferencias, e incluso
minimizar la existencia de intereses parti-
culares.

En nuestro pais, los Consgjos de Sala-
rios, han energizado ala masatrabajadora
y hanfortalecido laaccion sindical. EI mo-
vimiento sindical ha manifestado que con
la sola convocatoria de estos Consejos se
ha generado un nuevo estado de animo
entre los trabajadores, multiplicandose la
aparicién de nuevos gremios. Las 70.000
nuevas afiliacionesy reafiliaciones que se
produjeron en el afio 2005, 1o confirman.

Tanto empresarios, como trabajadores
de unamismaramade actividad, por enci-
made controversias salariales, tieneninte-
reses en comun, tal como quedd demos-
trado en las diferentes manifestaciones de
losintegrantesdel Consejo de Salarios Gru-
po N°8. El convenio buscaformas de adap-
tabilidad y modernizacion delasrelaciones
laborales para ser aplicadas en el dmbito
de cada una de las empresas.

Por nuestra parte, consideramos que la
conformacién de los Consejos de Salarios
debe ser necesariamentetripartita: trabaja-
dores, empresarios y Estado. Si bien el
acuerdo salarial compete directamente a
trabajadores y empresarios, el Estado®
debe garantizar, entre otras cosas, que no
se produzcan distorsiones que afecten al
resto de la economia 0 a otros sectores de
actividad.

87 Estado como representante de la sociedad en su
conjunto.



De manera general, la categorizacion
laboral efectivay estricta, esposibleenlas
grandes empresas donde cada trabajador
puede tener una tarea especifica asignada
sindistorsionar el funcionamiento efectivo
de la empresa. No deja de ser un tema
esencial de tratamiento, que no debe pasar
de las proximas rondas.

Concretamente en relacion con el
objeto especifico de nuestro trabajo,
hemos de expresar |o siguiente:

El convenio colectivo del Grupo N° 8
hademostrado que lamodernizacién delos
sindicatos o “ aggiornamiento” de su ac-
cionsindical, se havisto bien representada
por laUNTMRA. Sindicato que hareali-
zado el tratamiento de |os temas laborales
con madurez, responsabilidad y desprendi-
miento. Sellevaasi alarealidad ese con-
venio taninnovador como gjemplar. Lapre-
sencia del Estado facilité la planificacion
del convenio, y sigue siendo un actor de
relevanciaen el proceso de negociaciony
didlogo. Haacanzado una serie deintere-
santes |ogros.

El grupo “8" fue diferente en su de-
sarrollo. Desde 1983 se percibe la dispo-
sicién de didlogo y durante 1984 se logré
negociar entre Camara MetalUrgica y
ProUNTMRA un convenio para el sector.
Existian expectativasy similitudesfrentea
cambios importantes, el Dialogo Social,
siempre estuvo presente.

El Grupo “8” hafomentado €l “Traba-
jo versus Beneficio”, en el desarrollo de
los puestos de trabgjo, de calidad (planteo
depaliticaindustrial, desarrollo productivo,
formacion profesional, etc.) y lacalidad de

vidadelostrabajadores. Tienen un Comi-
té Consultivo, conlaUTU, en el cual han
apostado, profundizado y con animos de
continuidad paralaformacion profesional
en laindustriametalUrgicay naval. Dicho
convenio involucré, ademés, la Camara
MetalUrgica, la Camara de Industria Na-
va y laUNTMRA. En todos los ambitos
de negociacién de los programas de for-
macion, hay un seguimiento continuo dela
formacion.

De extensa tradicion negociadora,
laUNTM RA nuncadej6 defuncionar. Du-
rante el periodo de facto se desempefié en
la clandestinidad e inclusive en 1980 fue
promotora de un paro. Durante 1993 y
1995, se mantuvo el convenio colectivo en
casi todas las ramas que abarcan la
UNTMRA. Lo particular de este conve-
nio es que no era una negociacion institu-
cionalizada, por tanto no habia homol oga-
cion de los resultados. No regian automa-
ticamente para toda la rama de actividad
con extension nacional. El sector metal Gr-
gico fue uno de los Unicos convenios que
se mantuvo hasta 1998. Nuevamente no-
tamos que hubo un fuerte trabajo y com-
promiso de didlogo socia para que esto
fueraposible.

Diélogo social, instrumento de la
negociacion colectiva: El Grupo “8” ha
confiado constantemente en el Didlogo
Social como instrumento delanegociacién
colectiva, ya que siempre, antes de tener
un conflicto conlaempresa, lostrabajado-
resy su organizacion, han presentado sus
reivindicaciones, han tratado dellegar aun
acuerdo. Eso esdidlogo social, se haacos-
tumbrado a que el “dialogar* es un paso,
parte de un proceso que debemos realizar
todos.
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Sobre €l libre despido: En la indus-
triametal drgicano existe el libre despido.
Enlosarts. 1y 25 del convenio obligan a
empleador, antes de despedir, negociar con
laorganizacion sindical, buscando todas|as
aternativas que eviten el despido.

Convenio colectivo con car acter na-
cional: A partir delaconvocatoriade 2005,
€l sector metal Urgico yatenia un convenio
colectivo. Noteniael carécter nacional, que
adquirié apartir delahomol ogacion (mayo
2005).

Sindicato activo: El sindicatoy la Cé-
mara M etal Urgica han apostado a dos con-
dicionesprimordiales, comolo son:

a. unsindicato activo; y

b. unsindicato gue manifieste quetie-
ne unaimportante vocacion de acuerdo.

La Camara Metalurgica también ha
demostrado en forma absol utamente reite-
rada la vocacion de negociar, la voluntad
incluso frente a empresas vinculadas a la
camara o no vinculadas, a intervenir tra-
tando de generar soluciones alos conflic-
tos. Son las caracteristicas de los propios
actores sociales.
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