El sequndo volumen ce la Coleccion Ef sindicalismo lafinoamericano en los novents,
fitvlodo NEGOCIACION COLECTIVA Y SINDICATOS, recoge las conclusiones y
abajos presentados of Symposium “Sindicotos y Negociacisn Colectiva realizado
en Buenos Aires, Argenting, en marzo de 1991,

Lo negociocion colecliva, su importancia como lema, los caracterisicos que deloe fener
en democracia, como,se desarrolié o abortd durante los dictoduras, su estado en época
de transiciones, su importancia como instrumento de pariicipacién de los aclores
socicles, sus debilidades y perspeciivas, estén seriomente abordados en este fibro.
Este sequndo volumen nos permite fener una cabal apraximocion ¢ la realidad de la
negociocion colectiva en seis paises de la regidn: Argenting, Bolivia, Brasil, Chile,
Poraguay y Uruguoy, con sus similitudes y diferencios,

Con esia publicacion esperamos colaborar o lo comprensién de los fendmenos
complejos que deberén ser encarados por fodos los que aspiren a contrbuir ¢ la
consolidacién de lo democracia y @ un equitaiivo desarrollo econdmico, social y
culural d8 Latinoamérica.
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Presentacion
Negociacidn colectiva y sindicatos
en América Latina

Lais W. Arramo*

Este segundo volumen de 12 Coleccién El sindicalismo
latinoamericano en los 90 retine tas ponencias presentadas
al Symposium - “Sindicatos y Negociacién Colectiva”
realizado enmarzo de 1991 en Buenos Aires, Argenting, en
el marco del Convenio firmado entre 1a Comisién de Movi-
mientos Laborales del Consejo Latincamericano de Cien-
cias Sociales {CLacso) y el Instituto Sindical parala Coope-
racién con los Pafses en Vias de Desarrollo (Iscos) de la
ConfederacionItaliana de Sindicatos de Trabajadores (CisL).

El tema de las negociaciones colectivas y'su relacién con el
sindicalismo es relativamente recienté en América Latina
coma objeto de investigacién sociolégica. La mayoria de
los estudios y andlisis disponibles estdn marcados principal-
mente por una perspectiva de corte juridico (marcos y

- * Coordinadora Comisién de Movimicntos Labaorales de CLacso e
Investipadora de PreaLc-O1T, : '
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procedimientos legales de la negociacién), que ha tenido
gran importancia, pero que, sinembargo, no haincorporado
de manera sisiemética una serie de otros puntos que son
relevantes para el desarrollo del movimiento sindical en la
regién.!

Entre ellos se podria sefialar, en primerlugar, un andlisis
misintegrado de los sistemas de negociacién, susinstancias,
procedimientds, contenidos y resultados. En segundo lugar,
el examen del desarrollo histérico de estas caracteristicas y
surelacionconlas pricticas y las culiuras estatal,empresarial
y sindical. En tercer lugar, la contextualizacién politica y
econémica delossistemas y de las practicas denegociacion:
su relacion con la vigencia de regimenes autoritarios o
democréticos, con las variables macroeconémicas y los
modelos de desarrollo. En cuarto lugar, la relacién entre Ia
negociacion colectiva v el grado de representatividad,
organicidad y democracia interna de los sindicatos. Final-
mente, la discusidn de sus limites y posibilidades conside-
rando las caracteristicas de los procesos productivos al
interior de las empresas y los desafios planteados por la
introduccién de las nuevas tecnologfas y los cambios en la
organizacion del trabajo. '

El Symposium del Convenio CLAcso-Iscos/Cist. dedicado
al tema pretendid contribuir al desarrollo de lainvestigacion
y de la reflexi6n sobre la negociacién colectiva en América

1. Entre Jos estudios de cardcter socioldgico y econémico realizados
sobre el tlema en los afios 80, podemes citar, entre otros, Morgado (1986),
Almeida (1981 y 1985) y Souza (1985).
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Latina desde una perspectiva multidisciplinaria, incorpo-
rando elementos de andlisis histérico, sociolégico, polftico
y economico en seis pafses de1a region: Argentina, Bolivia,
Brasil, Chile, Paraguay y Uruguay. La participacién de
investigadores y sindicalistas italianos permitié asimismo
contar con la valiosa experiencia desarrollada en ese pafs,
tanto en términocs de la prictica del movimiento sindical,
como del registro hisiérico y de la reflexién teérica que la
acomparia.

1. Negociaciones colectivas y democracia

En el momento de 1a realizacién del Symposium, todos los
paises participantes emergfan de largos periodos autorita-
rios, ¥ se encontraban en plena etapa de transicién, o en
medio a complejos y dificiles procesos de consolidacién
democritica. .

Entodos ellos se vive un contexto muy exigente, donde
las necesidades de reconstitucion del sistema politico, de re-
institucionalizacidén de la sociedad, de reconstruccién de
una cultura politica democrética y de 1os sujetos colectivos
que puedan ser sus portadores, se mezcla, de manera a veces
tensa ¥ contradictoria, con procesos de reestructuracion
econdmica, que frecuentemente “mueven el piso” donde se
asentaban derechos y privilegios, identidades y formas de
relacion (entre las clases vy de ellas con el Estado)
estructuradas.

El rol del sindicato en estos procesos fue analizado de
manera mds general en el Primer Symposium del convenio
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CLAcso-Iscos/CisL.? Ahora se trataba de profundizar el
examen de una dimensién mas c¢specifica de la accién
sindical, que, sinembargo, guarda una fuerte relacién conel
tema anterior.

Los sistemas y la prictica de negociacidn colectwa
estuvieron entre los blancos privilegiados de los regimenes
militares en sus intentos de desorganizar el movimiento
sindical y.de* deslegitimar su accién al interior de las
empresas y en el conjunto de la sociedad. En cada uno de los
procesos de transicién a la democracia, a pesar de la dife-
rencia de caminos, ritmos y dindmicas, Ia negociacién
colectiva jugd un rol importante en los procesos de reor-
ganizacion del sindicalismo. En 1a etapa de consolidacién
democritica; las negociaciones colectivas siguen apare-
ciendo como instrumento privilegiado de constitucidn del
actor sindical y de dcmocranzamén y modemizacion de las
relaciones laborales.

£

Bajo las dictaduras

Durante los regimenes autoritarios, 1a limitacién de la
negociacion colectiva, sea a través de su interrupcién (Ar-
gentina, Uruguay, Chile entre 1973 y 1979), sca a través de
larestriccidn de sus espacios, instancias, temas ¢ instrumen-
tos (Brasil, Bolivia, Paraguay y Chile después de 1979)
estuvo muy asociada al iniento de desarticularlaorganizacion

2. Los resultados del Symposium estin publicados en el primer
volumen de la Coleccidn Kl sindicalismo latinoamericano en los 90
“_Sindica.tos y transicion democratica”, Planeta, Iscos, Cist., CLacso, 1991,

14

sindical, de imposibilitar su accién, y, mds que esto, de
deslegitimar 1a existencia misma del sindicalismo y de sus
formas de expresidn. :

Los sistemas de relaciones laborales y de negocxamén
colectiva  existentes en América Latina, comparados por
ejemplo con los curopeos, han sido histGricamente més
heter6nomos que auténomos, conlaexcepcion de Uruguay,
y de Chile en menor medida. A pesar de las diferencias
existentes entre los pafses respecto alos patrones de relacidn
entre las clases y de ellas con el Estado (mds o menos
corporativos, con m4s 0 menos libertad y posibilidad de
entendimiento dirccto entre las partes) en todos ellos el
grado de intervencionismo estatal ha crecido fuertemente
durante el perfodo autoritario,

Laintervencién estatal seha ejercido dc distintas formas,
Sea através del establecimiento arbitrario y unilateral de la
politica salarial (sin ningiin grado de consulta, diglogo
social o negociacion), sea a través de la introduccién de
cambios en la legislacién vigente durante el perfode de-
mocritico (restriccion de los espacios, instromentos e ins-
tancias de la negociacidn), sea a través de l1a intervencion
directa del poder Ejecutivo y/o Judicial.

En lineas generales, en todos 10s casos se observo la
complicidad del. sector empresarial con esa politica de
intervencidn estatal y de restriccidn (o eliminacisn) de 1a
negociacién colectiva. Beneficiados por las politicas eco-
némicas y salariales de los gobiemos autoritarios, 1a identi-
ficacion delos empresarios conlos gobiemos autoritarios se
manifestaba también en el objetivo comiin de lograrla “paz
social” al interior de las empresas a través de la
deslegitimizacién dela accidn sindical en todos sus niveles,

En algunos pafses, al final del perfodo autoritario, se ha.
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manifestado, en sectores especificos del empresariado, una
mayor disposicién a abrir espacios de negociacién con los
trabajadores, asf como una demanda por la disminucién del
grado de intervencion estatal en su relacién con los sindica-
tos. En general eso ha ocurrido en sectores mds dindmicos
de la economfa, donde ya existia un grado significativo de
redinamizacién de la accidn sindical y una demanda rei-
terada, poxpurte de los trabajadores, por la posibilidad de
negociar directamente con los empresarios.®

En la transicidn

En todos los pafses considerados, ¢l movimiento sindical
desempefié un papel importante en el cuestionamiento de
los regimencs autoritarios, y en la extensidn de los espacios
democrdticos existentes en la socicdad, contribuyendo a
- ampliar , en grados variados, los estrechos proyectos de
transformacién “desde arriba” de los regimenes militares.*
En todos ellos, 1a actuacién del sindicalismo durante la
transicion democrdtica se caracterizé por una lucha por su
reconocimiento en tanto interlocutor del Gobierno y de los
empresarios, tanto en materias generales (tales como la
politica de empleo y salarios) como sobre condiciones
especificas de trabajo al interior de las empresas.

3. La simacién existente en la regién industrial del ABC paulista
(Brasil) a fines de los afios 70 es uno de los ¢jemplos més evidentes de este
fenémeno. :

4, Para un andlisis detallado de estos procesos, véase Campero y
Cuevas (1991). :
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Las posibilidades de desarrollo de cada una de estas
estrategias de accién, asi como sus formas de articulacién,
fueron distintas en cada pafs. En algunos casos, 1a accién
sindical se articuld directamente con la lucha democratica
desarrollada por otros sectores de 1a sociedad, concentrdn-
dose en un nivel més general (Uruguay, Chile a partir de
1983). En otros casos, hubo més posibilidad de combinar
este nivel de accién con una préctica reivindicativa al
interior de las empresas, gue logré, ainbajo el autoritarismo,
abrir importantes espacios de negociacién con los empre-
sarios, cambiando aspectos importantes de las relaciones
Iaborates (Brasil). ’

En algunos casos, las précticas en tomo a las negocia-
ciones colectivas (a nivel de rama o de empresa) fueron el
camino principal de reconstitucién del movimiento sindical
bajo las condiciones autoritarias. Brasil quizds sea ¢l pais
donde eso se ha expresado mds claramente. La polftica
sindical innovadora que logré romper con los histori-
cos patrones corporativistas heredados de los afios 30,
dando origen al “nuevo sindicalismo”, se desarrollé justa-
mente a partir de los estrechos espacios de negocia-

.. ¢cién abiertos por la legislacidn autoritaria {la obligatorie- |

dad de renovacién anual de los convenios colectivos de
trabajo).

En otros pafses (Argentina, Uruguay) la negociacion
colectiva vuelve a adquirir relevancia en la acci6n sindical
solamente después del fin de los gobiemos militares. Chile
es un ¢aso intermedio. En el perfodo final de la dictadura,
que coincide con una fase de recuperacion importante de la
actividad econdémica, ya se experimenta una significativa
ampliacién de la cobertura de las negociaciones y de su
influencia en la determinacion de los salarios.
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Para la consolidacién de ia democracia

En ningtin caso el fin del gobierno militar ha significado el
pleno regreso a la democracia. Quedan una serie de tareas
pendientes. El rol de 12 negociacién colectiva se evidencia
en esta etapa fundamentalmente por tres vias:

1. Una democracia estable y moderna exige la consti-
tucién, orgdnizacion, fortalecimiento v reconocimiento
mutuo de 1os actores sociales. La negociacién colectiva, en
sus diversas instancias, es un instrumento fundamental
para: (2) 1a constitucion de un actor sindical organizado y
representativo; (b) el desarrollo de su capacidad de dislogo
y acuerdo con el sector empresarial; {¢) el desarrollo de 1a
capacidad de “didlogo” y de acuerdo del sector empresarial
con ¢l movimiento sindical, en todos los niveles (politico,
sectorial, de empresa).

2.Laestabilizacién y consolidaciénde 1a democraciano
puedeestarseparada de un proceso de desarrcllo cconémico
sostenido, con capacidad de incorporacién de sectores que
han sido histéricamente excluidos. Lo anterior son algunas
de las condiciones para que eso ocurra, La negociacién
colectiva €s un instrumento importanie para establecer
reglas —formuladas con grados significativos de acuerdo
social- de participacién de las partes en ¢l esfuerzo pro-
ductivo, en el aumento de la eficiencia y productividad de
las empresas, asi como en las condiciones de distribucidn
del producto. .

3. Una democracia estable y moderna exige, ademds de
lademocratizacion del sistema politico en general (elecciones
universales, parlamento, rotacién de partidos en €l poder,
respeto a los derechos individuales, liberiad de expresion y
organizacién),lademocratizacion ylamodernizacién delas
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instituciones basicas de 1a socicdad. Entre ellas, el sistema
de relaciones laborales, cuya importancia es evidente, ya

que conforma el terreno en que se da la relacién cotidiana

entre dos sectores sociales claves, no solamente en términos
de la gobernabilidad politica, sino también de la
gobernabilidad econémica, o sea, de las posibilidades de
funcionamiento “normal” y de desarrollo del aparato pro-
ductivo. Las negociaciones colectivas son un instrumento
privilegiado, junio a los posibles cambios en ¢l plano
legislativo (Chile) o incluso constimicional (Brasil y Para-
guay) de democratizacion y de modernizacién de las rela-
ciongs laborales.

2. Ladebilidad de la negoclacldr_l colectiva en
América Latina

Comparada con otras experiencias histéricas {por ¢jemplo
la Europa de post-guerra), es notoria la debilidad de los
sistemas y de las praclicas de negociacion colectiva en
AméricaLatina, a pesarde que existe en casi todos los paises
un conjunto de procedimientos legales estructurados hace
més de medio siglo {en general las leyes o cédigos del
trabajo que la originaran datan de los afics 30). En casi
todos, salta a 1a vista su discontinuidad y excepcionalidad,
directamente relacionadas con la discontinuidad de 1a de-
mocracia en los paises de la regidn,

Los articulos que componen este libro analizan en
detalle cada uno de los casos, como se verd a continuacion.

En Argentina, en treinta y seis afios de vigencia det
sistemadenegociacién colectiva{desde 1953, cuando ocurrié
su primer ordenamiento sistematico, hasta 1989) solamente
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durante catorce afios su préctica ha sido efectiva. Segin el
trabajo de Raul Bissio, 1a ley que garantizaba la existencia
delanegociacion colectiva fue suspendida y luegorestituida
en diferentes contextos socio-politicos, de modo tal que su
influencia fue. siempre acotada y esporddica. La causa
principal y constante de su supresién ha sido la politica
abiertamente anti-sindical de los gobiemos de facio.

En Bokivia, la Ley General del Trabajo instituida en
1939, erabastante avanzada para 1a época. En ella no existe,
por ejemplo, como en la mayoria de los otros paises de Ia
region, limitacién de temas sobre los cuales puede incidirIa
negociacion colectiva. Sin embargo, también en Boliviala
practica de la negociacién colectiva fue algo desigual y
esporddico, por dos motivos principales, conforme al an-
lisis de Marfa Isabel Arauco: (a) el cardcter particularmente
inestable del sistema politico; (b) ias esirategias de accién
sindical que histéricamente han privilegiado la presién

~directa sobre el-Estado a través de ia movilizacién social,
dando poca importancia a las acciones reivindicativas; (¢)
1a“I6gica del conflicto” que se instaurd en ta préctica de Ios
sindicalistas, los empresarios y del Estado, volviendo dificil
—y casi carente de sentido- la existencia de un proceso
sistemdtico de negociaciones colectivas.

En Brasil, como se evidencia en el trabajo de Roque
Aparecido da Silva, el sistema de negociacién colectiva,
instituido en 1932 en ¢l contexto de un modelo corporativo
fuertemente controlado por el Estado, adquiere relevancia
enlavidasindical yenlarelacionempresarios y rabajadores
solamente a partir de 1978 esto es, casi medio siglo después
del inicio de su existencia legal,

Uruguay es unaexcepcidnenla regi6n respecto al grado
de autonomfa que histSricamente caracterizé el sistema de
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negociacion colectiva y de relaciones laborales, Durante 13
dictadura esa situacion cambia. La democratizacién del
pais, como 1o sefiala Jorge Notaro, fue acompafiada por un
ambiente general dedidlogo social que facilitéla reanudacién
de las negociaciones colectivas, bdsicamente a través delos
mismos instrumentos utilizados en el perfodo democritico
anterior (los Consejos de Salarios).

Chile es el otro pafs de 1a regién que, junto con Ureguay,
se caracteriza por un més alto grado de estabilidad demo-
critica. Eso sin duda estd relacionado con una apreciable
estabilidad del sistemade negociacién colectivaenel perfodo
anterior al golpe militar de 1973. La coincidencia prolon-
gada entre dictadura y crisis econdmica (incluyendo un
largoperiodo de recesion, con altisimas tasas de desocupacién
y fuertes procesos de desindustrializacién) son algunos de
los elementos queexplicanlas dificultades de reconstitucion
delmovimiento sindical chileno enel interior de las empresas
durante el periodo autoritario. El estudio de Victor Maturana
y de Oscar McClure lanza nuevas luces sobre lo ocurrido
durante el perfodo, mostrando c6mo los trabajadores pasaron
aexplorarlaslimitadas posibilidades de negociacién abicrtas
por el Plan Laboral en 1979, logrando significativas con-
quistas econdémicas hasta 1981. Sin embargo, a partir del
inicio de larecesidn, disminuye la actividad negociadoraen
1as empresas. El énfasis de 1a accidn sindical se deriva a su
articulacion socio-politica con los otros sectores democr4-
ticos de 1a sociedad. En los tltimos afios del perfodo auto-
ritario, las negociaciones vuelven a ganar importancia, lo
que se refuerza a parir de ia mstalac16n del goblemo
democritico.

En Paraguay, duvrante una dictadura de casi cuatro
décadas de duracién, las negociaciones colectivas y un
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sindicalismo auténomo del control estatal tuvieron débil
existencia. Es dificil 1a comparacién con un perfodo “ante-
rior”. Se puede decir que 10 que se vive en la sociedad
paraguaya €s un momento de renacimiento, 10 que parece
ser particularmente verdad en el caso del sindicalismo y de
las précticas de negociacién colectiva.

Enlostres afios de transicidn, como lo analizacn detalle
Roberto LujsTéspedes, se observa un fuerte aumento de la
sindicalizacion, La préctica de negociacion colectiva tam-
bién se dinamiza, principalmente en los sectores m4s mo-
dernos delaeconomia (metalirgicos, bancarios, trabajadores
de 1a hidroeléctrica de Itaipd). Sigue, sin embargo, bastante
atomizada a nivel de empresa. Las demandas de los traba-
jadores se concentran en los temas salariales y se relacionan
basicamente al cumplimiento de los pardmetros minimos
legalmente establecidos (en el Cédigo del Trabajo) y que
histéricamente no han sido respctados por las empresas.
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3. Perspectivas de la negociacién colectivay
de los sistemas de relaciones laborales

La pregunta gue permanece, y que solamente podrd ser
contestada porlainvestigacién, lareflexiény principalmen-
te por las practicas futuras es: ;qué sistema de negociacién
colectiva se estd configurando en los paifses del Cono Sur
latinoamericano, en una coyuntura tan draméticamente
marcada por los esfuerzos de consolidacién democrética y
por las imperiosas necesidades de reestuctiracién econd-
mica? ;Qué balance se puede hacer de lo que fue obtenido
hasta ahora en términos de progreso hacia un sistema de
relacioneslaboralesm4s moderno, democrético e incluyente?
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Sin duda ¢l avance de la democracia en Ia regidn ha
fortalecido a la negociacion colectiva. En varios paises, se
ha ampliado su cobertura, se han diversificado sus instan-
¢ias, han disminuido las restricciones legales para su ejerci-
cio, asi como el grado de intervencién estatal en sus proce-
s0s. Sinduda se ha avanzado en el reconocimienio muiuo de
los actorgs principales de 1a negociacion.

Sinembargo, este proceso no es ni uniforme ni completo.
Segun sefiala un documento de 1a Orr (1992), a pesar de que
ia inmensa mayorfa de los pafses de América Latina haya
ratificado su Convenio N¢98 sobre el derecho de sindicacion
y de negociacién colectiva {(del afic 1949), el cuadro puede
ser caracterizado como “optimista™ solamenic en algunos
delospaisesdelaregion. Enireellos se destacarfan Argentina,
México, Venezuela, Brasil, Uruguay y Chile. En los otros
pafses, el andlisis de 1a situacidn tendrfa que ser mucho més
matizado.

Sin duda hay todaviaunlargo camino por recorrer, si o
que se busca es 1a constirucion de un sistema articulado de
negociacién colectiva (donde los niveles de empresa, rama,
territorial y nacional desempefien cada uno de ellos su rol);
si Io que se¢ pretende es €1 reconocimiento mutug de 10s
actores entodos los planos de su existencia social y politica,
si se reconoce la importancia de crear instrumentos y se
reconocen espacios de acuerdo que contribuyan efectiva-
mente a una distribucién m4s equitativa de 1os costos y los
beneficios de los procesos de ajuste y/o de crecimiento
econdmico.

Esta discusién no puede serhecha sin tomaren conside-
racién las necesidades de reestructuracidén econémica
existentes en la mayoria de los pafses de la regién, que
colocan en discusidn temas, conceptos, reglas y procedi-
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mientos que, aunque muchas veces en crisis, sonparte delas
instituciones, de los cddigos legislativos e incluso de la
configuracion de la identidad de los actores (y por lo tanto
de su imaginario) en nuestras sociedades.

En otras palabras, es evidente que el proceso de re-
institucionalizacién necesario para garantizarla superacién
efectiva de las pricticas e instrumentos vigentes en el
perfodo auforitario tiene que enfrentar, al mismo tiempo, los
desafios puestos por las necesidades de reestructuracion
econdmica existentes en nuesiros pafses.

Revisando otra vez los casos que son objeto de nuestra
preocupacién inmediata, se observa, una vez mds, un con-
junto de situaciones diversas. '

En Brasil se vive un proceso inconcluso de transicién
desde el corporativismo estatal hacia un modelo de mayor
libertad, autonomia y reconocimiento entre las partes, don-
de la negociacién colectiva por primera vez en 1a historia

- pasa a ser uno de los instrumentos centrales de la accidn
sindical y ganaimportanciaenlaregulacidnde las relaciones
de trabajo,

En Chile, el sentido bésico de Jas Reformas Laborales
promovidas por el gobierno democratico ha sido 12 intro-
duccion de algunos elementos de normalizacién en una
institucionalidad que habfa sido extremadamente
desregulada, producto del proceso de flexibilizacion salvaje
llevado a cabo por ¢l gobiemo militar. Lo que existe ac-
tualmente no es ni ta continuidad de lo que existié bajo el
autoritarismo, ni la “restauracién” del medelo existente
durante ¢l perfodo democrético.

EnBolivia, el programa de ajuste implementado a pamr
de mediados deladécada delos 80, cambié radicalmente las
bases de cxistencia de los patrones histéricos de accién
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sindical. Se ha logrado estabilizar la economfa, pero las
sefiales de reactivacion de la actividad productiva o de
estructuracién de otro modelo viable de crecimiento eco-
némico son todavia muy débiles. Se han fragmentado los
tradicionales colectivos obreros, se ha flexibilizado fuerte-
mente el mercado de trabajo, ha aumentadoladesocupacion
y el trabajo precario. El movimiento sindical (y por qué no
decirlo, la sociedad en su conjunto) parece estar todavia
buscando sus vfas posibles de reestructuracién y desarrollo
en el nuevo contexto, Para el ordenamiento de 1as relaciones
laborales en la nueva situacion, no est4 claro todavia el rol
que pueden jugar las negociaciones colectivas en las estra-
tegias de sindicalistas, empresarios y gobierno, aunque
parezca fundamental conferirle més importancia de 1a que
histéricamente ha tenido en este pais.

En Paraguay, en una situacién de renacimiento del
sindicalismo y de 1a negociacién colectiva que parece estar
alaparcon el renacimiento de }a sociedad civil, el escenario
principal de reformulacién de lainstitucionalidad laboral es
la Asamblea Constituyente,

Uruguay y Argentina, al lado de Chile, son los dos
pafses donde el movimiento sindical habfa sido histérica-
mente mas fuerte. Con caracterfsticas muy distintas (modelo
corporativo con fuerte grado de intervencidn estatal en ¢l
cas0 argentino y modelo auténomo en el caso uruguayo), la
fase inicial de la redemocratizacién parece haber
restablecido en general los mismos sujetos sindicales y los
mismos instrumentos bésicos de negociacién del periodo
anterior.

En Uruguay, el clima de negociacion politica en que se
hizo la transicién favorecié la reapertura inmediata de las
negociaciones, ¢on fecuperacion plena de todos los dere-
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chos sindicales. Eso posibilitd 1a instauracién de un proceso

fluido y participativo de negociacién, con un grado mode-
rado de conflictividad, y sin el restablecimiento pleno de las

facultades de los Conscjos de Salarios que pierden €l poder

deliberativo que histéricamente habian tenido.

En Argentina el proceso ha sido mds conflictivo. El
sindicalismo ha reaccionado fuertemente al intento de re-
forma en.Jarestructura sindical durante el gobiemno de
Alfonsin. A suvez,lavigenciade los planes de estabilizacion
econdmica hadificultado tambiénta fluidez de lanegociacion
colectiva en el periodo.

Loque parece sercomuinenesos dos pafses, comparados
a los demds, cs este relativo grado de continuidad con el
perfodo democrético anterior. Las dictaduras no han produ-
cido rupturas profundas en las identidades politicas del(os)
sujeto(s) sindical(es) como en el caso de Brasil, por ejem-
plo. Segun ya se ha sefialado, laredemocratizaciénrestablece
~ l0s mismos instrumentos bésicos de negociacion del perfodo
anterior. Pero sin duda los sistemas de relaciones laborales
y de negociacién colectiva, como lo sefiala Raul Bisio para
¢l caso argentino, han sido erosionados por las dictaduras y
por las prolongadas crisis econdmicas vividas en ambos los
paises. Los actuales procesos de ajuste evidencian esa
“erosion”. Los cambios en los sistemas de negociaciéon y en
el modele de relaciones laborales parecen ser inminentes.

Para finalizar, una dltima consideracién. Reconocer la
existencia de una relacidn posible entre 1a configuracién de
la legislacién (y de los derechos que 12 acompafian) con los
modelos de desarrollo econdmico cultural y social de los
paises no significa subordinarlos a la casuistica de las
politicas econdmicas vigenies en cada momento, Constatar
Ia necesidad de establecer espacios directos y libres de la
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intervencion estatal para la interlocucion de empresarios y
trabajadores no significa aceptar el poder absoluto del
mercado y de lainiciativa privada sobre la determinacién de
las condiciones de trabajo y contratacién.

No hay ningtin modelo que pueda tener validez absolu-
ta. La construcci6n de sistemas de relaciones laborales y de
negociacién colectivaes, evidentementie, unhechohistérico
y social que debe estar asentado en las diferentes condicio-
nes econdmicas, polfticas, sociales y culturales de cada pafs,
asf comoenlas tradiciones e identidades de sus protagonistas.

La (inica vfa posible de avanzar, simultdncamente, enla
estabilizacién y en la profundizacién de lademocracia, enel
crecimiento econémico y en el aumento de laincorporacion
de la poblacién a sus beneficios, es la realizacion de esos
procesos de cambio a través de mecanismos cfectivos de
dislogo y acuerdo social, que permitan encontrar, en cada
caso, las soluciones mds adecuadas y ¢l con mayor grado
posible de legitimidad polftica y social.
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Introduccién
La negociacién ¢olectiva

ALBERTO CUEVAS*

Instrumento fundamental y prioritario para reglamentar las
relaciones de trabajo y promover un mejoramiento per-
manente de las condiciones laborales, econdmicas y pro-
fesionales de los trabajadores, la negociacién colectiva es
también clave para consolidar y garantizar los derechos de
opinidn, expresion, reunién, y accién sindical enloslugarcs
de trabajo.

Entendida como el rechazo de cquilibrios de poder ya
establecidos, en muchos paises industrializados ha encamado
1a posibilidad de que grandes masas de trabajadores des-
cubran su poder de gravitar directamente ¢n 1os procesos de
decisidn, por lo general reservados al arbitrio de los
empleadores.

La validez de la negociacion no puede considerarse
como algo adquirido de una vez y para siempre. Depende,

* Jscos-CisL
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en gran medida del funcionamiento del sindicato y de su
grado de democracia interna.

La democracia sindical y 1a eficacia de la negociacion
colectiva son metas siempre unidas en la lucha para am-
pliar la participacién de todos los trabajadores en la ela-
boracién de los objetivos reivindicatorios, €n su autono-
mia, en la administracién y control de sus resultados. En
efecto, la hegociacién colectiva necesita una fuerte de-
mocracia sindical no sélo para desarrollar mayor
incisividad, sino porque ¢l tratamiento de temas complejos
(control de inversiones, desarrolle de formas de democracia
industrial, defensa de la salud y de la seguridad) exige un
grado de participacidn mayor que el hasta hoy practicado
y una capacidad colectiva de elaborar, a todo nivel, solu-
ciones y estrategias.

El fortalecimiento de la actividad negociadora del
sindicato requiere de unaintervencién legislativaque apoye
“no sélo la presencia y funcionamiento del sindicato de
empresa, sinoda generalizacidn de conquistas como pro-
teccién de 1a mujer trabajadora, ambiente ¥ horarios de
trabajo, capacitacion profesional e informacion sobre de-
terminadas decisiones de 1a empresa.

Esnecesarioidentificar ifneas de reformas de las estruc-
turas y procedimientos de negociacion, dejando alapractica
y experiencias sindicales la tarea de encontrar los arreglos
y ajustes necesarios, dentro del marco de los principios
bésicos de 1a negociacién colectiva, a saber:

a) Asegurar una proteccion normativa y salarial mini-
ma a todos los trabajadores: con este principio se quiere
afirmar la necesidad y validez de un nivel central de nego-
ciacién, homogéneo para todo trabajo dependiente (cual-
quiera que sea la forma de empleo). Asf quedarfa garanti-
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zadaunaigualdad minima paratodos, enunterreno de lucha
conira las injusticias y discriminaciones y favoreceria
también un control de 1as dindmicas y tensiones del mercado
de trabajo.

Pero en este nivel no debemos buscar solamente 1a
garantiade los derechos mfnimos, sino definiry construir (o
reconstruir} el conjunto de 1os derechos de 1a ciudadanda, de
los trabajadores en los lugares de trabajo. La garantfa de
estos derechos, contenidos en la ley, es condicién necesaria
para abrir espacios aniveles de negociacion adecuados alas
diferentes realidades productivas y organizativas de la
empresa y del sindicato.

b) Ampliar la representacién contractual a los sectores
no sindicalizados o a los trabajadores no protegidos: este
principio se refiere ala necesidad de extender el método de
negociacion y la representacién sindical a las formas de
trabajo informal, desprotegidas, inestables y no inscritas en
las grandes organizaciones.

Muchos trabajos, aunque no tengan siempre caracte-
risticas de marginalidad, son precarios e insegurps. Son 1os
empleostradicionalmente existentes enlas dreas industriales
latinoamericanas, caracterizadas por una economfa difusa y
en expansion, especialmente en varios sectores de servicios
metropolitanos. Es necesario, en esas condiciones de in-
certidumbre ¢ inestabilidad, crear organizaciones y actuar
socialmente, '

¢) Administrar 1os derechos conquistados por el sindi-
cato: el desarrollo de les derechos conquistados por ¢l
sindicato a través de los convenios colectivos y de los
derechos establecidos en la ley, requiere la determinacion
de instancias apropiadas.

La légica de la reivindicacién es un componente
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irrenunciable de la accién sindical. Sin embargo, debe ser
acompaiiada y sostenerse por la i6gica de la gestién de los
derechos conquistados, 10 que plantea nuevos problemas a
1a organizacion sindical, al sistema de negociacién, y a los
dirigentes de cualquier nivel.

El derecho a la salud y a la seguridad, la defensa del
trabajo y la garantfa del empleo, por ejemplo, imponen una
redefinicidn de los niveles de negociacién en los que se
confrontan e¢stos temas.

Negociar las calificaciones profesionales, los salarios,
Ia formacién profesional y reivindicar un control e infor-
macion sobre innovaciones técnicas y productivas, en un
contexto de acelerada transformacién organizativa y tec-
noldgica, requiere un ordenamiento y dirigencia sindical
profesional, técnicamente preparada para intervenir a fondo
en la esirategia de la empresa.

Sin descontar la presumible agresividad del
empresariado, o que suele debilitar 1a negociacién y or-
ganizacidn sindicales es la incapacidad de conocer e inter-
pretar las necesidades de los trabajadores, y por lo tanto,
responder de manera adecuada y oponerse eficazmente a
los ataques de los patrones.

d) Afirmar y consolidar el principio de solidaridad:
ninguna politica de refuerzo del sindicato y de la negocia-
cién colectiva puede tener éxito, en las condiciones actia-
les, si no estd fundada en el principio de 1a solidaridad.

En AméricaLatina hay lugares donde permanecen, yen
algunos casos se acentian, situaciones de grave desigualdad
econdmica, social y de poder. La falta de democracia y de
pluralismo y la inflacién en aumento, profundizan las des-
igualdades.

Estasno se expresan s6lo entre pobres y ricos, sino entre
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jévenes y ancianos, entre hombres y mujeres, entre los
mismos trabajadores. La ética que prevalece es 1a del mis
fuerte,ladel arreglo personal. La apelacion al individualismo
la pregonan hoy las fuerzas conservadoras y las econom{as
neoliberales que sostienen el principio del riesgo o el de la
incertidumbre como recursos necesarios para el €xito del
individuo,

El objetivo de un sindicato democréatico es 1a reduccién
de las desigualdades, 1a obtencién de oportunidades de vida
y trabajo mds equitativas y justas, menos marcadas por el
privilegio y la discriminacién. La accidn sindical tiene que
asentarse en el principio ético de la solidaridad. Este
principio ayuda a elegir los objetivos y grupos sociales
necesarios de privilegiar en la reivindicacion y en 1a nego-
ciacién. También la solidaridad permite grandes logros
colectivos, controlando los intereses individuales y
valorizdndolos en una dimensidn social.

Esto no significa que los irabajadores renuncien a la
defensa de sus propias preferencias particulares, Debe ha-
ber un esfuerzo de reflexion, precisamente acerca de las
oportunidades y posibilidades de defensa de los intereses
individuales.

En circunstancias de aguda inflacién, de graves difi-
cultades econdmicas, de injusticias evidentes, de violacio-
nes de elementales derechos de asalariados y sindicatos, de
restricciones de las oportunidades de trabajo, ningin traba-
jador puede estar seguro, en lo personal, de laestabilidad de
Su situacion. '

Frente a los desarreglos producidos porla inflacién y 1a
deuda externa; a los cambios tecnolégicos y organizativos
de las empresas y a los fluctuantes intereses del capital
financiero internacional, los trabajadores tienen que com-
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prender que s610 por ¢l camino de la solidaridad es posible
obtener resultados.

La convergencia hacia intereses individuales o de gro-
po, en una cerrada dimensién corporativa, sirve solamente
para mantener intacto un sistema de privilegios, de des-
i gu‘zgdades, de discriminaciones y en definitiva, de explo-
tacion.

=
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El restablecimiento pleno de la negociaclon
colectiva:

Una dificil emprasa de la demecracia vy los protagonistas
sociales en Argentina

RatgL Horacio Bisio*

Introduccion

En las socicdades modemas y abiertas, la negociacion
colectiva constituye una pieza clave del sistema social. Su
vigencia y la préctica que suscita concretan modalidades de
instirucionalizacién del conflicto laboral, generan un mar-
co consensuade y normas capaces de atticular intereses
sectoriales en pugna y proponenuninstrumento idéneo para
que las partes, libremente, fijen las pautas y las escalas
salariales,

La Argentina carece, desde hace ya demasiado tiempo,
de un sistema de relaciones laborales actualizado y eficaz.
si en alguna dorada época lo tuvo, prolongados periodos de
autoritarismo y la profunda y polifacética crisis que padece,
lo han erosionado irreversiblemente.

Es por ¢llo que en nuestro pafs Ia medemizacion y el
pleno restablecimiento de la negociacion colectiva son

* Profesor de la Universidad de Buenos Aires




inseparables del proceso de consolidacién de las institucio-
nes democréticas.

Sin embargo, los actores sociales estdn bien lejos de
compartir un diagnéstico claro sobre las causas de la
inadecuacion de dicho sistema y, en consecuencia, de abor-

- dar propuestas bédsicas para establecer un nuevo sistema de
relaciones laborales.

Entre tarfto, la I6gica de la crisis global es implacable:
empuja auna profunda redefinicién del rol polftico y econé-
mico del Estado, disgrega los consensos establecidos,
atomiza la representacidn regional y sectorial de 1os intere-
ses, estimulando y amplificando asf 1as pujas distributivas,
instalando y realimentando tensiones conflictivas en el
campo laboral.

En este escenario y contrastadas con esos condi-
cionamiento, as demandas de autonom{a y participacidnde
los sectores sociales parecen utSpicas. De alli que a pesarde

=1a positiva valorizacion del restablecimiento de 1a negocia-
cién colectiva, Jadificil transicién que encarael pafs impone
dudas dramdticas: dichainstitucién jesunlujodesociedades
més desarroliadas? ;Requiere un sistema politico m4s es-
table? ¢ Es sélo viable en perfodos de crecimiento econdmico
. sostenido?

En este trabajo nos proponemos examinar, a partir del
andlisis de dos situaciones histdricas concretas, los rasgos
dominantes presentados por los intentos de resiablecer la
negociacién colectiva durante la vigenca de gobiernos
constitucionales. Asf compararemos la ronda de negocia-
ciones que se verificd en 1975 con la que se llevd a cabo
durante ¢l gobierno radical en 1988/89.

Eleje denuestios comentaios se concentrard bsicamente
sobre algunos tépicos que nos parecen de interés, a saber:
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1a redifinicién del rol del Estado;

1a centralidad del tema salarial;

Ia naturaleza y nivel de la conflictividad;

materias 0 sujetos de negociacion,;

la constitucion de las partes;

los efectos sobre la democratizacion de las organizacio-
nes.

Consideramos que este modesto ejercicio de anilisis

ogoocoo

puede ser itil para poner en evidencia los factores que.

resultaron decisivos y ayudarnos a discernir, a partir de la
experiencia, las cuestiones y losinterrogantes substanciales
del debate,

1. Ei paradigma dominante de negociacién colectiva.

El primer ordenamiento sistemdtico' de la negociacidn co-
lectivaenla Argentina se concreté enlaley 14.250 (sancio-
nada en 1953). Durante esta etapa se produce un enorme
desarrollo institucional y la insercién social del sindicalis-
momoderno, asf como su estrecha integracién y compromi-
so con la experiencia politica del peronismo.? Desde el 4n-

1. En este trabajo deliberadamente omitiremos citar textos
provenientes de 1a enorme masa disponible de literatura juridica. Sobre
el desarrollo de lanegociacién laboral antes de 1943, vea Gaudio (1983)
v Pilone (1984).

2. Esconsiderableelmaterial disponible sobre el tema—en particular
sobre los “origenes™ del peronismo— que ha dado lugar auna polémica ya
clésica, A nosotros nes ha resultado muy estimulante y titiles los trabajos
de Torre, J.C. (toda su rica obra); Cavarozzi, M.; Carri, R. y Fernéndez,
A.; Dumuty, C. y Murmis. M. y Pertantiero. El primero de esos autores
resumelomedular deladiscusidnen su tesis sobre“Leroledysyndicalisme
dans les origines du peronisme™; (Par{s; EHESS; 1982),
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gulo de las relaciones laborales que aquf nos interesa, ese

ordenamiento significéd un fruto material y maduro de dicha

singular experiencia polftica que en lo esencial expresaba:

O unalto grado de intervenciony regulacion estatal enlas
relaciones laborales (tutela de derechos; reconocimien-
to de sujetos; facultad de homologacidn, conciliacidén y
arbitraje; facultades de control y sancién; iniciativa de
los protedimientos. administrativos; etc.);

[0 un esquema que privilegiaba nftidamente 1a centrali-
zacion (negociacion por rama de actividad);

O unfortalecimiento de poder inssitucional del sindicato
con “personerfa gremial” (¢l Ministro del Trabajo al
acordar esa personeria tnica al sindicato mayoritario de
larama, le otorgabael monopolio parala accion paritaria:
consulta, representacién, acuerdos ¢ iniciativas),

0O el predominio de determinadas categorias socio-profe-
sionales de trabajadores (la negociacion se focalizaba
en ¢l sector urbano, industrial y privado, concentrando-
$e en algurias categorfas: obreros y empleados. Asi se
reforzaba la centralizacién mencionada y se consolida-
ba el soporte socioldgico del sindicalismo peronista:
metropolitano, industrial y obrero);

0O esta constelacién de factores favorecfa la negociacion
cupular (€sta era percibida como la fortaleza del sindi-
calismo) y una estrategia centralizada de decisiones.
Sin abrir juicio aqui sobre las bondades o inconvenien-

tes de este modelo politico y juridico, es: evidente que

gstructuraba una particular correlacién de fuerzas entre

Estado-empresarios-sindicatos. Los sindicalistas valoraban

muy posilivamente este modelo como *“una conquista histé-

rica™ y como factor constitutive de su alianza con el Estado,

Los empresarios, en cambio, consideraban la legislacion
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laboral peronista comouna tutela estatista cuyas regulaciones
perturbaban, a nivel de las plantas, 1a produccién, la pro-
ductividad yla disciplina y constitufan vehfculo de todotipo
de abusos. La hondura de esta actitud se reflejaba
acabadamente en un texto (posterior) de un protagonista de
la megociacién colectiva (1956):

“Eran frecuentes, en boca de todos 1os componentes de
la representacién patronal, ¢n el curso de los cuartos inter-
medios, las referencias a las humillaciones, molestias y
petjuicios suftidos bajo el régimen peronista™.?

El climz que denota este comentario nosllevaa subrayar
dos iOpicos sustantivos de la presencia sindical en 1a vida
social del pais. En primer lugar, de orden cuantitativo: el
metedrido desarrollo institucional y organizativo de los
sindicatos: en 1941 eran 441.412 los afiliados sindicales y
2.256.580 en 1954 (Doyon, 1978). Esie fenémeno. fue més
ripido y visible socialmente durante el periodo 1945-52.

En segundo lugar, y siguicndo el excelente trabajo de
Doyon, la presencia cualitativa del sindicato a nivel de las
plantas. La notable expansidn institucional y organizativa
del sindicalismo significé un enorme desarrollo de las

3. La literatura sobre este periodo ha crecido en los tltimos afios.
Citaremos los trabajos que nos han side aqui de mayor utilidad, Gaudio,
R. y Tomada, C.; “El restablecimiento de la nepociacién colectiva en
Argentina (1988-1989) {mimeo en prensa); Thompson, A. “Negociacién
Colectiva, democraciaycrisis econdmica. Argentina 1983-1988; Boletin
Informativo Technit, Bs. As., N? 235, nov-dic. 1988 y, desde una
perspectiva més global de los *paradigmas” de negociacién: Aglamisis,
1.; Bisio, R.; Karpf, L.y Tomada, C.; “La negociacion laboral. El rol de
los negociadores, Ed, Pensamiento Juridico, Bs, As. 1988, '
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comisiones intemas de empresa, que produjeronuna verda-
dera mutuacion de las bases socioldgeas de las relaciones
laborales. Esta estructura organizativa sindical en las plan-
1as condujo —en el marco de las posibilidades y 1imites del
modelo estructural dominante— a una mayor eficacia sindi-
cal para proteger los derechos de los trabajadores y a una
considerable conflictividad laboral atin insuficientemente
estudiada~ 7

Lo ciertoes que el “modelo distribucionista™ nolardaen
manifestar sus momentos criticos. La crisis econémica de
los anos 50 fragilizé el diffcil equilibrio entre precios ¥
salarios; la productividad pasa a convertirse en una preocu-
pacién gubemamental inquietante. Es evidente que en el
tiltimo tramo del gobiemo peronista las relaciones entre
Estado-empresario-sindicatos debieron reestructurarse:

“Los empleadores reclaman por la existencia de una
serie de cldusulas contractuales consideradas indeclinables
conquistas laborales por 1os trabajadores, que ellos estinta-
ban nocivas para el aumento de la productividad. Aqu{
estaba en el centro de la mira “el excesivo poder” de ias
comisiones internas de empresa. Como era previsible esta
postura despertd resistencias en ¢l campo sindical ™.

No por azar la vigencia de la Ley 14.250 se verificé en

4. Esta visi6n idilica de las funcioens del mercado no es s6lo un
postulado de los economistas liberales. Asf la negociacién colectiva es
concebida —desde esta perspectivea— como metaecondmica y método
“ineficiente™ para acordar salarios (propaga la inflacién v “proveca una
pérdida de control sobre los costos laborales™). Sobre la reciente
negociacién de los metahirgicos Cf, “Metaliirgicos ;Quién paga los
costos?, Ei CronistaComercial, 3 de agosto de 1590, pig. 17. art. de Bour,
Tnan L.
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una etapa de dificultades del modelo “distribucionista” yen
el marco de una “debate social” donde sus protagonistas
(los actores sociales) reestructuraban los equilibrios de
poder.

Acercade la negociacion colectiva original en el marco
del nucvo ordenamiento legal, consideramos de mucho
interés los aportes de Mainwaring (1982). Este autor, ana-
lizando la conflictividad emergenie de la ronda de negocia-
ciones colectivas de 1954 subraya sus efectos al interior del
movimiento sindical: los altos niveles (cipulas), que se
comportaban como “agentes del gobiemo™ y las bases, gue
con alguin grado de autonomia luchaban, a veces con efica-
cia, por defender las conquistas alcanzadas.

Mainwaring {1982) afirma que en los convenios colec-
tivosde 1954 esmanifiestala voluntad de Per6n de mantener
la equidistancia y la no intervencién del Estado. Citando al
propio jefe de gobierno, constata un cambio frontal de la
politica laboral:

“Enningiin ¢aso el gobiemo participard enla fijaciénde
Ios salarios ya que el gobiemo no puede analizar por sf
mismo la situacién econdmica de cada empresa. Es éstauna
cuestion que debe surgir del acuerdo entre empresarios y
trabajadores... Silos salarios en cierto sector deben aumen-
tarse no es cuestién que pueda decidir el gobiermo; m4s bien
es cuestion de que se discuta entre empresarios y trabaja-
dores”.

El mérito del estudio de Mainwaring, como los de
Doyen y Little, entre otros —curiosamente autores extranje-
ros— es el de haber superado ¢l facilismo simplista de las
explicaciones disponibles, poniendo de relieve 1a vitalidad,
riqueza y complejidad que la presencia masiva del movi-
miento obrero, en su conjunio, imponfan a la dindmica
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social. Y para el caso que nos ocupa —la negociacién
colectiva— haber destacado su rol dinamizador de 1a demo-
cracia social y sindical.

Finalmente, la Ley 14.250, que estructura jurfdlcamcn-
te el paradigma de negociacion dominante, rigid hasta 19535,
cuando un golpe militar puso fin al gobierno constitucional
y & la experiencia peronista. Se traté del primer corte o
discontinuiddd, que inauguré una fatalidad que habria de
reiterarse ciclicamente.

Algunos elementos del anélisis econémico del petfodo
pueden ayudarnos a contextuar el tema. Curiosamente el
modelo “distribucionista”, progresista para los trabajado-
res, sufrié durante el primer tramo (1949-52)
condicionamientos estructurales muy adversos (brusco
cambio de los precios relativos, declinacién del salario real
y de su participaci6n en el producto, déficit del comercio
exterior, estancamiento de los niveles de actividad econo-
mica, etc.). A partir de 1952/53 en cambio, la economia
argentina, animada por el sector agricola, se desenvuelveen
un tono de crecimiento. Con respecto al perfodo m4s critico
{1949-52) Llach, un atento estudioso, sostieng;

“Puede suponerse en consecuencia que la presién
institucional (accion sindical, legislacion laboral, apoyo
gubemamental, elc) ain cuando incapaz de impedirla caida
de las remuneraciones reales y la participacion, evité sin
embargo una cesaniia generalizada™. (Liach, 1984).

En una interpretacion mds global del andlisis del com-
portamiento a largo pilazo de los salarios reales, este econo-
mista sostiene que si bien no es posible mantener una
politica distribucionista de los ingresos independientemen-
te de las condiciones econdmicas imperantes, no dejade ser
cierto que existe un margen (que estima tentativamente de
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un orden del cuatro ¢ ¢inco puntos del producic) determina-
do por el marco institucional y la relacién de fuerzas que de
él surge; y concluye:

“Pero si bien 1a apropiacion de este margen depende en
gran medida de las posibilidades de accién del movimiento
sindical, no debe por ello aceptarse sin discusion que las
organizaciones obreras poseen el poder suficiente como
para forzar una situacion distribucionista que mantenga en
el tiempo un crecimiento salarial superior al de 1a producti-
vidad, o aan igual, en condiciones ccondmicas o politicas
adversas. Por el contrario, las evidencias del anterior andli-
sis tienden a sefialar que su poder para imponer por su sola
accién econdmica y politica determinadas pautas salariales
y distribucionistas comunes a todo el sector asalariado,
encuentra serias restricciones en los Mfmites estructurales
imperanies y, cuando pretenden superarlos, finalmente se
termina en un aumento de 1a dispersién salarial entre activi-
dades y enuna redistribucion de 1 mgresos entre asalariados”
(Llach, op. cit. pag. 30). :

Como- se observa, estos comentarios rcactuahzan un
prolongado debate sobre las funciones propias de la nego-
ciacién colectiva y su rol econémice en la distribucién de
ingresos. Dicha institucion puede ser percibida, de una
manera esquemética, Como un compromiso regulador y
controlador del poder de las partes 0 como un ingenioso
mecanismo que impide el desfase relativo de la relacién
productividad-salarios.

En sintesis, en este apartado hemos mtctado sefialar que
la negociacién paritaria, adn desde su manifestacion mas
temprana, dinamiza y “ordena” la interaccién de 1os actores
sociales, pues presiona por instalar la conflictividad (y sus
posibilidades de canalizarla mediante la negociacion) en su

43




verdadero lugar: la bilaterilidad (empresarios-obreros). La
puja distributiva se focaliza ¢n los incrementos sectoriales
de productividad. Dramatizada en las plantas, se genera
necesariamente unproceso mds fluido y contradictorio (de-
mocratizador) entre trabajadores, cuadros y dirigentes.

2. Intento< para restablecer Ia negociacién colectiva
durante ia vigencia de gobiernos constitucionales

Como ya lo hemos apuntado en €l apartado anterior, la
historia de la negociacién coleciiva en la Argentina ¢s-
ta dominada por el rasgo de la discontinuidad y la pre-
cariedad.

En efecto, enlos treinta y seis afios transcurridos desde
su sancion, esta institucién ha tenido presencia real durante
catorce afios solamente, y estos 1ltimos, en periodos
discontinuos: 1a vigencia dela Ley 14.250 fue suspendida y
restituida en reiteradas oportunidades.

Esta dialéctica de supresiones y restablecimientos tuvo
como causa principal 1a inestabilidad polftica del pafs. La
supresion obedecié sin duda a la politica manifiestamente
antisindical de los regimenes de facto. Sin embargo, tam-
bién durante gobiernos constilcionales y en diversas cir-
cunstancias fue “suspendida” su vigencia alegando, en
todos los casos, situaciones de “‘emergencia” socio-econd-
mica ¢ fueron establecidas normas de “excepcidn” que
finalmente limitaban la autonomia de las partes.

Destacamos entonces que lavoluntad del Estado de fijar
pautas y escalas salariales con criterios politicos 0 adminis-
trativos tienen en la Argentina hondas rafces sociales, un
signo corto-placista y magros resultados en cuanto a propo-
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ner una pelitica de ingresos consensuada y estable, que
comprometiera a los actores sociales,

Sonestas razones laque justifican nuestro interés porlas
experiencias de restablecirniento de la negociacion colecti-
va con el objeto de caracterizar las causas que la hicieron
niecesaria, los rasgos que la caracterizan, los efectos socio-
econdmicos que produjeron y el rot de los propios protago-
nistas,

Con ese proposito hemos elegido dos casos cuyo con-

traste puede enriquecer el anélisis comparativo. Examinare- .

mos, en primer lugar, la ronda de negociaciones paritarias
de 1975 encaradas durante el gobiemo constitucional
peronista de 1973-76; en segundo lugar, las paritarias veri-
ficadas en el periodo 1988-89, es decir durante el gobierno
constitucional radical presidido por Ratl Alfonsin,

En estas notas el interés central es el de describir los
rasgos domiantes del proceso de negociacién colectiva. Nos
ha parecido necesario y util referimos al contexto socio-
politico que lo enmarca, en un resumen deliberadamente
sucinio. :

a. Elrestablecimiento de 1975: la experiencia traumatica
del peronismo

En 1973 el peronismo regresa al poder después de 18 afios

de marginacién de 1a mano de su ya vigjo lfder para reem-
plazar en el gobiemno a una prolongada y destructora dicta-
dura militar (1966-73).

La crisis social era tan severa y manifiesta que fue
necesario el prestigio de Perdn para que se firmara un Pacto
Social (gobierno-empresarios-sindicatos), una de cuyas
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decisiones fue acordar libremente 1a suspensién por dos
afios de las negociaciones paritarias.

Las convenciones colectivas se restablecen en 19735,
aunque las dificultades de la economfa argentina manifesta-
bannotoriamente sus causas estructurales. Losdesequilibrios
coyunturales (presiones inflacionarias) empujaban a los
salarios, nuevamente, aconvertirse enel “ojodelatormenta™
y el objete-de exacerbadas expectativas.

La estrategia sindical, tensada por la coyuntura, revela-
ba asimismo contradicciones raigales mds permanentes. La
“columna vertebral” del movimiento peronista y parte cons-
titutiva del esquema de poder debia reclamar sindicalmente
a un gobierno del mismo signo ideoldgico.

Enestaocasidn, dicha adhesién no bastd para alemperar
la dura puja distributiva, Asf,las remuneraciones acordadas
en algunos convenios “lideres™ (conla Unidn Obrera Meta-
lurgica, por gjemplo} fucron muy elevadas: en algunos
casos alcanzaron ¢l 140%. Esta avalancha de reclamos
sindicales dgsestabilizé el programa de “shock”
implementado por el gobierno: el nivel de los precios
comenzd a elevarse acusadamente en un contexto de por sf
inflacionario.

Las restricciones estructurales de la economia
erosionaban cualquier acuerdo consensuado de una politica
de ingresos; las negociaciones colectivas catalizaban la
nafuraleza de la crisis v fueron vehiculo de tensiones con-
flictivas laborales que, sumados a otros factores de orden
politico muy significativos, desembocaren en el golpe mi-
litar de 1976. -

Esta experiencia traumdtica de 1a negociacion colectiva
restablecida en 1975 alent6 interpretaciones interesadas o
simplistas, y como hemos vislo, recurrenties. Asf, se le
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atribufa a 1a libre discusién paritaria un cardcter necesaria-
mente desestabilizador del sistema democrético, se
incriminaba al “excesive poder” y a la “irresponsabilidad”
social delos sindicatos como factores causales de laquicbra
del orden constitucional, a 10s salarios como motores de la
inflacién, eic.

Los Rasgos Dominantes de la Ronda de Negociaciones
(1975)

a) El marco global de la negociacién: Esta ronda de nego-
ciaciones colectivas se encuadré en el marco de 1a Ley
14.250, es decir animadas por el “paradigma” de negocia-
¢ion que intentamos caracterizar en el apartado 1. En con-
secuencia, el rol del Estado, el esquema de interaccién entre
los partenaires sociales y el marco normativo y de procedi-
mientos institucionales se encaminaron por el espiritu y 1a
letra del modelo *“tradicional™,

Sin embargo no cra posible “restablecer” las condicio-
nes politicas y econdmicas que hicieron viable el modelo
“distribucionista” del peronismo histérico (particularmente
¢lperfodo 1946-52). Enesta segunda presenciadel peronismo
en el poder, como ya lo hemos apuntado, el grado y profun-
didad de la crisis estructural de la cconomia argentina
empequeficcfa el margen de accion institucional de los
actores sociales y por ello —y tal vez a pesar de 1os mismos—-
la “puja distributiva™ asumfa el cardcter de pugna salvaje
(“darwinismo™ social). :

b) Caracteristicas dominantes: En la ronda de negocia-
ciones colectivas de 1975 se establecieron 623 Conve-
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nios Colectivos de Trabajo que en adelante designare-
mos CcT o nommas asimilables: laudos, expedientes, etc. De
los mismos, 610 se registraron como convenios de activi-
dad.

La heterogeneidad de situaciones es el rasgo principal
de dichos convenios. Siguiendo a Aldac Zapiola (1984),
comentaremos aquellas que resulten mds pertinentes para
este trabajo ™

Actividades econdmicas comprendidas: Se constata la
- consolidacién de la pauta que prevalece en el modelo
“tradicional” de negociacién colectiva: muy elevada en el
sector industrial y manufacturerc; parcial en el sector servi-
cios (no se cubren dreas significativas, por ej.: defensa,
instruccion piblica, servicio dornéstico, administracién
publica); y de muy escaso desarrolio en ¢l sector agro-
pecuario.

Alcance: Aunque estadisticamente s¢ presenta una gran
varicdad de situaciones (convenios zonales, por empresa o
eslablecimiento), si se toma en consideracion el niémero de
beneficiarios alcanzados por los convenios, se verifica
tambiénla predominanciadel modelo “tradicional*: los Cct
de alcance nacional y por rama de actividad abarcan el
grueso de los trabajadores convencionados.

Para dimensionar estas observaciones y tomando en
consideracion 495 CcT que se negociaron en la actividad
privada, se observa que el 38,2% de los mismos fueron de
alcance nacional y comprendieron al 89,1% de los trabaja-
dores beneficiados (5.217.774); mientras que los de alcance
regional o local, si bien representaba el 40% de los CcT, sélo
alcanzaban aproximativamente al 10% de los beneficiarios;
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en cuanto a los Cer de “empresa” se verificaron 108 conve-
nios que abarcaron 6{.190 beneficiarios (el 1%).

Categorfas socio-profesionales: Sobre este aspecto, la
ronda de negociaciones de 1975 manifesté también una
notoria heterogeneidad de situaciones. Es por ese motivo
que los indicadores agregados resultan de escaso valor
analftico. Es preciso, entonces, examinar los “cortes” que
precisan la informacidn. Asf, en primer lugar hay que
distinguir los convenios que alcanzan al “personal de base™
de aquellos que alcanzan al “personal jerdrquico”. Muchos
convenios se referfan a categorfas ocupacionales especffi-
cas (“convenios de oficio”) y otros eran de alcance amplie,
involucrando tanto al personal de base como al jerdrquico,
profesional y gerencial superior. Se verificaron situaciones
donde una actividad significativa {caso de 1a construccién)
abarcaba convenios diferentes para cada especialidad ocu-
pacional.

Los datos muestran que son muy significativos los Ccr
que incluyen “obreros y empleados™: 159 Cery 2.561.260
beneficiarios parael grupo de CcT (334) que Zapiola (1987)
denomina “Grupo Principal”; también lo son los CcT que
abarcan sélo “empleados™ (50 Cer y 1.561.054 beneficia-
rios) y,en cambios, 10s que incluyen s¢lo “obreros™ abarcan
al 15,8% de los bheneficiarios de dicho “grupo principal”
(107 y 775.818 respectivamente). Obviamente, es escaso el
peso relativo de los Cer que incluyen jerdrquicos y profe-
sionales.

Tamaiio de los convenios: En esie aspecto, el contraste
y la diversidad es muy marcada: mientras el Ccr mercantil
alcanzaba a 1.200.000 beneficiarios aproximadamente, va-
rios convenios no cubrian a mas de 10 trabajadores. Los

49




datos que aporta Zapiola (1987) permiten dimensionar este
aspecto: mientras que el 48% de los CcT alcanzaban sélo a
100.000 beneficiarios, en sdlo 16 convenios, que abarcan
mésde 100.000 trabajadores cada uno, se totalizan 4.100.000
beneficiarios..

Secior piblico o privado: Los datos muestran el per-
fil dominant® de la negociacién que ya comentamos. Del
total de 623 Ccr, le corresponden al sector privado ¢l 85,8%
de los convenios negociados y el 87,3% de los beneficia-
rios, y al sector publico el 14,2% y el 12,7% respectivamen-
e,

Hay que destacar que en el sector publico —en contraste
conlo que ocurre en ¢l privado- los convenios comprenden
aempresas uorganismos que en su gran mayorfadesarrolian
actividades econémicamente monop6licas.

En otro excelente trabajo, Gorondi {1983) analiza la
ronda de negociaciones colectivas de 1975 sobre la base
de una muestea de 63 Ccr (que abarcaban a 4.556.850 tra-
bajadores beneficiados). La idea central, como se ve,
es retener el grueso de los convenios més significati-
vos (grandes), sin que dejara de estar representados en la
muestra la diversidad de situaciones o catcgorias discrimi-
nantes.

Elautortoma en consideracién cuairo variables bdsicas,
a saber: tamaiio del convenio; sector econdmico (industri al/
servicios); sector institucional (Ptibhco/pnvado) ¥ dmbito
de aplicacién (nacional/regional/empresa).

El an4lisis de Gorondi (1883) confirma nuestra convic-
¢i6n de que en esta ronda se reiteran 10s rasgos bésicos del
paradigma de negociacion dominante: predominio de los
convenios por rama, de alcance nacional, industrial y de
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scrvicios privados. El autor examina algunos 16picos que
nos parece sugestivo comentar.

Categorias socio-profesionales: Enla muestra se cons-
tata el predominio de una metodologfa de “descripcion de
tareas” (son escasoslos conveniosque selimitan a cnumerar
las categorfas). Sin cmbargo, las pautas explicitas para
definir las categoifas son poco frecuentes para el ingreso de
los trabajadores a las empresas y muy frecuentes, en cam-
bio, los ¢riterios de promocién del trabajador de una catego-
rfa aotra. Estas normas son predominantemente de “‘promo-
¢idn automatica™ en funcidn de 1a “antigliedad™, ala que se
le suma el criterio por “correcto desempefio”.

Remuneraciones. Prevalecen los CcT que establecen la
modalidad de “remuneraciones fijas™ més porcentajes {par-
ticularmente en los convenios “grandes”). Enlos convenios
medianos o pequeiios constata unatendencia marcada hacia
la modalidad de “remuneraciones fijas”.

En 1a modalidad de *“pago a destajo” prevalece el
criterio de asignacién de montos “por pieza™ o “por hora
trabajada”.

Gorondi (1983) constata datos muy interesantes con
respecto al nivel comparativo de las remuneraciones, Asf,
comprueba que los convenios del sector privado tienen un
salario promedic superior en un 6,9% a los del sector
publico; que en el sector industrial los salarios resuitan un
5,9% més altos que en el sector servicios; y que los conve-
nios de empresa sonmds elevados enun 20,9% con respecto
alos Ccr por rama.

No contamos con explicaciones serias acerca de estos
hechos, que requieren investigaciones pormenorizadas.
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Parcipacion de los trabajadores: Gorondi (1983)

analiza este {ema en tres dimensiones: el grado de partici-

_pacion, 1as dreas que abarca y el nivel de representacion del
personal,

La modalidad de participacién predominante ¢s ia
“gestién” (por oposicion a la participacion en los “benefi-
cios™ 0 en la “propiedad™). De los casos verificados, la
participacién &nla gestién involucraba al 95% de 1os casos,
¢l 5% enlos “‘beneficios” y ninguna en la “propiedad”, A su
vez, en dicha modalidad de participacién predominaba la
instancia “consultiva”, (en particular a través de “comisio-
nes”) le segufa en importancia relativa la instancia “in-
formativa” y por 1iltimo la “decisoria”.

En cuanto a las “dreas” de participacién prevalecen
aquellas cldusuilas referidas al “4rea laboral” (que incluye:
capacitacién y becas, seguridad e higiene, interpretacién de

- convenios, metodologia de trabajo, disciplina, reglamentos,

~calificacion y promocion, clasificacién de tareas, produc-
€ion, preductividad, horario y horas extras, salario, conflic-
tos, bajas).

Eneste campo, constata que 1a participacioén se concreta
basicamente en tres aspectos: interpretacion de convenios,
metodologia de trabajo y finalmente, calificacién y proziio-
siones.

En el drea “social”, que incluye bolsa de trabajo, turis-
mo, comedor/guarderfa, fonde compensador, y otros be-

neficios similares, la mayor participaci6n se verificaenlas -

bolsas de trabajo.

Finalmente, en cuanto al nivel de representacién del
personal la participacion es indirecta (comisiones paritarias
permanentes que en general se limitan a interpretaciones del
Ccr). La participacién directa de los trabajadores se con-
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centra en ¢l drea “laboral” prevaleciendo la participacién
consultiva a través de 1os delegados o comisiones internas.
La participacién en el 4rea “social” es cubierta en todos los
casos por el sindicato.

Clausulas de productividad: Las cldusulas de producti-
vidad predominan en los Ccr del sector industrial y en los
convenios de tamario “mediano”. El autor distingue entre
cldusulas “declarativas™ y “significativas”, Las primeras
prevalecen en el sector puiblico. '

Para ¢l andlisis particularizado de la ronda de negocia-
ciones colectivas de 1975 contamos también conunnotable
trabajo del Centro de Estudios e Investigaciones Laborales
(1979). Este estudio liene como objetivo el andlisis de las
condiciones y medio ambiente de trabajo a partir de Ias
cldusulas negociadas en esas paritarias.

Los autores seleccionaron 37 CcT, en cuyo estudio
aplicaron una ¢scala de tres niveles para clasificar el tipo de
cobertura alcanzado por las normas convecionales, a saber:

Nivel I: sereferfaalas condiciones de trabajo tradicio-
nalmente legisladas;

Nivel 2: a normas de infracstructura de la empresa,
carga fisica y trabajo insalubre; y,

Nivel 3; auna concertacion integral de las condiciones
y medio ambiente de trabajo (CYMAT): carga mental, des-
empefio de tareas y estructura organizativa,

En la muestra aleatoria se precutd alcanzar convenios
representativos de lag variables usuales (tamafio, alcance,
sector econdémico ¢ institucional} y algunas caracteristicas
de los gremios involucrados.

El estudio aporta una cuidadosa definicidén de la nocién
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de condiciones de trabajo que incluye las “normas impera-
tivas”yel propio “ambiente” de trabajo tanto en su dimesién
fisica {(condiciones de higiene y seguridad e infraestructura
de 1a empresa) como psicosocial (desempefio de tareas,
normas de comunicacién, de supervisién, como asimismo
lIorelacionadoconla“estructuraorganizativa” de laempresa).
Los autores proveen los siguientes datos:
Ccr que se ubican en el Nivel 1:  54%
Cer que se ubican en el Nivel 2:  38%
: Cc_r- que se ubican enel Nivel 3: 11%

: Sl blen en todos los convenios examinados se venﬁca-
ron normas referidas a la seguridad, algunos aspectos im-
portantes de las CyMAT tenfan escasa atencidn (por ejemplo,
consecuencias psico-sociales) y en muchos casos no-se
constatannormas referidas a cuestiones de importancia para

"a salud de los trabajadores {ambignte térmico, ruido, vibra-
ciones, iluminacién y otras). :
Concluyenlos autores que las CYMATest4n escasamente
incorporadas alanegociacion colectiva por causa del predo-
minio de aquellos aspectos que tienen que ver con el salario.
Ensayando una primera sintesis sobre esta ronda de
negociaciones, es evidente que si bien el campo de materias
densgociacién comienza areflejar problemdticas nuevas, la
estructura del “paradigma’ prevalece notoriamente.
Volviendo a los primercs comentarios de este aparato
enlarondadenegociaciones de 1975 —sinquelo percibieran
cabalmenie todos 1os protagonistas— los lfmites estructura-
les de la economia argentina comenzaban ya a mostrar-sus
dientes. El poder sindical era atin suficientemente fuerte
como para defender ¢l salario y ¢l empleo dentro de mérge-
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nes aceptables, pero enunacconomia conescasos indicesde
crecimiento y productividad, No obstanie, estas conquistas
histdrica ya no abarcarian a todos los trabajadores. Se
producia una redistribucién de ingresos entre los propios
trabajadores y la dispersién salarial entre actividades tendia
a profundizarse.

b. Flrestablecimiento de 1988/89: 1a fallida
modernizacion radica!

La recuperacion de las instituciones democriticas gue el
pafs alcanza en 1983, nos ubica en un escenario socio-
polfiico muy difeente y contrastante con el de 1973, En
efecto, el Partido Radical —rival electoral tradicional del
peronismo— se impone en las elecciones y Raiil Alfonsin
asume el gobiemo del pafs.

Este partide, en su plataforma elcctoral hacfa una
explicita mencién al “restablecimiento y acmalizacién de1a
legislacién sobre 1os convenios colectivos de irabajo”, sin
aludir concretamente alaLey 14.250. El reclamo inmediato
del sindicalismo fue €l de retomar sin condiciones a diche
ordenamiento legal.

Desde 1a misma campafia electoral, el radicalismo y,
enfaticamente su candidato presidencial, era portador de
una actitud nftidmente hostil al “corporativismo sindical”,
De alli, que el primer ciclo 0 etapa de 1a relacién gobiemo-
sindicalismo estuviera signada por una ténica de confronta-
¢ién y desencuentros. :

La primera tarea que se impuso el gobiemo en esta
materia fue la de *normalizar los sindicatos” como paso
previo para recuperar las negociaciones paritarias; en los
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hechos, esto implicé mantener los decretos del periodo
militar (Decreto - ley 21.307) que otorgaba al gobierno la
facultad de fijar unilateralments 1as remuneraciones.

Elobjetivopolitico global de normalizarel sindicalismo
no se lleva a cabo en plenitud, pero dio lugar ala renovacidn
estatutaria de la dirigencia (elecciones sindicales); este
proceso aspiraba a una renovacion de las clipulas y distrajo
a la dirigeeia sindical en farragosas cuando no enconadas
luchas internag por el control de la conduccién de los
gremios.

En 1984, el Congreso aprueba laley 23.126, porla cual
se restitufan, enel término de 365 dfas, los efectoslegales de
Ias cldusulas convencionales y se derogaba lalegislacidon de
facto.

En junic de 1983, bajo 1a denominacién de Plan Austral
el gobierno lanzé un ambicioso programa de reformas
econdmicas estructurales; en lo instrumental, 1a propuesta

™ asignaba un papel decisivo al congelamiento de precios y
salarios y, obviamente,exclufa la negociacion colectiva de
los salarios.

La administracién de la crisis también obliga al g0b1er-
no a soluciones de compromiso. El 1° de octubre debia
entraren vigencia la ley 23.126 y por ello el gobierno envia
el 15 de scptiembre al Congreso el proyecto sobre con-
venciones colectivas. En el se determinaba que las comisiones
paritarias podfan discutir condiciones generales de trabajo,
pero se excluia explicitamente la negociacion salarial.

La Car repudia frontalmente el planteamiento oficial,
argumentando que mutilaba la ley 14.250. El proyecio
legislativo no prosperd luego de enmaraiiadas vicisitudes,
el gobiemo sanciond finalmente el Decreto N2 2.224, 1imi-
tando el alcance de ia negociacion.
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Con este episodio termina la primera etapa o ciclo de
relacion gobierno-sindicatos y comienza otro basado en
una alianza con un sector minoritario pero poderoso del
sindicalismo (el grupo de los denominados “15”, que ocu-
p6 por dos veces el Ministerio de Trabajo, a través del
nombramiento de Barrionuevo y Alderete para este pues-
to). Con esta estrategia el gobiermo procuraba frenar las
demandas sindicales del sector “ortodoxo”, que lidera-
do por el Secretario General de 1a Cor, Saiil Ubaldini,
pasaba de 1a protesta a 1a accidn, recurriendo a paros gene-
rales.

Es en este escenario que se perfila el mds ambicioso
proyecto oficial referido al mundo laboral: el proyecto Caro
Figueroa (lleva ¢l nombre del entonces Secretario de Traba-
Jjo), que asume forma legislativa e intenta producir sustan-
ciales novedades con el ambicioso objetivo de “modernizar
las relaciones laborales”. Su base doctrinal partfa de una
muy severa critica al sistema de relaciones laborales vigente
vy, en lo sustancial, proponia:

O descentralizar la negociacion colectiva articulando los
diferentes niveles (rama-empresa);

[0 fortalecer la autonom{a de las partes en la creacién de
normas; :

[1 promover la diferenciacién geografica de la estructura
salarial;

O introducir procedimientos y modalidades para la solu-
cion de conflictos como materia de negociacion colec-
tiva;

O incorporar a los trabajadores del sector piblico a la
negociacién colectiva.

El talén de Aquiles de estas ideas mnovadoras fue Ia
decisidonde suspender transitoriamente la discusion salarial,
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Al final, el proyecto no prosperd, resistido con
encamizamiento por la mayoria de ladirigencia sindical. El
gobierno cambid su estrategia, marcando el fin del periodo
Barrio Nuevo-Caro Figueroa en ¢l Ministerio de Trabajo.

La asuncién del Ministro Alderete concreta explicita-
mente la alianza con el “Grupo de los 157, Este define una
nueva estrategia cuya concrecion es un “nuevo paquete”
legislativo-taboral cuya pieza maestra era la negociacion
colectiva “tradicional”. Dicho proyecto alentaba franca-
menieclrestablecimientodelaley 14.250, peromanteniendo
la figura de “emergencia econémica’” (eulemismo célebre y
recurrente de aquellos que deben conducir la economia
argentina). En ¢l camino habfa quedado la aspiracién de
“modemizar las relaciones laborales”.

~ Los Rasgos Dominantes de la Ronda de Negociaciones
“de 1985/89 - :

a) El marco global de la negociacién: La derrota clecto-
ral del radicalismo en 1987 marca una mutacién notable
de la propuesta oficial para ¢l mundo laboral. Se produ-
¢e un verdadero cambio de eje v es ¢l momento del “tiem-
po polftico”. El responsable en la conduccion de la nue-
va polftica es el Ministro Tonelli, cuyo gran mérito es
haber podido cambiar el tono y el clima de la relacion
gobiemo-sindicatos. Una paciente reconstruccion del dia-
logo y sucesivos compromisos pcrﬁlan un “nuevo paquete”
legislativo.

En esta oportunidad, el objetivo era claro y razonable-
mente consensuado; endiciemnbre comienza el tratamiento
parlamentario. Finalmente, lucgo de complicadas negocia-
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ciones, se aprobaroniasleyes23.544 y23.545, modificatorias
de 1a ley 14.250 que, introducian cambios de significacién
en el sistema de negociacion colectiva:

O inclusion de los trabajadores de las empresas piblicas y
la administracion central (conforme al temperamento
dela O.LT.);

mayor precision acerca de la reprcsentac;én empresa-
ria; :

lo mismo respecto al alcance de los acuerdos; .

mayor autonomf{a de las partes en los procedimientos;
exclusidn de disposiciones transitorias, lo que significé
un trionfo de la dirigencia sindical.

Toda esta politica se desarrolld en el marco de una
previsible y dspera discusion entre los Ministerios: de Eco-
nomia y Trabajo. A mediados de febrerc de 1988, se
firmaron los decretos ndmeros 199 y 200, que reglamenta-
banlalegislacidnsancionadaendiciembre. A través detales
decretos, se convocaba a las partes a negociar. En ellos se
establecian los criterios y mecanismos para la atribucién de
la representacién empresaria, las condiciones para la exten-
s$i6n del convenio a zonas comprendidas y la regulacién de
las comisiones paritarias de intetpretacién, ampliando sus
facuitades.

El Decreto N*® 200 propiciaba (apelando a la antonomia
colectiva) las articulacioncs que las partes creyeran necesa-
rias y ademds promovia el tratamiento de cldusulas no
salariales especificas (empleo, capacitacién, crganizacién
del trabajo, mievas tecnologias. CyMmAT y otras, Asimismo,
determinaba precisamente Ias autoridades con faculiad de
homologar los convenios colectivos.

Con otro decreto que-disponia la constitucién del Con—
sejo Nacional de Salario Vital y Movil, cuyo cometido serfa

oco 0O
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¢l de actualizar los montos minimos, ¢l gobiemo radical
desplegaba 1a panoplia de su politica laboral.

b} Caracteristicas dominantes: Las Comisiones Paritarias
comenzaron a reunirse a partir de marzo de 1988 y se
constituyeronespecialmente hasta marzo de 1989 alrededor
de 400 comisiones. Este escalonamiento fue importante,
dada la negativa experiencia de 1975, cuando se lanzaron a
un misme tiempo las negociaciones colectivas.

El primer convenio homologado en esta ronda de nego-
ciaciones fue logrado en agosto de 1988 fecha a partir de la
cual, se firmaron a un ritmo de cinco convenios mensuales,
aproximadamente 60 Ccr (hasta marzo de 1989).

En lineas generales, y en cuanio a las variables usuales
como tamafio, alcance, nivel y sectores econdrmicos e
institucionales, estas rondas de negociaciones se desenvol-
vieron y se orientaron en el marco del “paradigma’ domi-
™ nante ya comeriado. Por cierto no dejaron de manifestarse
aspectos importantes —si bien con menor intensidad de 1a
previsible dados los cambios socio-productivos acaecidos
en el prolongado lapso de 1975 a 1988, a que vamos a
referimos brevemente. En funcién dela cobertura parcial de
la informacion de que disponemos, nos limitaremos s6lo a
presentar descriptivamente lostasgos més destacados. Esta
enumeracion es formal y no pretende ser exhaustiva y
nrucho menos sistematica. :

¢) Representacién de las partes: Este tema produjo muy
serias dificultades y demoras en la constitucién de las
comisiones paritariag (en particular en el sector empresa-
rio). En el sector sindical si bien no estuvieron ausentes 1os
conflictos de representacién, los mismos se expresaron en
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menor magnitud. Asf los cambios socio-productivos del

perfodo 1975-89 parecen explicar:

O 1a aparicién de nuevos actores;

0 el deseo de las cAmaras empresarias de independizarse
de su antericr encuadramiento;

[ el surgimiento de conflictos debidos al cambio de peso
o fuerza relativa de 1os subsectores de una misma rama;

[l la emergencia de actores regionales con demandas

especificas (porej. el caso de las actividades azucarera

y vitivinicola); '

el surgimiento de nuevas cdmaras agrupando a empre-

sarios del interior del pais;

O el impacto de nuevas tecnologias en el marco de acti-
vidades ya existentes, por cjemplo, 1a actividad turfsti-
ca: discusion sobre si trataba de una nueva actividad o

- no;

O laconstitucién de nuevas cdmaras aglutinando amedia-
nos y pequefios empresarios, poratomizacién o escision,
por ejemplo, en la actividad quimica o grafica;

0 1la polarizacién de intereses entre empresarios volca-
dos al mercado interno versus los volcados a la expor-
tacidn;

0O la aparicién de sistemas de relaciones laborales y
metodologias propias enlaesferade las grandes empre-
sas que enfalizan la descentralizacion: por ejemplo,
empresas exiranjeras del drea petrolera.

Ante la compleja constelacién de nuevos emergentes,
los criterios politicos que prevalecieron a nivel de la con-
duccion del Ministerio de Trabajo no podifan ser sino de
indole pragmadtica y animados por 1a voluntad de no exclu-
sion (participacion de todos) y centralizacién (evitar en lo
posible ia proliferacion de la Cet}. El caso de los aceiteros

O
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es un ejemplo de la primera preocupacion y la constitucion
de “subsectores” diferenciando el &mbito estatal del privado,
(caso delaactividad mercantil y delabancaria, porejemplo)
de la segunda.

d)Lanegociacidncolectiva en el sector piiblico: Lalentitud
enelavance de la negociacién colectiva en el sector puiblico
se debid avna sumatoria de factores. Poruna parte, el interés
del gobiemo de no abrir nuevos focos conflictivos en un
proceso de por si muy delicado en el dmbito privado. Porla
otra, la postura de los propios sindicalistas, interesados en
que los préximos resultados electorales les otorgaran una
mejor correlacién de fuerzas y mayor inmediatez ¢n las
decisiones del Estado.

Los organismos encuadrados sumaban alrededor de 43
reparticiones incluyendo las empresas descentralizadas, A
mediados de junio de 1988 sdlo cinco sindicatos habian
logrado constituir las comisiones: Direccion General
Impositiva; ¥acimientos Carboniferos Fiscales; Adminis-
traciénde Aduanas; EmpresaLincas Maritimas Argentinas;
Junta Nacional de Granos.

Otra cuestién muy ardua estaba radicada enla presencia
activa de los gremios del personal jerdrquico que demanda-
ban su fugar en la negociacién. Cada uno de estos “orgarnis-
mos™ —complejas nebulosas—tenfan (jtienen?) su particular
“cultura laboral™; asf, las relaciones dominanies eran en
algunos casos francamente hostiles {por ¢jemplo en el drea
energética); en otros, las posiciones eran “distantes” —-Obras
Sanitarias, ENCoTEL (Empresa Nacional de Comunicacio-
nes Telefénicas), Gas del Estado- por causa de los derechos
de representacion y en otros, finalmene las relaciones eran
aceptables ~Aerolineas y Ferrocarriles Argentinos—.
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. e} Conflictividad. El nivel de conflictividad en el sector

publico convencionado fue alto yla disputa estuvo centrada
en el tema salarial.

Lanegociacion colectiva funcioné como un mecanismo
eficaz para canalizar dificultades en el nivel que le ¢s propio
(la rama). En cambio, a nivel de empresa la conflictividad
fue alia (cierre de plantas, suspensiones y despidos, atraso
en Jos pagos y ausencia de condiciones de higiene y seguri-
dad), (Bisio, Antlinez y Avila, 1988).

Ademds, en forma aislada (Bisio, Antinez y Avila,
1989) no dejaron de insinuarse modalidades convenciona-
les de “prevencidn de conflictos”, que o podemos desarro-
Nar aqud,

P Contenidos o marerias de negociacion: Sobre este tépico,

debemos reiterarque en el marco del “paradigma” tradicio-
nal, se abrieron nuevos rumbos en la negociacién gue no
deben ser subestimados ni sobreestimados.

1 ¢l tema de 1a estabilidad laboral;

O eltema delarecategorizacién (notoria demanda produ-
cida por ¢l impacio de las nuevas tecnologfas);

(0] mayor preocupacion por las Cymat (se percibia la
siembra del propio Ministerio de Trabajo y de 1a inquie- '
tud de los estudiosos que hicieron mucho por sensibi-
lizar a los actores sobre este aspecto tan descuidado de
las relaciones laborales);

[3 1a creciente institucionalizacién convencional de los
Comités Mixtos (Seguridad e Higiene);
el interés por la prevencion de los conflictos laborales
individuales y colectivos (que ya mencionamos).

No dejaron de manifestarse también enormes ausen-
cias; citaremos aquellas que nos parecen mds notorias:
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a

derechos sindicales, sistemas de productividad, esquemas
de participacién, formacion profesional y capacitacidn,
normas disciplinarias, intercambio de informacion.

g) Ingresos: Una novedad importante —subproducto inevi-
table de una economia con altos indices inflacionarios— se
produjo en el acortamiento de los plazos de vigencia de las
escalas satariales pactadas: por primera vez se¢ convinieron
salarios a plazgs menores de un afio. Enlaronda de negocia-
ciones de 1988/89 se ajustan, en general, por periodos
irimesirales.

Lapresioninflacionaria de la econom{a argentina refor-
z06 1a centralidad de la negociacion salarial, pero desde una
perspectiva mds preocupada por 1a “actualizacién” de las
escalas y la persecucion del nivel de precios que por los
acuerdos referidos en la estructura de los ingresos. En la
dindmica de mantener Jos indicadores, llegaron a pactarse
aumenios anticipados por lapsos de dos meses. Algunos de
€s0s ajusies periGdicos se acordaban sobre la base de la
inflacion “presente” y no sobre la “pasada”.

Lainflacién no fue empujada por 1a negociacion colec-
tiva como un lugar comin lo suponfa, Los datos muestran
que enla mayoria de las actividades productivas los salarios
bésicos se deterioraron en el periodo que analizamos.

En rigor, 1a determinacién colectiva de los salarios
acompafié razonablemente el programa del gobiemo ten-
diente a dominar la inflacién. El andlisis de los ajustes
periodicos de los convenios “lideres” (Unidn Obrera Meta-
hirgica, porejemplo) asilo demuestra. Esta ténica prevalece

hasta el mes de febrero de 1989, cuando la estampida del

ddlar conduce 1a economia del pafs a un proceso hiper-
inflacionario.

4

Aquf podemos detener ¢l anélisis y ensayar una sintesis
de la ronda de negociaciones salariales de 1988/89. Neta
dominancia del “paradigma’ tradicional y centralidad del
tema salarial (seguidismo a la presidninflacionaria y “blan-
queo” de acuerdos subterrdncos preexistentes). Se insinua-
ron tendencias autonémicas de importancia (iniciativas de
las partes, petitorios que incorporaban cldusulasinnovadoras
y otras). Comenzaron a plantearse materias de negociacion
originales: comités mixtos, estabilidad laboral, prevencién
de conflictos, entre otros.

3. Comentarios finales:
capitalizar experiencias

La intencién descriptiva de estas nolas, al analizar dos
experiencias contrastantes de restablecimicnto de la nego-
ciacién colectiva, ha sido explicada en los apartados ante-
riores y serfa redundante reiterar esas observaciones, Las
mismas nos servirdn de apoyo para apuntar a interrogantes
que estimulen un debate m4s sustantivo sobre las funciones
sociales de dicha institucion y su relacién con los procesos
de transicién democrética.

Asf, creemos que las vicisitudes por restablecer la
negociacién paritaria en la Argentina alcanzan paraeviden-
ciar que su puesta en vigor siempre impone —ain escondida
enuna reiterada puja salarial— una préctica social que aporta
formas creativas de articulacidén de intereses, de
institucionalizacion de conflictos y de redistribucién y
controt del poder. Moverse en esa dindmica es tarea pen-
diente paralos actores sociales y las instituciones democra-
ticas y les impone a los protagenistas la asuncién de su
propia identidad y autonomia.
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Para el caso argentino, al menos, 1a negociacién colec-
tiva ha servido para dramatizar el debate social sobre cuatro
cuestiones que consideramos bésicas, a saber:

a) asumir la conflictividad laboral como algo constitu-
tivo de las relaciones laborales y no como una “amenaza a
la paz social” (en cuanto constiuye una tension insoslaya-
ble y una oportunidad de crecimiento.),

b) centzarlas relaciones laborales en el prmczpzo de
bilateralidad. 1a nocion de autonomfa de las partes cobra
sentido en 1a confrontacion de intereses de empresarios y
trabajadores,

c) la ncgociacién colectiva es inescindible de la demo-
cratizacion interna de las organizaciones sindicales y em-
presarias (tiende a imponer la participacién, hacer (ranspa-
rente lainformacion, estrecharlas intcracciones de las bases
con los dirigentes),

d) sinrelaciones laborales claras, libresy consensuadas

~no hay crecimiento econdmico, inversion, productividad y
polftica de ingresos que pueda sostenerse en el tiempo (la
negociacién colectiva procura equilibrios dindmicos
integradores que no son automdticos ni resultan de las
“fuerzas del mercado™).

Estas ideas no son neutras, ni ¢cémodas. Si deseamos
hacer creeer la democracia para que cliano se delengacn la
pucria de las empresas ni en la de los sindicalos, nos
resultaria indispensable consensuar un sistema de relacio-
nes laborales m4s satisfactorio, que ¢l actual. Un verdadero
“nuevo paradigma”, requerird una mutacion de 1as mentali-
dades, actitudes y conductas més que una ingenieria politi-
¢o-juridica. _

Revalorizar esa institucién, en este contexto de ideas,
deber4 ser tarea primordial de los protagonistas. Requicre si
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un sistema politico estable: el orden democritico, no es it
lujo sino una imperiosa necesidad para que la crisis que
vivimos no desintegre la trama social y segmente la socie-
dad.

La recuperaci6n de esa herramienta clave de la demo-
cracia pasa por respetarla irrestrictamente y aplicarla sin
subterfugios. La negociacién colectiva no es una rutina
burocrdtica ni una panacea para resolver todoslos conflictos
sociales Es un camino para ayudarnos a construir una
sociedad participativa, dialogante y adultz en la cual Ia
dinfmica del consenso libre y responsable sea mias fuerte
que las insoslayables confrontaciones.

Septiembre 1990.
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El sindicalismo boliviano:
Entre la accidn directa y la negociacién del conflicto

MARIA ISABEL ArRaUCO™

1. El modelo vigente de negociacion colectiva en
Bolivia

A diferencia de 1o que sucede en varios pafses latinoameri-
canos, en Bolivia el tema de la negociacion colectivanoha
sido privilegiado en las discusiones obrero-patronales, al
menos en o que se refiere a su aproximacion formal. Pese
a que el contrato colectivo estd contemplado en la legisla-
cién laboral desde 1939, en la practica existieron poqufsi-
mos casos en que fue aplicado (en empresas estatales como
Ia Corporacion Minera de Bolivia, ComIBoL, y 1a Empresa
Nacional de Ferrocarriles, ENFg, y en el caso de la industria
privada, en la fdbrica de calzados Manaco, una de las mds
importantes del pais). :
Tan escasos ejemplos de contrato colecnvo no lograron
afincarse en la tradicién de las acciones sindicales y de su
relacién con sus contrapartes empresariales. Al conirario,

x Invesngadora de Ceres (Centro de esmdms de Iz Realidad
Econémica y Social)
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las peculiaridades del desarrollo socio-politico en el pafs, de
laestructura de su sistema de poder y de las pautas ideclSgicas
dominantesenel movimiento sindical, son parte del conjunto
de elementos que explica el hecho de que en Bolivia la
accién sindical haya tomado otros rumbos.

En efecto, 1a historia del movimiento sindical boliviano
demuestra que sus acciones y movilizaciones se centraron
generalmenteren un tipo de demandas orientadas por pautas
ideoldgicas definidas, que apuntaron casi siempre a metas
estratégicas, desdefiando lo reivindicativo como un nivel
inferior, primario (“tradeunionista™) de 1a ucha sindical, el
mismo que fue reservado para momentos de reflujo e
inhibicién o represidn de parte de los gobienos autoritarios.
Por otro lado, tampoco ¢l empresariado boliviano demostré
un interés particular en desarrollar [a negociacién colectiva
como un instrumento legftimo para resolver las diferencias
entre obreros patrones. Enlo que va del siglo, su alianzacon

-el Estado fue la ténica a partir de 1a cual enfocé sus
relaciones con, el movimiento sindical. Antes de 1952,
desde unaposicién de patrén propietario, incluso del Estado
Y sus gobiernos, y después de Ia revolucién de aquel afio,
como socio més 0 menos complaciente (o exigente) segiin
la coyuntura,

El hecho es que, por una ausencia de voluntad poltica
de ambas partes, sindicatos y empresarios nunca se dieron
a la tarca de debatir o poner en marcha un proceso de
negociacion colectiva. Esta constatacién, enfrentada con el
hecho de que la legislacién laboral incluye el contrato
colectivo ya en su versién de 1939, pone al descubierto una
serie de contradiccionesentre lo formal y fo real, largamente
presentes en 1as relaciones obrero-patronales y en la préc-
tica sindical en el pafs. '
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Ahora bien, los origenes de la legislacién del trabajo
vigente enla actualidad se remontan a la década de los afios
30, época en la que el Estado amplié su participacién en la
economia e incluso en las relaciones entre trabajadores y
empleadores, como consecuenciade lacfervescencia polftica
que resulié de la derrota militar boliviana (en la Guerra del
Chaco contra el Paraguay). Asi, en los marcos del llamado
“socialismo militar”, fue creado el Ministerio-del Trabajo,
a cuya cabeza fue designado como primer titular Waldo
Alvarez, un importante dirigente sindical de la rama de los
grificos, quien encomendd la preparacion de un Cédigo del
Trabajo a una comisién. Dicho trabajo fue promulgado bajo
1a forma de Decreto Supremo en 1939 y clevado a rango de
ley el 8 de diciembre de 1942, Sinembargo, muy pocos dfas
después de su .aprobacién en el Congreso Nacional, la
mencionada ley puso al descubicrto su inaplicabilidad en
una coyuntura en la que el conflicto social habfa adquirido
gran intensidad. En efecto, el dfa 21 de diciembre de 1942
—apenas 13 dias después de su sancidn congresal- se pro-
dujo Ia “masacre de Catavi”, en la que cientos de obreros,
mujeres y nifios murieron al chocar con el ejéreito, que fue
convocado por los empresarios para sofocar 1a manifesta-
cién. Maria Barzola, una anciana ama de casa, encabezaba
la protesta contra la empresa Patifio Mines.

Ambos episodios, producidos en un tiempo tan corto,
simbolizan la seric de contradicciones entre lo formal y 1o
real en las relaciones obrero-patronales y en la accién
sindical a que se aludi6 l{neas atrds. La masacre de Catavi
fue un episodio mids de una larga serie de enfrentamicntos
sangrientos entre 1os obreros y sus familias y el gjército
protecior de 1as oligarqufas y sus empresas. Pero el caso de
Catavi tuvounaparticularidad, se transforméen un elemento
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catalizador de la polftica nacional y ain hoy es un sfmbolo
de las luchas sindicales.

En su contenido, 1a Ley General del Trabajo establece
un conjunto de normas para las relaciones individuales y
colectivas del trabajo. Fue considerado en los afios de su
dictacién como o mds avanzado en el Derecho Laboral.
Mads tarde, en 1934, se aprobé ¢l Decreto Reglamentario de
la Ley Genetal del Trabajo y con ¢l paso del tiempo se
introdujeron modificaciones y disposiciones complemen-
tarias para adecuar las normas a nuevas situaciones, Ac-
tualmente, desde el Ministerio del Trabajo se estd preparande
un nuevo Proyecto de Codigo del Trabajo, que buscarfa
reemplazar a 1a Ley de 1942.

Las disposiciones vigentes en la actualidad definen
formalmente el rol del Estado en Ia negociacion colectiva y
enlasoluciénde los problemas emergentes de las relaciones
laborales. Dicha participacion estatal puede darse por via
= conciliatoria, par arbitraje o por via de la judicatura, una vez
que las partes én conilicto hubieran negociado directamente
y no hubieran logrado resultado.

A su vez, la Constitucion Polftica del Estado ﬁ_;a las
bases de los derechos y obligacionesinalienables en materia
laboral: derecho al trabajo, a la salud, a Ia reunién, a
remuneracién justa, a la irrenunciabilidad de los derechos
sociales, a la sindicalizaci6n, al fuero sindical, a formular
peticiones individual y colectivamente, a la huelga, entre
otros. Estosderechos, cuando son afectados porel empleador
puedenserreclamados directamente paraericontrar solucion,

1. Artfculos 5,6,7,8,156 y 51gu1emes de la Constitucién Politicadel
Estado, .
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- Ahora bien, la legislacién boliviana sélo reconoce una
forma de negociacién colectiva, la misma que tiene su punto
de partida en la organizacién sindical a través de pliegos
petitorios (0 de reclamaciones) que son presentados al
empleador y a la Inspeccidn del Trabajo. La solucidn del
conflicto, entonces, se negoecia por medio de la Junta de
Conciliacion conformada por represcntantes de la parte
laboral yempresarial y con participaciéndel Estado. Cuando
no es posible el acuerdo, se remiten los obrados ante el
Tribunal Arbitral* presidido por el Director General del
Trabajo y con participacién de ambas partes, instancia que
en el plazo de 7 dias debe dictarel Laudo Arbitral, Es recién
€M ese MOomento que patrones y trabajadores pueden declarar
lock-out o huelga respectivamente; aunque en la préctica
existe ain un paso més, que consiste en remitir el conflicto
a la Presidencia de la Repiblica para la dictacién de una
Resolucion Suprema que haga obli gatono el cumphmlento
del Laudo para las partes.?

Hay que sefialar, ademds, que en la legislacién vigente
no existe limitacién para los reclamos, ya que pueden ser
materia de negociacién colectiva desde los derechos cons-
titucionales hasta los aumentos salariales, las condiciones
de higiene ocupacional, 1a seguridad industrial, etc. Aquf
vale 1a pena destacar que la dnica prohibicion expresa para
la sindicalizacion se refiere a los funcionarios piblicos
“cualquicra que sea su categorfa y condicién™, 1o que mo-

2. Articulos 105 al 110 dela Ley General del Trabajoy Articulos 149
a 155 del Decreto Reglamentario de la Ley General del Trabajo. -

3. Este recurso fue utilizado con frecuencia por las empresas para
evitar las huelgas de los trabajadores. - .

4. Articulo 104 de la Ley General del Trabajo. .
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tivé importantes movilizaciones de dicho sector en afios
pasados.®

La intervencidn del Poder Judicial estd normada por el
Caédigo Procesal del Trabajo (promulgado el afio 1979), Por
la naturaleza de los Juzgados del Trabajo, los trémites son
contenciosos, es decir, deben existir necesariamente de-
mandantes y demandados. Pero para evitar el juicio pueden
solicitarse~m&didas con carécter preventivoS, que provo-
quen negociaciones directas y que Iuego son homologadas
en el Juzgado del Trabajo.

Asi planteados los términos formales de 1a negocxacnén
colectiva, en los hechos se convierien en un tramite muy
largo y engorroso porque las ctapas previas a la declaratoria
de 1a huelga (conciliacién y arbitrajc) nunca se cumplen en
los plazos establecidos.” Ante estas dificultades, los traba-
jadores y sus organizaciones han invertido el proceso: el
conflicto comienza con la declaratoria de paros y huelgas

~como medida de. presion sobre los empleadores y el Estado
ydespués se iniciala negociacién y bisqueda de soluciones,
en una prictica reconocida de facto tanto por las empresas
como por las instancias estatales. Sin embargo, por esta via,
y especialmente en ciertas coyunturas, el movimiento sindi-
cal hizo un uso excesivo del recurso de 1a huelga (tanto por

5. Arauco, Isabel, 1983, “Accion social de los sectores medios: €l
¢as0 de la burocracia estaral”, La Paz, Ceres-Cracso-Onu

6. Por ejemplo: anotacién preventiva, embargo, secuesiro,
intervencién, judicial, inhibicién de bienes, amraigo..

7. Articulo 159 de 1a Constitucién Politica del Estado, 114 al 118 de
1a Ley General del Trabajoy 159 al 162 del Decreto Reglamentario dela
Ley General del Trabajo.
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¢l ndmero como por las motivaciones) en un proceso
irracional que termind por desgastar la medida y vaciarlade
contenido.

Finalmente, para compiletar esta breve descripcién del
modelo vigente de negociacién colectiva en el pafs, sefiala-
remosque Bolivia haratificadolos Conveniosdela Orr, 154
y 48 de 1981 y 1989 respectivamente, ambos rcferidos al
contrato ¥ la negociacion colectiva?, 1o que muestra que las
bases legales estdn dadas, asi como la aceptacion formal de

-parte de trabajadores, empresarios y el Estado. Sinembargo,

nuncase llegé a reglamentar esa figura juridica para ponerla
en practica y por lo tanto ha quedado como un mero
enunciado, casi vacio de contenido, “un consenso sin pro-
puesta”.®

2. Evolucion recients de !a negociacion colectiva

En Bolivialas practicas de negociacidn colectiva—asf como
en general toda la accion sindical- han tenido una evolucion
desigual, siempre en funcién del cardcter particularmente
inestable de su sistema polftico.

No obstante, s observan dos iendencias generalesenel
comportamiento colectivo referido a la negociacién sindi-
cal. En efecto, por una parte, en perfodos de gobiernos
autoritarios las acciones de los trabajadores se redujeron a
la reivindicacién en los niveles mds clementales,
despolitizando manificstamente las demandas para que

8. Debate Laboral N® 1, ILpis, 1990, La Paz, pag. 94.
9. Miguel Ferndndez, en Debate Laboral N2 1.

77




lograran aceptacion de parte del empresariado y del Estado.
En estos caso, el principio de la organizacion sindical fue
derogado por los regimenes dictatoriales y sustituido por el
de los derechos individuales. Por esta via, los sindicatos y
otras organizaciones de rama sectoriales y nacionales fue-
ron proscritos y sus dirigentes safiudamente perseguidos.
En més de una oportunidad, durante estos gobiemos, se
pusieron en préictica mecanismos dirigidos a cooptar por-
ciones del movimiento sindical desde el Estado como vias
paracontrolarlo desde adentro, luego de haberconstatado su
importanie rol de representacién y reivindicacién para el
movimiento popular.’® Sin embargo, todos estos intentos
fracasaronsistemadticamenie y fueron gravemente rechazados
por el movimiento sindical, fortaleciendo as{ su tradicién
unifaria y auténoma.
Lz otra tendencia se¢ manifestd en la coyuniura de
apertura politica y de vigencia de los derechos ciudadanos.
~Asf por ejemplo, en la etapa 1982-1985, 1a negociacidn
coleciiva avamzd significativamenie, alcanzando una di-
mension sectorial nacional, en conformidad con la pre-
eminencia politica lograda por el movimiento sindical en
dicha coyuntura, y que fue resultado del rol protagénico que
jugd en el proceso de recuperacidn de la democracia.* En
e¢sa ocasién las federaciones o confederaciones sectoriales
(ramas) negociaron con organizaciones patronales corres-

10. Es el caso, por ejemplo, del llamado “pacte militar-campesino™
durante el gobiemoe de Barrientos, o de los “coordinadores” y
“relacionadores’ laborales durante los gobiemos de Banzar Meza.

11. Araucoe, Isabel; Sindicalismo y transicidn democriticaen Bolivia,
1589.
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pondientes (a veces regionalmente y otras anivel nacional).
Eselcasode la Confederacién de Fabriles, la Confederacién
de Bancarios y Ramas Anexas, Federacién Sindical de
Trabajadores Mineros, de los Petroleros e incluso de los
campesinos a través de la Confederacién Sindical Unica de
Trabajadores Campesinos de Bolivia.

A su vez, la Central Obrera Boliviana (Cos) planted
pliegos nacionales para su discusidn directa con el Estado,
en un proceso de unificacion y generalizacién de las de-
mandas. Un elemento importante en esta coyuntura fue el
hecho de que 10s sectores obreros marginales (1os de menor
tamafio e importancia) accedieron a negociaciones equili-
bradas. _

Hay que anadir que el tema mds importante de las

.reivindicaciones laborales durante el perfodo 1982-1985

fue el del salario. En estricta relacidn con ¢l desencadena-
miento y agudizacion de la crisis y la inflacidn, las
movilizaciones de ¢se perfodo asumieron un cardcter
acentuadamente salarialista, buscando recuperarlos niveles
de compra de sus remuneraciones aunque s6lo consiguieron
que ¢stas se devaluaran cada vez més. Asf, Ias consignas de
“salario minimo vital”, y “escala movil de salarios™ fueron
ganando espacio hasta en los gremios menos radicales y se
descuidaron otros temas referidos al consumo colectivo de
los trabajadores, como servicios de salud y seguridad social,
abastecimiento, vivienda, que fueron considerados secun-
darios 0 de menorimportancia en un contexto de progresiva
politizacidn de 1os conflictos.

A partir de 1985 los términos de la relacidn obrero-
patronal veolvieron amodificarse, como consecuenciade los
resultados de las elecciones generales del mismo afio que
cambiaron drasticamente la direccién del proceso polftico,
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y con ella la correlacién de fuerzas. En efecto, la derrota
electoral de la izquierda fue expresion también del fracaso
populista de 1a Upp y de las tendencias sindicales mds ra-
dicales que buscaron afanosamente la “profundizacion de
la democracia™ hasta limites que pusieron en riesgo la
continuidad de dicho proceso. Sin embargo, 1as direcciones
sindicales demostraron no haber comprendido el cambio
cuando afinés de agosto de 1985 —apenas a unmes de haber
asumido el nugve gobiemo- se puso en vigencia la Nueva
Polftica Econémica que contenfa el primer programa de
ajuste estructural para ser implementado en el continente.
La reaccién sindical inmediata demostr§ entonces esa per-
plejidad, al sufrir una nueva derrota. Luego, disminuyd la
intensidad de los conflictos, s¢ inhibieron las demandas y el
nuevo gobierno aplicé estrictamente 1a legislacién vigente
para controlar y reprimir al movimiento sindical ya fuerte-
mente debilitado y desarticulado.

De esta manera, el margen de negociacién de las orga-
nizaciones laborales se redujo proporcionalmente ala capa-
cidad de movilizacién y presién sindical sobre el Estado y
lasociedad, volviendo asf alanegociacién “feudalizada” en
los centros de trabajo (las empresas particulares).

En ¢stas condiciones, las organizaciones de los traba-
Jjadores pudieron hacer muy poco para resistir a las politicas
deajuste, al congelamiento de salarios, al desempleo masivo,
a la libre contratacion y otros problemas similares, y sus
direcciones sélo atinaron a plantear medidas defensivas y
simbdlicas. En este contexto se inscriben, por ejemplo, la
llamada “marcha por 1a paz y por la vida” emprendida por
10.000 trabzjadores mineros despedidos por 1a CoMmizoL el
afio 1986 que fue abruptamente interrampida por el ejéreito
y la aviacién a pocos kilémetros de 1a ciudad de La Paz
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después seis dias de caminata porel altiplano. Otro ejemplo
constituye la “crucifixidn” de mineros “relocalizados” enla
Universidad de La Paz, como vfa extrema para pedir la
homologaciénenel pago de beneficios sociales, aprincipios
del afio 1989. '

Ahoprabien, unelemento que se presenia recurrentemente
en los conflictos laborales en ¢l pafs ¢s la participacién de
instancias intermediadoras cuyo rol consiste en “abrir” el
diflogo o negociacion una vez que el conflicto haestallado,
generalmente se trata de instituciones de la sociedad civil,
entre las cuales son particularmente importantes la Iglesia
CatSlica y los medios de comunicacién (Asociacién de
Periodistas o Sindicato de Trabajadores de 1a Prensa), cuya
presencia en el escenario social tiene un peso significativo
y han contribuido en varias oportunidades a resolver con-
flictos sindicales que habfan llegado a extremos muy gra-
VES.

El rol de estos sujetos negociadores ha cobrado, en los
dltimos arios, una importancia especial, debido al debilita-
miento del movimiento sindical respecto del Estado y otros
interlocutores, por una parte, y a la radicalidad de sus
opciones de lucha, por otra. Es ¢l caso de la “huglga de
hambre dura” del magisterio de La Paz en diciembre de
1989 y de Ia “marcha por ¢l territorio vy la dignidad” de las
etnias nor-orientales en sepliembre de 1990,

Por otra parie, la participacion de estos intermediadores
es importanie en la medida en que la 16gica del conflicto —
por las caracteristicas anotadas anteriormente— ha obviado
los primeros pasos de negociacion de soluciones, que legal
y teéricamente deberfan ser previos a la declaracién mani-
fiesta del conflicto {estallido de la huelga, por ejemplo). En
Bolivia, en muchos casos se ha llegado incluso al extremo
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de realizar huelgas “preventivas”, y por lo general, se
declara un “estado de emergencia” o “pie de huelga™ dando
un plazo alos empresarios y/c al Estado para proponer una
respuesta. Si una respuesta satisfactoria no llegaen ¢l plazo
sefialado, se toman las “medidas que el caso aconseja™
{paro, huelga, movilizacién, huelga de hambre), segiin el
cardcter de la reivindicacién y la intensidad que haya
cobrado~eF conflicto en el ambiente nacional. Es en ese
momento que se acude alos sujetos mediadores, parainiciar
la negociacién, es decir, para abrir las puertas a 1a nego-
ciacién. En muchos casos, el rol de los mediadores va mas
alld y se consfituyen en “garantes” del cumplimiento del
acuerdo por ambas partes (por ejemploeneltltimo convenio
firmado entre el gobierno y los trabajadores despedidos de
Ias minas de Commor, fue la Conferencia Episcopal que
se ocupd del pago de los beneficios reclamados por los
mineros).

Hay que hacernotar, ademés, que en el caso de 1a Iglesia
Catélica, este rol de mediacidn se ha extendido a otros
niveles de la vida social, interviniendo activamente en la
bisqueda de soluciones negociadas en situaciones de con-
flicto politico de extrema gravedad. Es el caso del “acuerdo
politico™ firmado por las tres fuerzas mas votadas en las
ultimas elecciones generales (1989), una vez que 1a mani-
pulacién de los resultados electorales resté legitimidad al
proceso, poniendo en riesgo la continuidad democrética en
¢l pals.

Finalmente, vale la pena mencionar gue enla actualidad
el tema més frecuente de reivindicacion de los sindicatos
vuelve a ser el del salario. Sin embargo, 12 forma de
negociacion parece adversa a los trabajadores, consideran-
do que los incrementos para el sector piblico esta estricta-
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mente limitados a las posibilidades del presupuesto fiscal,
segiin los cdnones liberales del modelo econdémico vigente.
Y en el caso del sector privado, los instrumentos son sujeto
de negociacién entre las partes en cada empresa particular’?,
con las siguientes desventajas (entre otras) para los trabaja-
dores: escasa experiencia de negociacion, falta de infor-
macioén sobre 1a situacién econémico-financiera de la em-
presa y marginamiento de estas précticas para los trabaja-
dores de las empresas de menor tamafio, o de aquellas que
tienen un alto fndice de ocupacion de “eventuales™ que no
permite la constitucién de un sindicato. '

En este contexto, hay que anotar un ultimo elemento
para completar el andlisis. Los drésticos cambios de la
economia boliviana en la dltima década ban significado
importantes variaciones en la composicién de la poblacién
econdmicamente activa. Asi, junto con ia terciarizacion de
la economia y la disminucién del empleo asalariado, se ha
dado un proceso de informatizacion del trabajo, que hoy
alcanza al 60% de la Pea urbana nacional, hecho que otorga
al empleo una condicion creciente de precariedad por la
inestabilidad, bajos ingresos, inexistencia de beneficios y
ausencia total de legislacion especifica para el sector infor-
mal®, Se abre, de esta manera, un enorme campo de in-
vestigacion y andlisis de las condiciones laborales de un
amplio sector de trabajadores actualmente desamparados
por 1a legislacién y organicamente muy débiles ain para

12, Elsalario bdsico acmal es de $US 60.—mensuales, uno de los més
bajos en el contexto latinoamericano.
13, Informalidad ¢ ilegalidad: una falsa identidad, CsoLa, La Pag,
1989, :
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movilizarse y presionar por sus reivindicaciones més ele-
mentales,

3. Los resultados de la negociacién colectiva

Después de un largo periodo en que la conducta sindical en
el pafs sjiguié la dicotomfa reivindicacién-politizacion en
funcién de las coyunturas polfticas particulares, y de su
derrota en 1985, el movimiento sindical boliviano se en-
cuentra en una encrucijada, en la que debe optar por un
camino que ainno logra decidir. La crisis de representacidn
y de legitimidad de las direcciones actuales se manifiestaen
una débil capacidad de movilizacién y convocatoria, ali-
mentada, ademds, por una escasa capacidad de propues-
ta por parte de las direcciones sindicales. Los trabajado-
res no han logrado enfrentar una nueva forma de
“fetichizacién” del salario, expresada en la relacién mec4-
nica que ¢l lipéralismo ha elaborado de la correspondencia
entre incremento salarial e inflacién, en unasituacién en que
—COmo ya se mencioné— una importante proporcién de la
fuerza de trabaje se reproduce por la via del trabajo no
asalariado, asalariado eventual o encubierto de mujeres y
nifes. '

De esta forma, los métodos de lucha no han variado
significativamente, asf como la 16gica de los conflicios se
mantiene. Las organizaciones laborales no han desarrollado
capacidad o experiencia negociadora en materias espectfi-
cas: cdlculos de utilidades, costos y beneficios, posibles
incrementos, y finalmente el levantamiento de nuevas rei-
vindicaciones referidas al aumento de la precariedad del
empieo,

84

Sinembargo, es posible percibirenlapréctica cotidiana
de los sindicatos una nucva valoracién de la accién
reivindicativa, esta vez despojada de ambiciones estratégi-
co-politicas. En efecto, 1a crisis de las organizaciones labo-
rales (entendida como un resultado de la légica de guerra,
del “todo o nada™) ha llevado a los sindicatos a recuperar el
terreno de las reivindicaciones como vfa para conseguir
resultados pequefios pero concretos, L.a Con ha fracasadoen
sus intentos por discutir con ¢l Estado un “pliego dnico
salarial”, pero en las empresas particulares (privadas y
publicas) se desarrollan negociaciones aisladas y con resul-
tados débiles ¥ poco convincentes.

Los siguicntes cuadros, elaborados a partir de datos
proporcionados por el Ministerio del Trabajo y Desarrollo
Laboral, presentan elementos para el andlisis empfrico de
los conflictos coleclivos registrados por ese ente estatal.
Lamentablemente, la mayor parte de la informacién se
refiere exclusivamente a la ciudad de La Paz, y en todos los
casos, s6lo alcanza hasta el afio 1988, Pese a estas limita-
ciones, consideramos que se trata de informaciodn vdlida y
que da cucnta de temas importantes, como ser, tipo de
conflictos, sus motivacionesy desglose porramade actividad,
y finalmente el mimero de convenios colectivos homologados
por el Ministerio del Trabajo.

El Cuadro N? 1 de 1a pdgina siguiente permite analizar
los reclamos colectivos, segiin 1a rama de actividad eco-
némica, el sexo, el motivo del reciamo. Queda claro que 1a
inmensa mayorfa de los reclamos ticnen una motivacion
salarial (99%) y que sélo el 5% de los mismos corresponde
a trabajadores }ujeres. En cambio, la discriminacidn segtin
rama deactividad muestralas siguienies diferencias: €1 94%
de los reclamos colectivos se concentran en cuatro ramas:
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Cuadro 1 La Paz: Niimero de reclamos colectivos regisirados
durante ei afic 1988

Motivo del
Rama de actividad Total Sexo reclamo
econdmica . Mascn- Feme- Sala- Nosa-

lino anino rial larial

Agropecugric® 0 0 0 0 0
Mineria 40 40 0 38 2
Petréleo A 0 0 0 0 0
Industria manufacturera y '

artesanal . 264 259 5 259 5
Construccidn 286 286 g 286 .0
Energia, agua y alcantarillado 0 0 o ¢ 0
Transpories y comunicaciones 19 19 0 19 0
Comercio - 182 153 29 182 0
Bancos y compaiifas de seguros 4 4 o 4 0
Servicios 221 21 18 221 0
Total . 1016 964 52  1.009% 7

Fuenté:  Minisizrio de Trabajo y Desarrolle Laboeral. Departamento de Esta-
disticas.

construccidn, industria manufacturera, servicios y comer-
cio. Estas cifras, comparadas con las del Cuadro N?2 que
presenta los reclamos colectivos desde 1980 hasta 1988 dan
cuenta de las cambios ocurridos en el comportamiento
sindical en la dltima década, observando las siguientes
tendencias: una disminucién paulating en el mimero de
reclamos entodas las ramas de actividad, lo que significa, no
la desaparicién de las causas Que ocasionan estos reclamos,
sino la disminucidén de 1a capacidad de reivindicacion delas
organizacioneslaborales. Asf,lasbajisimascifras registradas
paralos afios 1983 y 1984 —que histSricamente corresponden
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40
264
286

19
182
221

ica segun anos,
1987 1988

65

330

282

15

181

138
1014 1.018

1986
78
321
285
162

143

89
330
285

76
163

228
1.194 1.048

20

18

1983 1984 1985
26 29

1982
37
1062
510
496
134

2247

1981
18
367
984
223
81
1.673

1980
a5
620
990
270
215
2,195

Total
420
3380
3.626
1,745
160
1,118

Numero de reclamos colectives pot ramas de actividad econém
10.442

Fuemiz: Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral. Departamento de Estadistica.

Bancos y Cias. Seguridad

Transportes y comuic.
Servicios

Rama de actividad -
Ind. Manufac, y artesanal
Construceién

Energia, agua y alcant.
Comercio

Cuadro 2 LaPaz
Apropecuaria
Minerfa

Pexrbdlen

Total
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a la coyuntura de mayor dinamismo sindical- sélo se
explican por deficiencias de registro y probablemente por-
que en aquellos afios 1a mayor parte de los conflictos se
suscitaron, negociaren y resolvieron directamente, sin la
intervencion del Ministerio del Trabajo. Respecto ala rama
de actividad, en la serie de afios no se notan diferencias
significativas, circunstancia que posiblemente también esté
mds relacidhada con la capacidad y experiencia de los
sindicatos respectivos que con un mayor nimero de causas
de las otras ramas.

El CuadroN® 3 presenta una dréstica caida en el nimero
de accidentes de trabajo denunciados al MtoL. En efecto, a
partir de 1986, estas denuncias se reducen a un 15% de las
presentadas en los afios anteriores y se puede afirmar que
dicha disminucién se debe fundamentalmente a que el
sectorminerocerréoperaciones y despidi6 aproximadamente
a50.000 trabajadores entre 1985 y 1986, actividad en la cual
se concentraba histéricamente Ia mayor parte de los acci-
dentes de trabajo en ¢l pafs.

El Cuadro N* 4 (pdg. 124) se refiere a conflictos que se
expresaronenhuelgas y paros. Nuevamente, la clasificacién
delos motivos en salariales y no salariales muestrala amplia
mayorfa (69.5%) de acciones por razones salariales en
1988. Sinembargo, es intercsante observaruna variaciénen
las ramas de actividad mds conflictivas, que en este caso
son; servicios con el 47% de las huelgas y paros producidos
en el pafs durante el afio, luego sigue conel 21% el sector de
organismos y comités (se refiere a entidades estatales au-
ténomas, comités civicos y organizaciones regionales) y
luego, nuevamente laminerfa, esta vez con s6lo el 9% de los
paros y huelgas. Estas tres ramas reiinen el 77% del total de
los conflictos. Sin embargo, hay que afiadirque una revision
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187
14
31
17
15

77

193
108 145
11
32
51

0
0

301

93

1985 1986 1987 1983

92
2,198 386 397 493

1988

1984
1.993
95
110

o8
12

1933
2235 2235

1.997
102

1982
095
14
10
43

2.

2238

1981
2880
i1
120

3.046

11
10

1980

1413
1.467

Total
13.127
615
127

13

92

33

16

608
14.695

Elaborado en base &) formulario dnico de denuncias y accidentes de trabajo presentado a la Direccién de Higiene, Seguridad

Cuadro 3 Bolivia: Ndmero de accidentes de trabajo denunciados por rama de actividad econémica,
Ocupacional y Bienestar.

segan ahos.
Fuente: Ministerio de Trabajo v Dcsamelo Laboral, Departamento de Estadistica.

Bancos y Cias, Seguridad
Comprende a trabajadores cubiertos por la Seguridad Social.

Ind. Manufac, y artesanal
Servicios

Construccion
Transportes y comuric.

Energia, agna y alcant.
Comercio

Rama de Actividad
Agropecuaria
Mineria

Perdleo

Total




Cuadro 4 Bolivia: Nimero de pares y huelgas salarlales y no g &
salariales segin rama de actividad, afio 1988. D | g 'g coccooa
o [© g2
Ne de paros Clasificacion .' S |25
Rama de actividad : ¥ ) g’ § al,
' huelgas Salarial  No Salarial : E |8 S 2FE| ogegonns
g |@ [@ = 4 R
=
Apropecuaria 1] 0 0 i 8
Mineria . » 15 10 o i _g @
PerSleo 5 3 2 ' 8 = coonooo
Ind. manufac. y artesanal 9 3 6 = @
Construccidn 0 0 0 S |z .
Energia, agua y alcant. 1 0 1 Py g2 18E
Transpories y comunic. 10 6 4 -g £ £ g eceeee®
Comercio 0 0 0 E % alia
Bancos y Cias. seguridad 3 7 1 = |2
Servicios 78 62 16 2l |2
Organismos ¥ comités 34 21 13 a |8 (8| oneceeee
C.OB. 4 2 2 -
8 |3
Total 164 114 50 - C
= E E gl emeogeze
- . u i o -
Fuente: Ministetié de Trabajo y Desarrolle Laboral, Depantamento de Esiadistica, / 2 wn
8
. . 2
de material adicional no cor}templado en el Cuadro N° 4, g E coocgono
referido a la intensidad de diches conflictos, sefiala que el < P =
mayor mimero de dfas de trabajo perdidos corresponde ala ‘g’
industria manufacturera y la minerfa, =
Los cuadros N° 5 y 6 contienen nuevamente informa- ‘, 2
¢ion que corresponde solamente a 1a ciudad de La Paz. Se ’ 38 o B ‘é
refiere al nimero de convenios colectivos suscritos entre N k g S8
organizaciones de trabajadores de diversa indole y empre- 4 o E > =S
- , I8 | § 8837
. 0 P 3 2 g g
: K Qo
) . . ? 'g ] §- 5 §‘ E = ‘5& E‘
14. Dato consignado en los borradores del anuario de Estadisticas : « e £ E g < 588
del Trabajo. Mo, 1988 3 O ~ A EABOAE
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21
14
43
242

21
9
42

232

21
14
43
242

Fuente: Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral. Departamento de Estadistica.

Bancos y cias. de seg.

Servicios

Comercio
Total

Al
—




1988
4]
19
0
134
a
11
0
21
14
43
242

1987
1
17

144

107

46
54
52
64
55

554

1986
13

168

100
40
55
15

507

y

1985
g
14
12

136

1984
71
59
21
46
11

1933
250

&4
51
22
31
18
29
12

232

57
9
21
20
9
36
220

1981 " 1982
17
15
24
19

154

1980
28
23
18

Cuadro 6 La Paz. Nitmero de convenios colectives homologados por rama de actividad econdmica,
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segiin afos.

Fuente: Ministerio de Trabajo y Desarrello Laboral, Departamento de Estadistica.

Bancos y Cias. seguridad

Ind. manufac. y artesanal
Servicios

Construccidn

Transpottes y comunic.

Energfa, agua y alcant.
Comercio

Rama de actividad

Agropecuaria
Mineria

Pewréleo
Total:

sarios, los mismos que fueron homologados enel Ministerio
del Trabajo.

El Cuadro N2 5 ratifica, una vez més, la tendencia
salarialista de las acciones sindicales. Por otra parte, mues-
tra que 232 casos sobre un total de 242, es decir, el 96% de
tales convenios, fueron negociados por sindicatos de base y
solamente un 2,5% de los mismos contaron con la interven-
¢ién de las federaciones (organismos de rama o de region).
En lo que se refiere a las ramas de actividad, destaca
nftidamente ¢l ¢aso de la industria manufacturera, que retine
el 55% de los convenios suscritos en 1988, seguida por los
servicios con el 18% y ¢l comercio con apenas el 8,6%.

Porotraparte, enel Cuadro N26 se observa de inmediato
la importancia de los afios 1986 y 1987 que acumulan la
mayor parie de los convenios colectivos homologados entre
1980y 1988 enlaciudad de LaPaz. La alta intensidad de Ias
cifras correspondientes a estos afios se explica por el con-
junto de medidas de ajuste estructural implementadas por
empresas estatales y privadas y que tuvieron un efecto
directo en las condiciones de trabajo y sobre las relaciones
obrero-patronales. Los casos de Jaindustria, la construccién
ylostransportes, concifraselevadas de convenios colectivos
suscritos, hablan también de la atomizacién de los conflic-
tos en tales sectores, y laincapacidad sindical para llevarlos
a niveles de rama (sectorial ¢ regional), procedimiento que,
en cambio, sf fue utilizado en el sector minero.

Finalmente el Cuadro N° 7 (pdgs. 128 y 129) presenta
unaestadistica delas actividadesfaborales registradas porel
MrpL entre agosto de 1989 y 1990. Aqui sobresale el
nimero de finiquitos (despidos individuales) firmados. Pero,
entre los trémites colectivos, se observa que frente a 59
convenios, el sistema no Hegé a dictar ni siquiera un laudo
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Cuadre 7 Actividades laborales da agosto 1689 a agosto 1990,

Conve-  Piiegos  Laudos Trimite Ilegalida- Tra. Corte  Declina- Finiqui- Visac. Legali. Corres. Consul-
Sector nios  petitorios arbitraje Personeria  des Regl. Trabajo  torias to Contr. Cert, Recib. tas
Juridica Internos Agosto Trabajo
3990

Fabriles

(industria) , 28 11 - 6 2 7 18 g 2300 105 40 1.053 -
Comercio - - - - - 13 35 3 920 - 403 227 -
Mineros 2 9 2 - 3 4 1 - 2 530 - - 54 -
Gréficos 2 - - - - - 3 - - - 20 11 -
0.5.8. Corp. '

fondos - - - 2 4 - - 4 - 280 - g7 -
Educacidn 5 3 - - 10 47
Emp. descen-
tralizadas - - . - 4 - 2 2 yA 1.700 - g
Bancanos 14 2 - - - 4 2 2 820 12 15 226 -
Ferroviarios - - - 1 - 1 1 1 370 32 8 68 -
Cinematogra-
fistas 1 - - - - - - - - 24 -
Periodistas -

radial z i - 1 1 - 2 - - - 39 -
Constructores 3 1 - - - 1 4 - - 115 - 198 -
Choferes - - - 20 - - - - - - - 15 -
Petroleros - - - - - - 450 51 - 61 -
Gastrondmicos - - - - - - - - 9 -
Artesanos

panadercs - - - - - - - - - 68 -
Hoteleria Co- - - - - - 12 - 230 - 56 -
Domésticas - - - - - N 3 - - - - 79 -
Varios 2 1 - - - - 10 40 1.020 237 400 Q32 4438
Totales 59 18 0 33 14 27 - 99 66 8340 832 8%  3.273 4438

Fuente: Direccidn General de Trabajo.

A la fecha existen en ctapa de Arbitraje tres casos; 12) Emp. Minera Avicava, 22) Fea,

Imbaolsa y 3) Fea, Plastix Lida,

94

95




arbitral, pese aque existen tres casos pertenecientes al sector
industrial que se encuentran en ¢tapa de arbitraje. Dadaslas
caracterfsticasdel proceso legal que culminaconJadictacion
del laudo, va descritas ampliamente, la mayor parte de
dichos trdmites concluye antes, ya seaconla declinatoriade
alguna de las partes, 0 con un convenio homologado porel
Ministerio, que por su cardcter tiene menorimportancia y es
m4s fiell 8¢ evitar su cumplimiento para cualquiera de las
partes involucradas.

4. Algunos apuntes finales

Este breve repaso de los alcances formales y de las practicas
reales referidas a las negociaciones colectivas de los tra-
bajadores bolivianos permite llegar a algunas conclusiones
de cardcter preliminar, ya que €l tema requiere de un estudio
de mayor prafundidad, que convoque a dirigentes laborales
y empresarigles para confrontar ambas visiones.

Censideraremos que el tema de lanegociacion colectiva
va més all4 de ser un mero instrumento metodolégico para
regular las relaciones obrero-patronales porque sus efectos
mis importantes se inscriben en el mediano o largo plazo.
Es ésta, probablemente, una de 1as razones por las cuales el
movimiento sindical boliviano no incorporé lanegociacién
colectivaa sus pricticas cotidianas porque, paradéjicamente,
junto alavisién estrategista que permanentemente defendié
la Cos —al menos en discursos y documentos— sus acciones
demostraron en cambio que el pecado més grave s¢ daba por
¢l lado del inmediatismo, del esponiancismo y de la pérdida
de perspectiva.

Asf, 1a persistencia de cicrias pautas de cultura polftica
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tradicional, como rasgos determinantes del comportamien-
to sindical, acentuaron el carcter de enfrentamiento en las
relaciones entre trabajadores y patrones. Esta 16gica, 1a del
todo 0 nada, 1a de 1a exclusién, dominé en 1as orientaciones
globales del sindicalismo durante mucho tiempo, Hevando-
lo en ocasiones a posiciones maximalistas y coyunturales.

En este contexto, se entiende gue un movimiento sindi-
cal de la fuerza y experiencia que tavo la Cor hubicra lle-
gado en 1985 al momento de mayor poder sobre 1a sociedad
y simultincamente éste se transformaria en su derrota méds
significativa.

La situacién actual, con una correlacién de fuerzas
abiertamente desfavorable para los trabajadores, abre 1a
posibilidad de discutir otros temas, de enfrentar nuevos
desafios para sus dirigentes sindicales. Se trataria de
*,.rastrear olros caminos, postular otras reivindicaciones
denominadas no salariales, las mismas que, ¢n realidad, se
ligan en un concepto mas alto del salario. Hablamos de
aquello gque llega a la canasta de medios de vida del traba-
jador, no por la via dineraria sino por medio de mecanismos
de salud, educacion, vivienda, etc...”*s. En este mismo hi-
bito, las direcciones sindicales tendrdn que considerar el
debate y discusién sobre temas come produccién y produc-
tividad, por ejemplo, que permitan la negociacién con
contrapartestales como salud ocupacional, seguridad social
y otros beneficios.

Ahora bien, estas tareas debieran estar acompafiadas de
acciones que tiendan a resolver la crénica carencia de
“asesores” del movimiento sindical boliviano. Aquf, los

15. Toranzo, Carlos. En: Debate Laboral N 1.
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trabajadores y sus organizaciones tendrfan que fijarse un
plan concreto de preparacion y capacitacion de dirigentes y
otros especialistas como funcionarios profesionales, conla
misma técnica de procesar temas con la mds alta seriedad y
no sole a partir de preferencias polfticas coyunturaies.
Consideramos que este aspecto tiene actualmente una alta
prioridad para ¢l movimiento sindical. - -
Paralélamente, una aceptacién de la propuesta de la
negociacion colectiva implicar{a para la parte empresarial
también cambios radicales en su mentalidad y en su estruc-
tura organizativa. Inicialmente, se requiere de un mecanis-
mo que busque 1a afiliacién de la mayor parte de los agentes
empresariales, ya que las instancias organizativas actuales,
por ser de afiliacién voluntaria sélo revinen a un 10% del
empresariado nacional's, Esta escasa representatividad de
las asociaciones empresariales se manifiesta ademds, en la
incapacidad de negociar contratos colectivos para exigir ¢l
cumplimiento sobre convenios que no contaron con la
aprobacién:de todos los empresarios involucrados, y final-
mente sus estatutos impiden la consideracién de temas tan
importantes como la fijacién de satarios por no tener tuicién
alguna sobre las empresas no afiliadas. .
Sin embargo, la modemizacion y adecuacion de las
estructuras organicas y asociativas del empresariado, para
ser tales, tendrfan que estar inscritas en los marcos de un
desaffo mucho mayorque hoy enfrenta el sector productivo:
el de su supervivencia. En efecto, después de afios de vivir
del apoyo y la subvencién estatal, hoy los principios de 1a

16, Javier Lupo. Presidente de la CAmara Nacionalde Industrias. En:
Debate Laboral N® 1.
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competitividad, 1a eficiencia y la productividad del modelo
econdmico vigente han llevado a los empresarios bolivia-
1108 a una de las crisis més profundas de su historia porque
afecta directamente a su identidad y su futuro.

Finalmente, en 1o que s¢ refiere al rol del Estado como

mediador en los procesos de negociacion colectiva, es
indispensable que también eneste caso se busquen mecanis-
mosde adecuacion y modermnizacién. Esto pasa ciertamente,
por una revisién y puesta al dfa del conjunto de disposicio-
nes legales, poruna parte, y por otra, por la creacion de los
instrumentos ¢ instancias m4s idéneos para ejercer un rol
que hoy la sociedad s6lo confia a instituciones como la
Iglesia 0 los medios de comunicacién. El Estado debe
recuperar la credibilidad y la legitimidad perdidas, antes de
proponerse una funcién mediadora que de otra manera no
podria cumplir.
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La negociacion colectiva en Brasil
y el sistema de relaciones de trabajo

ROQUE APARECIDO DA SiLva¥®

1. Consideraciones generales

En cuanto instrumento paritario de elaboracién de normas
para sobre las condiciones de realizacién del trabajo, la
negociacion colectiva se ha constituido en una institucion
con claras connotaciones politicas, emergiendo como un
pardmetro importante para evaluarla correlacién de fuerzas
entre las dos clases que se contraponen en ¢l desarrollo de
la produccion. '

Através de ella, algunas de las caracter{sticas basicas de
las polfticas de gestién de 1a mano de obra pasan a ser
negociadas, impidiendo que 1a clase patronal 1as determine
unilateralmente. En la definicién de las condiciones de
realizacion del trabajo, ademads de ta relacidn costos-be-
neficios, los gestores del capital tienen que tomar en cuenta

* Investigador de Lazor, Instituto Eder Sader
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las normmas negociadas. No respetar tales normas, con el
objetivo de optimizar la proeduccién, puede provocar su
paralizacién. En este sentido, los acuerdos periédicos entre
¢l capital y el trabajo establecidos por la negociacion colec-
tivasonimportantes para asegurarianormalidad del proceso
productivo,

La generalizaciénde unapréctica de negociacion, como
evidencia 1a experiencia brasilefia reciente, determina
cambios significativosenla organizacién de las empresas y
en el gjercicio del poder de mando por parte del capital. Al
mismo fiempo, exige la adecuvacién de la organizacion
sindical a la dindmica de las negociaciones. Las funciones
del Estado referentes a las relaciones de trabajo son también
modificadas: en la medida en que la negociacién puede
crear normas a nivel de 1a ciudadanfa trabajadora, adquiere
¢l poder de cambiar aspectos de 1a legislacidn, interfiriendo
profundamente en el Derecho Laboral. Las funciones de los
Tribunales del Trabajo también tienden a ser alteradas, enla
medida en que las partes pasan a relacionarse directamente
entre sf. En este sentido, la negociacion colectiva pasa a
constituirse en el elemento central del sistema de relaciones
de trabajo, apareciendo como la materializacién polfuco—
institucional de un proceso histérico (de relaciones de
conflicto y negociacion) entre capital y trabajo.

Por contener tales potcncnahdades, el proceso de ne-
gociacién colectivaes fuertemente condicionado porfactores
culturales y sociales, ademds de los potiticos y econémicos.

Sin em__bargo_, ¢l hecho de que la negociacion colectiva
pueda tener impactos tan amplios y profundos, més alld del
espacioestricto de las relacioneslaborales, hace que éstasea
apreciada en forma diversa por las panes involucradas.

Muchas veces, dado el antagonismo delosintereses que
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se confrontan en 1as negociaciones, se establece una disputa
de cardcier ideoldgico respecto a los principios que deben
guiar el comportamiento de las paries. La clase patronal
brasilefia histéricamente ha traiado de negar el cardcter
conflictivo de la relacién entre capital y trabajo, afirmando
lanegociacidncolectivacomouninstrumento de conciliacion
de intereses entre empleados v empleadores. Desde esia
perspectiva, solamente el aumenio de 1a producciény dela
productividad podrian favorecer a los irabajadores y per-
mitirles unamejora del nive! de empleo, as{ como aumentos
reales de salarios. :

Para el movimienio sindical, a su vez, 1a ncgoclacxén
colectiva constituye un instrumento privilegiado en ia
busqueda de mejoras de las condiciones de remuneracion y-
de realizacion del trabajo. La conclusidn de un acuerdo yla
firmadeun convenio significaunaespecie de “acomodacion”
temporal de las relaciones entre las pares, que corresponde.
a las relaciones de fuerza del momento. Aunque con las
¢conquistas materiales y polfticas alcanzadas se logre una
satisfaccién momentdnea, rdpidamente el descontenio
resurge, expresado en antiguas y nuevas reivindicaciones;,
que sirvende motor para un nuevo proceso de movilizacién,

conflicto y negociacion.

Enlamedidaenquecl éxitodela negocxamén dependa
del poder de presion, se plantea al sindicato la necesidad de
ampliarel grado de unificacion y solidaridad existente enire
los trabajadores. Esta preocupacién de los sindicatos se
expresa apartir de la elaboracion de 1os pliegos de peticion,
que procuran contemplar las aspiraciones de los diferentes
segmentos de 1os trabajadores, expresando asf intereses del
conjunto y potenciando la movilizacién colectiva. .

En este sentido, ¢l proceso de negociacién colecnva
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entre capital y trabajo se desarrolla, en realidad, en tres
niveles, El primeto de ellos tiene lugar al interior de 1a clase
patronal, con el objetivo de llegar aun acuerdo respecto alas
concesiones que se pretenden hacer, a las eventuales exi-
gencias presentadas a los trabajadores y a la estrategia de
negociacion a ser seguida.

Al interior de los trabajadores se desarrolla otra nego-
ciacidn,.con el objetivo de definir las demandas que se
presentaran a la clase patronal como sus respectivas prio-
ridades, los niveles aceptables de acucrdo, y la estrategia de
negociacion.

Estos dos niveles de negociacién se inician con ante-
rioridad a la negociacién entre las partes (el tercer nivel), y
siguen desarrolldndose paralelamente a ésta.

Un proceso de tales caracteristicas puede desempefiar
un papel transformador sobre la conciencia de los trabaja-
dores y sobre la organizacidn sindical misma. Para que
ocurra una negociacién real y no solamente una demostra-
cién de fuerza, es central el desarrollo de 1a capacidad de
argumentacion de las partes en defensa de las demandas
presentadas.

Enese sentido, el proceso de negociacién en su conjunto
(la fase de preparacién y la negociacién misma) constituye
unmomento privilegiado de concientizacidnde los dirigentes
sindicales, asi como de 10s trabajadores en su conjunto, no
sélo en relacién a su realidad econémica y social, que la
alienacion de la produccién buscaentorpecer, como también
de la sitnacién econémica de las diferentes ramas y sectores
de la produccion y, en consecuencia, de la sociedad en su
conjunto. Eneste sentido se puede afirmar que la pricticade
la negociacién colectiva contribuye a 1a superacion de una
visién puramentie corporativista y particularista.
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El poder de convencimiento de la argumentacién, no
obstante, estd condicionado por el poder de presién de las
partes, 1o que obliga a los sindicatos a desarrollar un esfuer-
Zz0 permanente a fin de fortalecer su organicidad y su
capacidad de movilizacion.

La negociacion y el conflicto son, en esta perspectiva,
paries de un mismo proceso, que se desarrollan conjunta o
alternadamente. Desde ¢l punto de vista de los trabajadores,
la obtencién de un buen contrato depende de 1a correlacién
de fuerzas presente en la sociedad, y de la capacidad que
tenga el movimiento sindical de influir en ella, anivel dela
rama o de la empresa en cuestin, a través de su capacidad
de organizacion y movilizacion.

En sintesis, el sistema capitatista de produccién, que
genera intereses opuestos enire capital y trabajo, desarrolla
al mismo tiempo una condicién de interdependencia entre
trabajadores y patrones, que Ios lleva a Ia necesidad de
establecer permanentemente compromisos, por medio de
un proceso de negociacion que asegure la continuidad del
proceso productivo.

Los impactos politicos y sociales de la negociacién
colectivaenlasociedad son claramente perceptibles cuando
estudiamos su emergencia en una determinada realidad. En
este aspecto, €l caso de Brasil es cast paradigmatico, yaque
1a negociacién directa entre sindicatos y patrones emerge
comounelementonuevo dentro de un sistema corporativista
de relaciones de trabajo fuertemente controlado por el
Estado, en el cual 1a Justicia del Trabajo cumple la funcitn
de 4rbitro obligatorio. La préctica de 50 afios de vigenciade
este sisterna estd profundamente enraizado en la cultura
social y politica, tanto en el mundo smdlcal como en
amplios sectores de 1a sociedad.
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{Cudles son los elementos del antiguo sistema cor-
porativista de relaciones de trabajo que son afectados
a partir de 1978 por ¢l desarrollo de las negociaciones
colectivas? ;Cudles son las formas de resistencia que
presenta el viejo sistema? jCuéles son las nuevas tenden-
cias que pueden ser vislumbradas en el actual proceso
de negociacién y qué configuraciones éste tiende a adqui-
rir? - :

2. El modelo corporativo: origenes y iegitimaclon -
. historica

Elsistemna de relaciones de trabajo instituido porel gobierno
de Getdlio Vargas en los afios 30, sc componfa bdsicamente
por cuatro, elementos: el Ministeric del Trabajo (Poder
Ejecutivo), la Justicia del Trabajo (Poder Judicial), los
sindicatos de trabajadores y los sindicatos patronales. El
control de estg sistema estaba garantizado por el Estado. Los
sindicatos eran considerados como 6rganos delegados del
poder piblico, con sus actividades rigidamente controladas.
Sin embargo, la ténica estaba dada por la Justicia del
Trabajo, a través de su papel de arbitro obligatorio de los
conflictos laborales.

La filosoffa bdsica bajo la cual se orientaba el gob:emo
de Vargas, vy que orientd la elaboracion de la Constitucién
de 1937, era la de la negacion del conflicto. Segin.esa
Constitucion, se le otorgaba a los sindicatos la funcién de

promoverla armonfaentre capital y trabajo. Enlamedidaen
que no tenfan como Tuncién defender los intereses de los

trabajadores, promoviendo su organizacién y movilizacion,
lossindicatos no necesitaban estarorganizadosenloslocales
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de trabzjo y tarnpoco requerfan de formas de organizacidn
que aglutinaran el conjunto de la clase.

Con ¢l objeto de ¢liminar el conflicto, se eliminG el
derecho ala huelga, declarada recurse antisocial, nocivo tanto
a los intereses del trabajo como a los del capital, Ademds, se
credla Justicia del Trabajo, atribuyéndole Ia funcién de drbitro
obligatorio en los conflictos laborales, con el poder de juzgar
la legalidad de 1as demandas sindicales.

Los Tribunales del Trabajo tenian como objetivo prin-
cipal fiscalizar y obligar al cumplimiento del conjunto de
leyes promulgadas por el gobiermno. En la medida en que el
sistema instituido consideraba que tal legislacidn contem-
plaba 1a totalidad de los derechos de los trabajadores, se
eliminaba la fundamentacion legal para cualquier accion
que no quisiera ampliarla o no la respetara. La Justicia del
Trabajo pasa a ser erigida el guardidn supremo del cum-
plimiento de laley y de la preservacion del ordenenel plano
de 1as relaciones laborales,

En tal sistema de relaciones de trabajo, los sindicatos
fueron llevados a dirigir sus demandas prioritariamente a
los tribunales y no. a los patrones. En 1a medida en que la
préctica sindical se centré en el tratamienio de las demandas
de los asociados, en conformidad con las reglas del sistema
judicial, los abogados laborales pasaron a ser 1as personas
més calificadas para conducir 1a accién sindical. .

La organizacion sindical oficial correspondia a las exi-
gencias del sistema: los sindicatos, organizados por base
territorial, con suequipo de abogados, pasaron a relacionarse
con las diferentes instancias de la Justicia del Trabajo.
Cuando un sindicato extrapolaba los rigidos limites-de 1a
ley, entraba en accién el Ministerio del Trabajo, que, hasta
1988, tenia 1a facultad de intervenir en las entidades, desti-
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tuyendo a las directivas elegidas por los asociados ¥ nom-
brando para diri girlas a personas de su confianza,

A pesar de la resistencia de Ia mayorfa de 1os lfde-
tes sindicales y de sectores significativos de trabajado-
res, v.arios elementos contribuyeron para que ese sistema
autoritario de relaciones de trabajo conquistara sy legiti-
midad,

FacFoar decisivo fie Ia vasta legislacién promulgada en
los afi@ 30, denomina la Consolidacién de lag Leyes del
Trabajo (CL1), que ampli6 al conjunto de los trabajadores
los derechos que hasta entonces habfan sido conquistados
sol;mente por algunas de sug fracciones m4s combativas y
mejor organizadas. Una de 1as luchas fundamentales de los
SlHdlCi'ltGS durante este perfodo estuve volcada aasegurarel
cun?phmiento de esos derechos minimos, que eran desco-
nocidos Qorla mayorfa de las empresas. Dado el bajo grado
de organizacién de 1a clase trabajadora, el camino reco-
mendado por el Estado, de recurrira g Justicia del Trabajo
terming siendo 1a OpCion del movimiento, ,

Esa préctica, que dio 1a ténica a la accién sindical en g}
momento de la implantacién del sistema varguista de rela-
Ctones de trabajo, y que a sy vez s¢ adecnaba enteramente a
él, ten_ni né por prevalecer histéticamente. La Justicia del
Trabajo, con sn poder arbitral, podia ser couvocada por
cualquiera de las pattes (o ser accionada ex-oficio por e}
PoderPiblico) a dictaruna decisién sobre lalegalidad de lag
c!em andas en litigio, Con sy poder normalivo sobre cues-
tiones econdmicas, podfa decidir sobre cudl deberia ser

el salario percibido por los trabajadores # cambio de su
trabajo. a

C‘.on tales poderes, 1a Justicia del Trabajo terming, en Ia
DPrictica, sustituyendo a 13 negociacion colectiva. Esta, para

108

ser efectiva, exigfa de los sindicatos la movilizacién y la
manifestacién de su poder de presicn, 1a que se tornaba
dificil en unasociedad donde 1a represién alos movimientos
de los trabajadores y el despotismo patronal eran sistemé-
ticos y constantes. En ese contexto, la movilizacién yla
presién implicaban diferentes riesgos, que iban desde la
pérdida del empleo, hasta la pérdida del mandato del diri-
gente sindical, ,

Como el conflicto era considerado una anomalia social,
evitarlo era una bisqueda permanente de las autoridades
publicas. En ese sentido, ante su inminencia, la Justicia del
Trabajo era llamada a juzgar las demandas y cualquier
accion que contrariara 1a norma jurfdica podrfa ser motivo
de intervencion estatal en el sindicato. De esa manera, fuera
de los mérgenes de tolerancia del gobiemo, que podrfan
variar de acuerdo a los interescs polfticos del momento, las
posibilidades efectivas de accidn de los sindicatos eran
bastante restringidas.

Este sistema, que se impuso como tnica opcién durante
ellargo periododictatorial de Vargas, terming porcondquistar
una importante base de legitimidad en los afios 1950-1964.
Enlamedida en que los sindicatos se transformaban en una
pieza importante del pacto populista, sus lideres nacionales
preferfan valerse de la influencia que tenfan a nivel del
aparato estatal para presicnarlo en favor de las reivindica-
ciones de los trabajadores, fortaleciendo asi ¢l papel de
arbitro obligatorio desempeftado por 1a Justiciz del Trabajo
en las disputas laborales.

Esa acci6n jurisdiccional de los sindicatos fue amplia-
mente legitimada por una amplia bibliograffa, donde no
faltaban manuales de orientacién jurfdica parala actuacién
de los dirigentes sindicales,
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En este contexto, las oficinas y departamenios de la
Justicia del Trabajo, pieza clave del sistema de relaciones
laborales, se ramificaron por todo €l pais, dando origen,
como contraparte, amillares de abogados laboristas, Se creg
asf un enomme aparaio, que congregaba a millones de pro-
fesionales vinculados al derecho laboral, ¥ para quienes Ia
continuidad del sistema era la garantfa de fa continuidad de
un emples bien remunerado. Este Zrupo pasa a ser el mds
mteresado, por lo tanto, en la defensa y enla ampliacién de
funciones d2 dicho aparato. -

La clase patronal, a su vez, se constituy$ amolddndose y
beneficidndose con este sisterna de relaciories laborales, que
les permitfa definir unilateralmente las principales cuestiones
relativas a Ias condiciones de trabajo, ademds de disfrutar de
una amplia libertad de despido de sus empleados.

' Al mismo tiempo, para los empresarios, el incumpli-
miento del minimo asegurado por Ia ley era ventajoso bajo
diferentes aspectos. Por una parte, la morosidad de las
decisiones judiciales permitia postergar por varios afios la
obligacion de cancelar sy deuda a los trabajadores. Por otra
parte, el reclamo a Iz Justicia del Trabajo, con el objeto de
forzar el cumplimiento de 1a ley, terminaba por erigir el
minimo por ella establecido en el derecho méximo de los
trabajadores, sin que la clase patronal tuviese la necesidad
denegociar directamente con los sindicatos que reivindicaban
1a ampliaci6n de sus derechos, R

Pm:otro lado, enlamedidaen que la Justicia del Trabajo
€ra accionada medianie el incumplimiento de'la ley, tendia
siempre a-dar por ganador de caysa al reclamante, Io que le
permitié construir una imagen de estar siempre en favor de
}os asalariados. Lo que ocurriaenla mayorfade los reclamos
individuales es que, para evitar esperar durante afios el
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resultado del juicie en audiencias de conciliacién, el traba-
jador terminaba por aceptar un acuerdo en ¢l cual recibfa
apenas un porcentaje del total demandado. El sindicato no
necesitabadelaparlicipacionactivade lostrabajadores para
desarrollaruna accidn judicial y se acostumbré ala préctica
paternalista de limitarse a comunicar a los trabajadores el
monto del aumento salarial, generando entre éstosla ilusitn
de que ¢l sindicato decidfa los aumentos de remuneracio-
nes.!

Como consecuencia de este sistema, el sindicato bra-
sileflo paso a servisto, porlamayoria de los trabajadores, no
COmMO un instrumento propio, en el cual participaban, sino
como una institucion mds que, al lado del Ministerio del
Trabajo y de la Justicia del Trabajo, determinaba sus con-
diciones de vida y trabajo, particularmente su salario.

La distancia que se estableci6 entre la mayorfa de los
trabajadores y los sindicatos, no acarrea, hasta hoy dia,
mayores problemas para su sustentacién financiera, aun
cuando éstos mantengan amplios departamentos juridicos,
ya que su funcionamiento est4 asegurado por el impuesto
sindical 2 :

Con tales caracteristicas, ste tipo de organizacién sin-
dical favorece la perpetuacion de directivas que tienen

1. Enlas épocas de reajustes salariales, aiin aquellos estipulados por
la ley, era comiin escuchar el signiente comentario de los trabajadores:
“no se sabe cudnto es 1o que el sindicato dard de aumento™, o entonces:
“el sindicato nos dio x% de anmento®.

2.Elimpuestosindical corresponde aun diade salario y es descontade
por el Estado durante el mes de marzo decada afio atodos los trahajadores,
estén o no sindicalizados. .
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COmMO preocupacion central 1a preservacién de sus puestos,
asf como del sistema en su conjunto,

El peso de esta burocracia sindical® puede ser mejor
¢valuado cuando percibimos que la mayoria de esos sindi-
catostiene una actuacion que novamds alis del rito juridico.

Podemos percibir claramente que, en el seno de los
cuatro agentes directamente involucrados en las relaciones
detrabajq, (gobierno, Poder Judicial, empresarios ysindica-
tos), eXisten fuerzas poderosas que ticnen intereses vitales
relacionades con la continuidad del actual sistema, que
hist6ricamente supo conquistar y consolidar su legitimidad.

3. Elsurgimiento de [a negogiacion colectiva y sus
impactos :

Lanegociacién colectiva, que surge en Brasil a fines de los
afios 70, estremece todo el viejo sistema de relaciones de
trabajo, provocando, en estos 10 aflos, varios cambios
significativos, Aunque hasta ahora los cambios ins-
titucionales hayan sido pequerios, se comienza a afirmar en
el pafs una nueva dindmica en la relacién entre los actores
que frae consigouna nueva cultura, mas democritica, enlas
relaciones laborales.

La critica al viejo sistema corporativista se venfa rea-
lizando desde hace mucho, tantoen sectores del movimiento
sindical, como entre los investigadores dedicados al tema
(Moraes Filho, 1952: Rodrigues, 1968; Rodrigues, 1966;

3. En diciembre de 1987 existian en Brasil 5.648 sindicatos de
trabajadores, conun total de casi 100.000 {clen mil)dirigentes sindicales.
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Troyano, 1978; Vianna, 1976). En los afios 70 se intents
construir, paralelamente al sistema-oficial, yn nuevo mot%e-
lode selaciones de trabajo, con sindicatos libres y negocia-
cion directa. entre ias partes. Sin embargo, de la misma
forma que-las tentativas del Parido Comunista, rea]izadsfs
en este-sentido a finales de los afios 40, no lograron sensi-
bilizar m4s que a los militanies de ese partido (Maranhio,
1979), la nueva tentativa de paralelismo de. los afios ?O
también se. frustré. La derrota de 1a huelga de los metaliir-
gicos en la capital paulista en 1979, comandada por la
oposicion a la direccion del sindicato —que en ese enton_':ces
se definfa como partidaria de la superacion de la am.lgu-a
organizacion sindical, a través de la constitucion de sindi-
catos paralelos—, contribuyd decisivamente aenterrar aquella
ilusi6n, .

A partir de ese momento, se reforz6 la estrategia de
trabajar al interior del antiguo sistema, construycndo
disyuntivas de cuestionamiento de sus bases. Tal métod_o
exigia que el movimiento desarrollara précticas alter‘nal‘l-
vas, capaces de crear las referencias de una nueva realidad,
gue pasara a dar la ténica al movimiento*

Es necesario recordar que el contexto de cambios poli-
ticos y de lucha por la democratizacién de la sociedad
favoreci6 al desarrollo de esta nueva préctica. En el proceso
de superacién del régimen militar, el nuevo sinrfiicalismo,
que aparece enel escenario social y politico a partirde 1978,
se confronta directamente con el Estado, érgano protector

4. Vea Abramo (1999}, sobre la experiencia desarrollada en este
sentido por el sindicato de los metaliirgicos de S3o Bernardo en los afios
70.
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de la vieja estructura sindical. E1 régimen militar, a su vez,
habfa representado una profunda ruptura con el esta-
do populista que, debido 2 caracterfsticas de su relacién
con la sociedad, se habia constituido en un receptor de las
demandas del conjunto de los actores sociales. 1.3 préicti-
ca antidemocrdlica y excluyente hacia los sectores domina-
dos, adoptada por el Estado autoritario, terming por des-
nudar su eardcter clasista, haciendo que los actores sociales
tomaran conciencia de que la atencién a sus demandas
depend{a bisicamente de su capacidad de presidn (Silva,
1988).

Perdiendo la esperanza de poder contar con 1a ayuda del
Estado, el movimiento sindical resurgié procurando orga-
nizar y movilizar sus fuerzas con vista a una disputa directa
conlaclase paironal. De esamanera, la negociacioncolectiva
pasd a adquirir centralidad enIa vida sindical, Demostrando
una conflictividad permanente desde finales de los afios 70
y durante toda la década de los 80, movilizando grandes
masas de trabajadores y sin respetar las restricciones al
derecho a la huelga, el movimiento sindical y operario
cpnquisté un importante espacio en la sociedad, al mismo
tiempo en que contribuyé para democratizarla,

La convivencia cotidiana de 1a sociedad brasilefia con
los conflictos laborales contribuy6 a que, de a poco, éstos
pasaran a ser considerados como acontecimientos norma-
les, dejando de ser vistos como actos antisociales. En tal
sentido, forzando la existencia de una sociedad mds abierta,
ylegitimandoel derechoala huelga, el movimiento sindical
logro eliminar una de las m4s importantes barreras para el
desarrollo de Ia préctica de Ia negociacidn colectiva, en la

{ncdida en que conquists el derecho a utilizar su principal
mstrumento de presién.
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En este proceso, en el plano especifico de la negociacion
colectiva, sedieron pasos importantes, Hastamediadosdelos afios
70, cuando en los conflictos laborales, prevalecian las decisiones
judiciales, las conquistas de los sindicatos se restringfan bdsi-
camente a cuestiones de salarios y remuneraciones, Al final de
los afios 80, ese cuadro se encontraba ya bastante modificado,
con convenciones colectivas que contenfan mds de 100 cldu-
sulas, contemplando, entre otras, cuestiones relativas al em-
pleo, a las jomadas y condiciones de trabajo, a las vacaciones,
horas extras, derechos sindicales, beneficios sociales, salario
minimo profesicnal, etc. Debido a eso se puede decir que hoy
dfa, 1as negociaciones comienzan a configurar reales conven-
ciones colectivas de trabajo (Silva, 1988).

En el transcurso de 1a dltima década, el estilo de sindi-
cato y de préctica sindical que tenfa comao principal
interlocutor a 1 Justicia del Trabajo, y como polo de accién
su departamento juridico, sufrid profundas modificaciones.

En efecto, el sindicato que busque realmente mejorar las
condiciones de vida y de trabajo de sus representantes a
través de la negociacién directa con la clase patronal, tiene
que estar enraizado orgénicamente enlas bases, y contarcon
una elevada capacidad de movilizacidn y presién. Uno de
los més importantes impactos del proceso de negociacién
sobre 12 organizacion sindical, por lo tanto, se ha expresado
en el esfuerzo de 10s Hderes sindicales para organizar a los
trabajadores, desde sus locales de trabajo. A pesar de la
intransigencia empresarial de admitir ese nivel de organi-
zaciondelos trabgjadores, Keller(1986) registrala existencia
de 56 comisiones de fdbrica en el sector metalmecédnico
paulista en 19835, _ :
Al mismo tiempo, Leite (1987) constata que entre 1983
y 1685 han ocurrido 119 huelgas en el Estado de Sao Paulo

*
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que inctufan entre sus reivindicaciones la creacién de Comi-
siones de Fébrica, y que la demanda fue atendida en 36
€asos. :

Paralelamente al esfuerzo por conquistar, por medio de
1a negociacién, el derecho de los trabajadores de organi-
zarse al interior de las empresas, los lideres sindicales
comenzaron a dedicar la debida atencién a los problemas
de salud, y> a las condiciones de trabajo, destacando 1a
importancia del rol de las Comisiones Intemas de Preven-
cién de Accidentes (Cipas), organismos paritarios que du-
rante mucho tiempo fueron controlados porlos patrones. En
los 1iltimos afios, las Cipas pasaron a ser un foco de aten-
¢ién de los sindicatos, que tratan de elegirentre sus militan-
tes a los representantes de 1os trabajadores. Con esto los
sindicatos procuran cumplir, al mismo tiempo, dos objeti-
vos: &) hacer que las Ceas realicen sus funciones legales, de
defensa de 12 salud de los trabajadores; b) aprovechar 1a
estabilidad en el empleo asegurado por la ley a sus miem-
bros, para fagilitar la accién sindical de sus militantes cn los
locales de trabajo.

En Ia Constitucién de 1988 se incluyo el derecho de los
trabajadores, en esta led nienios con més de 200 em pleados,
de elegir un representante para tratar sus intereses junto ala
dircecion de la empresa, con lo qu. se fortalece la tendencia a
la organizacién operaria en los establecimientos 5

La necesidad de que los sindicatos lleguen alamesade

5. Un proyecto de ley que estd siendo discutido actualmente en el
Congreso Nacional, estipula que en aquellas empresas con 200 a 300
empleados, se podr4 elegir un representante, En aquellas con misde 300,
un minirmo de tres y un méximo de cinco representantes.
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negociacion respaldados por un elevado poder de presion,
estd impulsando la superacién de la causa central de la
inorganicidad histérica del sindicalismo brasilefio, o sea, la
inexistencia de vinculos orgdnicos de 1os sindicatos con los
frabajadores de las empresas.

La bdsqueda de la organicidad se verifica no sélo
respecto a la relacion de fos sindicatos con sus bases, $ino
tambicn, en ¢l fortalecimiento de la organizacién inter-
sindical. Ea los afios 80 se consolidan las Centrales Sindi-
cales, que hasta 1988 no eran reconocidas legalmente, a
pesar de congregar y representar, 4e facto, una proporcion
significativa de los sindicatos. La principal expresién de
este proceso es la consolidacién y el crecimiento de la
Central Unica de Trabajadores (Cur), que simboliza la
tendenciarenovadora, propugnandounsindicalismo clasista
y demasas, y cuyo punto central de accién eslanegociacion
directa con el empresariado.

En la medida en que las condiciones de realizacion del
trabajo dejan de ser definidas ¢ impuestas unilateralmente
por los empresarios, pasando a scr definidas paritariamente
a través de las negociaciones, se producen cambios en la
politica de gesti¢én de la mano de obra. Se establecen Ifmites
al poder de mando patronal, y se inicia un proceso de
democratizacidn ymodemizacidnenlas relaciones laborales
alinteriorde las empresas. Sus direcciones (particularmente
los gerentes responsables de Ia produccién), ademds de
preocuparse de 10§ aspectos técnicos y financieros, tienen
ahora que tomar ¢n cuenta las reglas establecidas en conve-
nios y acuerdos colectivos de trabajo.

Al mismo tiempo en que provoca cambios en las rela-
ciones de las empresas con los trabajadores, ¢l proceso de
negociacion colectiva ha contribuido también a modificar
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. las relaciones intergerenciales: Se destaca la tendencia ai
. fortalecimiento y ala ampliacién de funcidnde las gerencias
de recursos humanos, y el surgimiento de log departamentos
0 gerenicias de Relaciones Industriales.. Estas instancias,
constituidas por profesionales especializados en el trata-
miento de los conflictos laborales, pasan a compartir, con
las otras gerencias y departamentos; el poder de mando en
. las empIesas (Silva, 1988) .-

En tanto responsables de a relacidn y de la negociacién
con los representantes de los trabajadores, los profesionales
de relaciones industriales se convierten, en la. prictica
cotidiana, en fiscales del Cumplimiento de los contratos
colectivos. Tal actitud les confiere mayor legitimidad ante

-los sindicatos y facilita 1a relacién de 1a empresa con las
organizaciones de trabajadores, al mismo tiempo que puede
sermotivo de desacuerdos conlas gerenciag de producéién,
al limitar sus facultades de tomar decisiones contrarias a las
reglas definidas.

El rol gjercido tradicionalmente.por el Estado también -
empez6 a sufrir modificaciones con'la dindmica de Ia
negociacién colectiva. Tradicionalmente, en Brasil, .Jds »
negociaciones ocurrian en forma tri partita: 1a participacion
del Estado se daba a través de las Delegaciones Regionales -
del Ministeric de! Trabajo (Drr), que covvocaban ala
conciliacidn delas partes. Como diffcilmente scllegabaaun
acuerdo, en general las demandas eran llevadas a Juicio en -
la Justicia del Trabajo. Con ¢l desarrollo de Ia negociacisdn
colectiva, son las propias paries interesadas las que entran
en contacto y definen el lugar y las reglas que debersn
orientar la negociacion. El‘Estade es visto en principio
como una influencia perfudicial més que comouna ayudaal.
entendimiento entre las partes; dé este modo lo que se busca .
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es ponerlo a un lado. En ese proceso las pattes han creado
nuevos hébitos y comportamientos, que empiezan a generar
una nueva cultura, en varios aspectos opuesta a la prictica
anterior, en la cual las decisiones eran tomadas por los
Tribunales.

Pormedio de esta nueva prictica, y de los elementos de
esta nueva cultura, los sindicatos van conquistando su
legitimidad en tanto instituciones auténomas. Al mismo
tiempo, van eliminando 1a legitimidad de la intromisién del
Estado en su institucionalidad y formas de accidn.

4. Nue_vas tendencias de la negociacion

Este proceso tiene un marco importante en la Asamblea
Nacional Constituyente (1987-1988), que amplié conside-
rablemente 1a autonomia y la libertad sindical. Por primera
vez en la histeria del pafs, el derecho a la huelga fue
ampliamente reconocido. Se eliming el poder del Estado de
intervenir en los sindicaios. La constitucién de los sindica-
tos pasd a ser un acto de voluniad de los trabajadores,
suprimiéndose la necesidad de 1a autorizacion del Ministe-
rio del Trabajo.

Las funciones del Poder Ejecutivo con respecto a las
relaciones laborales, pasaron a limitarse a la garantia de
respeto de los instrumentos legales que regulan las relacio-
nes entre las partes, y ala fiscalizacion del cumplimiento de
las leyes y normas que rigen las condiciones de realizacion
del trabajo. Eso ha significado un importante paso para la
consolidacién de la negociacién colectiva. '

La Justicia del Trabajo, a su vez, se ha caracterizado por
ser una barrera m4s dificil de traspasar. Su poder de lobby
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hizo que sus funciones tradicionales fueran aseguradas en
la nueva Constitucién, La preservacion de su poder nor-
mativo, y de su funcidn de 4rbitro obligatorio, desalienta
el desarrollo de esfuerzos significativos de las partes
por llegar a un acuerdo. Este-aspecto puede dificultar la
negociacién y dirigir, una vez m4s, las demandas a ios
Tribunales.

El estamento judicial, los abogados laborales, sectores
del empresariado e inclusive los sectores m4s- desmovili-
zlados del movimiento sindical propugnan por la con-
tinuidad de tales poderes en manos de los Tribunales, A
pesar de eso, la prictica de 1a negociacién directa entre lag
partes estd planteando 1a necesidad de 1a institucién det
arbitrajeindividual, 1o que también estaprevistoenlanueva
constitucién.

En la medida en que 1a figura del drbitro escogido entre
las paries empicce a ganar espacio en la- solucién de los
conflictos, €1 rol de la Justicia de} Trabajo, comenzar4 a ser
cuestionado és profundamente. Se debe hacer notar ade-
mds, quelaprictica de lanegociacién colectiva estd abriendo
espacio para el debate y el cuestionamiento de la funcién
actual de la Justicia del Trabajo, que ya es caracterizada
como un inhibidor de la profundizacién de las pricticas
negociadoras.

La nueva dindmica de relaciones entre lag paries estd
sobrepasando 1a institucionalidad vigente en varios aspec-
tos. La ley establece para los sindicatos de base (organiza-
| dos territorialmente), el monopolio de la representacion y,

por 1o tanto, del poder de negociacién, esti pulando que las
Federaciones o Confederaciones sélo pueden negociar
cuando no exista un sindicato local o cnando éstas transfie-
ran formalmente ese poder. Sin embargo, en realidad, el
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proceso se estd desarrollando en forma bastante difetente.
En una investigacién realizada en los archivos del Ministe-
rio del Trabajo (Cordova,1985) consiata que enire 1978 y
1984 fueron registrados 15.000 convenios, de los cuales el
70% son acuerdos porempresa y apenas el 30% son conven-
ciones colectivas, que abarcan toda la base del sindicato.
Estos datos indican un elevado grado de descentraliza-
¢idén de las negociaciones, 1o que corresponde ala dindmica
de los conflictos laborales ocurridos en €l perfodo. Un
estudio de Almeida (1988) constataque delas 1.521 huelgas
rcalizadas por trabajadores industriales entre 1978 y 1986,
el 88,8% de ellas han sido huelgas de establecimiento. Es
importante destacar que ese nivel de descentralizacion de
1os conflictos no se verifica solamente en la llima década,
pero, como destaca Leite (1987), €s una realidad observada
desde principios de siglo, al menos en el Estado de Sao
Paulo. '
El elevado nimero de negociaciones por empresa po-
dria estar indicando una tendencia a la atomizacion de las
negociaciones, con su preponderancia a nivel de empresas.
Sin embargo, considerando las prdcticas de los actores
sociales en Brasil, creemos que no es eso 1o que va a
prevalecer. La clase patronal, buscando asegurar su unidad
y la similitud en las concesiones realizadas, de manera de

6. Las negociaciones para ¢l conjunto de los irabajadores que
conforman la base del sindicate son anuales y obligatorias. Durante la
vigencizdelaConvencidn Colectiva, elsindicato puede negociar acuerdos
aislados con empresas, desde que no rebajen las conquistas de ésia
Convencion; para tencr validez legal, todo convenio debe ser registrado
en los érganos del Ministerio del Trabajo
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equilibrar las condiciones de competencia y forzar la nive-

~ lacién por abajo en funcién de los sectores més débiles, es

claramente favorable a 1as negociaciones centralizadas por
rama. Los sindicatos patronales, afiliados a 1a Figsp {Fede-
racion de Industrias del Estado de Sao Paulo, el organismo
de representacién empresarial méds importante del pafs), por
¢jemplo, no disponen de autonomfa para negociar, Todas
las nego&i&{;iones son coordinadas directamcnte por el
Departamento Sindical de Ia Federacion.

Los dirigentes sindicales tampoco estdn de acuerdo en
privilegiar las negociaciones por empresa, por considerar
que, a mayor niimero de trabajadores involucrados en una
negociacién, mayor es cl poder de presion y la posibili-
dad de obtener concesiones. En ese sentido, ademds de la
disposicién de lucha de los trabajadores, el elevado ni-
mero de acuerdos por empresa estaria revelando el grado
de fragilidad del sistcma actual de negociaciones colec-
tivas, que no consigue satisfacer algunas de las aspiracio-
nes bésicas dc los trabajadores: Al mismo tiempo, este
hecho indica”que el empresariado puede hacer conce-
siones mayores; tanto es asf que los trabajadores han logra-
do ampliar sus conquistas por medio de los conflictos
directos, sin que las empresas dejen de tener un margen de
beneficios que les permita continuar con ¢l proceso de
acumulacion,

En este sentido, como existen posiciones consolidadag
en ambos lados, contrarias a la prevalencia de las negocia-
ciones por cmpresa, la tendencia principal parece ser la
marntencion de las Convenciones Colectivas por categoria.
Al mismo tiempo, si los patrones siguen forzando a los
sindicatos (que todavia cuentan con una baja capacidad de
movilizacion del conjunto de sus bases) a firmar convenios
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que no contemplen las aspiraciones bdsicas de los trabaja-
dores, los conflictos y acuerdos por empresa que buscan
ampliar las conquistas obtenidas en las convenciones, ten-
der4n a prolongarse y a seguir siendo un dato normal de las
relaciones profesionales de Brasil.

Seria necesario resaltar que, al mismo tiempo que ocu-
mre esa descentralizacion de las negociaciones, las federa-
ciones de base regional, inter-regional v algunas de nivel
nacional, asf como las confederaciones, han tenide un rol
creciente en el procese, rompiendo con el monopolio iegal
de representacién del sindicato-de base. En una investiga-
ciénrealizada por Souza (1985) también en los archivos del
Ministerio del Trabajo, referente al perfodo 1979 a 1982, se
constaté que el 30% de las negociaciones contaron con la
participacién o eran realizadas directamente por federacio-
res o confederaciones: Debe ser sefialado tambi€én, que este
proceso de centralizacion'se ha acentado en los:dltimos
afios con la participacién de la Cut en las negociaciones.
Los departamenios sectoriales de la Cur {metalirgicos,
bancarios y otros), aungue sin tener ¢l cardcier de agente
negociador reconocido porley, han representado en muchos
casos a los sindicatos a cllos afiliados. Al parecer, las partes
empiezan a encontrar las instancias més adecuadas para
concrefizar :1as negociaciones, independientemente de”lo
que-establece 1a ley.

En este sentido, podemos considerar que esta prictica
inicial de negociaciones colectivas en Brasil estd indicando
1a tendencia de consolidacion de un sistema articulado, en
que las negociaciones se dan a varios niveles. Las que
ocurren ¢n los dmbitos-mé4s limitados tienen en general
como referencia las negociaciones realizadas (y los logros
obtenidos) en los mbitos superiores.
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5. Nuevas tendencias de la organizaclén sindical

En la medida en que Ia tendencia a desarrollar la negocia-
¢ion colectiva en varias instancias se profundice, la orga-
nizacién sindical brasilefia se va adecuando a Ia nueva
dindmica de accion sindical. Con la negociacién colectiva
susti,tuy_endo a la Justicia del Trabajo en tanto elemento
fnuclear dgl sistema de relaciones laborales, dando la t6nica
ala actividad~ sindical y constituyéndose en uno de sus
momentos privilegiados, las instancias negociadoras nece-
sitan ampliar su fuerza y poder de presion.

En los tltimos afios se ha verificado un proceso de
centralizacién de la organizacién sindical en el cual las
Centrales Sindicales —particularmente 1a Cur- pasan a
ocupar un rol decisive en términos de 1a dinamizacién de 1a
accion sindical, articulando y centralizando 1a Fepresenta-
£ion de los trabajadores. En ese sentido, se vive un proceso
- d¢ superacién de 1a atomizacién de las luchas, que ante-
riormente eran,desarrolladas por cada uno de los millares de
sindicatos de base existentes en el pafs. Las luchas de los
sindicatos vienen siendo cada vez m4s articuladas y dirigi-
das por los departamentos sectoriales de 1a Cur.

Este proceso de centralizacién de 1a organizacion, sin
embargo, no se estd dando en perjuicio de la autonomia de
lossindicatos de base. Porunlado, lasdireccionesnacionales
y regionales de la Cur tienen conciencia de la profunda
heterogeneidad estructural del pafs.” En estas condiciones,

7. Esta heterogeneidad existe no sélo entre la regiones, sino en una
Mmismaregion y en una misma ramade la produccién. Hay sindicatos que
representan @ trabajadores de grandes y modernas empresas, junto a
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las negociaciones més amplias aseguran conquistas que
dificilmente serfan obtenidas por sindicatos representantes
de.trabajadores de empresas menores y m4s atrasadas tec-
noldgicamente. Al mismo tiempo, otras reivindicaciones
que no estarfan en condiciones de ser soportadas por esas
empresas, tienden a ser ampliadas por 10s trabajadores de
empresas mas modemas.

Después de30 afios en que los sindicatos de base han
tenido el monopolio de la representacion de los trabajado-
res, dif{cilmente-abdicarfan por completo de sus prerroga-
tivas én favor de una negociacion tinicamente centralizada.

Efectivamente, en los ultimos afios podemos constatar
varias manifestaciones de sindicatos de base que se resisten
en renunciar a alguno de sus poderes en favor de instancias
superiores de organizacion,

Estas-manifestaciones de resistencia no han sido mds
significativas solamente por ¢l hecho de que los sindicatos
de . base, ademds de preservar su autonomfa y su poder de
seguir negociando en funcién de las especificidades de sus
representados, son también beneficiados al participar arti-
culadamenite en las negociaciones con otros sindicatos.

Al mismo tiempo en que se desarrolla este proceso de
negociaciones intersindicales, articuladas con aquellas
realizadas por los sindicatos, la tendencia internacional de
negociar a nivel de empresa empieza a ser una realidad
también en Brasil. En la medida en que se profundice la
modemizacion de la estructura productiva, se ampliard la
necesidad de negociar por establecimiento o empresa, debi-

sindicatos cuyas bases son constituidas por un grannimero de pequefias
y medianas ernpresas, con patrones tecnoldgicos arcaicos.
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do a la complejidad y heterogeneidad observadas en ese
proceso. Aun en empresas con productos y procesos de
produccidn similares, el desarrollo de automatizacion y
racionalizacion del trabajo adquiere caracterfsticas bastante
diferenciadas, en la medida en que es condicionado. tanto
por la cultura empresarial como por la capacidad de
movilizacién y resistencia de los trabajadores.

Debemo$ considerar aiin, que 1os nuevos esquemas
tecnol6gicos y de competitividad internacional, estdn exi-
giendoun nivel de calidad de los productos que no puede ser
asegurado solamente por los equipos automatizados. La
experiencia intemacional tiene demostrado que, sin una

integracidn mayordel trabajador, y su disposicién de colocar
su saber al servicio de una mejor calidad del producto, es
dificil asegurar la competitividad de 1a empresa. '

Eneste'sentide, comienza aserparte de la conciencia de
sectores del empresariado la legitimidad del derecho de

organizacion y de representacion de los trabajadores en el
interior de 1as empresas. La constitucién de interlocutores:a
este nivel pasa a ser una condicion para el desarrollo d¢ Ia
capacidad de negociar la mejor forma de. funcionamiento
del proceso productivo. '

Son, porlo tanto, diferentes los factores que se combinan
para favorecer, tanto al proceso de consolidacién de un
sistema de negociaciones articuladas, como el de modifi-
cacion de la estructura sindical. Bl mismo hecho de queuna
Central Sindical sea reconocida —tanto por las autoridades
publicas como por la clase patronal- como: interlocutora
legftima de la clase trabajadora (hecho inédito. en nuestra
historia), revela el éxito de los intentos de centralizar.la
representacién sindical, en contraposicion a la atomizacién
anterior. La accién de los sindicatos de:base, al mismo
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tiempo, adquiereynanueva calidad, En primer lugar, ocurre
un cambio en su contenido a partir del momento en que el
empresariado pasaasersu interlocutor principal; en segundo
lugar, debido a su capacidad de enraizarse m4s en los
lugares de trabajo, instancia en que la mayorfa de los
convenios s negociada.

Se puede decir asf, que empieza a configurarse una
nueva estructura sindical, articulando tres polos dindmicos:
la organizacion de los lugares de trabajo, los sindicatos de
rama (de base territorial), y las instancias de¢ las centrales
sindicales. Este tipo de estructura de negociacion es con-
tradictoria con la legislacion ain en vigor, que asegura el
monppolio de la representacidn y de la negociacién al
sindicato de base. :

Los principales liderss sindicales que impulsaron la
formacién de 1a Cur, tenfan conciencia de que, para realizar
las profundas transformaciones que juzgaban necesarias en
la sociedad, particularmente en el sistema de relaciones de
trabajo, eranecesaria una acciéndirectaenel planopolitico.
Esa conciencia los llevé a formar el Partido de los Traba-
jadores (PT), que en las elecciones municipales de 1988
conquisté algunas de las principales alcaldias del pafs, que
administran m4s del 1/3 del PiB nacional. Este mismo par-
tido, en las elecciones presidenciales de 1989, presenté
como candidato a Luis Indcic Lula da Silva, ex presidente
del Sindicato de los Metalidrgicos de Sao Bemardo, gue
dispuié la segunda vuelta, donde obtuvo el 47% de 1os votos.
La actuacion de los diputados del Pr en ¢l Parlamento, que
se opuso a las medidas del Gobiemo Federal y que movilizé
a otros partidos de izquierda y parfamentarios progresistas
en la defensa de las principales reivindicaciones .de los
trabajadores, ha llevado al movimiento sindical (que histG-
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ricamente, en los periodos democriticos anteriores, habia
mantenido estrecha vinculacién con el Poder Ejeculivo), a
depositaren el Poder Legislativo sus esperanzas de cambios
en el plano institucional, Los principales frutos de esta
accién a nivel parlamentario estdn contenidos en la Cons-
titncidn de 1988, que asegura mayor autonomfa a los sin-
dicatos y favorece ta consolidacién de las centrales sindica-
les, la orgamizacién en los lugares de trabajo, el proceso de
libre negociacion (al establecer la figura de un arbitraje
fuera de la Justicia del Trabajo), ademés de} derecho
irrestricto a la huelga.

En resumen, se puede decir que durante una década en
que el movimiento sindical encontré en la negociacicn
colectiva el instrumenio central para la defensa de sus
reivindicaciones, nosélo el sistema de relaciones de trabajo
sufrié modificaciones importantes. Como resultado de Ia
intensa movilizacién y conflictividad laboral experimentada,
tuvo lugar un importante cambio cultural, en que los
conflictos del trabajo dejaron de ser recriminados ¥ pasaron

aser aceptados como acontecimientos normalesen la socie-
dad.

6. Consideraciones finales

El nuevo gobicmo brasilefio, elegido en 1989 por el voto
directo por primera vez en 29 afios, plantea, con su proyecto
neoliberal, nuevos desafios para Ia continuidad del proceso
de transformacicn del sistema de relaciones laborales y
negociacion colectiva en Brasil, El movimiento sindical ha
asimilado el cambio de coyuntura, tomando conciencia de
que no basta solamente denunciar v reivindicar. Para hacer
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frente a la nueva realidad, es necesario aumentar su capaci-
dad propositiva. :

Pormads dificil que sea este cambio de comportamiento,
por 1o menos en relacién a las pricticas de negociacion
colectiva, el movimiento sindical, en particular 1a Cout, ha
elaborado proyectos que tienen como objetivo
institucionalizar las tendencias que se estdn configurando a
nivel del movimiento.

Como la nueva prictica sindical provocd la superacion
de la antigua institucionalidad, que tampoco se adecuaba al
proyecto neoliberal del actual gobiemo, la elaboracién de
una nueva legislacion para regir las negociaciones colecti-
vas se transformo en una prioridad.

Técnicos de las centrales sindicales, y representantes
del Ministerio del Trabajo y del Ministerio de Economfa,
trabajaron durante dos meses para llegar a un consenso
sobre un proyecto de ley que se¢ adectie a la nueva realidad
de las relaciones entre capital y trabajo. Este proyecto fue
enviado para su revisién final ala Consultorfa General de la
Repiblica, que lo remitié en seguida, aunque con bastantes
modificaciones, al Congreso Nacional. La versién final que
el Ejecutivo dio al proyecto de ley tiene contradicciones y
ambigtiedades, originadas en las contradicciones de un
gobierno que se propone implementarun proyecto neoliberal
en una €poca en que esta ideologia ha convertido en dogma
la desregularizacién de 1a economfa y de las relaciones de
trabajo.

La prupuesta gubernamental, al mismo tiempo que con-
serva aspectos de la version original, negociada entre los
técnicos de las centrales y de Ios ministerios, introduce
nuevas disposiciones que 1a deferman.

Rompiendo con el monopolio de representacién del
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sindicato de base, establecido en la antigua legislacién, el
articulo 17 del proyecto de ley determina que la negociacién
colectiva puede ser realizada por las diversas instancias de
la organizacién sindical, incluyendo las centrales sindica-
les, pudiendo abarcar uno o més sectores econémicos. Enla
linea normativa de algunos paises de Europa, el inciso
primero del artfculo 17 establece que “la convencién colec-
tiva celghrada a nivel nacional, abarcando por 1o menos a
dos sectores econdémicos, establecers condiciones genera-
les de trabajd que serdn observadas como pardmetros de las
negociaciones realizadas en otros niveles, en ¢} 4mbito de
Sus respectivas representaciones”. El inciso segundo insti-
tuye que, “cuando se celebre por entidades sindicales de un
mismo sector econdmico, la convencién colectiva especi-
ficaré las condiciones aplicables a las relaciones de trabajo
en el dmbito de sus representaciones, observando el
pardmetro de la convencién a que se refiere el pérrafo
anterior”. A continuacién, el artfculo 18 afirma que “cl
acuerdo colgctivo serd celebrado entre sindicatos profesio-
nales y una o mds empresas, estipulando condiciones de
trabajo de aplicacidn restringida al 4mbito de los firmantes,
observados los parametros establecidos en la convencién
colectiva”, que tiene una cobertura mayor.

Tales definiciones incorporan ¢laramente la tendencia
configurada en la década de los 80, de centralizacidn y
articulacidénde diversos niveles (nacional-sectorial-empresa)
en los procesos de negociacién. Significan también la
afirmacion de un principio del derecho internacional, donde
Ia ley menor tiene que subordinarse a aquella de mayor
alcance, sin que los derechos asegurados en los niveles mas
amplios puedan ser rebajados en Ios niveles inferiores. Al
mismo tiempo, el proyecto no establece ninguna restriccion

130

a temas o contenidos que puedan ser negociados. Todo lo
que sea conveniente a las partes podrd ser incluido en el
COnvenio. - o

Favoreciendo también el proceso negociador entre las
partes como forma privilegiada de resolucién de los con-
flictos, en oposicién a la antigua ley que privilegiaba las
decisiones de la Justicia, el proyecto de ley afirma que ia
negociacion “se fundamenta en la primacfa de 1a autonomi{a
privadacolectiva, y enla preponderancia del entendimiento
directo por sobre cualquier otra forma de composicién de
los conflictos de intereses”, quedando las empresas obliga-
das aprestarinformacidn previasobre susituacion financiera,
¥ sobre el estado econdmico del sector, cuando fuera ese el
nivel de la negociacién. Negarse a entregar tales informa-
ciones constituye el delito de obstaculizar la negociacion, y
¢5td sujeto a multas.

Esas disposiciones son fundamentales porque, hasta
ahora, laclase patronal siempre se hanegado a dara conocer
esascifras alossindicatos, loque es bisico parala conduccién
de un proceso de negociacién equilibrado, en el cual ambas
partes puedan salir satisfechas con su resultado.

Especificamente, respecto al proceso de negociacitn
colectiva, por 10 que se ha visto aqui, el proyecto guberna-
mental incorpora la nueva dindmica de las relaciones entre
capital y trabajo, asegurando no s61o los derechos minimos
previstosenlaley, sino también los avances obtenidos en las
diferentes instancias de negociacién. En contradiccién con
todo eso, sin embargo, el inciso dnico del articulo 18
establece que “el acuerdo colectivo prevalecerd sobre la
convencion colectiva cuando sean concomitantemente
aplicables a las mismas paries”. Eso significa la posibilidad
de que acuerdos firmados con una o algunas empresas
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rebajen pardmetros y conquistas definidas en niveles mds
amplios, lo que niega un principio bésico del derecho
internacional, asf como la propia Constitucién Nacional,

Eneste mismo sentido, el parrafo 32 del articulo 12, dice
que “es admitida la flexibilizacion de dcrcchos,éa fravés de
la negociacién colectiva, respetando las normas del orden
publico”. De 1a misma forma que varias otras definiciones
de orden. sabjetivo, aquf tampoco se define cudles serdn
estas “normas de orden piblico”. Eso permite a la clase
patronal la reduccion o la exiincién de garantias minimas
previstas en convenios colectivos ¢ incluso en leyes.

La Justicia del Trabajo (JT) mantuvo, en la nueva
Constituci6n, todas sus tradicionales prerrogativas. A pesar
de eso, los constituyentes han creadoa figura del drbitro. De
acuerdo al proyecto de ley que estamos examinando y que
regula también el proceso de arbitraje, 1a JT pierde su ol
histérico-de 4drbitro obligatorio, con poder de sustituir a la
negociacién colectiva. De acuerdo al proyecto, la JT s6lo
puede juzgay un conflicio cuando el demandante pueda
comprobar la frustracion de la negociacién y el rechazo del
arbitraje. Si eso no ocurre, el proceso no puede instaurarse.
A pesar de la larga tradici6n existente en el pafs de recurrir
ala Jr, estas definiciones, al abrir otra alternativa de solu-
cién de los conflictos, comienzan a modificar también elrol
delalr.

Ladisposicién que aseguraelderecho de representacién
delos trabajadores en las empresas es otro aspecto innovador,
previsto enlanueva constitucion, que, por méslimitado que
s¢a, abre un espacio importante de actuacién para el mo-
vimiento sindical.

Las principales limitaciones son: a) la representacién
estd asegurada solamente en empresas con més de 200
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trabajadores; b) ¢l niimero previsto de representanies es
pequefio: no alcanza a ser una verdadera.representacion

sindical, pues la ley asegura apenas un representante en las

empresas que tengan entre 200 y 300 trabajadores, y un
minimo de tres y un méximo de cinco representantes, en las
empresas con mds de 300 empleados.

Entre las atribuciones de esa representacidn se destacan
las de “proponer formas de participacién en la gestién.y en
las utilidades de las empresas”; “conocer 1as innovaciones
tecnoldgicas y 1os proyectos de automarizacion y participar
en la implementacién del proceso respectivo, buscando
entrenar y reaprovechar alos empleados afectados y reducir
el impacto sobre el nivel de empleo; acompafiarlaejecucion
de planes y la respectiva gjecucién en el 4rea de recursos
humanos”. o

A pesar de las limitaciones sefialadas, y de la vagucdad
de esas formulaciones, corresponde alos sindicatos garantizar
la eleccién de sus militantes para los puestos de represen-
tacién abiertos por 1a ley, y proporcionarles una asesoria
eficiente que los ayude a formular propuestas aliernativas,
tantorespectoala participaciénenlagestidn de las empresas,
como de 1os aspectos relativos a las innovaciones tecnold-
gicas y organizacionales, politicas de calificacion de la
mano de obra y otros similares.

Al conquistaresosnuevos espacios legales de actuamén,
el movimienio sindical pasa también a enfrentar nuevos
desaffos. La misma negociacién colectiva podrd adquirir
nuevas. dimensiones y una nueva dindmica. Al mismo
tiempo en que deberd aumentar el nimero de negociaciones
de amplio cardcter, de nivel estadual e incluso nacional,
redimensionando el papel de las centrales sindicales y las
federaciones nacicnales, se abre unnuevo frente: 1o relativo
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al proceso de frabajo y ala gestién de las empresas. Este serd
el mayordesafio, ya que el sindicalismo brasilefio no cuenta
con'unaexperiencia significativa de negociacién de los
problemas existentes a ese nivel.

En sfritésis, podemos concluir que entre 1as propuestas
sindicales y las del gobierno, existen algunos aspectos
convergentes —aunque 1os motivos sean dlfercntes—- Y otros
donde las, pésiciones son dbpuestas. '

- ‘Entérminos generales, hay concordanciaen tres puntos:

a) 12 necesidad de superacién deél antiguo sistema de rela-

ciones de trabajo; b) que lanegociaciéncolectivaprevalezea
como forma de resolucién de los conflictos; ¢) que la-

Justicia del Trabajo posibilite la actuacion de los drbitros en
los conflictos colectivos de trabajo cuando eso sea sohcltado
por las partes.

- Elsentido en que se busca superarél antiguo sistema es,
sinembargo, diferente para cada utio de 1os actores, Mientras

el movimiento sindical busca establecer una s6lida base

institucional que proteja a los trabajadores, con una regla-
mentacién que imponga obligaciones a los empresarios y
transparencia en las negociaciones; al gobiemno, a'su vez, le
gustaria qué fuesen “las fuerzas del mercado™ las que
determinaran estos procesos. Como no sé puede sobreponer.
completamente alos procesossociales yalas relaciones qie
los constituyen, el Ejecutivo se ve obligado a presentar ese
proyecto hibrido, que, si-bien contempla la réalidad actual
procura dejar brechas para revertirla.

El contenido que terminard adquiriendo 1a nuevaley
dependerd mucho dela capacidad que tenga el movimiento

sindical, en conjunio con ‘los sectores progresistas del-

Congreso Nacional, de fermular propuestas alierativas, as{
como de la movilizacion que consigan para afianzailis, Lo
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que es cierto, independientemente de los cambios que
consigan introducir al proyecto, es que la negociacion
colectiva deberd consolidarse en una nueva dimensién,
asumiendo una centralidad ain mayorenlapréictica sindical.

Agosto de 1990
{Traduccién de Camila Cuellar)
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La negociacion colectiva en Chile

VICTOR MATURANA W,
Oscar Mac-CLure H.

En este trabajo nos PrOPONCMos ‘describir el modelo de
negociacién colectiva vigenteen Chile y su evolucidéndesde
1979, fecha en que se impone una nueva institucionalidad
para las organizaciones sindicales y la negociacion colecti-"
va. Para ello analizaremos las estadisticas oficiales y utili-
zaremos los resultados de diversas investigaciones que
hemos realizado en CepaL (Centro de Asesoria laboral) una
Onec que asesora sindicatos, con SSPGCIallzaCléIl enla ne-
gociacion colectiva. -

El trabajo consta de cinco sc'cclqnes. En la Seccién 1
describiremos el modelo de negociacién de los itimos
afios. En la Seccion 2 mostraremos las reformas laborales
del gobierno democrético, especialmente en lo referido a
negociaciones colectivas. En la Séccién 3 presentaremos Ta
evolucion de las dimensiones, la conflictividad y los resul-
tados del proceso de negociaciones colectivas. En'la Sec-
cién 4 plantearemos algunas hipdtesis sobre los determi-
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nantes de los resuttados de lag negociaciones. Finalmente,

en la Secci6n 5 se plantea nuestra vision de Ia sitacion
actual y las perspectivas.

1. l?l Mmodelo de negoclacion colectiva en los
ultimos afios

A lpefiiﬁ'&los de 1979, el gobieme militar chileno abrig Ia
posibilidad de negociarcolectivamente, después de casi seis
afos con prohibicisn absoluta -y eficaz— de hacerlo.

'Lo hizo a través de dos decretos leyes promulgados en
laz. misma fecha:(2)Eldecreto ley2.756sobre Organizaciones
Smdlf:ales, que norma los tipos de sindicatos posibles, su
cEmstltucién, ¢l tamafio, atribuciones y forma de elegir sy
drrector_io, las asambleas, ¢l patrimonio sindical Y otros
temas similares. A su vez permite Ia constitucidn de Fede-
Taciones y Confederaciones y regula su funcionamiento; (b)
El dec_.reto le;_r'-2.?58. que establece el procedimiento de la
L\Tetgocmcidn “Colectiva, asf como los de 1a huelga y lock-

ut,

. Ambas disposiciones legales fueron dadas a conocer
bajo la denominacién de Plan Laboral y junto con el De-
creto Ley 2,200, promulgado en 1978, fueron refundidos
con muy pocas modificaciones, en un solo cuerpo, que
constituys el Cédigo del Trabajo chileno, que actualmente
s¢ estd reformando.,

‘ El nuevo gobiemo democrético, al asumir en 1990,
Impulsé diversas reformas a la legislaci6n laboral, cuyo
proceso no estd concluido. Especificamente, en mayo de
1991, momento de escribir esta ponencia,. alin no ha sido
aprobado en el Congreso Nacionalel proyectomodificatorio
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de Ias normas sobre organizacién sindical, negociacicn
colectiva y huelga, aunque el grado de avance del proceso
permite visualizar lo que finalmente serd 1a ley al respecto.
Mis adelante explicaremos las modificaciones que impli-
can. Pero en esta primera seccién describiremos el modelo
de negociacién que cred el gobiemo militar y que operé
bajo su mandato por casi once afios.

a. Los criterios y normas principales del modelo creado
por el gobierno militar

ElEstado solodefine lasreglas del juego. El papel del Estado
en este modelo de negociacion estd clarfsimo: s6lo define
las reglas del juego. El tinico rol de los funcionarios de la
administracién del trabajo es hacer de testigos de fe de
algunas de las formalidades establecidas en 1a ley, ademds
de llevar registro de los documentos formales que s¢ gene-
ran en cada negociacién. Aunque el poder judicial tiene
atribuciones para dirimir conflictos sobre el derecho indi-
vidual y colectivo, tampoco juega rol alguno durante ia
negociacién misma. : :

La negociacion es exciusivamente a nivel de empresa: La
negociaciénestilimitadaestrictamente al nivel delaempresa.
Y hablamosdeempresa, enel sentido més formal imaginable.
Basta que un patrén constituya dos razones sociales distintas
—aungue las empresas funcionen juntas, sean del mismo
duefio, tengan el mismo giro y sus operarios trabajen juntos
juntos— para que se les considere dos entidades diferentes y
los trabajadores no puedan negociar unidos.
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El contrato colectivo es un 8rupo de contratos individuales
reunidos: Cada contrato o convenio colectivo, asf como los
fallos arbitrales son v4lidos s6lo para la empresa y para el
conjunto de trabajadores que particip6 directamente en la
negociacion colectiva. Por ello es que cada instrumento
colectivoincluye unlistado delog trabajadoresinvolucrados.
Las consecuencias de esta norma son muchas. Porejemplo,
ios nuevos frabajadores para ingresar al contrato colectivo
deben esperar la proxima negociacion. Si la rotacién de Jog
trabajadores es alta, ocurre que al final del contrato s6lo un
porcentaje pequefio de los iniciales siguen cubiertos por el
contrato colectivo. :

Sinembargo, esta norma es la que permtite 1a existencia
de la siguiente.

No es necesaria la existencia de sindicato para negociar:
La legislacion pemite que puedan negociar: un sindicato
mas adherentes individuales, varios sindicatos juntos (nunca
una fcdcracié_ﬁ 0 confederacion), o simplemente un, grupo
de trabajadore’s constitmido ad-hoc paraesatinicanegociacidn
colectiva.

En todos estos casos la negociacion est4 sometida a las
mismas formalidades.

Sélo pueden segociar los sindicatos de empresa: Existen
Cuatro tipos de sindicatos: el de empresa, que sélo puede
constituirse con trabajadores de una misma empresa; el
interempresa, que agrupa a trabajadores asalariados de
varias empresas; el de trabajadores transitorios, que sélo
puede constitvirse en 1a construccion, entre 1a gente de mar
Y portuarios o agrupar a los artistas: y el de trabajadores
independientes, que retine a trabajadores por cuenta propia.

142

De estos cuatro tipos, tres de los cuales son de trabaja-
dores asalariados, sélo uno de ellos puede negociar: el de
empresa, o

No es de extrafiar que de los demds tipos de sindicatos
se hayan constituido muy pocos.

Los contratos colectivos duran, minimo, 24 meses y las
negociaciones estdn homogéneamente dispersas en ese
lapso: Aunque ambas paries quieran establecer un perfodo
menor a 24 meses, no pueden hacerlo. En cambio, pueden
extender ¢l plazo sin limite alguno. Sin embargo, lo m4s
importante es que los sindicatos cercanos, por ejcmp19. de
un mismo empleador, de una misma rama, de una misma
localidad, no pueden negociar en la misma fecha, E:sto
porque el inicio de esta etapa de la negoci.ac.:it?n- colecu'va
estd regida por un calendario que permite iniciar negocia-
ciones s6lo en el lapso de una semana, de acuerdo a 1a letra
con que se inicia el nombre de Ia empre§a'a’fectada. )

De esta forma, mensualmente se inicia un mimero
similar de negociaciones colectivas que abarcan aun niimero
de empresas y trabajadores cercanos al 1/24 de los traba-
jadores totales que negocian.

El sistemna no s6lo impide la negociacién concertada
entre sindicatos, sinc que hace que cada empresa ofrezca
menor salario que ¢l que habria ofrecido ncgocian(_io por
rama. Esto se debe a que, cuando una empresa negocia sola
sabe que sucompetenciadoméstica no aumentar4 los salarios
(es decir los costos) al mismo tiempo, por lo que perdel.'ﬁ
margen respecto 4 los demés. En cambio, cuando senegocia
porrama, los empresarios saben que la competencia dor'nés—
ticaestard afecta alos mismos aumentos de costos salariales
que ¢llos, lo que significa no perder competitividad con
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TCSpECLo a otras empresas del giro en el pafs.

Las materias a negociar estin restringidas: La ley esta-
blece explicitamente una serie de materias prohibidas de
negociar. Sefialaremos las mas notables, textualmente:

U “Lasquelimitenlafacultad del empleadorde organizar,
dirigir y administrar 1a empresa”. (sic)

L “Las gue pueden significar restricciones al uso de 1a
mano de obra o a insumos, tales como limitaciones a la
contratatién de trabajadores no sindicalizados o de
irabajadores aprendices, cuestiones referidas a tamario
de la cuadrilla, ritmo de produccion, sistema de pro-
mociones y uso de maquinarias”.

U “Lasque se refieran a remuneraciones y condiciones de
trabajo de personas que no pertenezcan al sindicato o
grupo- negociador o de quienes no les es permitido
negociar colectivamente™,

0 “Las que impliquen 1a obligacién del empleador de
pagarlog ” dfas no trabajados durante una huelga™,

0O “Las que directa o indirectamente importan un
financiamiento a las organizaciones sindicales o de
trabajadores”.

L] “Lasqueserefieren alacreacion, mantencidn yvigencia
de fondos y. otras entidades que sean externas a la
cmpresa y financiados, en todo o en parte, con aportes
de diversos empleadores y las cotizaciones a dichos
fondos y entidades”, '

En este campo, sin embargo, es necesario distinguir
entre lanormalegal yloque se daenla préctica. Algunasde
©stas prohibiciones, a veces, han sido esquivadas o abierta-
mente transgredidas por las partes, que han acordado cl4u-
sulas que las vulneran. Sin embargo, el hecho de que no
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puedan exigirse ante los tribunales, resta fuerza a dichos
acuerdos. Y la generalidad de los sindicatos —y obviamente
de los empleadores— obedece las prohibiciones y se limita a
negociar remuneraciones.

Los quorums para negociar: Los quérums son diferentes
segun se trate de simples convenios colectivos o de nego-
ciacién formal,

Como convenios colectivos, son vilidos todos aquellos
firmados por mds de un trabajador —por ¢jemplo, por dos
trabajadores— con un solo empleador. Con tal medida se
impide unanegociaciéncolectivaseriapordos aﬁqs. Algur{os
empleadores utilizan este resquicio para impedir negocia-
ciones colectivas masivas en su empresa.

En cambio, para seguir el procedimiento formal d.e
negociacion se requieren los siguientes quérums alternati-
VOS:

a) 10% de los trabajadores de la empresa, siempre que
sean mas de 25 los involucrados. _

b)40% delostrabajadoresdeunestablecimiento, siempre
que sean m4s de 25. :

¢) En las empresas con menos de 25 personas,
se requiere el 50%, siempre que sean m4s de 8 los invo-
lucrados.

El minimo de la negociacién: Durante una negociacién
formal, los trabajadores, en cualquier momento de ella,
puedenexigiralempleador que firme un Contrato Colecti.m
gue llamaremos “Contrato Minimo” o “Piso de 1a Negocia-
cion”. '

Este contrato minimo exigible por los trabajadores ha
variado con el tiempo. '
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Inicialmente el Plan Laboral inclufa un contrato ménimo
equivalente al contrato vigente con sus valores en pesos
reajustados en la variacién del Irc, pero sin las cldusulas de
reajustabilidad periddica que hubiere contenido. Tales
cldusulas se reemplazaban por una reajustabilidad de 100%
de 1a variacién del Irc, cada doce meses.

Esta disposicion operd hasta Agosto de 1981, fecha en
que, recendciendo una crisis del sector externo, el gobiemo
subié el délar y modific6 dristicamente 1a norma Sobre
contrato minimo conocida en Chile como “Ley del Piso”, al
mismo tiempo que anuncié la congelacién del Ingreso
Minimo y las remuneraciones del sector piiblico.

Desde esa fecha y hasta el 31 de Diciembre de 1983, 1a
norma al respecto fue modificada varias veces, siempre
para permitir la baja de los salarios reales, hasta que se
estabiliz6 en la siguiente disposicién legal, que rige has-
ta hoy: el Contrato Minimo ser4 el contrato colectivo vigen-
te sin reajustabilidad alguna, durante 1os dos afios de vigen-
Cla. I

En otras palabras, los trabajadores no pueden ver re-
bajados sus salarios nominales, pero sf los salarios reales.

b. El procedimiento de ta negociacién colectiva

Dos formas distintas de negociar: La legislacién permite —
y en la prictica se han dado— dos formas distintas de
negociar.

a) Una, regida paso a paso en todos sus procedimien-
tos y plazos por ialey, otorga a los trabajadores, en general,
el derecho a hacer huelga o en su defecto, a someter la
negociacion a arbitraje. Esta es la que llamamos regocia-
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cién formal y culmina en un contrato colectivo. M4s ade-
lante hablaremos de sus dimensiones y conflictividad,

b) La otra, sin regulacién procesal alguna, exceptuando
el hecho de que se firma un convenio por an minimo de 24
meses, no permite a los trabajadores la realizacidn de la
huelga, ni llegar a exigir un arbitraje. Est4 constituida por
una simple conversacién informal que —si llega a acuerdo-
se concreta en un convenio que tiene 1la misma validez que
el contrato formal.

Cuando hablamos del procedimiento de negociacién,
nos referimos al procedimiento formal, es decir, ala primera
forma de negociar que culmina en el Contrato Colectivo.

La tramitacién del proyecto de contrato colective de los
trabajadores: Cnando existe un Contrato Colectivo, en-
tre 45 y 40 dias antes de terminar la vigencia, los trabaja-
dores pueden presentar un Proyecto de Contrato Coléc-
tivo —redactado en la misma forma de éstos— que debe
incluir todas las cldusulas que esperan establecer en la
negociacion y un listado exhaustivo de los trabajadores
involucrados. :

La gerencia de la empresa debe recibirlo y firmar su
recepcion. Encaso contrario, los trabajadores pueden solicitar
que inspectores del trabajo notifiquen formalmente al
empleador.

Diez dfas después (o quince dfas si hay mds de un
grupo negociador o son méds de 250 los trabajadores
involucrados) el empresario debe responder cadaunadelas
proposiciones y ofrecer su propia propuesta de contrato
colectivo. Si no 1o hace, se Ie cobra una multa y si ain s¢
atrasa mds, el proyecto de los trabajadores pasa a ser el
contrato colectivo.
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Con la respuesta empresarial se inicia un perfodo desti-
nado a las conversaciones directas, que no tiene regulacitén
alguna, },as partes pueden juntarse las veces que deseen o
no reunirse nunca.

Lo normal es que se retinan, generalmente entre 3 y 10
oportunidades. Al final de este perfodo, se ha firmado un
NuUEvo contrato o se vota 1a huelga. En caso contrario, 1a ley
entiende Que los trabajadores han aceptado Ia ltima oferta
patronal, que se convierte en contrato colectivo.

¢. Sobre la huelga

Voracinlegal de la huelga: Sino se ha firmadoun acuerdo,
dentro delosiiltimos 5 dias del Contrato Vi gente después de
veinte a treinta dias de conversaciones directas, los trabaja-
dores deben votar en secreto Y ante un ministro de fe, si
.. aceptan laltima oferta del empleador o declaran la huelga.
Si no hacen la:\?t)taciOn, se considera aprobada la propuesta
patronal. h _

La aprobacion de 1a huelga, para ser vélida, debe ser
hecha por 1a mayorfa de los trabajadores involucrados. Los
que no votan se cuentan a favor de la ltima oferta empre-
sarial. :

Si 1o se aprueba la huelga, la Gliima oferta pasa a ser
contrato colectivo, & menos que los trabajadores exi ijan 1a
firma de un contrato minimo.

La reta!izacién de la huelga: Lahuelga s6lo puede hacerse
efectiva al tercer dfa siguiente a su aprobacién, pudiendo

este plazo extenderse por cinco dias, de comiin acuerdo
entre 1as partes.
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La huelga se hace efectiva y tiene alguna proteccién
legal, si mds del 50% de los trabajadores involucrados no
asiste a rabajar €l dfa en que debe iniciarse. Si no se alcanza
€se porcentaje, 1a huelga no ha existido y los trabajadores
que la hubieren acatado deben integrarse al dfa siguiente,
para no caer en causal de despido.

Lz no realizacién de la huelga (o el hecho de no
alcanzarse la mayorfa el dia de inicio) implica que los
trabajadores aceptan la tiltima oferta empresarial.

Los primeros 30 dias de huelga: el empleador puede con-

tratar, reemplazantes o hacer lock-out: Larealizaciénde la
huelga obliga a no trabajar a todos los trabajadores
involucrados enlanegociacion. A su vez, ningtin trabajador
ausente de las listas de negociacién puede plegarse a la
huelga. Todos los que iniciaron la negociacién deben man-
tenerse en la huelga hasta que los dirigentes firmen o la
asamblea decida volver al trabajo, 0 se cumplan treinta dfas
de huelga.

La empresa tiene derecho a declarar el Lock-out ¢ha
habido s6lo tres desde 1979) y a contratar trabajadores que
reemplacen a Jos huelguistas. Este dltimo derecho tiene un
efecto especialmente irritante sobre los huelguistas, como
es de imaginar.

Después de los treintadias: libertad individual: Pasados los
treinta dias de huelga, 1a ley permite que cada trabajador
tome individualmente 1a decisién de volver 0 no a su
{rabajo, previc acuerdo con el empresario,

Huelgas a plazo fifo: no mdés de 59 dfas: La ley consi-
dera que los trabajadores que mantengan la huelga por
sesenta dias 0 més han renunciado a su empleo.
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2. Los camblos propuestos por el gohierno
democralico

En este punto describiremos las reformas a la 1cg1$1ac16n
laboral 1mpulsadas y logradas por el nuevo gobiermo demo-
crético. Ellas tienen como fundamento las ideas avanza-
das en las “Bases programiticas de la Concertacién dé
Partidos porela Democracia”, pero se han modificado de-
bido a sucesivas negociaciones, primero con los los diri-
gentes sindicales y empresariales y. luego con la dere-
cha politica que tiene mayorfa en la Cdmara Alta del Parla-

mento chileno. debido a Ia institucién de los Senadores
designados. :

a. El espiritu de los cambsos propuestos

. El aspccto fundamental de la propuesta dcl gob1emo es
la Conoertamdn Social. El gobierno tiene 1a voluntad de
que la nueva legislacién laboral, as{ como cualquiera otra
medida que afecte 2 las partes sociales —por gjemplo, la
determinacion del Ingreso Mfnimo— sea concertada con las
organizaciones representativas de. trabajadores y empresa-
HOS.

A la afirmacién anterior, se agrega que las autondades
no abdican de su derecho y obhgacndn de gobemar, pero
quicrenescucharalas pantesinteresadas y recogerel méximo
de sus inquietudes, antes de tomar las decisiones. El Poder
Ejecutivo sustenta la conviccidn que una legislacién laboral
no vista por ambas partes como legitima no podré perdurar
en el tiempo. Ademds considera conveniente definir las
reglas para un perfodo largo, con el objeto de evitar las
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modificaciones sustantivas cada vez que corresponda cam-
bio de gobiemo

El diagnéstico gubernamental es que 1a legislacidn adn
vigente tiende a mantener el desequilibrio de poder bésico
entre los empresarios y los trabajadores, La fey los supone
con igualdad de poder. Formalmente no protege a ninguna
de las partes. Esto, en la préctica, reproduce y fegitima una
relacién de desigualdad entre un empresario fuerte y tra-
bajadores débiles.

Enconsecuencia, las reformas laborales debenorientarse
a reequilibrar el poder de negociacion de las partes.

La reforma a la legislacién sobre terminacion del
contrato de trabajo significa ofrecer mds proteccién a
la dignidad del trabajador, y favorecer una mayor csia-
bilidad 1aboral, bisicamente aumentando el costo del des-
pido.

Este factor, por sf solo, produce una tendencia al
reequilibrio de fuerzas entre empresarios y trabajadores.

Pero, ademis, y esto tiene una importancia notable, el
solo.cambic de gobierno y mds ain, de régimen polftico, da.
mis confianza a los asalariados, coopera ala superacién de
los temores y, en general, mejora “la moral” de 1os trabaja-
dores,

ElEjecutivo cons1dera que 1a Negociacién Colectivaes
la forma més adecuada de definir las remuneraciones y
cualquier otro acuerdo entre las partes sociales. Se propone,
por lo tanto, dar facilidades para que se produzca una
dréastica ampliacién de la cobertura de la negociacion co-
lectiva, incrementando a la vez su tematica.

Especialmente importante es extenderla hacia grandes
capas de trabajadores aciualmente excluidos, (Por estar
prohibida 1a negociacién supra-empresa y el tamafio del
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establecimiento en que trabajan es pequefio y/o porque
dentro de €1 nio es posible negociar seriamente).

Por iltimo, ¢! nuevo gobierno comparie con ¢l anterior
el criterio de que el Estado debe tener tomo funcién excly-
sivalade constructordelas reglas del juego,nola de jugador
activo. Asf, 1a intervencién gubernamental en las negocia-
ciones colectivas seguirs siendo nula.

b. Las principales reformas a fa negociacion colectiva:
Criterios y normas propuestas’

Podrén negociar todos lag Organizaciones Sindicales qlie

agrupan a trabajadores asalariados: Se amplfa 1a posibili-

dad de negociacion colectiva a log sindicatos interempresa,

alos de trabajadores transitorios yloque es mdsimportante,

a los organismos sindicales intermedios que agrupan gene-
.. Falmente a los trabajadores por rama, '

Se amplian las materias susceptibles de regociacion: Se
amplian las materias a negociar, con excepeion de aquellas
que limiten la facnltad del empleador para organizar, dirigir
¥y administrar sit empresa, o que sean ajenas a ésta,

Seampliaelfuero POT negociacion colectiva: Antesel fuero
Ccomenzaba cinco dfas antes de presentarel proyecto, Ahora
serd desde los diez dfas anteriores, . ' '

1. Para el resumen de lasreformas a Ia legislacién sobre negociacion

colectiva, utilizamos un muy buen resumen de éstas realizada por Maria
Ester Férex.
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La negociacidnya no es exclusivamente a nivel de'empre.?a:
Se termina la prohibicién anterior de que negocien varias
empresas junias, 1o que permitird que grupos de _empres.as bj
de trabajadores de ellas puedan ncgociar en conjunto, si asf
lo estiman ambas partes. .

Especificamente, la ley establece tres formas posibles
de negociacién colectiva: o

a) La negociacién al interior de 1a empresa, reahza.da
por el (los) sindicato (s) de empresa o por un grupo negocia-
dor.

b) La negociacién de dos 0 m4s sindicatos de distin}as
empresas, de un sindicato interempresa, o de una fedéracién
o confederacién.

¢) La negociacién colectiva informal o no .relgu] a-
da, realizada por cualquier tipo de organizacién sindical o
grupo de trabajadores que se organicen para ello.

b.1. Respecto de la negociacion al interior
de la empresa

Negociaciones complementarias para los no inrflufdc?s: Los
trabajadores no incluidos en el contrato colectivo vigente,
podrin presentar un nuevo proyecto después de seis meses
de suingreso alaempresa. El acuerdo que se establezca para
ellos regird por el tiempo que reste al plazo de de dos afios,
contado desde la fecha de celebracién del wltimo contrato
colectivo.

b.2. Respecto a la negociacion interempresa ¢ supra-
empresa

Se establece con las siguientes caracteristicas:
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a) Debe incorporar a dos 0 mds empresas, no lmportan
do ¢l tamafio de las mismas.

b) La representacién de los trabajadores debe radicaren
un sindicato interempresas, en una federaci6n o una confe-
deracién; .

¢) Debe ser previamente acordada por un documento
escriio firmado por ambas partes involucradas, ante un
ministro de fe.

d) Debe ser acordada ante un ministro de. fe, en asam-
blea, por 1a mayorfa absoluta de los trabajadores afiliados
que tengan derecho a negociar colectivamente.

e} Cumplidos estos requisitos y presentado el proyecio
de contrato, la negociacion se sujeta a las normas generales
sobre fuero sindical, sobre derecho a huelga, mediacién,
arbitraje y efectos de los contratos, establecidas para la
negociacion colectiva en la empresa.

) Tramitacién. Aspectos generales.

La presentacion del proyecto debe hacerse ante una
comisidén negomadora dentro de 10s treinta dfas siguientes a
1a suscripeién del acuerdo con los empleadores.

La representacién de los trabajadores recae en sus
directivassindicales; salvo cuando se discutanestipulaciones
contractuales aplicables a una empresa en particular. En
dicho caso debe concurrir también 1a directiva del sindicato
base o el delegado sindical respectivo.

La respuesta empresarial debe darse dentro de los
quince dfas siguienies a la presentacién del proyecto, o0.de
los veinte si fuesen mds de diez empresas las involucra-
das. En caso contrario, se entiende que se aceptael proyec-
10. .

Al final, procede suscribir un contrato colectivo, con
estipulaciones generales o particulares segiin sea el ¢aso.
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Debe firmarse separadamente en cada una de las empresas
por el empleador y 1a comisién negociadora, y ademds por
la directiva del sindicato de base respectivo o del delegado
sindical, cuando corresponda.

También se establece la facultad de los trabajadores de
solicitar de la comisién negociadora, por la mayorfa abso-
luta de los involucrados, que se celebre un contrato colec-
tivo relativo a una empresa determinada, quedando ésta
excluida de la negociacion. (Tal figura se¢ conoce como
“descuelgue de empresas™).

Ladeclaratoria de huelga debe ser también acordada por
la asamblea de trabajadores de cada una de las empresas
involucradas.

b.3. La negociacion colectiva no reglada

Puede ser alternativa o paralela a 1a negociacién colectiva
reglada.

En otras palabras, es factible convenir colectlvamente
ain durante 1z vigencia de un contrato colectivo, Ambos
acuerdos son compatibles. o

La negociacién colectiva no reglada puede iniciarse y
lievarse a término por cualquier tipo de organizacién sin-
dical, o grupo de trabajadores, si bien est4 disefiada fun-
damentalmente para los trabajadores eventuales o transito-
rios. : :

Consistiria en que Ias partes (uno o més empleadores y
una o més organizaciones sindicales) podrfan, de conuin
acuerdo, iniciar negociaciones directas aplicables a una o
mds empresas, predios, obras o establecimientos por un
perfodo determinado de tiempo. -

- 5S¢ las excluye de las normas de pmcedlmlento yde los
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derechos, prerrogativas ¥y obligaciones de 1a negociacion
colectiva reglada.

Los convenios tendrfan en general los mismos efectog
de los contratos colectivos, salvo en o que se refiere a:

&) Laduracién del convenio, la que serfaen principio de
dos afios, salvo que se haya estipulado yn perlodo distinto o
que del convenio mismo se deduzca o quede de manifiesto
una duracién menor.

b) Una vez extinguido el convenio Se extinguen sus
Cléusulas, salvo en los convenios de empresas, en Cuyo caso

sus estipulaciones reemplazan a la de los contratos indivi-
duales.

¢.. Sobre la huelga

Algunos de los cambios m4s importantes de los propuestos
por ¢l nuevo gobiemo, se encuentran en el campo de 1a
regulacion de’la huelga,

No habrd limite méximo q lq duracién de la huelga: Las
huelgas durardn Io Que sea necesario, no estardn limitadas
por ley.

Cambian las normas sobre reemplazantes y vueltq indivi-
dual al trabajo: El regreso individual al trabajo y elderecho
a contratar reemplazantes durante la huelga estd ligado a 1a
ltima oferta empresarial. _

Se permite el reemplazo de trabajadores s6lo en ef €aso
de que la (iltima oferta empresarial sea, a 1o menos, 1a de
maniener enteramente el convenio anterior mis el reajuste
de las remuneraciones ¥ una reajustabilidad minima anual
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de 100% de 1a variacion de los precios al consumidor en el

perfodo pasado.

En ese caso, se acepta también la vuelta individual al
trabajo a partir del decimoquinto dfa de huelga.
En caso contrario, s6lo podrd proce@ers.e al reemplazo
a partir de decimoquinto dfa y la posﬂ).illdad de Yuelta
individual al trabajo sélo procederd a partir del dia mimero
inta de huelga.
mn:?t?lando lof trabajadores negocien por primera vez, el
empleador podrd contratar sustitutos o 10s trabajadqres
podrin retirarse individualmente de 1a huelga s_élo si l.a
oferta empresarial contiene al menos una reajustabﬂf-
dad anual en la variacién del Indice de Precios al Consumi-

dor.

3. Evolucion de las negociaciones colectivas
a) Resuliados econdmicos:

Probablemente ¢l sector mis pobre en datos estz?dfs.llcos
serios en Chile es ¢l de trabajo. El tema de las negociaciones
colectivas €s uno de los més olvidados: hay muy pocas
estadfsticas, y cuando informan sobre el resultaflo econér-m-
co de ellas, son confiables s6lo desde 1990. La 1qfomaczdn
que s¢ presenta aquf sobre resulta_do.s econdmicos de las
negociaciones colectivas de afios d1§tmtos al 90 ¢es nucst;a.
Corresponde a una muestra alez{tona,dt? 220 empresas ;
Santiago, connegociaciéncolectiva, equivalentes aun 10 %
rso.
“ Igz:;z :gvenir que la Direccién del Trabajo constru;,re
dos estadfsticas sobre el tema que difieren en metodologfa,
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porlo que sus resultados tamb;

éndifieren, en especial para
los primeros afios. Ademds,

hace unos afios se realizaba alif
una tercera estadfstica, con otra metodologia, En todo caso

las diferencias son de poca importancia. En este trabajo se
han usado las tres de manera consistente.

Estos problemas de informacicn impiden una riguro-
8a prueba empfrica de cualquier hip6tesis que se plantee
acerca deda evolucion de 1a negociacién colectiva durante
estos afios en Chile. No obstante, los datos permitirfan
descartar agiiellas hi pétesis gue resulten incongruentes con
ellos. '

Al esbozar nuestra interpretacion sobre Ia evolucién de
lanegociacién colectiva, usaremos los datos para demostrar
que —a 10 menos- 1o permiten rechazar estas hipétesis de
trabajo.

Enel CuadroN°1 se presentan los principales resultados
obtenidos porlas negociaciones colectivas entre el segundo
semesire de 1979 y el segundo semestre de 1986, ambos
inclusive. La primera columna muestra o] promedio de

Variacién Real Inicial acordado en las negociaciones del
semestre. Al respecto se debe destacar que se trata de 1a
tinica variacién real independiente de la inflacién que se
acuerda para un minimo de 24 meses de vigencia de cada
contrato. Su equivalente anual es algo menos que la mitad
del guarismo indicado.

Las columnas 3 4, 5, 6 y 7 muestran 1a combinacién de
tipos de reajustabilidad periédica que se acuerda en cada
semestre. Especialmente interesante esla categorfa “legal”;
en efecto, desde que se inicid [a negociacion colectivano ha
habido fey alguna que otorgue reajustes a los trabajadores
que negocian colectivamente. Sélo durante un corto perfo-

do, 1as Ieyes de reajuste del sector publico se extendieron a
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Total

)

“Lega l”

Reajus.
6

No hay

que IPC  Reajus.

6

Formas de reajustabilidad
Menor

durante la vigencia del contrato

j da
ntaje de trabajadores afectos a ca
(porce t?grma de reajustabilidad)

alPC
4)

Ignal

3

Mayor

que IPC

Acnmulada
Menar 2
(2)=(8)+
{6)+(T)y**

(1

== ToSoG P

real
Iniclal
Promedio 100% IPC

(%)

Varfacién Reajust,

Los prcrm;.dios son ponderados por el niimero de rabajadores involucrados.

Alioy
Semestre
197910
19801
1980 0
19811
198110
19821
1982 11
19831
1983 0
19841
19840
19851
198510
1986 1
1986 0
*

.. . 86
Cuadro 1 Principales resultados de las negociacionas colectivas* (1872 a 1986)

i i 1gnil justabilidad
la columna (2) incluye ls reajustabilidad “legal’ a pariirde 1982, debido a que anteriormente ella significaba reaj
EXY

igual a IPC. ]
Fuente: Elaboracién propia.

*%
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los trabajadores que no habian hecho negociacién coléctiva.
Por tanto, una clgusula de reajustabilidad no tiene efecto
alguno. Corresponde m4s bien a que los actores (o s6lo los
trabajadores) no creyeron que desaparecerfan los reajustes
g_enerales obligatorios después de varias décadas de aplica-
€i6n generalizada de éstos.

Enrelaci6n al porcentaje, hasta el segundo semestre de
1982 huba,reajustes de las remuneraciones publicas y del
Ingreso Minimo iguales a fa variacién del Ipc. Con poste-
nioridad, éstps fueron menores a dicha variacion, Hemos
Supuestoque las negociaciones que acordaban reajustabilidad
“legal” siguieron éstas normas aun cuando ellas no fueran
compulsivas para los que habfan negociado.

De esta manera se construye la columna 2 del Cuadro
.N‘—’l, que muestra el porcentaje de los trabajadores
involucradosenlas negociaciones colectivas que acordaron
reajustes de una u otra manera inferiores a la variacién de]
Irc. Se trata de los trabajadores con contrato no completa-
mente indexado.

En este Cuadro N°1 hay claramente un notable quiebre
a fines de 1981. Hasta este afio, las Variaciones Reales
Iniciales son mayores al 1%, aunque venian decayendo, Al
mismo tiempo son bajos los porcentajes de trabajadores con

reajustabilidad menor al Irc (Columna (2)). En cambio, a
partirdel primersemestre de 1982 comienzanlas Variaciones
Reales Imuy cercanas a cero y el porcentaje de trabajadores
con reajustabilidad menor que el Irc salta de 0% a 377%y
de allf en adelante se mantiene en tasas altas, aunque
variables, hastael segundo semestre de 1986, ltimo petfodo
€h que tenemos datos de la muestra alezioria.
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Evolucidn histdrica
a. Los primeros triunfos (1979-1981 )

La apertura de la posibilidad de negociar colectivamente,
abierta a mediados de 1979, hizo que muchos de los
trabajadores que podian hacerlo 1o intentaran ese afio y el
siguiente.

Aunque una parte importante de los lideres sindicales
histéricos rechazaran la nueva legislacion laboral y llama-
ranasuperarla, enlos hechoslostrabajadores y losdirigentes
de base que debfan conducir Ias negociaciones, se cifieron
estrictamente a las nuevas normas, probablemente por mie-
do alas consecuencias, pero también porque el resultado de
respetarlas no fue desastroso durante los dos primeros afios.

Como se ve en ¢l Cuadro N*°1, el porcentaje de aumento
real inicial de los sueldos base fue, en promedio, de 6,9 %,
1.9 % y 3,7 % en el segundo semestre de 1979 y enel primer
y segundo semestre de 1980, respectivamente, Y durante ¢l
primer semestre de 1981, lamedia fue de 1,9 % y 0,4 % de
aumento real inicial, respectivamente.

Cabe advertir que la economfa y especialmente el
consum¢ y las expectativas de 10§ empresarios, estaban
creciendo y que éstos estaban interesados en legitimar la
nuevainstitucionalidad y porlo tanto evitaban los conflictos
por causas subjetivas. Adem4s, habfan pasado seis afios sin
ninguna presién sindical en las empresas.

Con todo, un importante contingente de trabajadores
negocid en el primer afio (8,3 % de los ocupados), gene-
ralmente a través de dirigentes sin experiencia y con una.
legislacién muy regulada y llena de aspectos de procedi-
miento. A pesar de eso, 1o hicieron muy bien y lograron
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importantes resultados econdmicos, asf come fortaleci-
miento sindical.

La conflictividad, aunque mucho mds baja que la de los
afios 1960-1970, no fue despreciable (e111,2% de los que
negociaron hacian huel gaen 1979 y 1980).

b. El heroismo (1982-1983)

Sin en_lhl:;a;go, en 1982 la crisis en 12 economia del pais
cambi6 radicalmente los resultados econdmicog de las ne-
gociaciones: colectivas. Ya en €se afo, la variacidn regl

Durante una primera fage de la crisis, es decir, 1987 y
parte de 1983, todos los sindicatos se exigen al méxi-
mo durante la negociacién poni¢ndose comp objetivo ¢l
evitar las bajas de salario real. En defensa de elig se
desarrollaron importantes huelgas, algunas 3 sabiendas
que se iba a Ia derrota si no e alteraba 1a situacign poli-
tica. -

Efectivamente, 1a situacidn politica vari6. Las protestag
que se iniciaron en 1983, constituyeron un cambio impor-
lante, cuya convocaroria estuvo estrechamente ligada ala
derrotaecondmicadelos sindicatos. (Cuandolog trabajadores
del cobre convocaron a 1a primera protesta, en 15 principal
mina chilena, 1a empresa estaba obligando g los mineros,
uno a uno, a aceptar rebajas de salario).

Sin embargo, las protestas no lograren afectar
significativamente 1a orientacién de la autoridades econg-
micas ni la marcha de Iz economfa, En consecuencia, lag
huelgas de entonces fueron rotundas derrotas,
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¢. El realismo (1984-1985)

La repeticién de las derrotas, especialmente en un pueblo
comoel chileno, origina una revision de las interpretaciones
de cada conflicto y una readecuacién de las tacticas. Los
trabajadores comenzaron a pensar que ya no estaba en las
manos del empresarioel otorgarel reajusie y que era posible
que la propia empresa quebrara. Comenzs a admitirse que
la tdctica apropiada es aceptar bajas en los sueldos para
evitarlos despidos o 1a quiehra. La Opinién comun sobre las
presionesenlanegociacién cambis: el trabajadorempezaba
a desconfiar del poder de 1a huelga, Se inicia la etapa del
“realismo”, que a veces se parece al fatalismo,

d. El dificil camino del optimismo realista (1 987-1988)

Para 1987, 1988 y 1989 no hay, todavfa, estimaciones bien
construidas, pero los datos parciales que existen indican que
durante 1987 se estabilizaron los salarios y en 1988 co-
menzaron a predominar los acuerdos positivos en 1as ne-
gociaciones. '

Este perfodo es de recuperacion de confianza en las
propias fuerzas y en la eficacia de tcticas sindicales como
1a huelga,

e. La democracia también a lo econdmico (1989-1990)

En 1989 y aiin en 1990, las negociaciones estdn marcadas
porla fuerza de las expectativas politicas de las partes, Para
los trabajadores, la recuperacién de la democracia estaba (y
estd) asociadanotanto aun alzainmediatade salarios, como
al aumento de la dignidad del trabajador y a la mejora del
poder de negociacién de los sindicatos,
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Los propios empresarios tenfan conciencia que lalegis-
lacidn laboral era demasiado favorable para ellos como para
permanecer inalterada. La gran mayoria del pafs, después
del plebiscito de 1988, estaba consciente que el préximo
presidente no serfa de continuidad. Todos esperaban que las
relacionesentre empresarios y trabajadores se reequilibraran
rdpidamente.

Aunque o contamos con datos fidedignos para 1989,
durante 19901os resultados son sisteméticamente positivos.
En el curso del primer trimestre ef promedio llegaa 5.07%
de aumento real inicial sobre 1a inflacién pasada. En los
siguientes trimestres los resultados promedios, esta vez
oficiales, son de 3.71% y 4.07%. Se nota en el segundo de
ellos la presién hacia abajo que ejerce una politica econé-
mica de gjuste anti-inflacionario basada en un aumento de
la tasa de interés,

Laperiodicidad y el porcentaje de reajustabilidad futura
se han mantenido estables durante 1990, siendo 1a prictica
el reajuste semestral en 100% de la variacién del fndice de
precios al corisumidor durante ¢l perfodo anterior,

b. La evolucidén de las dimensiones
y la conflictividad de! proceso

Mis alld del desarrollo general de Ia negociacién, nos
interesa destacar 1a evolucién de dos variables: las dimen-
siones y la conflictividad del proceso. :

Las dimensiones delproceso: Enel cuadio N2 se presentan
algunos antecedentes sobre la cobertura de 1a negociacién
colectiva, Allf se puede observar que 1a tasa de cobertura
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nunca ha superado el 9,6% de los ocupados, Y esta tasabajé
en forma notable entre 1982 y 1984 cuando llegd a sélo
5,9% delos ocupados. Luego comienza unlento repunte gue
s6lo se acelera en 1989, probablemente por efecto del
cambio en la situacién polftica.

Cuadro 2 Datos bésicos de cobertura

Cobertura Sindicalizados

Alio cubiertos cuhbiertos sindicaliza- )
¥ afinesdel sobre dossobre ocupados sindicali-
semestre periodo ocupados ocupados  (miles) zados
19801 269882 83 32571 .
19811 7 ? 121 32109 395951

19821 281826 9.6 11.9 2043.1 347470
19831 252581 79 10.0 32157 320503
19841 198863 59 103 33493 343329
198511 259154 7.3 10.2 35374 360063

1986 I 256236 6.6 9.9 38957 386987
198711 286588 7.1 10.5 40103 422302
1988 11 307038 7.2 4265.2
198911 350152 1.9 4424.8

19501 4350.2

Fuente: Elaboracién propia a partir de informes de la Direccién del
Trabajo.

Que la cobertura sea baja no es sorprendente. Nadie
podria afirmar que durante el régimen militar hubo maés
facilidades para la negociacion colectiva que en democra-
cia.

Lo llamativo es que la cobertura haya variado tanto en
tan pocos afios. En efecto, desde 1982 a 1984 disminuyé en
un 38% (de 9,6% a 5,9%). Luego comenzd a aumentar
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nuevamente, acelerdndose hacia 1989 (cuando crece un
14% en un afio).

Siobservamoslaevoluciéndelatasade mndncahzamén,
ésta no sigue la misma tendencia, sino se modifica mas
lentamente, y s6lo comienza a aumentar nuevamente en
1587, dos afios después que la tasa de cobertura, aparente-
mente aoompaﬁando el cambio en la situacidn politica.

Lo anterior parece significar que la variacién en Ia tasa
de cobertura no se explica por la variacién de la
sindicalizacion, sino que existen otros factores que tienden
ainhibir 0 motivar la participacién en 1a negociacién colec-
tiva.

Hay una expl1cac16n obvia: aumentar4 a pamcnpamﬁn
en la negociacién si la situacién polftica se hace mis
favorable a ella. Esta es, claramente, 12 causa del répido
crecimiento de 1989.

Sinembargo, también puede afirmarse que elmimero de
trabajadores cubiertos es muy sensible no s610 a la situacidn
politica, sino también a las crisis econdémicas. Ental caso, la
crisis disminuitfa la cobertura.

La conflictividad: La conflictividad podemos observarla a
través de dosindicadores: €l primero ymésobvioesel delas
huelgas. Pero en el caso chileno existe otro indicador
interesante: la presencia de convenios colectivos.

Decfamos que la ley permite dos formas de negocia-
cién: una formal —que en el caso general, permite ejercerla
huelga legal-y otra no regulada, donde los trabajadores no
tienen la posibilidad de optar por 1a huelga. Esta segunda
forma —que legalmenie se expresa en 10s convenios colec-
tivos—es laque llamamos “negociaci6nsin presién”, porque
los trabajadores renuncian de antemano a ejercerla,
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Buena parte de estos convenios corresponden a nego-
ciaciones donde la empresa toma la iniciativa o donde los
trabajadores quieren dejar clara su actitud no conflictiva por
1a via de renunciar hasta a la posibilidad de huelga. Es claro
que no todos los convenios tienen ese cardcter, pero €sa es
la t6nica dominante.

Enel cuadroN?3 se presentalaevolucion delaincidencia
delos convenios sobre lasnegociaciones totales. Allf puede
verse que los convenios han ido aumentando
sistemdticamente su participacién desde 1982, cuando al-
canzaron la menor de ellas (10.5%). En los tltimos afios, su
importancia ha aumentado afio a afio hasta Hegar a una muy
alta (37,3%).

Cuadro 3 Incidencia de los convenios colectivos

Negoclaciones Trabajadores

Afio ConveniosTotal Inciden Enconve- Total Inciden.

(%) nios (%)
19801 713 2867 249 59413 269882 2290
19821 475 2758 172 29669 281826 10.5
19331 494 2363 209 44791 252581 177
19841 532 2062 258 48558 193863 244
19851 635 2479 256 66723 217898 306
198511 626 2578 243
1986 10 703 2813 250
198711 844 3092 2713
1988 I 1026 3363 305 _
198911 1327 3739 355 130707 350152 373

Fuente: Elaboracién propia a partir de informes de la Direccién del
Trabajo.

Observando Ia evolucion de los tamafios medios de Ias
negociaciones sin presion y la media general, aparece algo
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novedoso, al menos en la historia del pafs: inicialmente las
negociaciones sin presidn eran de tamafio medio MENOT que
el resto; a partir de 1985 &sta constante deja de ser la
constante y lo normal es 1o contrario.

Nuestra hip6tesis es que los sindicatos m4s grandes no
son necesariamente los mds “combativos” en Chile, en
especial enlos iltimos afios, Parece que la conflictividad es
mayor cuando el sindicato tiene algtin poder (por ejemplo,
si no es démasiado pequeiio) y las remuneraciones /o las
condiciones de trabajo son percibidas como matas en térmi-
nos relativos, Lo dltimo generalmente se da no en las
empresas mayores, sino en 1as menos modemas.

Al analizar los antecedentes sobre huelgas con que sg
cuenta, se confirma la misma hip6tesis: la conflictividad es
mds alta no en los sindicatos de mayor cantidad de socios (o
Que no significa que los mds conflictivos sean los mis
pequefios). En el cuadro N° 4 se presentan algunos antece-
,. dentes sobre 1a huelga, que apuntan en l1a misma direccidn.

En efecto, €1 tamafio medio de 1a huelga, inicialmente
erasuperioral delas demds negociaciones. A partir de 1982/
83 esta constante cambia y las huelgas se realizan en
sindicatos m4s pequefios que 1a media de los que negocian,

Es interesante observar que al desatarse la crisis eco-
némica (82/83) se produce el cambio en el tamafio medio de
la huelga, que ya no es de los sindicatos m4s grandes. Tres
afios después (1985) el tamafio medio de la negociacién por
COnVenios —sin presion- supera el tamafio medio general de
la negociacién.

Laevidencia apunta en el sentido de que en 1982-1983,
como producto de 1a crisis econémica en Chile, el sindica-
lismo sufrié grandes derrotas en negociaciones y huelgas
importantes, que afectaron la moral de los trabajadores, los
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que comenzaron a ceder terreno sinextremar los conflictos,
debido a que cundid el fatalismo (que en esas condiciones
también podia llamarse realismo). Como hemos dicho, la
conflictividad se trasladd al terreno socio-politico: en 1983
se inician las protestas cuya convocatoria nace muy ligada
ala derrota de las negociaciones de los m4s grandes sindi-
catos.

Siguiendo con las hipdtesis, en 1984-1985 muchos
sindicatos importantes que antes del perfodo de derrotas no
habrfan aceptado negociar sin derecho a huelga, se vieron
presionados a ello por el realismo/fatalismo que se habfa
extendido en sus socios. Por ¢lio es que ¢l tamafio de 1a
negociacién con convenio supera a la media a partir de esa
fecha.

El cuadro N® 4 también nos permite observar la
conflictividad, medida por las huelgas. La tasa de huelga,
siendo siempre muy baja en relacién a la histérica en Chile,
evoluciond de una manera compatible con las hipétesis que
hemos planteado.

En efecto, durante el primer perfodo hay pocas huelgas
pero de gran tamafio medio. La tasa de huelguistas es la m4s
alta en ese perfodo. Posteriormente, en la época de la crisis
econdmica, ambas tasas, la de huelgas y de huelguistas,
descienden a su nivel mds bajo, Especialmente fuerte es la
cafda de 1a tasa de huelguistas, 1o que es otro indicio que los
grandes sindicatos cedieron primero, probablemente por-
que los trabajadores de empresas grandes valoran més su
puesto de trabajo que los de pequefias o medianas empresas.

Maéstarde comicnzaun lento repunte delaconilictividad
que cn este caso €5 una medida de la recuperacion de
autoconfianza de los trabajadores. De todas maneras, llama
1a atencidn que en 1989, la conflictividad no haya explota-
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Cuadro 4 Huslgas

Tamano

Propore.

0

Tam

Tasa {%)
huelgnistas
{bienio meovil)

Neitrabajs)

-
en huelga

Tasa de

N* huelgas

realizadas

Periodo

medio tamarios

negociac,

medio

huelga

huelga

de 12 meses

medios

in

10 Moyl

{bien

288.9
125.4
107.5
177.0
163.9
120.6
1113
145.1

818 408.6
103.9 295.6

98.2

96.0

93.9

85.7

91.7

94.2

914

334.0
3072
120.4
1009
151.6
1503
113.5
101.7
1358

283.8

3.0
3.5
52

11.2
13.6
103
48
5.1
5.5

29730
24882
4373
3595
8532
3940
9913
5645
17857

2367

30
29

27
46
36
24
3.2
43
50

89
81
15
4]
38
42
41
81
P
i

1979 y 1980

1981
1982
1983
1984
1985
1986
1987
1988

93.6

6.7

4.6

1989

do, lo que puede interpretarse como concienciademocrilica
delos trabajadores o que entonces 1os empresarios cedieron
mas facilmente.

Nuestra hipdtesis es que Ia conflictividad relativa (es
decir, el hecho de que una negociacion sea mas 0 menos
conflictiva que el promedio) estd fuertemente relacionado
con los salarios de 10s trabajadores ¢on respecto a su grupo
de referencia. Sin embargo, esto no serfa verdadero para
sectores, empresas y sindicatos muy especiales, por gjem-
plo, 1a gran minerfa del cobre donde 1a conflictividad ticne
otras causales. De esta hip6tesis general se desprende la
conclusién que un empresario puede evitar casi totalmente
la conflictividad por la via de pagar salarios maés altos que
1a media en ese mercado del trabajo.

Hay que destacartambién un hecho que hemos observa-
do repetidamenie enlas negociaciones colectivas en el pais:
Jostrabajadores chilenos nopresentanlo quelos economistas
1laman la “ilusion monetaria”, es decir, el interés enel valor
nominal de sus salarios. '

Los trabajadores chilenos presentan un fenémeno dis-
tinto, muy ligado a la indexacidn generalizada de la econo-
mfa chilena. Se podrfallamarla*lailusion delaindexacidn™:
consiste en que lo crucial para 1a apreciacion de una oferta
empresarial 0 un resultado de la negociacion es si ¢l reajuste
alcanza, no alcanza o supera la inflacién acumulada en ¢l
periodo anterior. Pero no se trata de valorar divectamente ¢}
salario real, sino que interesan las cliusulas del contrato,
independientemente .de la inflacién esperada. Una
reajustabilidad de 100% del Irc cada 6 meses se valorard
igual, independientemente de un cambio en la inflacién
relevante. Ademds, en la evaluacién de los frabajadores, la
diferencia entre reajustes de un 101 y 99% de 1a variacién
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del Irc es mucho mayor que la diferencia entre 95 y90% de
la misma variacion. Lograr el 100% de la inflacién acumu-
ladaesuna cuestién de di gnidad, el resto esmas negociable.
El 100% del Iec es una barrera psicoldgica crucial tan fuerte
€omo lo es en pafses con baja inflacién el salario nominal,
Una oferta o un resultado menor constituye una importante

agresion al sindicato, m4s alld de la situacién de la empresa.

-
—

4. Los determinantes de los resultados de cada
hegociacién

Loscfectos de las negociaciones colectivas estdn claramen-
te ligados a Ia situacién macroeconémica general del pais.
Esta aparece como a variable m4s importante para explicar
elresultado. Es probable que el marco general delaeconomia
otorgue una referencia a los agentes participantes en la
negociacién. Eneste sentido, tasas sostenidas decrecimiento
econdémico podrian involucrar una tendencia a variaciones
iniciales positivas en las remuneraciones bases.

En este contexto se estiman como especialmente rele-

vantes las seffales vinculadas al mercado de trabajo y alas
remuneraciones a nivel nacional. Asi, el mejoramiento del
Ingreso Minimo legal en alrededor de un 45% real durante
los primeros meses del gobiemo democritico, podrfaincidir
sobre los contratos colectivos firmados en 1990,

En cambio, en diversos estudios no hemos encontrado
relacion significativa entre Ia expansién productiva de Ia
rama y los resultados de las negociaciones colectivas al
interior de ella,

Tampoco hemos encontrado relacién importante entre
los resultados operacionales o totales de la empresa y el
resultado de las negociaciones en su interior,
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Estos resultados parecen apuntar en favor de las tesis
institucionalistas de determinacién del salario,

Enefecto, el hechode que las diferencias de crecimiento
entre las ramas no sea un factor significativo de explicacién
de los resultados, ¥ en cambio, si lo sea la situacién

-macroecondmica general sugiere que tiene mucha impor-

tancia la mantencién del salario relativo de cada grupo en
relacion alos demds y que resulta diffcil romper las propor-
ciones entre distintos salarios. Encambio aparece como mds
facil que todos los salarics se muevan en ¢l mismo sentido.

Parece existir, aunque no lo hemos podido probar
estadfsticamente, el fendmeno del “spillover” en las nego-
ciaciones: donde hay una relacion estrecha entre los resul-
tadosdeunanegociacion ylosresultadosdelas negociaciones
de tamafio similar en el perfodo anterior.

En todo caso, dado que en cada periodo se observa una
dispersion no despreciable de resultados, cabe indagar
sobre los determinantes de estas diferencias, ya que no
parecen encontrarse en ias variables tradicionalmente usa-
das para medir la evolucién de 1a rama o de 12 empresa en
cuestion.

Especificamente, es crucial preguntarse porlaincidencia
de variables especificas de cada negociacién, como son el
costo potencial de 1a huelga para ambas partes y la disposi-
cién anfmica de los trabajadores.

5. Situacion actual y perspectivas
El gobiemo democritico, el sindicalismo, ¢l empresaria-

doy el Parlamento han centrado durante 1990 su atencién
¥y sus mutuas interacciones en los cambios a ia legislacién
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laboral, tema entorno al cual ya venfan interactuando desde
1589,

Como hemos sefialado en las secciones I y 11 de este
trabajo, los criterios y normas principales de la negociacién
colectiva bajo el régimen militar fueron severamente res-
trictivos, y frente a tal sitwacién el gobiemo democrdtico ha
levantado una propuesta-de concertacién social. En este
marco, s¢ impulsardn una serie de reformas legales cuya
aprobacion por el Parlamento darfa lugar a cambios que han
sido criticados como insuficientes por la Cur y como
atentatorios contra el crecimiento econémico por parte de la
derecha, pero que en todo caso generarén condiciones més
equitativas en las relaciones laborales.

Este proyecto incidird sobre las caracterfsticas obser-
vadas en lanegociacién colectiva durante el régimen militar
(enlaseccidn III) en términos de sus resultados econémicos,
de su coberiura y de los niveles de conflictividad. A estos y
otros aspectos que caracterizan a la negociacién colectiva
en la actualidad nos referiremos a continuacién.

a. Resultados econdmicos de la negociacion colectiva

Como hemos sefalado, las variaciones iniciales reales
acordadas en Ios contratos colectivos fueron positivas entre
los afios 1979 y 1981, pero marcadamente regresivas entre
1982 y 1986, a partir del comienzo de 1a crisis econémica.

De acuerdo a un estudio que efectuamos acerca de los
resultados de la negociacién colectiva en grandes empresas
en 1987-1988, la sinracién tendié a mejorar para 1os traba-
jadores hacia finales del régimen militar. En dichas empre-
5as, en €1 42% de los contratos los trabajadores obtuvieron
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una variacion real negativa o nulaenel salario base; un31%
presenid un reajusie inicial positivo menor o igual al 5%,
mientras que el 25% restante obtuvo reajustes mayores al
5% (Cuadro No.5). En promedio, el reajuste inicial del
sueldo base fue de un 2,89%, con una reajustabilidad
normalmente semestral por el 100% del Indice de Precios al
Consumidor. Estas estimaciones coinciden con las de
consultoras privadas.

Cuadro 5 Resultados negociaciones colectivas 87-88. Gran-
des emprasas

M 1: menor que 0% (8,5%)
2: igusl a 0% (34%)

B 3: entre 0 v 5% (31,9%)
4: mayor que 6% (25,5%)

Segun las estadfsticas de la Direccién de Trabajo, en
1990, el reajuste inicial promedio en las negociaciones
colectivas fue de de 4.1 %, también con predominio de la
reajustabilidad semestral. Dicho reajuste medio confirma-
riala tendencia a variaciones iniciales reales positivas, que
como hemos indicado, venfan presentdndose en los afios
anteriores,
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b. Aspectos complementarios a Ja remuneracion base

La mayor parte de los contratos colectivos establece un
Conjunto de beneficios complementarios a la remuneracion
b.ase. Entre los m4s habituales destacan los bonos por
Flcstas. Patrias y Navidad, asf como los vinculados a 1a
educz'icmn bisica, media y Superior de los hijos de Ios
trabaf]a.d(_)ms (Cuadro N° 6). Los tltimos parecen haber
a.dqunfc'l‘o una creciente importancia, como resultado de 13
liberalizacién del sistema educacional chileno y de 1os

<Ijnayonas COSIOS que acarrea para las familias de los trabaja-
ores,

Cuadre 6 Beneficios complementarios. Gr
- Grandes empre
1987-88 presas
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En términoes de montos, destacan porsu importancia los
beneficios de colacidn, movilizacién, vacaciones y educa-
cién superior de los hijos (Cuadro N° 7).

Cuadro 7 Beneficios complamentarios*
Monto promedio an pesos (de Marzo 1889)

Beneficios Promedio ($)
Colacidn 8.773
Antigiiedad 25.995
Movilizacién 2.920
E. Patria 13.471
Navidad 19.370
Vacaciones 24.144
Escolaridad {trab.) 13.455
Pérvulo 8.399
Bisica ' 8.562
Media . 11.731
Superior 20325
Bono Término 27.901
* Grandes empresas

Lasituacién de estos beneficios complementarios pare-
ce incierta, Enun estudio que hemos realizado, mostramos
que durante los afios de crisis mds aguda, 1982 y 1983,
aumeni$ su frecuencia y su valor monetario no se vio
significativamente alterado. Sélo en los afios posteriores se
notd una baja m4s seria en los beneficios complementarios.
El retardo en 1a manifestacién de la crisis econémica sobre
ellos podria indicar que se encontraban altamente legitima-
dos y relativamente institucionalizados, 1o cual haria dificil
su eliminacién inmediata por parte de Ias empresas. A esto
se podrfa afiadir que su efecto sobre el costo remuneracional
total para las empresas es menor que ¢l de los salarios bases,
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aspecto sobre el cual la parte patronal podfa actuar para
disminuir mds rdpidamente sus costos. Por otro lado, podria
explicarse como un intento de los empresarios por hacer
menos visible el descenso generalizado de las remuneracio-
nes en el primer momento de la crisis.

A la inversa, un periodo de crecimiento econémico
sostenido como ¢l que viene desarrolldndose podria dar
lugar auna®xpansion de estos beneficios complementarios.
Sinembargo, ganaterrenola tesis de que se estd enpresencia
de una tendencia larga pero de ritmos lentos hacia 1a
monetarizacién de las remuneraciones y la eliminacién de
los beneficios complementarios ya establecidos.

Entre tales beneficios, merece una menci6n especial la
Indemnizacién por Afios de Servicios, que se encuentra
contemplada bajo una u otra modalidad en m4s de la mitad
de los contratos colectivos. Normalmente, consiste en el
pago de un mes de remuneracién por cada afic de servicios
en la empresa, en caso de despido.

En ¢l caso de las grandes empresas, es posible observar
que en el 50% de los contratos se acuerda eliminar el tope
legat de cinco meses de remuneracién base para 1a indem-
nizacion de los trabajadores contratados a partir de la crisis
econdmica (Cuadro No.8). Este punto, altamente demanda-
do por los trabajadores, podria disminuir en importancia
ahora, después de la aprobacién de las reformas legales
propuestas por ¢l gobiemo democratico, que distancian el
tope para ¢l pago de indemnizaciones de cinco a diez meses
de indemnizacion. La presi6n sindical podrfa reorientarse
en las negociaciones colectivas con mayor intensidad hacia
la instauracién de indemnizaciones por retiro, que se en-
cuentran establecidas en el 63% de las grandes empresas,

Por otro lado, se advierten signos que indican Ia posibi-
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lidad de aparicidn de nuevos temas en la negociacién
colectiva, que vale 1a pena reseiiar. En algunos casos, se ha
buscado liegara acuerdos que permitan aumentarla produc-
tividad al mismo tiempo que mejorar las condicicnes de
trabajo. En negociaciones colectivas recientes, los empre-
sarios han aceptado 1a demanda de los sindicatos de dismi-
nuirlasagudas diferencias de sueldos que se hanestablecido
en las empresas durante los tltimos quince afios. Sin
embargo, resulta dificil asegurar si estos temas estdn ad-

quiriendounamayorcentralidad, o sisetratadelaadaptacién -

de empresas aisiadas al nuevo contexto politico, social ¢
institucional,

Cuadro 8 Indemnizacidn por afos de servicio*
Condiciones en que se encuentra establecida como porecen-
taje del total de contratos

Cond. de 1a indemniz. % en relacidn al total
por afios de servicios de contratos’

Base: Remuneracitn base

incluyendo 1 6 més bonos ' 182
Desahucio: Monto méximo
superior a 30 dias 5.5
Monio por retiro 63.6
Sin tope de 5 meses de rem.
base para contratos después
de agosto del 81 309

* Grandes empresas, 1987-88,

Del mismo modo, por ahora son todavfa sélo buenas
intenciones los planteamientos en favor de 1a no discrimina-
cién por sexo en 1a contratacién, en las remuneraciones, en
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las oportunidades de mejoramiento en el trabajo, y en el
reconocimiento de la responsabilidad comin de hombres y
mujeres en la educacién y desarrollo de los hijos. Los
problemas especificos de ciertas categorfas de trabajadores
al interior de las empresas, como los jévenes, y la apertura
de oportunidades para el desarrollo profesional, tampoco

gstdn por ahora claramente presentes en las negociaciones

colectivas, =

¢ Impacio de la negociacion colectiva sobre el
escenario econémico, politico y social

En relacion al posible impacto de Ia negociacion colectiva
sobre el nivel general de 1as remuneraciones, podifapensar-
se que los resultados establecidos en los contratos colecti-
V08, por situarse en un subconjunto de empresas formales y

- CON Una re]ativ_a} mejor posicidn econdmica, ejercerian un
cierto liderazgo sobre 1a evolucién del indice general de
remuneraciones. En todo caso, la comparacién de los resui-
tados iniciales de las negociaciones con la evolucién del
Indice de remuneraciones, debe hacerse con cuidado debido
aque el aumento inicial de cada negociacién corresponde a
un periodo mayor o igual a dos afios y para el resultado final
de los salarios reales es crucial la evolucién de la tasa de
inflacién,

La incidencia de los resultados de las negociaciones
colectivas sobre el fndice de general remuneraciones es
mayor que la cobertura de ésta debido a los siguientes
efectos combinados: a) Los asalariados son s61o un poicen-
taje de los ocupados; b) Los involucrados en las negociacio-
nes son alrededor del 45% de los trabajadores de las empre-
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8as en que se negocia y las empresas generalmente extien-
den ¢l contrato a los demés erabajadores para evitar incen-
tivos ala sindicalizacion; ¢) Las empresas que negocian son
lfderes también en el mercado del trabajo de su sector, por
lo que los efectos se extienden maés alld de 1a empresa.

Un mayor impacto social y politico, y un efecto sobre
ciertos sectores econémicos puede originarse enla probable
ampliacién de 1a cobertura de la negociacion colectiva. Las
reformas a la legislacién laboral, asf como el clima de
apertura politica, facilitardn la sindicalizacién y 1a negocia-
cién colectiva de amplios sectores de trabajadores.

El actual medio millén de sindicalizados podria elevar-
se auna cifra cercana al millén haciamediados de 1a década.

Cuadro 9 Trabajadores en negociacidny en huelga. 1532-1990
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Segin las circunstancias, la negociacién colectiva podria
llegar a cubrir a cerca de ochocientos mil trabajadores.
Como los contratos colectivos son bianuales, se duplicarian
los doscientos mil irabajadores que estdn negociando al affo.
Sin embargo, este incremento de 1a negociacion colectiva
estarialejos de alcanzar lamasividad de fines de los afips 60
(Cuadro N® 9). _ o

La expansion de Ia negociacién colectiva, apoyada en
las reformas legales, podrfa ser especialmente significativa
en las empresas medianas y pequefias; que representan una
proporcitn pequefia de los trabajadores que negocian (Cua-
dro N1Q), - -

Cuadro 10 Huelgas anuales y periil de cada una. Chils,
1932 2 1989

1939-1951

4236

104,6 irabajadores  265,6 huelgas
huelgas .

3,8 dias

2183

traba-

- . 1.68% huelgas . Jadores
1965-1973
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El efecto econémico de las reformas legales referidas a
la huelga podria tener mds que ver con la cantidad de
huelguistas que con ia duracion de las huelgas, siestaidltima
tiende a adecuarse a los patrones histdricos de conflictos
m4s bien “simb6licos”, y no alos de enfrentamiento “duro”
con el empresariado, que caracterizaron a los inicios de la
negociacidn colectiva en Chile (Cuadro N°11).

Cuadro 11 Trabz]adores segin tamafo de emprasa y rubro,
Gue negaciaron entre agosto 1880 y julio 1982. Porcentajes

Tamafio Industria  Otros  Total
Pequefia 5a24 52 1. 12
Mediana 25a49 88 .. 38 - b4
Grande 502149 203 13.8 17.2
Mayor 150 y mds ;657 793 721
Total Segtin tamafic 1000 100.0 100.0
Total Segiin rubro 529 471 1000

Si el nivel de conflictividad alcanza una intensidad
similar aladel perfode 1952-64, conuna frecuencia de unas
265 huelgas anuales —lo que implicaria més gue duplicar la
cantidad de huelgas de 1989, y con un tamafio similar al de
las huelgas de dicho afio—es decir unos 176 trabajadores en
cada huelga, en los préximos afios se tendrfa un promedio
anual de alrededor de 47 mil huelguistas, -

Finalmente, elefecto de estos cambios enlanegociacién
colectiva sobre el movimiento sindical parece ser
ambivalente. Por un lado, pareciera avanzarse hacia la
consolidacién de un cierto sindicalismo de mercado, que
privilegia las reivindicaciones econémicas al interior de 1a
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¢mpresa y se muestra menos revestido del discurso de un
movimiento clasista que en el perfodo pre-golpe. Por otro
lado, se consolidaun sindicalismo que por primeravezensu
historia logra sentarse en 1a misma mesa de negociaciones
con las agrupaciones empresariales nacionales, concertan-
do ¢l Acuerdo Marco de Mayo de 1990.

" Paralelamente, en las tliimas décadas ha aumentado la
legitimacigre de la empresa privada en comparacién al
perfodo transcurrido entre 1930 y principios de los afios 70.
De este modo, entre 1a negociacién colectiva a nivel de la
empresa y la accion del sindicalismo a escala nacional, ha
perdido intensidad un principio integrador de tipo ético que
caracterizé al pasado histéricodel sindicalismo. Ha adquirido
mayor relevancia un sentido de integracién entre Ia negocia-
Cién colectiva y la accién sindical, en el cual predominan
intereses corporativos considerados como legftimos, pero
que no implican necesariamente hablar en nombre de valo-
- T8 societales. Como dirfa Weber, una accién orientada a
valores ha dado paso 4 una accién orientada a fines.

Todo esto se hace manifiesto al inicio del gobiemo
democrdtico. Durante el régimen militar, 1a Curdesempeti6
un rol preponderante en la oposicidn a la dictadura (en
especial en la convocatoria a 1as “protestas nacionales™), en
nombre del restablecimiento de 1a democracia, En el con-
texto democrético, la Cur establece relaciones plurales con
diversos sectores sociales y polfticos del pafs, incluyendo
las agrupaciones empresariales, en un proceso en el cual se
contraponen miiltiples intereses, entre Ios cuales se inclu-
yen, pero node modo predominante, los de los trabajadores.

184

El contrato colectivo en el Paraguay de la translcién

RorerTO Lns CESPEDES*

El cambio de régimen polftico en Paraguay ha sido funda-
mental enlareorganizacion del sindicalismo y delaevolucién
de sus reivindicaciones. Por eso, este estudio de la nego-
ciacion y el contrato colectivo parte de 1a evolucion reciente
del proceso de transicién que se inicig el 2 y 3 de Febrero de
1989.

A dos affos del golpe, los sindicatos urbanos que han
obtenido los contratos colectivos tienen sus bases en las
organizaciones de empresa; comprenden un tercio de la
poblacién sindicalizada, que representa aproximadamente
un octavo de los asalariados urbanos. Han avanzado en
cuanto ala extensién de los contratos y al valor movilizador
y de identificacidn de los trabajadores con el sindicato. Sin
embargo, los beneficios socio-econémicos apenas sobrepa-

* Investigador del Centro” Paraguayo de Estdics Seciolégicos
(Cres)
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san la legislacion laboral tedricamente vigente, que en el
hecho no se cumpifa en el pasado. Los esfuerzos sindicales
han apuntade a las necesidades inmediatas, dentro del
esquema actual, faltando una visidn m4s global y propositiva
ante los cambios que en el mediano plazo se dardn con
respecto a lalegislacién laboral y alas huevas orientaciones
de la poiftica econdmica, nacional y regional internacional.

=
-y

1. Introduccld‘n histérica y socio-econdmica

L.a sociedad paraguaya se caracteriza por una moderniza-
¢idn fardia, acelerada en la década de 1970 y carente del
perfodo de industrializacion por sustitucion de importacio-
nes. Elmodelo de “crecimiento hacia afuera”, implementado
desde la década de 1960, se tradujo en una estructura de
exportaciones basada en el algodén y la soja que hoy
comprenden el. 75 % de las mismas. Con motivo de las
inversiones originadas por 1a construccion de 1a represa de
Itaipd, crecenlas relaciones capitalistas especialmente en el
campo, aunique sin producir cambios substantivos en la
Poblacion Econémicamente Activa (PEA). Al iniciarse esta
década, el 46 % de 1a Pea se dedica ala agricultura, el 14 %
alaindustria, el 7 % ala construccién, el 3 % a los servicios
basicos y el 30 % a otros servicios.

La poblacion total estimada, en 1990, era de 4.276.649
habitantes, 48 % urbana, y con una Pea de 1.475.445 per-
sonas. La limitada industrializacion nacional, en 1988, se
evidencia en estas cifras: un 90 % de unidades productivas
con menos de 20 trabajadores, ocupando a més de 140.000
personas. En 1990, el Area Metropolitana de Asuncidn
(AMa) contaba con 1.156.806 habitanies, 27 % de 1a pobla-
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cién nacional y 56.4 % de la urbana, con una Pga ocupada
{(PBA0) de 486,108 personas y undesempleo abierto del 7 %.
Los empleados, domésticas y cuentapropistas han crecido
més dindmicamente; 1a Peac se compone de 24.9 % de
obreros/jornaleros (120.897), 21.1 % de empleados priva-
dos (102.501), 11.9 % de empleados pablicos (57.939), v
10.5 % de domésticas (50.946) mientras que los
cuentapropistasllegan al 22.3 % (108.465),los empleadores
al 8.9 % (43.386) y los familiares no remunerados al 0.4 %
(1.974), sumando un 31.6 % de no asalariados.

2. Régimen politico y legislacién laboral

El régimen autoritario de Alfredo Stroessner, General de
Ejército, Presidente de la Repiiblica y del Partido Colorado,
se puede definir como dictadura militar personalista con
apoyo de partido y sistema de prebendas y privilegios
(Caballero, 1988). Las divisiones dentro del partido del
gobiemo y dentro del Ejército, ¢l distanciamiento con la
burguesia, la crisis econdmica y de sucesion acumularon
tensiones no resueltas que explotaron con el golpe de
Estado, liderado por el segundo hombre en rigueza y en la
jerarqufa del ejército —el cuflado del anciano dictador—, con
el apoyo de una faccion del Partddo Colorado. Se inicia,
“desde adentro” del blogue de poder, una transicién conser-
vadora en #rminos socio-econdmicos, con una apertura
politica sostenida y acuerdos implicitos con Otros sectores
politicos y econdmicos de significacién. o

De hecho, el antiguo régimen controlaba corpora-
tivamente las relaciones laborales, mediante los sindicatos,
federaciones y confederaciones o centrales inicas, adem4s
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de la represién patronal por el despido y/o la represi6n
policial aquienesdesafiaban el ordenestablecido. El gobiemo
debfa “reconocer” o registrar en sus archivos, o incorporar
alalegalidad como mecanismo de proteccidn contradistintos
tipos de arbitrariedad, a los sindicatos que disponfan de
fuerza propia, como los bancarios privados, o alos que eran
recomendados por 1a central oficialista para-estatal,

Hoy, la-r®presion es implementada fundamentalmente
por los empleadores a través de los despidos y, en menor
medida, por las fuerzas policiales, o como medida preven-
tiva y disuasiva cuando los conflictos son prolongados. El
Estado s6lo interviene exigiendo el cumplimiento de la ley,
y dejando que las partes negocien sus acuerdos segiin sus
fuerzas o segin el mercado.

Como el “stronismo” reprimia al sindicalismo, los
sindicatos libres y fuertes eran muy escasos y
consiguientemente, con algunas excepciones, no podian

~demandar la negociacion o el contrato colectivo. Con el
cambio de régimen, el gobiemo ha reconocido el hecho
sindical aunque no lo ha promocionado. En contrapartida,
técitamente, ha promovido el pluralismo sindical,

Otro cambio de significacién ha sido la exigencia del
cumplimiento de lasnomaslaborales, més enlo organizativo
que en 1o socio-econdmico, pero sin cambios en lalegisla-
cién vigente.! Esta se caracteriza por una aguda interven-
cion estatal sobre los actores y el conflicto, reduciendo
substantivamente la libertad de accién de los mismos,
especialmente de los trabajadores, y con medidas punitivas
muy leves alos empleadores. La negociacién y la contrata-

1. Sobre las restricciones legales, vea Céspedes (1980b).
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cién colectivas se encuentran restringidas en cuanto a los
sujetos y a la homologacion del convenio por parte dei
Estado. Asimismo, €] conflicto se remite al arbitraje estatat
obligatorio donde se lo “‘congela” hasta volverlo obso-
leto, en la mayoria de 1os casos, por 1o menos en cuanto a
salarios. La legislacién también impide 1a huelga legal,
restringiendo sujetos, causales, requisitos y procedimientos.
De esta forma se priva a los trabajadores de su mayor
instrumento de presion, resultado de una legislacién que
controla el conflicto e impide la defensa de intereses del
sector mds débil.

3. La evolucioén reciente de la sindicacién y ef
contrato colectivo

a. 1.a evolucion de la sindicacion

La sindicacién en Paraguay ha sido hist6ricamente muy
baja.? Antes del golpe, en 1987, alcanzaba aproximadamen-
te al 3.2 % delaPea urbana (PEAU), con 215 organizaciones
sindicales activas y 20.838 afiliados? reconocidos por el
gobiemo se encontraban 202 organizaciones con 19.333
miembros. Esta cantidad se desagregaba en 40 sindicatos
gremiales y 74 de empresas, 81 de trabajadores indepen-

2. Cabe sefialar 1a ausencia de estudios previos scbre sindicacién y/
© contratacién colective; la excepcién constituye el libro de Barboza
(1987) sobre el cual se basa ] anslisis previo al golpe.

3. Los sindicatos que no renovaron autoridades y/o dejaron de dar
sefiales de vida y/o desaparecieron fueron considerados inactivos.
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dientes* y 7 asociacionesde ayudamutua®, con4.846, 8.020,
5.980 y 487 afiliados, €l 25 %, 41 %, 31 % y 3 % respecti-
vamente de 1a mano de obra. La sindicacién de los asalaria-
dos era de aproximadamente el 2 % de la Psau, con 114
organizaciones y 12.886 miembros; los sindicatosdeempresa
representaban el 64.9 % de las unidades y el 62.2 % de la
fuerza de trabajo organizada.

A inieio§ de 1990, el sindicalismo cuenta con 402
organizaciones y 75.136 afiliados que se desagregaban en
97 gremiales (24 %), 217 deempresa (54 %) y 88 aut6nomos
{22 %) con 37.170 (50 %), 26.788 (36 %) y 11.178 (14 %)
afiliados respectivamenteS. Lo cual significa un salto gi-
gantesco entérminos organizativos: crecimientos del 187 %
en el nimere de organizaciones y del 360.6 % en el nimero
de afiliados. Los asalariados contaban con 314 organiza-
ciones y 63.958 miembros; los sindicaios de empresa
constitufan el 69.1 % del mimero de organizaciones exis-

> tentes, con 41.9.% de la fuerza de trabajo, mientras que los
gremiales conforman el 30.9 % correspondiente al 63.4 %
de la fuerza de trabajo. Se ha fortalecido el sindicalis-
mo gremial en la cobertura de la mano de obra, pasando del
38 % al 58 %.
Antes y ahora el sector industrial contaba con Iz mayor

4. Los cuentapropistas por ley no pueden sindicalizarse pero el
gobierno mediante la Cprles otorgaba reconocimiento como parte de su
esirategia de crecimiento clientelista en 4reas no estratégicas.

) 5. Asociaciones de ayuda mutua, herencia hist6rica del mutualismo,
$in peso cuantitativo ni cualitativo.

6. Los datos 1989-1990 se obtuvieron de la Gula sindical (Gonzdlez,
Rodrignez, 1991), quesibienconticne inconsistencias y presumiblemente
sobreestimaciones, es la tinica disponible y complata por su cobertura e
indicadores. Por otra parte, ¢l aparato de Estado continiia cerrado al
suministro de datos de este tipo,
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cantidad de sindicatos: 69 y 140, correspondientes respec-
tivamente al 60.5 % y 42.7 % de la fuerza de trabajo. En
ambos casos, con menor representatividad en cuanto a la
fuerza de trabajo cubierta, e146.7 % en 1987 yel 27.5 % en
1990 —con 9.016 y 16.948 trabajadores. La reduccién pro-
porcional se explica por: a)el crecimiento de otros sectores,
como el de la construccion, que paso de 200 afiliados a
16.948 (1.6 % a 27.1 %) mediante la incorporacion de Ios
obreros de las hidroeléctricas; b) el estancamiento propor-
cional de los servicios, que de 2.210 llegd a 16.331 miem-
bros (17.2 % a 26.5 %). Estos tres sectores comprenden a
ocho de cada diez asalariados organizados. Por otra parte, s¢
estancarcn 1os gremios del transporte, terrestre y maritimo,
vinculados fundamentalmente a la central para-estatal, y,
los bancarics, ¢on capacidad organizativa ¥ de presion
relativamente autdnomas a pesar del entorno restrictivo del
anterior régimen,

Eil escasonivel de desarrollo pre-golpe estaba dado por
1a legistacién y fundamentalmente determinado por ¢l ré-
gimen politico, Este “reconocfa” ¢ incorporaba a su legali-
dad, ofreciendo una relativa proteccidn, a los sindicatos
auspiciados por 1a ceniral para-estatal. Para los otros estaba
larepresién directa o indirecia con el el fin de eliminarlos y/
o desarticularlos. Ante los sindicatos estratégicos y con
autonomfa, no cabia sino tolerarlos, porque no los podfa
controlar.” El reconocimiento estatal no era s6lo cobertura

7. Contespecto a la estrategia gubemista de represidn, clientelismo
o sceptaciénftolerancia impuesta por la fortaleza sindical dirigida 2
diferentes sectores sindicales, véase nuestro articulo: 198%a. “Las
relaciones enire gobierno y sindicalismo en el Paragnay contempordneo”,
en: Estudios Sociologicos, N° 20. Méxice: El Colegio de México, Mayo-
agosio, p. 281-319,
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contra la represién, sino también espacio parallevar a cabo
cualquier reivindicacién que debia institucionalizarse den-
trode unmarcolegal; estalegitimidad oficial era fundamental
para los sindicatos nuevos yfo débiles. Sin embargo, el
reconocimiento de nuevas organizaciones o de renovacion
de directivas variabaseginla coyuntura politica, pariicular-
mente duranie los quinguenios presidenciales, y, a finales
del pasade fégimen se redujo sensiblemente. En 1979, ¢l
gobiemo reconocid a 39 sindicatos; la cantidad fue disminu-
yendo desde 1980 hastallegarasélo S en 1988, mientras que
en 1989 fueron reconocidas 199 organizaciones.

b. Los diterentes niveles organizativos

El andlisis de la sindicacién resulta muy dificil por varias
razones: imposibilidad de acceso a fuentes oficiales, ten-
dencias a la sobreestimacion de las centrales, carencia de
gstimaciones: sobre la poblacién ocupada y oiras. Una
aproximacidn mas exacta se encuentra en el Area Metropo-
litana de Asuncion (AMa). En 1990, las cifras de organiza-
cién son muy dispares sobre ¢l total de 37.285 asalariados
en relacion a la Peac. Las empleadas domésticas son jas
menos organizadas, sélo liegan al 0.06 % de sindicacién
{33/50.946). Los empleados estatales que porley no pueden
organizarse en sindicatos —restriccion que se cumple 2
medias dltimamente- también detentan un bajo nivel
organizativo: 5.7 % (3.278/57.939), loque significaun salto
en relacién al vacio precedente. El nivel organizativo se
duplica (11.2 %) si se considera el total de domésticas,
empleados —piiblicos y privados— y obreros/fjomaleros
(37.285/332.283). Al excluir alas primeras, y considerando
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solamente los asalariados, 1a tasa llega hasta el 13.2 %
(37.252/281.337). Latasa mdximade sindicacién estd dada
per el conjunto de empleados privados y obreros/jormaleros
quellegaal 15.2 % (33.974/223.398). Enresumen, latasade
sindicacidn de mayor peso esla del conjunto de asalariados
—excluyendo alas domésticas— que llega al 13.2 %,

Las estimaciones sobre la sindicacién urbana nacional
son atin m4s dificiles porque, ademds de las dificultades
respecto de los trabajadores organizados, y la probable
sobreestimacion de las fuentes, se carece de datos ciertos
sobre 1a poblacién nacional, la urbana, 1a PEA ¥ su distri-
bucidn por categoria ocupacional. Entonces, utilizando las
estimaciones basadas en el dltimo Censo Nacional de Po-
blaciény Viviendas de 1982, en 1990, 1a poblacién nacional
urbanacorrespondfaal48 % del total equivalente 22,052,791,
personas, siendo la Peau de 774,974 personas—€152.8 % de
1a Pea nacional. Asalariados y cuentapropistas organizados
representaban el 9.7 % de 1a PEAU 1otal (75.136/774.974) 2
lo cual indica una triplicacion de las cifras de 1987, Este
nivel organizativo aumenta al 11.9 % al ajustar la cantidad
de agremiados en relacidon a sus pares, asalariados y
cuentapropistas (75.136/631.602). Como puede esperarse,
las tasas de sindicacion varian segiin la inclusién o exclu-
si6n de categorias socio-ocupacionales. La organizacitén
del sector piiblico por 1as limitaciones legales anotadas s6lo
llegaal 3 % (3.278/108.496). Esta proporcion se quintuplica

8. Se excluye a quicnes buscan empleo por primera vez y a
ocupaciones no especificadas (6.200 y 115.471) querepresentanel 0.8 %
y €l 14.9 % respeclivamenie; cuyz mayor cantidad de personas se
encuentran en servicios y no especificadas, el 49.7 % y 35.7 %.

193




al considerar solamente alos asalariados-—empleados publi-
¢os y privados, y obreros/jomaleros— esto s, 63.958 en
relacién a 206.918 y 216.992 personas, respectivamen-
te. Finalmente, el nivel organizativo llega al méximo, el
19.2%, al considerar exclusivamente a los empleados pri-
vados y los obrerosfjornaleros (60.680/315.413). Sin em-
bargo, la cifra parece exagerada en relacién a las estimacio-
ncs del AMA ¥y a probables desajustes censales. Dentro de
este margen de suposiciones, la organizacién de obreros
llegaria al 12.7 % en el sector industrial (8.816/69.201) y al
18.8 % en el de la construccién (11.237/59.809), tasas muy
elevadas que reforzarian tendencias cldsicas de sindicacién
en cierios sectores productivos.

¢. Organizaciones sindicales

Antes del golpe de 1989 existfan tres centrales. La Confede-
racion Paraguaya de Trabajadores (Cpr), para-estatal,
agente del gobiermno mds que del Partido Colorado. Se
orientaba al control cuasi-policial de os trabajadores orga-
nizados y de quienes pretendian organizarse; los incorpora-
ba clieniclfsticamente a la estrategia gobiernista para asf

obtener apoyodel Estadoen relacién a algunos empleadores |

¥, sobre todo, para obtener puestos en la burocracia estatal
para su dirigencia. Contaba con casi todo el sindicalismo
existente, dentro del cual habfa gran cantidad de organiza-
ciones de membrete y sin localizacién estratégica.
Enoposicion al sindicalismo para-estatal y partidario, el
1¢ de mayo de 1985, se fundé el Movimiento Intersindical
de Trabajadores (MiT), constituido por empleados y obre-
108, sindicatos de empresa y gremiales. E1 Mrr reivindicaba
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la autonomfa sindical del gobiemo, los partidos y la iglesia
{catdlica), con demandas clasistas-corporativas. Inicial-
mente contaba con nueve organizaciones, siendo su colum-
na vertebral los sindicatos bancarios. Con el tiempo se
amplié para 13 gremios disidentes y otros m4s ubicados en
ia Crr con aproximadamente 2,000 afiliados. Este sindi-
calismo de resistencia pasé a cumplir una importante labor
en cuanto referente organizativo auténomeo y reivindicativo
para los trabajadores; por esta razon, con ia apertura, los
nuevos sindicatos, e incluso antiguos, se acercaron y afilia-
ron al Mrt. El sindicalismo auténomo también estaba repre-
sentado, aunque en mucho menor medida, por la Coordina-
¢ién Nacional de Trabajadores (CnT), de orientacién social-
cristiana, de composicién setnejante.

Con las libertades politicas y organizativas posteriores
a 1989, y como parte del reconocimiento del hecho sindical,
el gobiemo registnd a 169 organizaciones enel afio del golpe
(1989). Las centrales sindicales viven intensamente el cam-
bio polftico. En agosto del mismo afio, el MiT se transformé
en Central Unitaria de Trabgjadores (Cur); enmayo, la Cnt
se convierte enla Central Nacional de Trabajadores, conser-
vando la sigla original. La identidad gremial se expande
debido a que las nuevas centrales comprenden, ademds de
obreros y empleados, a cuentapropistas urbanos y rurales
(campesinos), jubilados y organizaciones populares como
cooperativas en €l caso de la Cwr, conformando 10 que
podrfa denominarse como “blogue popular”,

El crecimiento diferenciado de las cenirales es subs-
tantivo. La Cur detenta 112 organizaciones y 23.765
afiliados. Es 1& primera en tanto proporcion de sindica-
tos (34.1 % del total) ¥ de la fuerza de trabajo organizada
(38.1 % del total), Io que indica su centralidad, que puede
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explicarse por su dinamismo y capacidad de confrontacién.
Su mayor base se encuentra en el sector industrial con el
27.0 % delamano de obra y el 50.0 % de las organizaciones.
En cuanto al nimero de afiliados, se encuentran posterior-
mente los obreros de 1a construccién con €l 21.6 % y el 4.5
% de los sindicatos. Les siguen los trabajadores de los
servicios conun 17.5 % de 1a mano de obra y el 12.5 % de
los gremiosEstos tres sectores comprenden a tres de cada
cuatro organizaciones y a dos de cada tres trabajadores. El
pesodelosdel sector financiero se ha reducido sensiblemente:;
hoy abarca al 13.4 % de los gremios y s6lo al 3.3 % de los
asalariados.

Losindependientes yla para-estatal Crrtienencasiigual
nimerodetrabajadoresorganizados: respectivamente 15.326
. ¥ 14.646 personas, 10 que corresponde al 24.5 % y 23.5 %
del total, En cuanto a ntimero de gremios, 1a diferencia se
invierte sin mayor significacién, la Cpr tiene 95 y los in-
dependientes 82 organizaciones, La composicién sectorial
difiere; losindependientes se basan en los trabajadores de la
construccion (44.9 % y 6.888) y, en segundo término y
menor medida, del sector industrial (20.9 % y 3.208) y del
transporte (15.0 % y 2.295); esto es, ocho de cada diez
trabajadores. Por otra parte, 1a Cer cuenta, en primer lugar,
con los trabajadores industriales (37.8 % y 5.543), luego los
del transporte (29.4 % y 4.306) y de 1a construccién (24.9 %
y 3.650); esto es, nueve de cada diez trabajadores. Debe
sefialarse que parte de los independientes pertenecerfan ala
Crr, especialmente en el sector transporte y construccion,

Finalmente, 1a CNT cuenta con 8.715 afiliados, el 14 %
de los asalariados y 31 gremios, el 12 % de las organizacio-
nes. Su influencia sectorial, en cuanto a nimero de trabaja-
dores, es diferente a las otras centrales. En primer lugar, se
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encuentran 10s asalariados de 1os servicios (51.4 % y 4.481)
y luego los de la industria (23.1 % y 2.014) y de la
construccion (14.7 % y 1.278) —en estos tres grupos se
concentran nueve de cada diez trabajadores. Por otra parte,
del fotal de organizaciones, el sectorindustrial contiene a2 1
y la construccion y servicios conjuntamente y en partes
iguales a 5 cada una. Estamos ante ¢l caso atfpico de
sindicatos de servicios —en el sector privado—con pesoenla
totalidad y conun elevado niimerode afiliados porsindicato.

4. La negoclacion y el contrato colectivo antes del
golpe

Hasta 1989 en Paraguay, el desarrollo del sindicalismo, en
general, y del auténomo, en particular, asf como la nego-
ciacién y el contrato colectivo se encontraban muy limita-
dos, tanto en su extensién como en sus reivindicaciones y,
sobre todo, en su vigencia, La negociacidn eramfnima y se
propofa, al igual que ahora, elcumplimiento dela fegislacion
laboral que a pesar de existente en t€rminos formales, no era
aplicada en la realidad. Histéricamente, a medida que se
consolidaba el régimen autoritario y ¢l sindicalismo perdfa
fuerza, el peso de los contratos colectivos fue disminuyendo.
Asimismo, ante 1a creciente reduccion proporcional de los
sindicatos gremiales también se redujo el peso de sus
contratos. Segin estadisticas gubernamentales (MiT, 1990:
18), enlas décadas de 1950 a 1980 y el primer trimestre de
1990, el gobierno homologé 201, 168, 151, 174° y 12 con-

9. Lacantidad de conv enios homologados sube substaﬁc_ialmente en
1989, caso contrario (1980-88) el promedio seria mucho inenor.
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venios y acuerdos con sus modificaciones y prorrogas
respectivas. En otras palabras, a finales de 1980, el sindi-
calismo disponfa de menos contratos colectivos que en
1950, independientemente del nimero de organizaciones
registradas y del crecimiento de la fuerza de trabajo. En el
mismo perfodo histérico, los convenios de sindicatos de
empresa son 88, 111, 112 y 12, respectivamente. Resulta
entonces gvigente, ahora y en el futuro cercano, la preemi-
nencia de este tipo de contratacién colectiva amenos que se
den substantivbs cambios enlasindicacién y enla estructura
organizativa.

A finales del “stronismo™, de un total de 126 organiza-
ciones activas de asalariados, 50 disponfan de contra-
tos colectivos (39.7 %) con 7.602 trabajadores amparados
(52.9 %) (Barboza, 1987). Los convenios eran fundamen-
talmente de empresa (84 %), a saber, disponiendo de un
tercio los perienecientes asectores industriales, transportistas
y bancarios cubriendo al 50 %, al 18 % y 17 %, respecti-
vamente dela fuerza detrabajo. De este total se encontraban
plenamente vigentes s6lo 23 y de éstos €1 0 % pertenecfa a
Ios bancarios. A excepcién de estos dltimos se trataba de

organizaciones controladas por la para-estatal CpT en sec-

tores no estratégicos, si se excluye a los del transporte
publico terrestre.

Los seis contratos gremiales (graficos, locutores de .

radio, operadores del aeropuerto, gastronémicos, carpinte-
T0s y panaderos) eran acuerdos que establecfan su renova-
cién automdtica si es que no se innovaban, y los sindicatos
carecfan de fuerza no sélo de innovarlos, sino incluso de
exigir su cumplimiento. Tomando como estudio de caso al
Sindicato de Obreros Graficos (Soc) debe sefialarse que sy
ex Secretario General fue miembro de Ia directiva de 1a
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central para-estatal (Crr), del Grupo de Accién Anticomu-
nista (GAa) y representante de 1a secta Moon en el pafs. El
contrato del Sog, renovador en sus inicios (1974), con el
tiempo se volvié obsoleto; por ejemplo: el escalafén re-
gistrado no comprende los cambios tecnolégicos que se
dieron en la industria. También se volvieron caducas las
reivindicaciones sobre higiene y seguridad industrial y otras
cldusulas sobre condiciones y medio ambiente de trabajo.
Asimismo, las ventajas que disponfa con respecto al fuero
sindical dejaron de ser exclusivas cuando se promuigé la
Ley de 1a Estabilidad Sindical, N® 1172 en 1985.

Desde una perspectiva de conjunto, 1as reivindicaciones
de los contratos colectivos eran simplemente —0 apenas—1a
extension del Reglamento Interno de Trabajo, como en el
¢aso de algunos transportistas, y/o planteaban el cumpli-
miento de 1a legislacién laboral en cuanto a salarios, segu-
ridad social, comedores y otros derechos. Los reclamos
sobrepasaban ligeramente la legislacion en aspectos pun-
tuales, como extension de los dias de vacaciones y permisos
especiales. Pero la clave estaba en que, dada la debilidad
sindical existente, no se podfa innovar positivamente, ni
siquiera exigir ¢l cumplimiento de los contratos vigentes.
En otros casos, los empleadores podfan dejar de renovarlo,
como lo hacfan; cuando se renovaban automdticamente, los

_ contratos se volvian obsoletos, en la medida que no se

adecuaban alos procesos socio-econdémicos y/o tecnol6gicos.

§. La negociacion y el contrato colectivo hoy

Actualmente, el proceso de negociacién y de contratacion
colectiva sigue 1os lineamientos del proceso de crecimiento
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de la organizacidn sindical, det fortalecimiento de su capa-
cidad de presion y de 1a legislacion laboral existente. Los
mecanismos y el instrumento colectivo se ubicanen funcién
del sindicalismo en general y del auténomo en particular, a
su vez enmarcados en ia insticionalidad jurfdica y de-
pendientes de la estructura socio-econémica. Este proceso
global se analiza a través de una docena de caracteristicas
claves. .. 2

- Como punto de partida cabe sefialar que, ¥nicamente los
trabajadores sindicalizados han obtenido contratos colec-
tivos debido a la imposibilidad de negociarlos sin un ins-
trumento representativo y de fuerza frente a empleadores
acostumbrados a un control rigido y absoluto de lamano de
obra. Es impensable que, dado el atraso en las relaciones
laborales, los empleadores negocien contratos coleclivos
con trabajadores organizados temporalmenie en vistas a
frenar preventivamente la difusion del sindicalismo,

Acompafiando a la “explosién demogrifica” de la

sindicacién, emsegundo término, las organizacionesy mano
de obra cubiertas por Ips contratos colectivos han aumen-
tado en mimeros absolutos pero se han reducido proporcio-
nalmente en relacion al-pasado autoritario. En 1987, 1as 50
organizaciones y 7.602 trabajadores que detentaban con-
venios colectivos—entre aceptados y ennegociacion, criterio
que se utiliza en este andlisis— representaban, respectiva-
mente, ¢l 39.7 % y 52.9 % de sus totales —casi Ia mitad en
términos gruesos.

En 1990, 1as cifras son 98 corganizaciones y 22.714

trabajadores, que representan el 31.2 % y 35.5 %, respec-
tivamente; esto €s, un tercio. Esta reduccion se explica por:
a) el explosivo crecimiento cuantitativo: las organizaciones
casi triplicadas y los asalariados quinteplicados evidencian

202

a un sindicalismo extremadamente joven e inexperto en la
negociacion y la contratacién colectiva; y b) como los
contratos plantean reivindicaciones superiores alas previstas
por ley y aiin las minimas legales no s¢ cumplen, para las
nuevas organizaciones €s prioritario luchar por hacer rea-
lidad este “piso” reivindicativo mfnimo—véase m4s adelante
€l punto sobre las reivindicaciones— aunque no necesaria-
mente por via del contrato.

Una tercera cuestion es la elevada concentracion geo-
grdfica de los sindicatos con contrato colectivo y el signifi-
cativo aumento de organizaciones y trabajadores cubier-
tos. En 1987, Asuncién y el Departamento Central (la
unidad politico-administrativa principal después de 1a ciu-
dad capital), con 44 organizaciones que cubren a 5.020
trabajadores, representaban al 88 % y €1 76.6 % respectiva-
mente. En 1990, se manticne, aunque reducida, 1a hegemo-
nfa de Asuncion y del Departamento Central, con 80 sindi-
catos y 14.572 trabajadores, que solo representan el 71.4 %
y €l 50.5 %, respectivo. Por otra parte, en el dindmico
Departamento de Alto Paran4, se ubica a 18 organizaciones
y 8.142 trabajadores; esto es, el 18.4 % y el 35.9 % del total
y 2/3 y 3/4 del interior del pais en cuanio a nimero de
sindicatos y a la fuerza de trabajo. En resumen, la capital y
los departamentos Central y Alto Parand concentran anueve
de cada diez organizaciones y mimero de trabajadores con
contratos colectivos. '

El crecimiento diferenciado de las centrales sindicales
en la obtencion del contrato colectivo constituye un cuarto
aspecto de significacion mayormente polftica. Hacrecido el
sindicalismo auténomo mientras que el controlado-auspi-

. ciado por el Estado ha sido penado ¢on el abandono de sus

afiliados, debido a Ias opciones existentes y a Ias conductas
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Cuadro 2 Sindicatos con contrato colective
Sindicatos fundados antes y después del golps.
Contratos vigentes y contralos en negociacién

: Tipo de Sindicato ! Nimere de soclos i i
Sector Central Empresa Gremial . Total ; Empress  Gremijal  Total Emgmed“:}iitsr:?;}ica“u?g;l
Agricola CNT 0 ’ 0 0 : 0 0 o ERR - ERR
CPT 2 0 2 ; 216 0 216 108 ERR El%%
- CUT 0 ¢ 0 3 ] 0 0 ERR ERR ERR
IND o 0 0 0 0 0 ERR ERR ERR
. Total 2 0 2 216 0 216 108 ERR 108
Construccidn CNT 1 0 1 146 0 146 146 ERR 146
CPT 0 0 0 0 0 0 ERR ERR ERR
cuT 0 1 1 0 900 900 ERR 900 960
IND 0 2 2 0 4450 4450 ERR 2225 2225
Total 1 3 4 146 5350 5496 146 1783 1374
Finanzas : %];TT g g g 0 0 0 ERR ERR ERR
0 0 D ERR ERR ERR
CcuUT 12 0 12 628 0 628 52 ERR 52
IND 3 0 3 242 242 81 ERR 81
Total 15 0 i5 870 0 870 58 ERR 58
= Industrial . CNT 4 0 4 336 0 536 134 .
. CPT 11 2 13 2387 S0 3287 217 Ef.SRU %gg
CuUT 21 0 21 3225 0 3225 154 ERR 154
IND 2 1 3 495 900 1395 248 900 465
Total 38 3 41 6643 1300 8443 175 600 206
Servicios CNT 1 1 2 63 2240 2303 63 2240
_ ; 1152
CPT 0 2 % 0 1275 1275 ERR 638 638
cuT 2 0 837 0 837 419 ERR 419
ND 4 - 1 5 942 45 987 236 45 197
Total 7 4 11 : 1842 3560 5402 263 390 M
Transporte CNT 0 0 0 ' 0 0 0 ERR ERR
CPT 3 8 11 - 224 825 1049 15 103 ERg‘;
CUT 3 0 3 104 1] 104 35 ERR 35
IND 10 1 11 ; 1076 58 1134 108 58 103
Total 16 9 25 ' 1404 883 2287 88 8 91
Total CNT 6 1 7 745 2240 2985 124 2240
CPT 16 12 28 _ 2827 3000 5827 177 250 %g
CUT 19 5 24 : 2753 5453 8208 145 1001 342
Total 79 19 98 — 11121 11593 22714 141 610 232

Fuente: Gufa Sindical, CDE
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asumidas por las centrales. En 1987, de los 50 convenios
(siendo 17 acuerdos de empresa de los bancarios con 1.287
trabajadores), el 32 % y el 16.9 % del total respectivo,
pertenecian al MiT-P, ¢l predecesor de 1a Cut, El panorama
cambié6 radicalmente después del golpe, con 98 contratos y
22.714 trabajadores amparados. L.a Cpr que disponia de 33
contratos que cubrian a 6.315 trabajadores (68 % y 83 %
respectivamenite) se redujo a 28 contratos con 5.827 traba-
jadores; esto es, numérica y, sobre todo, proporcionalmente
(28.6 % y 25.7 %). Los gremios independientes de las
centrales detentan 24 contratos (24.5 %) y 8.208 trabajado-
res cubiertos (36.1 %). La Cnt s6lo comprende 7 convenios

(7.1 %) que cubren a 2.985 trabajadores (13.1 %). Final- -

mente, la Cut obtuvo 39 contratos que abarcan a 5.694
personas; es decir al 39.8 % y 25.1 %, respectivamente. En
otras palabras, el sindicalismo para-gstatal, o la CrT, fue
castigado al reducirse su influencia numérica, en forma
~substantiva, y proporcionalmente a menos de la mitad; los
independientes, unidos a disidentes de 1a Cpr se han trans-
formado en una fuerza considerable, la primera en términos
de trabajadores cubiertos. En cambio, las centrales alter-
nativas detentan la mitad de las organizaciones y el 40 % de
lostrabajadores. Lo anterior se vetifica con mayornitidez al
analizar los convenios del post-golpe: 46 con 12.186 per-
sonas, que representan aproximadamente a 1a mitad de las
organizaciones y de los trabajadores cubiertos. De este
grupo, la Cercomo la CNT cubren al 5 % de los irabajadores
y el 11 % de las organizaciones, mientras que los indepen-
dientes representan un cuarto de 1os gremios y poco més de
1a mitad de los trabajadores. E! crecimiento independiente,
protagonizado usualmente por sindicatos con suficiente
fuerza propia, obedece a la bisqueda de una equidistancia
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de las centrales para involucrarse en sus conflictos y pre-
siones. La Cut ha tenido un crecimiento muy dindmico a
través de sindicatos pequefios con 25 convenios y 4.291
trabajadores, es decir, 54.3 % y 35.2 %, respectivamente.

Una quinta caracterfstica: 1a hegemonia y el dinamismo
del nitmero de convenios colectivos por sindicatos de em-
presa se mantienen, continvidad de un rasgo histérico pre-
-dominante. En cifras de hoy, se trata de 79 organizacio-
nes con 11.121 trabajadores de un total de 98 y 22.714,
respectivamente; 1o cual representa 80.6 %y 51 %.En 1987,
representaba el 64 % del total de sindicatos; asf como casi
iatotalidad de las organizaciones con convenios colectivos
homologados en el decenio de 1980 y todos los del primer
trimestre de 1990. Esta hegemonia se fundamenta en los
privilegics que le otorga la legislacidn para 12 constitucion
del sindicato, al fuero sindical, asi como al nivel de concien-
cia y la heterogeneidad socic-econdmica.

El crecimiento de la proporcion de la mano de obra
cubierta por los sindicatos gremiales se ha expandido
substantivamente en esta etapa y constituye una sexta
caracter{stica aresaltar. Segiin el censo anterior, este tipo de
sindicato representaba el 28 % (14) del total de sindicatos y
cubria al 31.3 % (2.379) de 1a mano de obra, arazén de 169
trabajadores por unidad preductiva. Actualmente, 1a pro-
porcion del mimero de sindicatos gremiales se ha reducido
pero ha aumentado €l peso de €stos en la fuerza de trabajo
amparada, densificdndose el niimero de trabajadores por
unidad gremial. Estos 19 (19.4 %) sindicatos cubren a la
mitad de la mano de obra (11.593), con un promedio de 610
irabajadores por gremio -esto es, 3.5 veces més que la
cantidad original. El incremento de los convenios post-
golpe fue muy segmentado; a nivel socio-econdmico creci6
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Cuadro 3 Sindicatos con contrato colectivo
Séla los sindicatos fundados después del golpe.
Los contratos vigentes y en negociacion
Tipo de Sindicato i Nigmero de sacios Promedio de sindicalizacién
Sector Central Empresa Gremial Total Empresa . Gremial Total Empresa - Gremial Total
Agricela CNT 0 0 0 0 0 0 ERR ERR ERR
CPT 1 0 ! 66 0 66 65 . ERR 66
CuT 0 Q 1] 1] g 0 ERR ERR - - ERR
-7 IND 0 0 0 0 0 0 ERR ERR .. ERR
Total 1 0 1 66 ) 66 66 ERR . 66
Construccién - CNT 1 0 1 146 ] 146 146 ERR . 146
CPT ¢ 0 0 0 ] 0 ERR ERR ERR
CuUT 0 1 i 0 900 900 ERR Q00 900
IND ) 2 2 0 4450 4450 ERR 22325 2225
Total 1 3 4 146 5350 5496 146 1783 1374
Finanzas CNT 0 0 0 0 0 0 ERR ERE ERR
CPT 0 0 0 1] 0 0 ERR ERR ERR
CuT 2 0 2 23 0 23 12 ERR 12
IND 0 0 0 a -0 o ERR ERR ERR
Total 2 0 2 23 0 23 12 ERR 12
Industrial CNT 3 0 3 495 0 495 165 ERR 165
> - CPT 4 6 4 497 0 497 124 ERR 124
: cuT 17 0] 17 2427 0 2427 143 - ERR 143
IND 1 1 2 80 200 980 80 900 450
Total 25 1 26 3499 900 4399 146 900 169
Servicios CNT 1 0 1 63 ] 63 63 ERR 63
CPT 0 0 4] 0 D -0 ERR ERR ERR -
CUT 2 0 2 837 0 837 419 ERR © 419
ND 4 O 4 942 ] 042 236 ERR 236
Total 7 0 7 1842 0 1842 263 _ERR 263
Transporte CNT 1] 0 0 1] 0 0 ERR ERR ERR
CPT 0 0 0 1] 0 0 ERR ERR ERR
CUT 3 0 3 104 - ) 104 35 ERR 35
IND 2 1 3 198 58 256 9% 53 85
Total 5 1 & 302 58 360 60 58 60
Total CNT 5 4] 5 704 [ 704 141 ERR 141
CPT 5 0 5 563 1] 563 113 ERR 113
CuT 24 i 25 3391 000 4291 141 900 172
Total 7 4 11 1220 5408 6628 174 1352 603
Fuente: Gufa Sindical, CDE ' ' ’
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1a cobertura de los trabajadores de 1a construccién (84.8 %
¥ 5.350) y a nivel polftico crecieron los gremios indepen-
dientes (85.7 9% y 5.408), con un promedio de 1.262 traba-
jadores por organizacién gremial.

Si bien la modalidad y cobertura de los sindicatos
gremiales se estd consolidando no debe esperarse un cre-
cimiento ilimitado de éstos ni de sus convenios, porque las
nuevasorganizaciones correspondenalos micleos regionales
de las hidroeléctricas y alos industriales y ambos no pueden
repetirse indefinidamente. En contrapartida estarfa la
sindicaci6n y contratacién colectiva masivas en la admi-
nistracion piiblica, dentro de nuevas caracteristicas y no
factible en un futuro inmediato.

En séptimo lugar, se dieron cambios en el peso de las
ramas de actividad econémica cubiertas por los convenios
colectivos debido a las alteraciones en la naturaleza de la
sindicacidn post-golpe. En 1987, de los 50 sindicatos 1o0s

industriales disponfan deun tercio, seguidos de los transpor- -

tistas y los bancarios; ellos cubrfan a 1a mitad (3.878) de la
mano de obra, €1 18 % y el 17 %, respectivamente. Las tres
ramas comprendfan a pricticamente todos los sindicatos y
trabajadores. Actualmente, de los 98 sindicatos y 22.714
trabajadores, los industriales mantienen la supremac{a

constituyendo el 41.8 % de las organizaciones y a cobertu-

ra del 37.2 % (8.433) de la mano de obra; los de la
construceién al4.1 % y al 24.2 %, los de serviciosal 11.2 %
y al 23.8 %, los del transporte al 25.% vy 10.1 %, v los de
finanzas al 15.3 % y al 3.8 %. Entonces, ¢l sindicalismo
industrial con convenios se ha extendido por via de orga-

nizaciones pequefias debido a la estructura industrial y la -
legislacidn laboral; los de 1a construccién mediante la muy

particular accion de los sindicatos de enclave de as hidro-
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eléctricas; los de servicios a causa de su emergencia, ca-
pacidad de confrontacién y peso numérico -especialmente
aquellos vinculados alas represas y que crecieronenel post-
golpe. Recién al final y con un peso muy disminuido
aparecen los bancarios por reduccion de nimeros absoldics
¥, fundamentalmente, porel crecimiento de los otros sectores,

Una octava caracteristica puede deducirse de 1 afirma-
cién anterior: en el post-goipe, sectores cldsicos como el
industrial y de la construccion han demostrado mayor
dinamismo en la obtencién de contratos colectivos. De
untotal de 46 nuevos convenios que cubren a 12.186
trabajadores, los sindicatos del sector de 1a construccidn
comprenden casi 1a mitad de la mano de obra (45.1 % y
4.496 personas)aungue sdlo al décimo delas organizaciones
(8.7 % y 4 sindicatos) mientras que, en el sector industrial
se encuentran més de la mitad de los gremios (56.5 % y 26)
y més del tercio de los trabajadores (36.1 % y 4.399). Estos

 dos sectores han logrado reunir a 2/3 de las organizaciones

y a 8 de cada 10 trabajadores. Posteriormente se ubican 1os
de servicios, conun 15 % para ambos indicadores, alcanza-
do asf1a totalidad de los trabajadores y a la gran mayorfa de
las organizaciones (81.3 %). Al dinamismo de estos secto-
res se debe, como expresamos, su emergencia con mayor
nitidez, propensién y capacidad de confrontacién y peso
numérico dentro del crecimiento general de 1a sindicacién.
Ennovenolugar, los sindicatos que han obtenido mayor
cantidad de contratos colectivos se ubican en unidades
productivas con caracterfsticas particulares: en sectores
estratégicos ylo con alto nivel de concentracion laboral v/
o sindicacion, ylo del sector industrial —especialmente de
ciertos sub-sectores— y se identifican con las centrales al-
ternativas o se declaran independientes, Los trabajadores
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bancarios y metaldrgicos constituyen ejemplos claros de
actividades estratégicas y con alto nivel de sindicacién, mas
del 60 % y 50 % respectivo. Los obreros de la constraccion
de la represa hidroeléctrica de Itaipii sonlos inicos del ramo
que detentan convenio mediante su ubicacion estratégica,
alta concentracién y sindicacién. La extendida agremiacion
—mds en nimero de organizaciones que en la mano de obra
cubierta—del sector industrial asf como su usual capacidad
de prcsmn explican su dinamismo. El factor polftico, como
se anotd anteriormente, también influye; el caso del trans-
porte piblico terrestre 1o ejemplifica. Los sindicatos del
sectorestaban enlapara-estatal Cer, luego del golpe s6lo las
organizaciones vinculadas a Ia CuT o autoidentificadas co-
mo independientes —algunas disidentes de la CpT 0 vincu-
ladas como independientes— obtienen nuevos contratos
colectivos.

En décimo lugar debe anotarse la signifi catava asisten-
cia politica y. técnica de las centrales sindicales. La
atomizacién del sindicalismo de empresa y especialmente
de aquellas unidades nuevas y pequefias es contrapesada,

parcialmente, por la accién de las centrales. Estas ofrecen .

una asistencia técnica, fundamentalmente 2 través de sus
abogados, enla creacién del nuevo sindicato, como también
en sus conflictos y particularmente en la negociacién de Jos
contratos colectivos. El apoyo es fundamentalmente poli-
tico encuanto arecursos humanos, solidaridad y propaganda
especialmente en los conflictos que se inician con la misma
constitucion del gremio. Pero, ambas centrales alternativas

dirigiendo sus esfuerzos principalmente a la constituciény

permanencia de los sindicatos no -han prestado mayor
atencidnaeste instrumento colectivo, como puede verificarse
por el escaso destaque ofrecido en los voceros de la Cur y
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1a Cnt, Compariiero y Mbahapora Sapukai-La voz de los

trabajadores, respectivamente.

En undécimo lugar, las reivindicaciones promedw ob-
tenidas por los convenios colectivos son limitadas'y exigen
lacanalizaciénde los conflictos densro de lainstitticionalidad
vigente. Considerando el promedio de logros econémicos
en términos de salarios y beneficios sociales, éstos sobre-
pasan ligeramente la ley a excepcion de aquellos de los
sectores estratégicos. Pero el mayor logro estd en el reco-
nocimiento de los derechos y garantfas sindicales que no
siempre se cumplen, razén de varios conflictos de este tipo.
‘Tomando como casoel contrato del sindicato de trabajadores
de la Cerdmica Itaugua, ubicada a menos de 50 Kms. de la
ciudad capital, y a otros contratos semejantes, el mayor
avance salarial ha sido la obtencién de-la conversidri de los
jomnaleros en mensualercs —con 1o cual pasaron a un mayor
salario. También se obtuvieron uniformes, pizarra para el
sindicato, vacaciones més extensas y otros beneficios. En
contrapastida, los conflictos se dirimen segin el Cédigo del
Trabajoy el Reglamento Interno de Trabajo, y no se plantea,
en momento alguno, la consulta al sector laboral sobre
¢ambios dentro de la organizacién del trabajo —incluso
explicitamente se anota que la gerencia tiene derecho a
todos los cambios convenientes. En otros contratos, nitida-
mente, se acuerda la utilizacién de mecanismos legales
para evitarlahuelga. Setrata, entonces, de avances minimos
que otorgan los empleadores a cambio de no llevar a cabo
“medidas de-fuerza” (huelgas), como por ejémplo, €n €l
caso de los metalirgicos de ACEPAR (Aceros dcl Paraguay,
entidad estatal).

Por dltimo, en duodémmo lugar, debe senalarse el
avance constitvido por la visualizacién de los sindicatos.
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con funciones integradoras y movilizadoras, distintas -y
ademdis— de las reivindicativas econdmicas. La conquisia
del contrato colectivo es acompafiadade medidas de presién
e incluso huelgas, conformando el proceso de constitucién
de 1a identidad sindical. Es.m4s, 1a base se ha integrado al
sindicato al percibirlo como defensor de sus intereses y seha
movilizado g}redcdor de sus demandas. Este paso es de
singular rélevancia para la sociedad toda, porque visualiza
elcrecimiento delademandadelos trabajadores organizados,
y para los trabajadores, porque les proporciona una identi-

dad e instrumento de reivindicacién de sus intereses en la

propia unidad productiva.

6. Conclusiones sobre el contrato colectivoenla .
translcion :

" El contrato colectivo en la transicién paraguaya es un

fenémeno mas polftico que econdmico, incipiente, con
fnfimo peso a nivel macro-econémico vy con restringidos
efectos para una concertacién socio-polftica. Estas limita-
ciones se deben, parcialmente, ala continuidad de la legis-
lacién. laboral y del aparato de Estado encargado de su
cumplimiento, La ley se aplica pero no se reforma, eviden-
ciando las omisiones deliberadas del niicleo de poder que
lidera y vigila la transicién asf como 1a incapacidad parla-
mentaria para leyes sociales de emergencia. En el presente
estadio de debilidad y reconstitacion del sindicalismo, los
contratos no contemplan desaffos “nuevos”, mas atld de
salarios y condiciones de irabajo. Pero 10s convenios son
evaluados favorablemente por sindicatos y gobierno. Enel
mediano plazo, 10s contratos, ademis de su diversidad
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creciente, sélo serdn capaces de responder adecuadamente
alarealidad enla medida que estén contextualizados dentro
del nuevo orden polftico y econdmico en construccién al
interior de un proceso de crisis.

La capacidad de plantear la negociacién, de obtener y
defender al contratw colectivo expresa, ante todo, 1a fuerza
y autonomfa de los sindicatos. S6lo desde el post-golpe ello
hasido posible mediante laslibertadespolftico-organizativas
que permiten presionar. Entonces, el fendmeno en estudio
estd mds vinculado al proceso politico antes que al mero
deterioro econdmico. Sin embargo, las reivindicaciones
econdmicas son legitimadoras de la accién sindical. Las
conquistas obtenidas, \inicamente por los sindicalizados en
los contratos apuntan al cumplimiento de la legislacién
laboral, 1o cual implica indudablemente avances econdémi-
¢o0s. Al mismo tiempo, el sindicato es visuvalizado con
funciones integradoras y de movilizacién; como sujeto
reconocido en la empresa y como agente representativo y
reivindicativo delos intereses colectivos socio-organizativos
y econdémico-corporativos.

La extension de 1a negociacién v el contrato ¢colectivo
constituye un fendémeno que apenas ha comenzado en el
Paraguay, situacién semejante a los inicios de la década
de 1960 en la regién latinoamericana (Ot, 1978), corro-
borando el desarrollo tardic que ha caracterizado a la
sociedad paraguaya en su historia. Hoy, en la transicién, el
convenio colectivo se ha extendido y adn as{ abarca apro-
ximadamente a uno de cada tres asalariados y sindicawos y
a uno de cada.ocho asalariados de 1a PEao del AMa. Su rd-
pida expansién se encuentra aprisionada, por una parte, en.
la. carencia de experiencia negociadora sindical y en la
intransigencia de los empleadores, y, por la otra, en la
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amplia hegemonia del débil sindicato de empresa estimula-
do porlalegislacién y en el desigual desarrollo econémico,
.. Estos acuerdos no afectan a variables macro-economi-
cas dado su fnfimo peso. Tampoco habrdn de influir
substantivamente en el corto o mediano plazo, consideran-
dola escasa mano de obra sindicalizada y cubierta. Asimis-
mo, los convenios se llevan a cabo dentro de unlapso de dos
afios post=golpe, con condiciones econdmicas relativamente
estables y sin bruscos cambios:en la politica econémica
dado que la tasa inflacionaria s¢ ha mantenido estable —a
excepcion de 1990~ y los acuerdos con el Fmi no parecen
implementarse en el corto plazo.

El reducido peso econdmico-social de los convenios
colectivos,laoposicion de losempleadores ylas restricciones
técnicas de la organizacién sindical constimyen una limi-
tacion polftica para eventuales concertaciones socio-po-
Ifricas ante 1a crisis. En efecto, el contrato es resistido
duramente por-los empleadores. Ademds de esta voluntad
politica negativa, el sindicalismo est4 limitado técnicamen-
teporlaestructuradearchipiélago de sindicatos queimpiden
una representacion organica de las centrales y la limitada

- capacidad de control de bases nuevas y/o extremadamente
heterogéneas.

Las restricciones apuntadas se exphcan parCIaImenl;e
por las continuidades de la legislacién laboral ast como del
aparato de Estado, que han permanecido casi intactos desde
el golpe, conel substantivo cambio delas libertades polftico-

organizativas y el reconocimiento del hecho sindical y delas

organizaciones de trabajadores. Si bien hoy sc aplicalaley,

més en lo organizativo que en lo econdmico, lamaquinaria.

estatal no se ha inmovado y se encuentra desbordada ante el
ntimero de conflictos y/o de 1a naturaleza de los mismos, La
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maquinaria estatal y los empleadores “congelan” 1os corn-
flictos por nuevos o renovados contratos en'la Junta de
Conciliacion y Arbitraje (obligatorios) y reprime las huel-
£as que son 1mposxb1es de llevar a cabo con la presente
legislacién, .

Entonces, un mdzcador prwdegzado del avancey natu-
raleza de la transicion es la aplicacién de la ley y. no su
reforma, que podria constituirse en un fndice m4s. refinado
para definir orientaciones. Sin embargo, 1a oposicién de 1os
empleadores y/o del niicleo que lidera y vigila la transicion
es substantiva y significativa. Por otra parte, el parlamento
debido a sus limitaciones en la capacidad de sus miembros,
luchas interno-partidarias, recursos de todo tipo y 1acompo-
sicion conservadora hegemo6nica ha mostrado y reiterado
su incapacidad de articular demandas y alternativas socia-
les como pueden ser leyes de emergencia por una equidad
social. En el mismo sentido, el gobierno debido a presiones
externas presentd una reforma del Codigo Laboral que
presenta modificaciones menores. de modernizacién y de-
pendiente de definiciones significativas en la polft:ca eco-
némica, '

Por otra parte, las demandas de Ios :rabajadores en Ios
renovados o0 nuevos contraios colectivos no contemplan
desafios “nuevos” , mas all4 de los cldsicos como salarios y
condiciones de trabajo. Aunque resulta comprensible, cabe
destacar la ausencia de aspectos como nuevas tecnologfas,
la inflacin que comienza a acelerarse, la productividad y
nuevas articulaciones de 1a organizacién sindical.

.- Corresponde entonces una evaluacién de la negocia-
cidry el contrato colectivo. Desde los sindicatos constituye
una variable positiva al ser expresién del crecimiento de su
poder como de la cristalizacion de sus reivindicaciones.
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Para el gobierno, 1os convenios son también positivos en
cuanto eliminan problemas y representan la “paz laboral”.
El sector més rigido es el de los empleadores porque consi-
deran al conirato como un avance indeseable en el control
absoluto de que disponfany s6lolo aceptanen 1amedida que
favorezca sus intereses, esto es, hasta Ias regulaciones lega-
les y para canglizar institucionalmente los conflictos.

En cualito a proyecciones inmediatas, si bien se vis-
lumbra un crecimiento de ia negociacién y el contrato
colectivo, ¢s probable que la heterogencidad socio-econé-
micay la persistenciade lalegislaciénlaboral favorezcan la
mayor diversidad, dado el predominio de organizacién
sindical de empresa. Entonces, los grados de elitizacién y
diferenciacion se podrfan profundizar y sélo las centrales
nuevamente serfan las organizaciones inieresadas y capaces
de contrarrestar parcialmente a esta tendencia.

Finalmente, debe contextualizarse a lanegociacién y al

“contrato dentro-del proceso de construccion de un nuevo
orden politico  econdmico. Unanueva Constitucion, elec-
ciones libres, reforma del Cédigo Laboral conforman una
institucionalidad en proceso de creacién. Asimismo, el
fmpetu econdmico neo-liberal también impondrd orienta-
ciones a la polfticaeconémica que, a pesar de Sus progresos,
ain no se define claramente. En este nuevo escenario, la
negociacion y el contrato colectivo son valorados
distintamente, sea como avance y cristalizacion sindical,
instrumento de la “paz laboral” y/o de micro-concertacién
en 1a empresa. Falta ahora adecuar este instrumento a los
nuevos condicionamientos, que hardn cada vez més obsoleto
unmodelo de negociacién y contratacién que sé1o responda
alaempresa y que no defina las orientaciones para el nuevo
contexto y para los nuevos desaffos de la crisis.
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Las negoclaclones colectivas en Uruguay
1985/1989 o

JorGe NoOTARO,*

1. Intraduecién.

En un palsa_]e somoeconﬁmlco pintado con los gnses de
QOnetti, la democracia ha pemitido el desarrollo de un
sistema de negociaciones colectivas fluido y participativo,
apoyado en una central sindical Unica, y pluralista.

. ElUruguay yano esnoticia. Las crceles de ladictadura
estdn vacfas y las matracas s6lo se escuchan en camnaval.
f)on un producto por habitante estancado y unbajo nivel de
inversién, no hay milagro. Los intereses de 1a deuda externa
se pagan puntualmente, la inflacién se ubica en torno al
ciento por ciento anual, el ingreso por habitante es de tres
mil délares anuales aproximadamente, no hay drama. La

.- * Investigador del Centro de Investigacién de Estudios sobre el
Desarrollo (CIEDUR).
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emigracién del diez por ciento de 1a poblacién contribuye
significativamente ala descompresién social y su insercién
exitosa en los diversos pafses de destino ~desde Argentina
hasta Nigeria— mantiene viva una esperanza: 1os uruguayos
tenemos, en algin tagar del mundo, 1a casa de uii-arivigo a
donde ir,

El presenfe documento comienza por una descripcién
del modeld'de negociaciones colectivas implementado con
el retorno a la-democracia en marzo de 1985. Luego se
analiza su contribucién alos cambios enel plano econémico
y en el socio laboral, asf como 1a evaluacién de los princi-
pales actores. Finalmente se establecen algunas considera-
ciones sobre su evolucién desde el cambio de gobierno en
marzo de 1990 y se plantean algunas interrogantes sobre su
futuro.

Conlavuelta alademocracia se desarrollé una formade
negociacién salarial para los trabajadores sindicalizados
" wibanos de [a actividad privada, que retomaba e] espiritu de
una antigua Léy de Consejos de Salarios y encuadraba las
negociaciones dentro de pautas generales que apuntaban a
compatibilizar 1a evolucidn salarial con otros objetivos

macroecondmicos. Ese esquema no estuvo exento de fric- .

ciones y conflictos, comono podia serde otramaneraenuna
sociedad democritica. Pero fue un instrumento que permiti6
1a participacién de trabajadores y empresarios en las deci-
siones, a través de més de doscientos grupos para las
diferentes actividades econdmicas. S

Ene¢l plano econémico, el procedimiento permitié com-
patibilizar la recuperacién parcial del salario real —impor-
tante entre 1985 y 1987, muy. pequefio luego— con una
reduccidn de la inflacién a mediados del perfodo. Destru-
yendo algunos de los esquemas més queridos para los
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economistas librescos, el aumento del salario real fue simul-
téneo con el aumento del producto y del empleo, mostrando
una vez mds que las realidades son bastante m4s complejas
que los textos de las universidades norteamericanas.

En el transcurso del primer perfodo del gobierno demo-
crético, el salario real medio aumenté en torno al 20% yel
mimero de personas ocupadas en el medio urbano auments

un 17% (105 mil empleos nuevos en 1985/88). Se recuperns -

parte de la cafda durante la crisis de 1982/84, ya que el
salario real se mantuvo todavia por debajo del nivel de 1981
(2 su vez, resultado de un descenso persistente desde 1971)
¥ la tasa de desempleo abierto estuvo cercana al 9%..

La evolucion del salario real ha sido muy diferente para
distintos grupos de trabajadores. En el sector privado el
aumento fue deun 30% mientras que enel sectorpiblico fue
de 11% . El salario mfnimo nacional se deterioré en términos
reales. El salario rural también se ubic6 por debajo del nivel
de fines de la dictadura durante todo el perfodo 1985/89.

En la actividad privada funcionaron los Consejos de
Salarios y en el sector piblico los ajustes los resolvid el
Poder Ejecutivo con un escaso poder de negociacién de los
trabajadores. El salario rural y el m{nimo nacional fueron
fijados porel Poder Ejecutivo sinninguna restriccién, Enlas
zonas rurales el desarrollo sindical es muy pequefio, difi-
cultado por la dispersién de los trabajadores y por el atraso
cultural del medio. El salario mfnimo no es banderade lucha
de las organizaciones sindicales en la medida que cada
Consejo de Salarios o cada reparticién piblica tiene un
salario minimo especifico, superior al minimo nacional.

Elimpacto del funcionamiento de los Consejos sobre 1a
evolucién de los salarios se traduce en miltiples aspectos:
elcriterio de ajuste predominante hasidola inflacién pasada
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més un porcentaje de recuperacion, que se va reduciendo y
es casi nulo en 1988; no se aprecia la incorporacion del
criteric de ajuste por 1a inflacién futura propuesto por el
gobierno; los aumentos efectivos son levemente superiores
a los paciados; se reduce progresivamente la dispersion de
1os reajustes en los distintos Consejos y la regla de aumento
porinflaciénpasadaseva generahzando (Frenkel y Damill,
1988). ™~

Con el cambio de gobiemo de marzo de 1990 el sistema
peligra, ya que aparecen proyectos de sustituirlo por ne-
gociaciones anivel de empresa sin participacion estatal. En
diciembre de 1990, el Poder Ejecutivo propuso a conside-
racién del Parlamento un nuevo proyecto de ley de regla-
mentacion sindical, que 1ntmdu;0 un unportantc mouvo de
conflictividad. -

2. El modelo de negociaciones colectivas 1985/89
La posicidén de las organizaciones sociales y politicas frente
a las negociaciones colectivas debe ser analizada como un
componente del proceso de transicién a la democracia.

Las bases del actual sistema de relaciones laborales
surgieron de negociaciones entre los partidos polfticos, las
gremiales empresariales y la central de irabajadores.

Entodaslas organizaciones, unpunto bésicode consenso
fue 1a conviccién de que las relaciones sociales y polfticas
enlatransicion tenfan que serdistintas de las predommantes
en el periodo previo a la dictadura.

Con ¢l gobierno democritico se mstlmcxonahzé lama-
yor parte de los acuerdos de la Comisién laboral de Ia
CoNaPRO, £n particular, la recuperacion plena de los dere-
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chos sindicales y 1a reorganizacién de la central de trabaja-
dores, ahora con el nombre de Prr/Cnr.

LaLey 15.738 del 13 de marzo de 1985 anul6 (esto es,
no derogé, sino que declard juridicamente inexistentes) las
normas establecidas por la dictadura sobre la actividad
sindical, con lo cual se reanudaron las negociaciones co-
lectivas asi como el gjercicio del derecho de huelga (Orr,
1987).

Las relaciones de trabajo pricticamente no tienen marco
normativo, ya que no existe Codigo del Trabajo ni Ley
General sobre Contratos de Trabajo. Su base es el artfculo
57 de la Constitucién que establece el derecho de
sindicalizacién y de huelga, asf como el papel del Estado en
cuanto promotor de la conciliacién y el arhitraje.! No
existen leyes ni disposiciones complementarias de este
artfculo. Subsidiariamente, operan los convenios de Oirt, de
los cuales el Uruguay ratificé ochenta y tres (22 pais en
América Latina y 5° en el mundo, segiin niimero de conve-
nios ratificados). Entre éstos cabe destacar el N2 87 sobre
libertad sindical y el N® 98 sobre organizaciones y nego-
ciaciones colectivas (Orr, 1987).

En este periodo se implementd un sistema de negocia-
cidn tripartita apoyado en el consenso de los participantes y
con base juridica discutible, que incluye un $rgano central
(el Consejo Superior de Salarios), organismos de funciona-

1. Elarticulo 57 de la Constitucidn establece que: “Laley promovers
Ia organizacién de sindicatos gremiales, acorddndoles franquicias y
dictando normas para reconocerles personeria juridica.

Promoverd, asimismo, la creacién de tribunsles de conciliacién y
arbitraje.

Declirase que la huelga es un derecho gremial. Sobre esta base se
reglamentars su ejercicio y efectividad™.
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miento periddico por actividad econémica para el sector
privado (los Consejos de Salarios) y negociaciones infor-
males entre ¢l gobiemo y los sindicatos de empleados
publicos de la Administracién Ceniral o de las empresas
publicas.

El Consejo Superior de Salarios (CosusaL) es un or-
ganismo informal de caracter consultivo. En representacion
del Estade dctian el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social (MTss), el Ministerio de Economia y Finanzas (MEF)
y la Oficina de Planeamiento y Presupuesto (Opp). Los re-
presentantes del sector empresarial son la Cdmara de In-
dustrias, la Cdmara de Comercio y 1a Cimara de Frutos del
Pais. Los trabajadores, a su vez, participan a través de su
central dnica, el Prr-Cnr.

El Cosusav fue el 4mbito de negociacion de los criterios
generales de las relaciones laborales, como las modalidades
de funcionamiento de los consejos y la delimitacion de las
actividades econémicas comprendidas en cada consejo
sectorial. Paralelamente cumplid funciones de congciliacion
y arbitraje. Tuvouna corta vida, yaque fijado el marco, dej6
de funcionar por decisién gubemamental.

En el sector piiblico se realizaron negociaciones anivel
de ciipula, de cardcterinformal y sinque se institucionalizaran
4mbitos formales. Porel Estado participaban el Mrss, el Msr
yla Qpp; porlos trabajadores, las organizaciones de segundo
grado: Confederacién de Organizaciones de Funcicnarios
del Estado (Core, agrupa a sindicatos de funcionarios de
oficinas del gobiemo central) y 1a Mesa Sindical Coordi-
nadora (Msc, que agrupa los sindicatos de las empresas
priblicas).

Los méirgenes de negociacién estdn limitados dado que
las partidas globales de sueldos requieren de aprobacién
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parlamentaria, en el presupuesto quinguenal y los ajustes
anuales. Sin embargo, existe espacio de negociacién en la
fase de preparacién del presupuestc y sus ajustes, asf co-
mo ¢n la interpretacién y aplicacién de algunos criterios
que el parlamento establece en forma general. Asf por
ejemplo, la disposicién constitucional que prohibe au-
mentar los sucldos durante el afio previo a las elecciones,
se ha interpretado en referencia a los salarios reales, lo
que permite modificar os montos nominales. Por otra par-
te, el presupuesto aprobado para el quinquenio, autorizé
al Poder Ejecutivo a aumentar los sucldos segin la evo-
lucidn del costo de la vida y la situacién fiscal, Io que
generd nuevos molivos de discusion a lo largo del pe-
riodo. '

Ademds delos porcentajes de aurnento, en estas reunio-
nes se negociaron otros aspectos que implicaron aumentos
de ingresos para 1os funcionarios, como reestructuraciones
de escalafon o el pago de la cuota mensual de afiliacién a
mutualistas de atencién de la salud.

Para el sector privadolos Consejos de Salarios comienzan
a funcionar pordecisidéndel Poder Ejecutivo, en unmomento
en que las organizaciones sindicales aspiraban a que las
relaciones laborales se regularan por convenios colectivos
establecidos entre sindicatos y patronales, mientras que las
patronales aspiraban a que los salarios los fijara el gobierno
(Brezzo y Vispo, 1988).

El CosusaL estableci6 48 actividades, en cadauna de las
cuales operaria un consejo tripartito, con dos delegados de
los trabajadores, dos de los patrones y tres del Poder Eje--
cutivo, Estos grupos a su vez se subdividieron en subgrupos
mis homogéneos (fueron 187 en 1985 y llegaron a 210 en
1988), que comprendfan aproximadamenic unos 360.000
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trabajadores asalariados privados urbanos, que significaban
aproximadamente un 33% de la PeA.

En cada actividad econdémica Ios Consgjos delimitan
categorfas ocupacionales y para cada una de éstas se esta-
blece un satario mfnimo. También senegocian otros aspectos
vinculados a ingresos y condiciones de trabajo en general,
Funcionaron desde 1985, en junio y octubre de cadaario, sin
perjuicio de fa facultad del Poder Ejecutivo de fijar ajustes
salariales en febrero. Fueron precedidos por un aumento de
salarios decretado-por el PoderEjecutivo enmarzo de 1985,
por el que se estableci6é que debian elevarse los salarios
reales un 3% por encima el nivel de enerc de 1985.

Los Consejos de Salarios, como yalo expresamos, no se
apoyan en un marco legal y funcionan por consenso de los
tres actores, que sobre la marcha fueron ajustando las reglas
de juego.

Como antecedentes, cabe sefialar que 1a ley 10.449, de
12 de noviembre de 1943, que cre6 los Consejos de Salarios,
les otorgé61a faculiad de fijar salarios minimos por categoria
ocupacional en cada rama de actividad econdmica dife-
renciada y con cardcter departamental. Los representantes
de las partes serfan elegidos por voto universal y secreto. En
un contexto de precios estables, los Consejos tenfan como
cometido principal 1a negociacién colectivade las condicio-
nes de trabajo.

Luego, en 1968, se constituyo por ley una Comisién de
Productividad, Precios ¢ Ingresos (Copriv, Ley 14,409, jun/
68) con facultades para fijar salarios, en un contexto de
congelacion de precios y salarios. Posteriormente, durante
la dictadura, esta ley fue derogada por ¢l Decreio-Ley
14791, de 8 de junio de 1978 y se ¢rea la DINACOPRIN,

Con el retorno a 1a democracia los juristas discuten sin
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lograr consenso, sobre 1a vigencia de la ley de 1943. La
negociacion politica permitié llegar a un acuerdo mediante
dos concesiones: en priter término, las organizaciones
sindicales aceptan que los Consejos no tengan cardcter
resolutivo y que la decisién sobre los ajustes salariales
quede en tltima instancia en el Poder Ejecutivo. Luego, el
Poder Ejecutivo es facultado para designar los represen-
tantes de las partes, omitiendo las elecciones por voto
universal y secreto. En los cuatro afios de funcionamiento
del régimen, el Poder Ejecutivo designé siempre represen-
tantes de Ios trabajadores a los propuestos porlos sindicatos
de la central, con excepcién de dos delegados en un total de
96.2 '

Los Consejos fueron afirmando su actividad y despejan-
do la desconfianza inicial de las partes, que pasaron a
valorar positivamente su existencia, como se verd mis
adelante. Se produjeron algunas dificultades y controver-
sias sobre las reglas de juego relativas a la definicién del
cardcter nacional o regional de los niveles de salarios, a la
fijacion de un nico salaric minimo o a la aceptacién de
excepciones para alguna o algunas eppresas de un grupo, al
plazode duraciéndelas negociaciones ylarepresentatividad
de algunas delegaciones (Brezzo y Vispo, 1988).

La nueva institucionalidad tiene implicancias en las
relaciones laborales, tanto a nivel de empresa como en el

2. Este acucrdo fue el punto de partida para que comenzara a
hablarsede un pacto**Co-Co™ entre el Partido Comunista, hegeménico de
Iz Ceniral de Trabajadores y el Partido Colorado en el gobiemo,

El gobiemo habria elegido a los dirigentes sindicales del Partido
Comunista como interlocuteres privilegiados para la resolucién- de
conflictos, como apcién en relacidn a otras orientaciones radicales.” - -
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planc macroeconémico (Notaro y Hintermeister, 1989). En
el primer aspecto, la posibilidad del ejercicio del derecho de
huelga lleva a que el empresario, para asegurar la continui-
dad del proceso productivo, deba incorporar nuevas herra-
mientas, como la negociacién y las mejorasenlosniveles de
salarios y las condiciones de trabajo.

Anivel macro, ¢l equipo econdmico del gobiemo estaba
preocupade por compatibilizar 1as negociaciones salariales
con los demas objetivos, en particular la estabilizacién de
precios, la competitividad de las exportacioncs, los impac-
tos de la.conflictividad sobre ¢l incumplimienio de compro-
misos de exportacién y la reduccién del déficit mediante el
controf del gasto piblico.

Se adoptod una clara diferenciacién en el tratamiento
salarial de los empleados publicos y de los trabajadoeres del
sector privado.

‘En el gobiemno central ex1stc inquietud por la inciden-
cia sobre 1a expansién del gasto, en el cual el salario es
el componente principal. En las empresas piiblicas, si bien
ha existido més flexibilidad, preocupa el 1mpact0 en las
tarifas.. L

3.Los resu!ta_dqé econémicos

Enlaactividad privadalas negociaciones delos Consejos de
Salarios tuvieron un peso fundamental,

Al mismo tiempo, corresponde relativizar su papel
sefialando que contribuyeron a los resultados socioeco-
nomicos conjuniamente con ofras cond1<:1onantcs Entre
éstas cabe destacar, por una parte la preocupacién por
congolidar la democracia, que impregné las decisiones del
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gobierno asf como de empresarios y sindicatos. Por otra, la
situacién econdémica, que permitié aumentar salarios y
mejorar el nivel de empleo, debido a la aguda compresién
salarial de los catorce afios previos y a una reactivacitn
inesperada promovida por condiciones intermacionales fa-
vorables (Notaro y Hintermeister, 1989).

Las pautas definidas por el equipo econémico del go-
biemo (bdsicamente, MEerF y Opp, con alguna negociacién
con el MTss) establecieron 1os 1{mites de traslado a precios
de los aumentos de salarios concedidos por las empresas.
Porotro lado, a partir del momento en que son homologados
porel gobiemo, 10s acuerdos de trabajadores y empresarios
adquieren cardcter obligatorio. Cabe recordar que el Poder
Ejecutivo mantuve como instrumento adicional de control
la fijacion de las alzas salariales de febrero por decreto y sin
convocar a los Consejos.

Los criterios con que se definieron las pautas fueron
cambiando y se pueden diferenciar tres periodos:

i. A partir de junio de 1985, se fijé un porcentaje de
aumento en funcién de la inflacién del periodo posterior al
dltimo ajuste més algunos puntos adicionales por concepto
derecuperacién del salario real. Lasempresas podian otorgar
aumentos mayores sin trasladarlos a precios.

ii. Desde febrero de 1986 se fija, un porcentaje que es 1a
semisuma entre 1a inflacién pasada y la inflacién estimada
para €l cuatrimestre siguiente. En el supuesto de inflacién
descendente, este criterio permitirfa simultdneamente au-
mentar el salario real y consolidar la tendencia al descenso
de la inflacién.

iif. Desde junio de 1988, se promueve la redlizacién de
acuerdos por periodos de un afio o més y se agrega el
objetivo de reducir la conflictividad en el periodo
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preelectoral.® Estos acuerdos de largo plazo habfan comen-
Zado a implementarse en la ronda de junic de 1986, por
voluntad de 1as partes y en junio de 1988 el Poder Ejecutivo
aumento 1a presion para st concrecion, fijando un alza de
salario del 90% de la inflacién pasada para los grupos que
no suscriban acuerdos largos.

En esta oportunidad, la pauta establecié un complejo
mecanismo®de ajuste: serian realizados aumentos
cuatrimestrales equivaientes al 90% de la inflacién pasada;
si el salario real cayera, se harfan correcciones en junio y
octubre de 1989 y en febrero de 1990, para levarlo al nivel
de abril-junio de 1988; podrian ser inclufdos aumentos
mayores tomando como indicadores los porcentajes de
aumento del producto, las ventas, 1a productividad o cual-
quicr otro en el que trabajadores y empresarios se pusieran
de acuerdo; finalmente, en octubre de 1989 se fijarfa un
aumento especial de recuperacion de 1a eventual caida del
salario real en el cuatrimestre anterior.*

Este fue el periocdo més conflictivo de negociaciones.
Para asegurar una mayor calma social durante el afio elec-
toral (1989), el gobierno intentd concentrar los conflictos en
1988. Cada negociacién se iva volviendo més importante
debido a que sus efectos se extendfan por un perfodo m4s
largo. Ensetiembre de este afio sc estimaba que los acuerdos
largos comprendfan a 210.000 trabajadores, algunos de los

3. El 27 de noviembre de 1939 tuvieron lugar las elecciones
nacionales y departamentales en el Uruguay. Se eligié Presidente, la
totalidad de partamentarios (30 senadores y 99 diputados) y los gobiernos
departamentales {(Intendente y Junta Departamental).

4. Esteriltimo zjuste fue bautizado porun politico de cposicién como
“aguinaldo electoral”, dada su proximidad con el acto electoral.
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cuales, como por ejemplo los bancarios, habfan logrado
mejorar las condiciones de las pautas (Longhi y Kechichian,
1988).

Durante el perfodo del gobierno democratico, el salario
real medio aumenté aproximadamente el 20% y el ndmero
de personas ocupadas en el drea urbana auments un 17%
(105 mil empleos nuevos en 1985/88). Se recuperd parte de
la caida durante la crisis de 1982/84, ya que el salario real
estdtodavia por debajo del nivel de 1981 (asu vez, resultado
de un descenso persistente desde 1971) y la tasa de desem-
pleo abierto se sitia cercana al 9%.

La evolucién del salario real ha sido muy diferente para
distintos grupos de trabajadores. En el sector privado el
aumento es de un 30% mientras que en ¢l sector piiblico es
de 11% (ver Cuadro N° 1). El salarioc mfnimo nacional se
deteriord en términos reales. El salario rural, durante todo el
perfodo 1985/89, también se ubic6 por debajo del nivel de
fines de ia dictadura,

'Cuadio 1 Salarios reales 1981-1 890,
{Base: dic/84 = 100). Promedios anuales.

Nac. Medio Publico Privado Min. Nacional Rural 1/

1981 130.33 134.66 123.66 101.23% 109.13
1982 129.92 134.52 124.80 102.87 106.61
1983 102.98 105.42 100.25 87.68 87.62
1984 93.57 82.08 9523 B3.29 88.82
1985 106.80 105.04 109.40 9227 95.01
1986 114.00 110.13 118.15 87.59 92,70
1987 119.37 110.67 127.53 8038 97.29
1988 121.13 111.26 130.34 83.63 100.24
1989 120.65 107.07 13278 T928 101.30
1990 112.11 97.1% 124.73 76.50 95.11
Fuente: DGEC.

I/ Remuneracidn de pedn (sin mantenimiento).

233




En 1988/89 1a tendencia al alza del salario se detiene, EL
ajuste por inflacién pasada en un contextc de inflacién
ascendente deteriora el salario real desde el tercer trimestre
de 1988. Este impacto fue atenuado por 1a realizacion de
convenios con criterios no homologades por el Poder Eje-
cutivo, asi como por la incorporacion dc diversos pagos
COmp]ementanos

Las pautis, al establecer los 1fmites a los aumentos de
salarios trasladables a precios, contribuyeron a reducir el
ritmo inflacionario, asf como a disminuir la dispersién
salarial. Al mismo tiempo, no impidieron aumentos en el
salario real, como temfan las organizaciones sindicales enel
comienzo de la experiencia.

Dado el alto grado de oligopolizacién de la economfa
uniguaya, las pautas operan como un lfmite ala aceleracion
inflacionaria, ya que es relativamente sencillo paralamayor
parte de las empresas protegidas en el mercado intemo,
* conceder aumentos de salarios nominales trasladables a
precios. La sucesion de estas précticas acelera el aumento
nominal de salarios y el ritmo inflacionario, sin mejorar las
remuneraciones a un nivel real.

Un ejemplo de este tipo de funcionamiento es el de las
empresasde construccién de obras piiblicas proveedorasdel
Estado. Como los contratos incluyen cliusulas de reajuste
de precios de acuerdo a la incidencia de los aumentos de
salarios en los costos, les resulta muy fé4cil conceder aumen-
tos-de salarios, que se desplazan autométicamente a los
precios que paga cl Eslado. Esio ha generado algunas
situaciones conflictivas, en las que el sindicato y los em-
presarios s¢ ponfan de acucrdo en alzas que el Estado ne
estaba dispuesto ahomologar, ya que reducian su capacidad
de inversion,
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Conflictos similares se produjeron en los servicios de
transporte y de salud, con precios administrados por el
Estado, asf como en diversas actividades protegidas (ali-
mentos, bebidas sin alcohol, cigarrillos).

La polftica de ajuste en Uruguay comenzd a
implementarse a fines de 1982 y descargd altos cosios sobye
los trabajadores, hasta el punto que a fines de 1984 ¢l nivel

de salarios reales era el més bajo de las tiltimas tres décadas

y la tasa de desempleo abierto era de las mds elevadas del
periodo.

Existia margen econdmico para un aumento de salarios
yporotra parte, existfa acuerdo entre empresarios y gobierno
sobre 1a necesidad del mismo, como forma de evitar un
grado de conflictividad que pudiera poner en peligro la
estabilidad democrdtica.

En ¢l afio 1985 se produjo un significativo aumento de
los salarios reales, en un contexto de estancamiento del
producto e inflacién en alza. En los dos afios siguientes, el
aumento del producto y del ingreso nacional generaron
nuevos mdrgenes para el aumento de salarios y del nivel de
ocupacidn, sin que se pusieran en riesgo los equilibrios
macroecondmicos. La principal restriccidn la impuso la
magnitud del déficit fiscal, de lenta reduccién, que operd
como preocupacion en el manejo de los salarios pdblicos
por parte del equipo econémico. Como resultado, la recu-
peracién fue muy inferiorala que lograron los traba_]aclores
del sector privado.
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4. Los resultados sociolaborales y la evaluacion de
los actores.

La democratizacién del pafs fue acompafiada de un “am-
biente de negociacién” que ayudé a reanudar las negocia-
ciones colectivas. Al mismo tiempo, su interrupeidn duran-
te un periodo largo y 1a falia de préctica consiguiente, el
ejercicio isreStricto de la voluntad del empresariado prote-
gido por el régimen militar y la acumulacién de reivindica-
cionesexacerbadas porel costo delacrisis descargadasobre
los trabajadores asalariados, desembocaron en una alta
conflictividad, Desde marzo de 1985 y hasta fin del mismo
afio, se desencadenaron més de mil conflictos con interrup-
cién de actividades (O, 1987),

Como principal resultado podria destacarse la consoli-
dacidn de los Consejos de Salarios impulsados por el Mrss,
que logro superar las desconfianzas iniciales de trabajado-

~tes y patrones. Las organizaciones sindicales aceptaron
participar iuego de importantes discusionesenla Central, ya
que algunas cormrientes sindicales consideraban a estos 6r-
ganos incompatibles con un enfoque clasista. Los empre-
sarios accedieron con reticencia, ya que no tenfan la préc-
fica de negociar con los trabajadores, ¥y por otra parie,
existfa un alto grado de desconfianza entre cllos mismos,
lo que repercuiié por ejemplo, en la negativa a propor-
cionar informacion sobre nivel de actividad, estructura de
costos, productividad y otros datos. La evaluacién ofi-
cial fue altamente positiva y s¢ dijo que “...para el gobier-
no, la politica fue altamente satisfactoria, Permitid ca-

nalizar todas esas inquietudes y potenciales conflicios

que habia en la sociedad .uruguaya a principios de 1985
y que todavia hoy existen, como consecuecncia del bajo
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poder adquisitivo- de los asalariados™. (Brezzo y Vispo,
1988).

Un indicador claro de 1a aceptacién de 1a polftica oficial
de negociaciones colectivas en sus lineas generales, lo
constituye 1a permanencia del Ministro de Trabajo v Se-
guridad Social, Licenciado Hugo Ferndndez Faingold, du-
rante algo mds de cuatro afios y medio, hasta que renuncié
por propia decision para encarar la campaiia electoral como
candidato (uno de los tres) a la Presidencia de a Repdblica
por ¢l partido de gobierno. Si bien su gestidn no estuvo
exenta de tensiones, tanto con los actores sociales como a
nivel politico, no se generaron situaciones de rechazo que
obligaran a su alejamiento. Lo sustituy6 Luis Brezzo, quien
fuera Director Nacional de Trabajo durante 1a mayor parte
del perfodo y porlo tanto, ratificélas politicasimplementadas,
asf como su estilo de ejecucién.

Luego de la explosién inicial, 1a conflictividad laboral
tendi6 a descender, cualquiera sea el indicador que se tome
(mimero de conflictos, horas de trabajo perdidas o trabaja-
dores involucrados). Del total de conflictos entre 1985 y
1987, el 60% corresponde al primer afio y el 17% al titimo
(Filgueiras, 1988). Se concentran entormo alasconvocatorias
de Jos Consejos de Salarios asf como en el mes siguiente en
que se ajustan los salarios piiblicos.

En 1988 se aprecia un aumento de la conflictividad.
Durante este afio se realizan dos paros generales de 24 horas
(el 8 de junto y 21 de julio), que corresponden respectiva-
mente al sexto y al séptimo movimiento de este tipo ocurri-
dos durante ¢l perfodo del gobiemno democritico. Tienen
lugar prolongados conflictos en una importanie empresa
textil, en el transporte, en el puerto, en la industria de
confeccién y en el sector salud (Longhi y Kechichian,
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1988). El principal motivo de estos conflictos es el estan-
camiento de las negociaciones salariales.

El 27 de junio de 1989, dfa del aniversatio del golpe de
Estado de 1973, tiene lugar el 82 paro general de 24 horas.
La central sindical habfa considerado que 12 agudizacién de
Ia crisis econdmica y social aconsejaba la medida, que
ademds serviria para detonar el desconiento de otros grupos
sociales. [a plataforma inclufa la exigencia de creacion de
dmbitos de negociacién para los salarios de los funcionarios
piiblicos, 1a suspension de los desalojos, ¢l rechazo alalibre
importacién de productoscompetitivos conlaofertanacional,
asi como a la reduccién de aranceles, la oposicién a la
privatizacién de actividades del Estado, el repudio a los
aumentos de tarifas y la solidaridad con ios gremios en
conflicto.

El décimo paro general se realizé del 24 al 25 de octubre,
en solidaridad con la huelga de 1a ensefianza.

Entre las principales causas de conflicto a lo largo de
estos afios cabe destacar:

i. Las reivindicaciones salariales. El deterioro de sus
niveles en forma ininterrampida desde 1571, sumada a la
aceleracion de la cafda entre 1982 y 1984, hicieron de esta
reivindicacién una preocupacién prioritaria de las organi-
zaciones sindicales. Por otra parte, laexigenciadel gobiemo
de encuadrar tas negociaciones dentro de pautas generales,
lafijacidnpordecreto en febrero de cada afio ylainexistencia
de dmbitos de negociacién formales para los trabajadores
piiblicos, son percibidos como resiricciones a los derechos
sindicales.

Las meivindicaciones salariales fueron el motivo del
61% de los conflictos en 1985 y del 43% en 1987. Sigue en

orden de importancia, con tendencia al ascenso en €stos-
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afios, las medidas en defensa de {as fuentes de trabajo ante
cierres o interrupciones temporales decididas por los pa-
trones, con un 11% en 1985 y un 20% en 1987 (Filgueiras,
1988). -

ii. Las ocupaciones de empresas. Fstas acciones del
movimiento sindical generaron respuestas duras del go-
biemo.

Las ocupaciones, muchas veces con puesta en marcha
de la produccién de bienes o servicios, fueron una préctica
habitual y en expansién en el perfodo previo al golpe de
Estado. Resultaban particularmente irritantes para los pro-
pietarios, que las consideraban una agresion a sus derechos,
¥ eran un motivo de inquictud para las Fuerzas Armadas,
que miraban las ocupaciones como gimnasia subversiva.

En los primeros intentos de este tipo de accidn, el
gobiemno puso en marcha diversos mecanismos de presion,
Los acompafi6 con la solicitud de orden judicial de desalojo
¥ su implementacién con apoyo policial; estas acciones se
cumplieron sindesbordes de violencia—aunque hubo algunas
denuncias— y rdpidamente, con algunas excepciones, se
dejo de utilizar 1a ocupacién como medida de lucha.

iii, La interrupcion de actividades consideradas “esen-
ciales”. Noexistelegislacional respecto. Las organizaciones
sindicales estdn de acuerdo en que veintidds actividades
determinadas no pueden interrumpitse y las desarrollan por
medio de guardias gremiales; el Poder Ejecutivo y los
patrones consideran que esto subvierte las relaciones je-
rarquicas. En cada caso en que 10 considerd necesario, el
Poder Ejecutivo declaré “esenciales” determinadas activi-
dades, obligando z los trabajadores a su cumplimiento bajo

pena de sanciones que inclufan el despido sumario. Desde
marzode 19835, enocho oportunidades sedeclararon servicios
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esenciales: el pago de pasividades, los servicios portuarios
amercaderfas de cardcter perecedero, 1a estiba portuaria, la
distribucién de combustible, el transporte de pasajeros y
algunos servicios a cargo del municipio de Montevideo. En
todos los casos, la declaracién de “servicio esencial” se
realizé luego de transcurridos algunos dias de huelga, conla
consiguiente interrupcion del servicio.

iv. L' insuficiencia de marco normativo-institucional.
Tanto las organizaciones sindicales como empresariales
consideran que serfa deseable un mayor desarrollo norma-
tivo-institucional, que redujera el protagonismo del Mrss.
Pero rdpidamente surgen desacuerdos cuando se trata de
definir 1as dreas y la modalidad de legislacidn.

Las organizaciones sindicales se oponen radicalmente a
1a reglamentacion del derecho de huelga, pues consideran
que la misma persigue como finalidad principal limitar su
gjercicio. Al mismo tiempo tienen propuestas de ley sobre
Negociaciones Colectivas y Fuero Sindical.

Las agrugaciones empresariales quieren unalegislacion
global y sistemética, que incluya en particular la regla-
mentacion del derecho de huelga, as{ como la obligatorie-
dad de eleccion de los representantes de1os trabajadores por
voto secreto. Critican los proyectos de ley sobre Consejos
de Salarios y Negociaciones Colectivas elaborados por el
MTss, por considerarlos excesivamente intervencionistas.

5. Evolucion reciente, perspectivas e interrogantes

Con el cambio de gobierno de marzo de 1990, el sistema fue
suspendido transitoriamente y existen proyectos de dero-
gacion.

El nuevo gobiemo suspendié el funcionamiento de los
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Consejos de Salarios y resolvié por decreto, en el mes de
maye, un aumento del 15% de los salarios en funcién de 1a
inflacién esperada en el cuatrimestre junio-setiembre.
Trz.mscun'idos dos meses, la inflacién fue algo mds del
quince por ciento.

La fijacién de un porcentaje de aumento de salarios por
decreto, precedida de alguna conversacién de cdpula debe
entenderse, en primer término, como un peligroso rasgo de
autoritarismo. En segundo lugar, es un instrumento para
descargar sobre los asalariados el principal costo de un
ajuste fiscal.

El cambio de procedimiento y de criteric para el ajuste
salarial tuvo como respuesta diversas manifestaciones
discrepantes del movimiento sindical. Entre éstas cabe
destacar un paro general de veinticuatro horas realizado el
24 de mayo yla convocatoria del 27 de junio aun parocivico
nacional por algunas horas.

En agosto de 1990, el gobiermo modific su enfoque,
convocando alos Consejos de Salarios. Adclanté el aumento
de remuneraciones teniendo en cuenta que la inflacién fue
mayor a Ia prevista. El criterio fue compensar 1z diferencia
entre ¢l 15% otorgado y 1a inflacion pasada, m4s un porcen-
taje en funcion de la inflacién esperada para el cuatrimestre
siguiente. Los funcionarios piblicos tuvieron ademds una
recuperacién del 1.5% en su salario real,

Paralelamente, el Poder Ejecutivo continué elaboran- -
do un proyecto de ley que incluye el fuero sindical, los i
convenios colectivos, el derecho de huelga y de “lock-out™. |
En una etapa de negociaciones politicas previas al ingreso

formal de 1a propuesta en los mecanismos legislativos, se
conoci{an tres versiones distintas. El gabinete represen-
taba una coalicién parlamentaria llamada “coincidencia
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nacionali” de la que participan ias tres fracciones del parti-
do de gobiempo (Partido Nacional) y otras tres del pringi-
pal partido de oposicién (Partido Colorado). Dicha coali-
cién tiene grandes dificultades para operar y todavia no
ha logrado 1a aprobacion de ningln proyecto de ley signifi-
cativo.

El proyecto cuénta con la oposicién decidida del mo-
vimiento sindical, principalmente por la exigencia del voto
universal y secreto para la decisidn de huelga.

Los proyectos de modificacién de 1a legislacién laboral
quedaron en suspenso, por las dificultades en lograr la
mayorfa parlamentaria requerida y por la oposicién del
movimiento sindical.

En septiembre de 1990, la situacién varié sopresiva-
mente, arafz de una convocatoria del gobiemo a un didlogo
nacional, conunamplio temario. Lainiciativa tuvorespuesta
favorable de trabajadores y empresarios y se iniciaron las
conversaciones,

En diciembre del mismo afio, el gobierno volvié a
insistircon su proyecto de reglamentar el derecho de huelga
y la Central Sindical se retiré del diflogo nacional. A
mediados de marzo el proyectc de ley no habfa sido consi-
derade y 1a Central resuelve volver al didlogo. E Minis-
tro de Trabajo respondié con una invitacién a participar en
la elaboracion de un proyecto de ley de convenios colecti-
VOS.

Estos vaivenes en el gobiemo y en el movimiento
sindical reflejan dos tipos de factores. En la superficie, las
desconfianzas mutuas y las dificultades para pasar de la
confrontaciénalacooperaci6n, A unnivel mas profundo, la
existencia de ambos actores de corrientes divergentes, al-
gunas partidarias del didlogo y otras de la confrontacién.
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Como resultado, las tendencias radicales del movimiento
sindical fortalecen a la derecha del gobierno.

Un camino diferente puede intentarse por el fortaleci-
miento de 1as negociaciones colectivas, tratando de que den
respuesta a los problemas coyunturales y que amplien su
Ambito para abordar una rematica estructural.

En lo inmediato, las reivindicaciones salariales en-
frentardn un contexto econdmico poco propicic y deberén
desembocaren aumento de 1a conflictividad. En el mediano
plazo, se procesard una reestructuracién productiva. Los
impactos se sentirdn en todos los planos. Cambiard el
proceso economico y el funcionamiento del mercado de
trabajo, lalegislacionlaboral y lasnegociaciones colectivas.
El punto de partida inexorable para los actores sociales y
politicos, incluyendo el movimiento sindical, es 1a necesi-
dad de modificacién de sus tdcticas y estrategias, para
adecuarse a las nuevas condiciones. A via de ejemplo, la
justa lucha por la defensa de las fuentes de trabajo ya no
podréentenderse como el intento de que 1as mismas personas
contintien realizando las mismas tareas en el mismo lugar.
El cambio de la economia, que implica la expansién de
algunas actividades y la muerte de otras, ya no lo permite.

En la prictica, se corre ¢l riesgo de operar como una
organizacién corporativa de defensa de 1os intereses de los
trabajadores sindicalizados y con empleo ~que constituyen
el 15 a 20% de los trabajadores del pais-, aun cuando en las
plataformas de los paros generales se incluya una larga lista
de puntos que atienden a las mds diversas reivindicaciones.

La realizacion de inversiones productivas y el incre-
mento de las exportaciones requieren fluidez y continuidad
en las actividades, y esto, a su vez, exige dmbitos de

negociacion que mejoren el sisiema existente y permitan
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acuerdos de largo plazo que atenten 10s principales motivos
de conflictividad, como salarios, empleos v persecucién
sindical.

En los dltimos afios el producte se estancd, el nivel de
inversién productiva se ha mantenido muy bajo, y no se ha
verificado aumento en la capacidad instalada, los niveles de
empleo y de salarios se han estabilizado.

Surge.lainterrogante sobre el margen existente para el
aumento de salarios. Las negociaciones deben ganar en
transparencia, para lo cual es imprescindible que se haga
publica informacién sobre estructuras de costos, nivel de
actividad, evolucién de los precios de los productos y de los
principales insumos, es decir, de todas aquellas variables
que condicionan la capacidad de pago de aumentos de
salarios. .

En el mediano plazo se deberd procesar una importante
reestructuracion de la economfa del pafs, inducida por la
apertura de la economfa, el Mercado Comiin del Cono Sur
vy ¢l acelerada cambio tecnoldgico que se percibe a nivel
mundial. Las tradicionales ventajas del pafs, fundamental-
mente la aptitud productiva de la tierra y el bajo costo de su
mano de obra calificada, estdn amenazadas por los avances
de la biotecnologfa, 1a informatica y la microelectrénica. Si
no se reduce 1a brecha tecnolégica, Uruguay quedard fuera
de los mercados por falta de competitividad.

La inversién con innovacién tecnolégica es una condi-
cién necesaria del mantenimiento del nivel de actividad yde
las fuentes de trabajo, y deberfa formar parte de las nego-
ciaciones entre los sindicatos y las patronales,

BPeben implementarse programas de capacitacién,
reciclaje y reasignacion —por empresa, actividad o region—
que podrian ser administrados por mecanismos tripartitos,
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de modo de compatibilizar las distintas 6pticas e intereses.
Con estos programas se apunta a diversos aspectos de la
flexibilidad. En particular, a facilitar el reciclaje de los de-
sempleados, y alos trabajadores ocupados enla empresa pe-
quetia y mediana, darles mayor estabilidad en el empleo,
asf como mayores niveles de productividad y remuneracio-
nes.

Ser4 necesario también atenarla cafda de los ingresos
de Jos cesantes y también convendria relacionar el pago del
seguro de desemplec a una exigencia de capacitacion.

Con la reiniciacion del proceso de inversién productiva
surge un camino de superacioén parcial de los conflictos, que
permite aumentar los niveles de actividad, productividad i
empleo.

El objetivo central de un pacto social, por lo tanto, es
facilitar 1a inversién productiva atenuando la pugna
redistributiva. EI acuerdo puede generar beneficios para
ambas partes. Para 1os trabajadores, mejores niveles de
empleo y salarios. Para los empresarios, garantfas que
permitan asumir compromisos de ventas, produccién e
inversion.

Hoy los Estados Unidos y 1a Unién Soviética, imperios
decadentes, nos asombran abandonando su preparacién
para la confrontacién final. Aprendieron 1a leccién de los
desarmados ejércitos de las exportaciones japonesas y ale-
manas, que los derrotan y los desalojan de innumerables
mercados. ;Podremos los uruguayos aprender de estos
cambios y de nuesira propia experiencia, superar conflictos
y alcanzar acuerdos para el desarrolo con justicia?

Abril de 1991.
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Proyecto Sindicato y Cultura

El Proyecto Sindicato y Cultura es resultado de un Con-
verio con duracién de tres afios (1989-1992) firmado entre
laComision de Movimientos Laborales def Conscjo Latino-
americano de Ciencias Sociales (CrAacso) y el Instiuto
Sindical para la Cooperacién con los Pafses en Vias de
Desarrollo (Iscos) de 1a Confederacién Italiana de Sindica-
tos de Trabajadores (CrsL).

El propésito de este acuerdo es promover diversas
formasde intercambio y cooperaciénentre cientistas sociales
y sindicalistas, latinoamericanos ¢ italianos, con el fin de
contribuir a impulsar ¢l desarrollo democrético y el movi-
miento sindical en América Latina. Tanto los cientificos
socialescomolos dirigentes sindicales son actores relevantes
de los procesos sociales, polfticos y culturales de esta
regién. Unos, através del examen y diagnstico rguroso de
las condiciones estructurales y sociopoliticas que incidenen
1a vida social y sus transformaciones. Otros, a través de 1a
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intervencién dirccta en el funcionamiento y en el cambio de
la sociedad. El mundo de la investigacién y de la cultura
intelectual no siempre haestadocercani se ha articulado con
¢l mundo de la accién y la cultura social. Pero ambos se
requieren y se afectan mutuamente.

Contribuir al acercamiento de estos dos dmbitos es €]
espfritu que anima este proyecto. Las principales activida-
des realiZadas hasta la fecha, fueron las siguientes:

a. 1¢ Symposium Internacional “Rol del Sindicalis-
mo en los Procesos de Transicion Democratica™. San-
tiago de Chile, agosto-septiembre de 1989. Participaron
cientistas sociales y sindicalistas de Argentina, Bolivia,
Brasil, Chile, Ecuador, Italia, Paraguay y Urugnay.

b. 2 Symposium Internacional “Sindicatos y Nego-
ciacion Colectiva”,. Buenos Aires, marzo de 1991. Partici-
paron cientistas sociales y sindicalistas de Argentina, Bo-
livia, Brasil, Chile, [talia, Paraguay y Uruguay.,

¢.1* Curso de Formacion Sindical, Santiago de Chile,
septiembre de 1989. Dedicado a disculir el rol del sindica-
lismo enlos procesos de fransicion democritica en América
Latina. Dirigido a sindicalistas chilenos.

d. 22 Cuarso de Formacion Sindical. Mardel Plata, marzo
de 1991, Dedicado al iema dg las negociaciones colectivas,
Dirigido a sindicalistas argentinos.

¢. Publicacion de los cuatro primeros nimeros de 1a

Revisia Sindicalismo y Democracia, dedicados a preparar
yadivulgarlasdiscusionesrealizadas enlos dossymposium
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(agosto y diciembre de 1989; diciembre 1990 y noviembre
1991).

f. Publicacién de los cuatro primeros mimeros de los
Cuadernos de Formacion Sindical, que expresan el con-
tenido de los dos Cursos de Formacién Sindical realizados
hasta la fecha.

2. Realizacién del 1* Concurso de Becas de Investiga-
cién. Abierto a investigadores vinculados a los centros
miembros de CLacso de toda la regidn latinpamericana,
Preseniados 29 proyecios de un total de nueve paifses. L.os
cuatro proyectos seleccionados fueron: Andrés Thompson
(Cengs-Argentina): “Los faclores estructurales y el com-
promiso sindical en los procesos de concertacién social; la
experiencia argentina entre 1983 y 1990”; Ayrton Fausto
(Fracso- Brasil): “Transformaciones estructurales y cam-
bios en el sindicalismo como actor social. Estrategias
macrosociales y en la empresa”; Vietor Maturana (CEDAL -
Chile): “Resultados de 1a negociacién colectiva en Chile
(1979-1990)"; Carmen Balbi (Desco -Pent): “Precarizacién
en el empleo y la accién sindical en el Peni”.

h. Publicacién del libro “Sindicatos y transicién demo-
critica”, primer volumen de la Coleccidn EI sindicalismo
latinoamericano enlos 90(Ed. Planeta-CLacso-Iscos/CIsL).
Dedicado al andlisis de la participacién sindical en los
procesos de democratizacién de los pafses de la region,
redine las ponencias presentadas al 1= Symposium.

Damos seguimiento a la Coleccion con la publicacién
de este libro, que rexine las ponencias presentadas al 2°

251




Symposium (“Sindicatos y Negociacién Colectiva™). El
tercer volumen tendrd como objeto difundir 1a experiencia
de la CisL (Central Italiana de Sindicatos de Trabajadores).
El cuarto volumen estar4 dedicado al examen de las polfti-
cas sindicales frente al Estado y a los actuales procesos de
cambio estructural en algunas experiencias europeas y
latinoamericanas (tema del 3= Symposium previsto en el
Convenio]"que serd realizado en agosto de 1992 en Sio
Paulo, Brasil),-y los demds expresardn los resultados de 1as
investigaciones realizadas con el apoyo de las becas Iscos/
CisL-CLAcso. '

Esperamos colaborar a la comprensién de los fenéme-
nos que acechan a nuesiros pafses en la década que se abre,
fenémenos que deber4n ser enfrentados por todos aquellos
que aspiran contribuir a 1a consolidacion de 1a democracia
ydeunequitativo desarrollo econémico, social y cultural en
la regidn,

‘ Lais W. Abramo
Coordinadora
Comisiones Movimientos
Laborales de Clacso
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