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Recomendaciones.

Introduccion

En el marco delaconvocatoriarealiza-
da por la Red Académica de Didlogo So-
cial, para la realizaciéon de un trabajo
monografico, es que nosotras, como estu-
diantes de la Tecnicatura de Relaciones
Laborales y como futuras Licenciadas en
Psicologia, desde nuestra formacion en la
Universidad de la Republica, vemos la
posibilidad de plasmar interrogantes, plan-
teos, criticas e hipotesis en la realizacion
de este escrito en torno alanocion de dig&
logo social.

La finalidad, es establecer una nueva
herramienta de trabajo, que nos permitaa
los distintos profesionales vinculados a y
desde el mundo del trabajo, generar un
campo de didlogo y construccién basados
en los principios universitarios de la ex-
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tension, investigacion y formacion en el
constante ir y venir con la sociedad.

Para ello intentamos resumir aquellos
conocimientos gque hemos ido adquirien-
do enla(in)formacion que nos brindan las
disciplinas antes mencionadasy las expe-
riencias personales en torno al campo la-
boral, desde las pasantias y el constante
encuentro con € mundo del trabagjo a la
hora de la busqueda en el mercado de la
ofertay la demanda de empleo.

El presente trabajo se centra en el mo-
vimiento sindical y sus estrategias parala
consecuci6n de sus objetivos, enmarcados
en el didlogo social.

La descripcion del movimiento sindi-
cal nos |lleva a considerarlo como conser-
vador, carente de poder, con pocarepresen-
tatividad, dificultades de convocatoria,
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burocratizado y que reflejael orden social
conservador del pais.

Todo lo anterior dificultallevar adelan-
te cualquier tipo de didlogo social, parti-
cularmente en la defensa de las condicio-
nes laborales a través de la negociacion
colectiva. Por lo que destacaremos este
tltimo concepto y en relacion a mismo,
el de conflicto laboral, en el cual se
enmarcan las practicas reivindicativas,
como ser lahuelga genera y el paro, me-
didas que han tomado el mismo estatuto
de importancia, aunque en contraposi cion
con lanegociacion colectiva. Consideran-
do estos elementos atravesados por € fe-
némeno de la participacion, variable fun-
damental en el desarrollo de la democra-
cia. Entendiendo que la misma se funda
en la conformacion de espacios de repre-
sentacion ciudadana, para el gercicio de
|os derechos humanos, entre los cuales se
encuentran el de: reunion, libre expresion,
libertad de pensamiento, etc.

El trabajo es el pilar fundamental enla
elaboracion de esta monografia, ya que
transversalizando nuestras conformaci ones
sociales, genera nuevos campos discursi-
vos. Aquellos que impactan en la identi-
dad de los individuos, produciendo subje-
tividad, entendida como aguellas formas
de ser y estar en el mundo, que hemos po-
dido darnos en la cotidianidad.

En suma, la promocion del didlogo so-
cial es una practica que favoreceria €l
reforzamiento del sindicalismo y por ende
de los trabajadores:

“... los empleadores y los trabajado-
res ocupen el lugar que les corresponde.
Conocen mejor que nadie € impacto de
las decisiones politicas en la empresa y
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en el lugar de trabajo. Han demostrado
que, cuando hay efectivamente un diélogo
social, esto contribuye a la estabilidad y
la seguridad paratodos” .

1. Dialogo social

Para iniciar este trabajo nos propone-
mMOos una revision critica de la nocién de
“dialogo social”, basado en la amplitud
de la misma, debido a que implica desde
el intercambio deinformacioén hastalane-
gociacion colectiva, pasando por la con-
sultay la suscripcion de acuerdos. En este
sentido, es que creemos que la amplitud
de lanocién va en detrimento de las posi-
bilidades de su abordaje eimplementacion,
descuidando laimportanciadeloselemen-
tos que la componen y de la nocién mis-
ma.

Comenzaremos con la definicion es-
tablecidapor [aOIT:

“ Segunladefinela OIT, el dialogo so-
cial comprende todo tipo de negociacio-
nes y consultas —e incluso e mero inter-
cambio de informacion— entre represen-
tantes de los gobiernos, los empleadores
y los trabajadores sobre temas de interés
comun relativos a las politicas econdémi-
casy sociales. La definiciény el concepto
dediélogo social varia en funcion del pais
o de la region de que se trate y no tiene
todavia una formulacién definitiva.” 2

Es de destacar que la eleccidn de la
definicion dela OIT esta basada en su po-

1 Memoria del Director General delaOIT, “ Supe-
rar la pobreza mediante el trabajo”, version elec-
trénica, 2003, p. 13.

2 Pag. web de la Organizacion Internacional del
Trabajo.




sicion como organo central a nivel inter-
nacional, en torno alas politicas y accio-
nes relacionadas al mundo del trabgjo y
teniendo en cuenta que nuestro pais ratifi-
ca sus ordenanzas.

Entender el didlogo social desde la de-
finicion antes mencionada, es tener en
cuenta gue ella implica una concepcion
politica e ideoldgica. Optar por la enun-
ciaciondelaOIT parad inicio deestetra-
bajo, implicé tomar conciencia de que es
una definicién utdpica, que involucra una
expresién de deseo. Quizés esto se afirme
en la dificultad que existe para delimitar
el concepto, y desde alli la consiguiente
dificultad para darle un sustento juridico.

En este entramado de ideas e intencio-
nes, parece diluirse el verdadero sentido
delo que seriael didlogo social, sumado a
lo cual se nos plantea la siguiente interro-
gante: de no existir estas précticas, ¢im-
plica que no existe didlogo social?

En redlidad, el didogo socia o lasfor-
mas que éste toma, no varian sustancial-
mente segln la ciudad o €l pais, su mate-
rializacion mantienefigurassimilares, méas
alladeloslimites geogréficosy delas de-
nominaciones. Lo que parece variar de un
pais a otro, es la coyuntura en la que se
deben apoyar estosemprendimientos. Una
coyuntura que implica un devenir histori-
co del pais, de las organizaciones guber-
namentales, sindicalesy empresarialesque
lo constituyen; sus desarrollos, paliticas,
su accionar diario y la consideracién o no
de estos actores como los legitimos parti-
cipantes de las relaciones |aborales.

Es indiscutible que los mismos tienen
una ampliaincidenciaen lo que hace ala
vida econémicay socia de un pais, prin-

cipalmente aquel que tome el modelo de-
mocrético participativo de gobierno. Asi
como también, es indiscutible que estos
actores de las relaciones laborales mane-
jan en sus discursos y acciones diarias el
concepto de didlogo socia y aquellos que
éste incluye.

Estamos convencidas de que estos ac-
tores comparten el deseo de bienestar eco-
némico y social, pero méas importante aln
es que los intereses y medios para lograr
este objetivo difieren marcadamente, se-
gun el lugar gue ocupe cada uno de ellos
dentro de la sociedad. Asi como un em-
presario pretende politicas econdmicas que
favorezcan su emprendimiento, un traba-
jador buscarareivindicaciones detipo pro-
teccionista de su puesto de trabgjo.

El neoliberalismo y sus politicas pre-
tenden dejar €l devenir del mundo del tra-
bajo en manos del mercado, 10 que ha he-
cho que los trabgjadores se vean despro-
tegidos frente a aguellos que influyen en
€l directamente. A esto se suma laretrac-
cion del Estado de su rol de contralor e
intermediario entre las fuerzas del merca-
doy laclase obrera. Estos espacios vacios
[levan a que las organizaciones sindicales
deban establecer suslineasdeacciénenla
defensa de sus derechos, més que en €l
mejoramiento de su situacion actual.

2. Antecedentes historicos

En este sentido, que da cuenta de las
diferencias entrelos actoresdelasrelacio-
neslaborales, es que entendimosrelevante
el papel desarrollado por el movimiento
sindical, en el marco del didogo socia en
nuestro pais. Considerando que la historia
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delostrabajadoresy lasformas que se han
dado de organi zacion, intimamenterelacio-
nadas con la historia nacional, nos permi-
ten evocar acontecimientos que fueron hi-
tos que marcaron, y marcan a fuego, su
devenir.

Por ello rescatamos de la historiade la
organizacién sindical, los innumerables
conflictosque acaecieronalolargo detodo
€l siglo pasado, éstelesrepresentaunaeta-
pa evolutiva importante. Su razén social,
gue le da cabida en la realidad de nuestro
pais, sus vinculos con los movimientosin-
telectual es, sus representantes y organiza-
ciones basadas en diferentes corrientes
ideolégicas, de las que se destacan €l so-
cialismoy anarquismo que han calado hon-
do en lahistoriade las organizaciones sin-
dicales.

Desde 1900 haciadel ante, éstetieneuna
impronta obrera, con la conformacion y
sustento de movimientos huelguistas por
reclamos salariales y de la duracién de la
jornada de trabajo, reivindicaciones que
marcan un periodo de ardua lucha.

En contrapartida, |as acciones represi-
vas, los conflictos con las autoridades gu-
bernamentalesy laley, através de lapro-
hibicion de reuniones, clausurade locales,
hasta la prisién de algunos de sus dirigen-
tes (situaciones que se agudizan en lasres-
pectivas instancias dictatoriales) van des-
gastando, debilitando las fuerzas del mo-
vimiento obrero.

Sumado a esto, las crisis del capitalis-
mo, con sus fuertes embates al movimien-
to de trabajadores, que se contraponen a
momentos de euforiay energia con la Re-
volucién Rusay las conquistas social-co-
munistas con sus repercusiones en todo €
mundo.
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ParafinalesdelaPrimeraGuerraMun-
dial, el pais, que se sentia la Suiza de
América, cae en cuentas de que |as reper-
cusiones a nivel de la economia son de
carécter negativo, se da una masiva des-
ocupacion, no estan cubiertas las necesi-
dades bésicas delostrabajadores, elemen-
tos que preocupan a sus organizaciones.
Estos embates se agravan con los coleta-
zosdelacrisisdel afio 29y los consiguien-
tes quiebres que éstageneray que ain hoy
Se arrastran.

Mientraslacoyunturaen lague se mue-
ven las organizaciones sindicales es con-
flictiva, la interna de estos movimientos
no sealgjadelosenfrentamientosentrelas
distintas posturasideol gicas que mas que
enriquecerlo, lo fraccionan y generan un
alejamiento de los trabajadores.

Para los afios 1941 y 1942 se observa
una posibilidad de didlogo entre las dis-
tintas organizaciones; estos afios |levaron
a que se reagruparan pero sin pensar en
las diferencias, dejandolas atrés; elemen-
to que resurge en el afio 1943 con € con-
flicto del Frigorifico Nacional .2

Estos nuevos enfrentamientos, para al-
gunosimplican unaimportante pérdidade
fuerza del movimiento aungue consiguen
establecer los Consejos de Saarios, paso
importante que marca alin hoy el devenir
de laentidad.

El vinculo con los distintos gobiernos
ha tenido sus momentos de gran tensién,
con los intentos por parte de varios man-
datarios paraimplementar reglamentacio-
nes, con el consiguiente control que esto

3 D’Elia, G., “Movimiento sindical” de Coleccién
Nuestra Tierra, ed., Nuestra Tierra, Montevideo,
1969.



implica; sin considerar 1os gobiernos de
facto acaecidos en €l pasado siglo.

El lazo de estas organizaciones con la
Universidad, principalmente con los estu-
diantes, lleva alareunificacion del movi-
miento con la creacion de la Central Uni-
caen el afo 1955 que deviene entre 1964
y 1966 en la creacion de la Convencion
Nacional de Trabajadores (CNT) que es
vivida como un triunfo de la clase obrera.

Es claro en la historia del movimiento
sindical de nuestro pais, elemento que es
valorado por distintas personalidades, €l
triunfo en mantenerse diferenciados delos
movimientos empresariales, autonomias
gue, no podemos engafiarnos, son relati-
vas.

Lo que es inconfundible es su figura-
cion como una fuerza social en constante
lucha por las reivindicaciones politicas,
sociales y econdmicas, una fuerza social
gue sufre un franco debilitamiento. El mis-
mo se inscribe alainternade susfilas ge-
nerando grietas en su identidad, que ha-
cen a replanteo de su lugar en la sociedad
y alainterna de las relaciones laborales,
asi como de sus funciones.

En el afio 1973 sedisuelve el Parlamen-
to Nacional, 1o que genera una huelga ge-
neral, de este modo las relaciones labora-
les précticamente desaparecen.

El 30 de junio de 1973, €l gobierno de
facto, declarailegal alaCNT alo que se
suma ladetencién de dirigentesy militan-
tes; €l 4 de agosto se decreta autorizar los
despidos, sinindemnizacién, de lostraba-
jadores que participaban de la huelga.

El 9 de agosto serealizaunamarchala
gue es duramente reprimida, dos semanas

después, €l 24 de agosto, se decide levan-
tar la huelga general.

En 1982, lostrabajadores, se organizan
por empresaen laintegracion del Plenario
Intersindical de Trabajadores(PIT), conla
consigna: salario, libertad, trabgjo y am-
nistia. Con esta organizacién se pretende
unificar alas organizacioneslaboralesdis-
persasy se concretalavueltaaescenadel
movimiento obrero.

Para 1984, en lafecha del 1° de mayo,
se hace fuerte la presencia de los trabaja-
dores, con 300.000 personas que acuden
al acto convocado por el PIT-CNT bajola
consigna: “ PIT-CNT un solo movimiento
sindical, libertad, trabajo, salario, amnis-
tiageneral eirrestricta, aparicién convida
delosdesaparecidos, nuncamasrehenes’ .

En el periodo defacto, los Consgjos de
Salarios no se convocan hasta la restaura-
cion de la democracia en 1984. En este
periodo, el salario sufre unareduccion cer-
cana al 50% (dependiendo del afio que se
compare),* por lo que la principal deman-
da de los sindicatos en |os primeros afios
democréticos, seralamejora salarial.

Los Consejos de Salarios, instituto del
sistema laboral en nuestro pais, son con-
vocados hastalos afios noventa, décadaen
lague serealizan una serie de transforma-
cionesprofundasen el pais, como ser: aper-
tura econémica, fenébmeno acelerado por
la concrecién del Mercosur; reforma del
Estado, con un repliegue de la interven-
cion estatal en laeconomia. En este senti-

4 Rodriguez, J. M., Transformacion de las relacio-
nes laborales: algunos temas polémicos y desafios
de los actores sociales, en Revista de Relaciones
Laborales, N° 1.
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do el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Socia (MTSS), organismo representante
del Poder Ejecutivo y convocante de los
Consgjos, se retira de las negociaciones y
deja de convocarlos, en consonancia con
esto, €l Poder Ejecutivo deja de homolo-
gar los acuerdos a los que se arriba.

Como contraparte, el movimiento sin-
dical se opone contundentemente a las
modificaciones laboralesy alano convo-
catoriadelos Consejos de Salarios, yaque
esto implica la no obligatoriedad de los
empresarios a sentarse a negociar. Este
aspecto, deja a sindicalismo sin un ele-
mento central que le daba fuerza; ya que
su principal demandaessalarial, laestruc-
tura de los Consejos de Salarios era una
herramienta central de su éxito represen-
tando alostrabajadores. Aungque podialla
marse a la negociacién por empresa, esto
se dificulta, porque la mayoria de las em-
presas tienen menos de veinte trabajado-
res y no todas cuentan con un sindicato,
siendo amparados por |os convenios que
seredlizaban anivel de rama de actividad
en los Consegjos de Salarios.

Al perderse este espacio de negocia-
cién, losresultados del movimiento seven
mermados, generandose una serie de pro-
blemas a su interna. A estas dificultades,
Se suma que en |as negociaciones de em-
presa empiezan a plantearse, por parte de
los empresarios, una serie de elementos
gue no hacen alo salarial, sino a un con-
junto de medidas que implican modifica-
ciones de las condiciones |aborales, pro-
ducto de la flexibilizacién y de falta de
ingerencia por parte del Estado.

Otro aspecto que marcalanecesidad del
cambio de la organizacion sindical, hace
al virgje de la economia, en el sentido de
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laaperturadel mercado alos productosde
otros paises, principalmentealosintegran-
tes del Mercosur; asi como un desplaza-
miento hacia el area de los servicios apo-
yado por el gobierno de turno.

Esto desencadena las dificultades para
competir que sufre la produccién nacio-
nal, generando el cierre de gran cantidad
de fébricas, con €l resultado de la dismi-
nucion del sindicalismo industrial. Este
ultimo, aportaba una visién més acertada
acerca de la situacion del conjunto de los
obreros, por 1o que un movimiento sindi-
cal marcadamentefabril pierde un pilar de
su estructura.

En relacion alarama de los servicios,
aln en la actualidad no se halogrado con-
formar un sindicalismo constante, sino que
se generaa punto de partida de momentos
decrisis, sin poder mantener unacontinui-
dad.

A pesar de todos estos profundos cam-
bios en €l pais, que influyen directamente
en el funcionamiento del movimiento sin-
dical y de las organizaciones de emplea-
dores, el sindicalismo mantiene |as practi-
casque en el contexto anterior procuraban
logros importantes; tampoco se ha logra-
do dfiliar auna serie de trabajadores jove-
nes que no fueron testigos delos logrosen
la reivindicacién obrera.

Asi mismo, hay que acotar que en los
primeros afos del siglo XXI, sevivié una
crisis econémica, que produjo una crisis
generalizada del empleo. Esto hace a un
exceso de demanda de empleo, elemento
gue se visualiza de forma indirecta a tra-
vés de lastasas de desempleo, lo quellevd
a una devaluacion notoria del salario. De
esta manera, €l conjunto de los trabajado-



res es presa facil de demandas de empre-
sarios, yaque s se pierde el empleo sera
muy dificil encontrar uno nuevo, y s se
obtiene alguno, las condiciones laborales
probablemente sean peores que en € ante-
rior.

Un elemento que posibilita esta situa-
cion es la falta de proteccion del sindica-
lista, principalmente a nivel privado, ya
gue si bien nuestro pais ratifico el Conve-
nio N° 87 dela OIT, acerca de lalibertad
sindical y laproteccion del derecho desin-
dicacion, y el Convenio N° 98, sobre €l
derecho de sindicacion y de negociacion
colectiva, la puesta en marcha de las es-
tructuras necesarias para llevarlo a cabo
aln son inexistentes, por lo que la perse-
cucion sindical velada, continlasiendo un
problema central para la defensa de los
derechos de |os trabajadores.

3. Un movimiento sindical
burocratizado

3.1 Desde la prehistoria a la
burocracia actual

L oselementos que hemosido rescatan-
do através de los antecedentes historicos
hacen a la importancia que reviste €l re-
calcar aspectos de laidiosincrasiade nues-
tro pais, de modo de darle un sustento a
aquello alo que nos remitiremos.

El nuestro es un pais que vive del re-
cuerdo: ganamos el mundial de fatbol en
el cincuenta, fuimos la Suiza de América
aprincipios del siglo XX, somos el tnico
pais del mundo que celebra la “noche de
lanostalgia’; lafrase queimperaes: “ todo
tiempo pasado fue mejor” .

En la actualidad, hace tres mundiales
gue no participamos, vivimos unarecesion
econdmicaque se arrastra desde hace diez
anos, en el afo 2002 hicimoscrisisen con-
sonancia con la situacion que se estaba
dando en los paises de laregion. Los indi-
ces de pobreza, desempleo y desnutricién
han alcanzado cifras inimaginables hace
veinte afos atrés.

Laorganizacion sindical, sin acomodar-
sealosritmos sociales, seestancay aferra
aun pasado mejor. Un pais donde la gran
industria (textil, frigorifica, lanar, etc.)
imperaba, hoy, la flexibilizacion laboral,
la tercerizacion y la concentracion de los
trabajadores en larama de servicios, hace
apremianted cuestionamiento delaestruc-
tura de los sindicatos.

En este continuo, € movimientosin-
dical seinstalacomo unaorganizacién que
fundamenta sus practicas en tiempos pa-
sados, funcionando de forma conserva-
doramente revolucionaria.

Esto ultimo se explica en que su obje-
tivo principal es generar cambiosen lasi-
tuacién de la clase asalariada, pero 1o in-
tenta de un modo que tiene méas de un si-
glo de existencia.

Asi como hay unatradicion en laexis-
tencia de estos actores, hay una tradicion
en sus formas de accién que ha quedado
enquistada en su identidad y que por tan-
to, los definen y particularizan.

Schvarstein® dice que: “ El esquema
burocrético perdura porque se instala

5 Leonardo Schvarstein estudio Ingenieria Indus-
trial y Psicologia Social. Es consultor internacio-
nal en organizacion, hatrabajado en AméricalL ati-
nay en Estados Unidos en compafiias privadas,
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como una forma de ser y tiene mecanis-
mos encargados de reforzarlo” .

Si realizamos una conexion entre 10s
apartados anteriores y € que en este mo-
mento nos convoca, podremos captar un
espacio de andlisis que se va enriquecien-
do desdedistintaslineas quelo atraviesan.
El movimiento sindical, su devenir, da
cuenta de la capacidad de escucha que ha
podido tener alos acontecimientos que se
han presentado en la coyuntura que lo al-
bergay de las formas que ha podido darse
parallevar adelante sus propdésitos.

En los ultimos tiempos, la accion sin-
dical no ha obtenido éxitos contundentes.
Un gjemplo de ello en la practica, es que
|os paros general es se anuncian con un mes
de anticipacion, 1o que permite establ ecer
medidas de reorganizacion ante los posi-
bles problemas que puedan surgir. Esto
hace que |a medida pase de ser unareivin-
dicacién a ser un dia de descanso, con la
consiguiente pérdida de la posibilidad de
generar cambiosy de aunar alas personas
con un objetivo coman.

Entendemos que esto estaria en conso-
nancia con una cierta cristalizacion en sus
précticasy objetivos, o que se constataen
la poca sindicalizacién de los jovenes y
principalmente |la falta de participacion,
sumada a descreimiento generalizado.

Dealli sus dificultades para materiali-
zar sus acciones, 1o que hace que los tra-

organismos publicos y organizaciones no guberna-
mentales. Es docente en la Universidad de Buenos
Aires, autor de Disefio de Organizaciones, Psico-
logia Social de las Organizaciones y coautor de
Identidad de las Organizaciones.

6 Schvarstein, L. y Etkin, J., Identidad de las orga-
nizaciones, p. 125.
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bajadores sindicalizados o no, sientan que
habria pocas posibilidades de lograr sus
objetivos.

Esto lleva a que se vea afectado en su
capacidad de representacion y principal-
mente de representatividad, vinculada al
descreimiento y la falta de participacion
de los actores sociaes, mas alade lo que
hace a mundo del trabajo y las organiza-
ciones sindicales en particular.

El primer concepto, representacion,
remite ala cantidad de trabajadores &filia-
dos a sindicato; es una simple mencion
estadistica o cuantitativa, dela cua pode-
mos dar cuenta con lanotoriadisminucion
delos &filiados, rescatandose solo algunas
organizaciones con un importante porcen-
taje de afiliacion (gemplo de esto son los
sindicatos estatales), 1o que noimplicaque
esto les reditie como una fortaleza.

Entanto larepresentatividad, concep-
to que apelaaunavision cuaitativade la
relacion entre las organizaciones sindica-
lesy sus afiliados, da cuenta de la capaci-
dad de convocatoria y de respuesta a sus
necesi dades.

En consonancia con lo anterior, nos
encontramos con un movimiento sindical
gue parece haber perdido su poder para
negociar, mas bien parece la contraparte
débil de un conjunto de organismos que
detentan el poder, y desde alli organizany
administran una serie de recursos.

Por ello decimos que se ha estancado
en el recurso de la“lucha’ através de de-
terminados mecanismas, sin poder consi-
derar otras opciones y desvalorizando la
negociacion.



3.2 La organizacion de la burocracia

Para €l andlisis de la central sindical,
tomaremos los planteos de Leonardo
Schvarstein acerca de las organizaciones,
centrandonos en los conceptos de identi-
dad, culturay estructura del movimiento.

Hablar de organizaciones, desde los
conceptos manejados por el autor antes
mencionado, es entenderlas como un en-
tramado de relaciones compl g as, comple-
mentarias y antagdnica que nos permiten
abordar €l ser de la organizacion en este
momento de su devenir.

El primer concepto, clave ala horade
comprender laorganizacion, esel deiden-
tidad; nos remite a aquellos rasgos que la
particularizan, que la distinguen de otras
organizaciones, a los que recurre para
autoorganizarse frente a las perturbacio-
nes que se pueden generar, tanto alainter-
na, como desde €l exterior. Su modifica-
cién implica que la organizacion, tal cual
laconociamos, se vea afectada, provocan-
dose una transformacion de la estructura
gue se habia constituido hasta el momen-
to, pudiendo llegar hasta el punto de su
disolucion.

Relacionado a este concepto, esta el de
autoor ganizacion, entendido como laca
pacidad para autoproducirse y reproducir-
se a partir de las condiciones que le per-
mitan mantener su operatividad.

La organizacién esta constituida por
una serie de dominios:. el de los proposi-
tos (las razones de su accionar, sus objeti-
vos), de las relaciones (que se establecen
entre los integrantes de la organizacion) y
€l delas capacidades existentes (aguel que
serefiere alos recursos con los que cuen-

ta, recursos entre |os que seincluyen: ma-
teriales, humanos, etc.). Sus caracteristi-
cas, son las que nos permiten visualizar la
organizacion en la estructura en el agui y
ahora, de ali que se expresan de forma
particular en cada organizacion.

Enlo querespectaalacentral detraba-
jadores, en los estatutos del PIT-CNT se
plantea que los objetivos son la“ defensa
integral, incondicional y permanente de
las libertades sindicales y publicas y de
|as reivindicaciones econdmicas, sociales
y laborales de los trabajadores de la ciu-
dad y del campo” . Asi mismo se plantea
gue: “ Esprincipio fundamental dela CNT
latutela y constante defensa de losintere-
ses generales y particulares de todos los
trabajadores del Uruguay, asi como del
conjunto de nuestro pueblo. Paraello bre-
gara por agrupar en su seno a todas las
organi zaciones sindicales de nuestro pais
permitiendo a cada una de ellas el ingre-
s0, en las mejores condiciones de identifi-
cacion con €l Estatutoy el programadela
CNT" .7

En cuanto alasformas que se dan para
establecer las relaciones entrelos sindica-
tos afiliados, la propuesta es la formacion
de una entidad central, que acciona a tra-
vés de una serie de organismos part-
icipativos, que los representa 'y alina, ba-
sandose en las normas de democracia
sindical. Organismos participativos que
parecen dividirse en dos grandes grupos,
lactpulay labase, con intereses, medios
y fines diferentes. La clpula se asientaen
laluchacontrael capitalismoy la confor-
macion clasista, vinculado su accionar a
unaintencién de corte politico (yaque se-

7 Estatutos del PIT-CNT en versién electrénica.
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ria ingenuo decir que nuestras organiza-
ciones sindicales son apaliticas). Mientras
guealasbaseslesinteresalaaccion direc-
ta con sus empleadores, |as reivindicacio-
nes que hacen a diario vivir.

Elementos que dan cuenta de las com-
plejas relaciones que se establecen entre
|os dominios de laorganizacién, donde uno
esta directamente relacionado e influido
por €l otro, en lo que definiamas como re-
laciones dialécticas.

En lo que respecta a dominio de las
capacidades existentes, €l recurso adesta-
car es € humano, intimamente relaciona-
do con los conceptos de representacion y
representatividad yamencionados. Al que
sumamos, las dificultades para negociar
como formade presentar sus demandas por
lo que se accionadesde las “viegjas’ medi-
das reivindicativas, entiéndase por éstas:
parosy huelgas en todas sus variantes po-
sibles.

Parte de este dominio, es el concepto
de cultura organizacional, que remite a
los valores, roles, practicas sociales, mi-
tos 'y creencias compartidos por el grupo
gue sirven de marco de referenciaparalos
comportamientos de los sujetos. Un mar-
co de referencia que se transmite a través
de las generaciones, legitimandose bajo
précticas que son incuestionables alo lar-
go delahistoria, en unasuerte de naturali-
zacion.

La busqueda de laigualdad, €l princi-
pio de la solidaridad y |a defensa de los
trabajadores serian valores que sustentan
sus précticas reivindicativas, basados en
el mito o creenciacompartidade que*” todo
tiempo pasado fue mejor” que se arraiga
en el colectivo social.

198  boletin cinterfor

Nos encontramos frente a una organi-
zacion gque se encuentraincapacitada para
soportar los cambios que la coyuntura so-
cia-politica y econdmica le exigen, qui-
zés a una velocidad que le es imposible
asimilarlosyaquelascrisisinternasno le
permiten destinar tiempo y recursos para
aggiornarse.

Es evidente que estos cambios, llevan
a gue la organizacién deba generar una
bateria de mecanismos de regulacion que
le permitieran acompasarse. Esos mecanis-
mos, mas alla de promover el cambio ne-
cesario, son los que han fijado las vigias
formas de funcionamiento como “ caballi-
tos de batalla” conocidosy aceptados por
sus integrantes.

Lo anterior, remite al concepto de
“clausuraorganizacional” 2 cierre sobre
las estructuras, un congelamiento en las
tradiciones, larumiadura en torno atiem-
pos pasados que fueron mejores.

De este modo se mantiene y reproduce
el statu quo, lo que fundamenta las difi-
cultades para hacerse cargo de las limita-
ciones, imposibilitandole generar un fee-
dback positivo. Para lograr este feedback
positivo, se hace necesaria una cierta fle-
xibilidad dentro de la organizacién que
permita internalizar los cambios, tanto
positivos como negativos, a modo de pri-
mer paso paralograr un cambio real enla
organizacion.

La absorcion de los cambios en una
operacion de simple sumatoriano permite
laincorporacién de las diferencias; lafal-
tadereelaboraciony discusion delosacon-
tecimientos, llevaalaconstante repeticion

8 Schvarstein, L. y Etkin, J., op. cit. p. 59.



de los mismos inconvenientes como una
pseudoregulacion de las crisis.

En suma, podemos entender el movi-
miento sindical desde un “esquema cultu-
ral burocrético”® donde:

a. Lotradicional sirve como fundamento
de sus précticas, imposibilitando el re-
planteo de las mismas.

b. Sdlo lahistoria de la organizacion sir-
ve de fuente de sustento de su valora-
cion y reconocimiento.

c. Lasformas de defensa son sélo aque-
Ilas aceptadas y valoradas socialmen-
te; aquellas que desde lahistoriadan la
seguridad de efectividad.

d. El animo es contrario ala renovacion.

e. No se considera e cambio profundo,
sino que los cambios se deben
mimetizar con lo ya existente.

f. Se dispone de los recursos existentes
para mantener lo instituido, en detri-
mento delos objetivosdelainstitucion.

4. Participacion como base del
dialogo social

Histéricamente, es reconocido que las
distintas formas que toma el didlogo so-
cial, surgen en AméricaL atina, como con-
secuencia de las situaciones de crisisy se
instalan como un medio para ejercer la
democracia.

El didlogo social, apoyado en lafigura
del tripartismo tiene como base: “la cola-
boracion de los actores sociales en pie de

° [dem, p. 125.

igualdad” *° y la existencia de las bases
juridicas que se forman como consecuen-
ciadelalibertad sindical. Paraque esto se
[leve adel ante, se hace necesario € encuen-
tro constante y continuo entre los actores
sociales, considerando que €l didogo so-
cia esun medioy no un fin en si mismo,
por lo que se hace necesario establecer
mecanismos de participacion.

Entendemos la participacion, como
“tener parte” en algo, donde se hace nece-
sario generar espacios paraque el trabagja-
dor, como base de la organizacion sienta
expresados susintereses. Laparticipacion,
es el fundamento del didlogo social, dela
negociacién colectivay € tripartismo, en-
tre otros.

Como promover laparticipacion en una
sociedad que adol ece de apatia; unasocie-
dad que utiliza el mecanismo de la queja
para expresar sus necesidades y requeri-
mientos.

La falta de participacion en todos los
niveles sociales, especialmente a la inter-
na del movimiento, hace que los sindica-
tos en general sblo cuenten entre sus par-
ticipantes aaguellos que seinsertan enlos
lugares jerarquicos.

Lacentra detrabajadores es unaorga-
nizacion altamente compleja, con un or-
ganigrama para su funcionamiento que es
reflgjo directo de una cultura burocrati-
zada, lo que dificulta la participacion di-
recta de | os trabajadores.

Esta falta de participacion, sustentada
en el descreimiento, lleva a que nuestras
organizaciones sindicalesy su central, pa-

10 Curso Introductoria de Relaciones Laborales,
“Tripartismo”, p. 234.
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rezcan alejarse del sentir de sus directos
beneficiarios y participantes.

El tema de la participacion esta en re-
lacién directa con la representatividad, en
el entendido de que la capacidad de con-
vocatoria hace a la afluencia de quienes
conforman las bases de esta organi zaci6n.

El idea del didogo socia es una he-
rramienta democratizadora en el sentido
gue comprende ala participacion de todos
los actores sociales. Nuestras sociedades
altamente fragmentadas por el
neoliberalismo, hacen necesaria la
implementacion de un didlogo social real,
paralograr elaborar losquiebresque sehan
generado tras la division entre empleados
y desempleados, entre otras, quellevaala
desintegracion y desvinculacién social.

Recomendaciones

Creimos necesario culminar estetraba-
jo trascendiendo la mera critica paraplan-
tear posibles alternativas alarealidad que
Nnos convoca.

Entendemos que en primera instancia
es necesario el fortalecimiento de los va
lores democréticos, facilitando la partici-
pacion constante por parte de la ciudada-
nia, en el establecimiento de medidas que
hacen al gjercicio de sus derechos.

En lamisma linea, fortalecer las capa-
cidades de la organizacion para que ésta
pueda implementar cambios de pequefia
dimension, asu interna, que le permita, en
una suerte de onda expansiva, respetando
los tiempos de la organizacion, generar
cambios de mayor amplitud.
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Esimperantelainclusion de otrasagru-
paciones de trabajadores o ex trabajado-
res, en una suerte de didogo socia am-
pliado, justificado en lanecesidad de ague-
[los colectivos excluidos de hacer eco asus
reclamos, necesidades einquietudes como
forma de amparo de aquellos que se en-
cuentran sin un espacio en el mercado la-
boral.

La urgente incorporacion de profesio-
nales provenientesde otras disciplinaspara
apoyar alostécnicosen relaciones|abora-
lesy los abogados laboristas, asi como los
sindicatos, en una suerte de revision criti-
ca de las practicas establecidas hasta €l
momento ya que la operatividad que éstas
prestaban, hoy esta en teladejuicio.

Conformar espacios creativos para €
encuentro entre los actores, de modo de
evaluar 1o ya existente y desde ahi esta-
blecer nuevas formas de accién. Lo que
implicaria aceptar que de esta forma no
estén funcionando y que de continuar en
esta postura, no se posibilitaria el didlogo
sino el desgaste de losinsuficientes recur-
sos humanos, entre otros también escasos,
con los que hoy cuentael movimiento sin-
dical.

Este mecanismo revisionista, permiti-
ria una deconstruccién en las posiciones
estancadas de oposicién, para que se
redefinieran nuevas relaciones de poder,
permitiendo cambios en el rel acionamiento
entre los actores involucrados.

Una forma de redistribuir el poder se-
ria el establecimiento de espacios de ne-
gociacion, en los que estuvieran presentes
los tres actores privilegiados de las Rela-
ciones Laborales, de modo de que seauna
instancia representativa del total de la so-



ciedad. Para€ellolareincorporacion en este
escenario de la figura de los Consgjos de
Salarios, seria un movimiento estratégico
para aportar a logro de lajusticia social.

Consideramos que €l mecanismo pri-
vilegiado parallevar adelante las acciones
de los sindicatos, es la negociacién. Son
conocidas, en e ambito de |las relaciones
laborales, las distintas formas que puede
tomar el mecanismo de negociacion. Des-
de el imaginario social, este mecanismo
se vive como pervertido; cudles son los
fines reales de la negociacion, es una de
las preguntas gque resuenan a nivel social.
Esto tendria que ver con €l poder y laca
pacidad delos actores de redireccionar los
resultados de la misma.

En lo que respecta a los profesionales
gue estamos intimamente vinculados al
mundo del trabajo, es necesario que poda-
mos pensar més aladel sustento delaley,
aquella que da cuenta de los convenios y
recomendaciones de la OIT o de los co-
rrespondientes Derechos L aborales de cada
pais. Estas leyes, no son el Unico y més
fuerte pilar de las relaciones laborales y
del didogo social; quedarse con ello es ser
ingenuos, el pilar mayor es la concienti-
zacion y promocion de la participacion
como herramienta fundamental en todos
los niveles de accion de los actores socia-
les.

Desdey con los profesionales, ademas
de los actores de las relaciones laborales,
€s necesario generar espacios de didlogo
gue superen la simple enumeracién de
acuerdos colectivos y encuentros frustra-
dos entre los actores, 1o que no tiene la
funcién de conjurar o atraer a la redliza-
cion de lo que por su propio peso no pue-
de implementarse.

En lo que respecta a las herramientas
con las que cuenta el movimiento sindical
uruguayo, resumidas a la primacia de la
huelga, es hora de que tomemos concien-
cia de que la huelga ya no es una herra-
mienta generadora de derechos. Més ala
de que en otras instancias haya sido asi y
que en alglin caso en particular 1o sea, no
es el paradigma de la excelencia

Promover la participacion desde nue-
vas modalidades que pueden tomar lossin-
dicatos, lo que repercutiria en la vision
cualitativadel concepto de representacion
y principamente en el de representati-
vidad. Quizas un nuevo horizonte sean las
ideas presentadas desde el PIT-CNT, para
lautilizacion del marketing como unafor-
made promover y convocar alaafiliacion.

Paraculminar, creemosimprescindible
destacar que si desde la Universidad se
potencia la formacion de actores sociales
especializados en lasrelaciones |aborales,
cdmo no crear 10s espacios para que va-
yan a encuentro con los actores privile-
giados, més que para la consulta que se
resume a recabar informacion. Establecer
espacios donde se dé un retorno a partir de
la consulta, no solo favorece alarecipro-
cidad y € establecimiento de una suerte
de didogo social, sino que le permite a
estudiante el desarrollo de su condicién de
ciudadano, asi como lavaloraciony mate-
rializacion de los fines universitarios.

En consonanciacon lo anterior, |as po-
liticas estatales deberian encauzar y pro-
mover € didogo en todas sus dimensio-
nes, desde el mero pasgje de informacién
hasta llegar al didlogo socia en su pleni-
tud, sumado alarevalorizaciony sustento
de lasinstancias existentes. Responsabili-
zarse de su accion de contralor de los de-
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rechos laborales, debido aque lasrestric-  como medio de coercién paraevitar lacon-
ciones en € mercado de trabajo, han per-  formacion de sindicatosy el cumplimien-
mitido que esta situacién sea utilizada to de derechos laborales.
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