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Academia Nacional de Economia ANALISIS Y PROPUESTAS DE LA ACADEMIA NACIONAL DE ECONOMIA

Pharos es un Centro de analisis y propuestas en materia econdmica y social
perteneciente a la Academia Nacional de Economia.

Objetivo de Pharos
Realizar propuestas de politica publica con una mirada de desarrollo de largo
plazo, con un abordaje técnico sobre temas relevantes para el pais.

Financiamiento
Pharos se financia con el aporte de las empresas patrocinantes.

Destinatarios de las propuestas
Sistema politico.
Comunidad en el sentido amplio.

Consejo asesor
El consejo asesor esta integrado por representantes de la Academia Nacional
de Economia y por referentes del empresariado uruguayo.
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CENTRO DE ESTUDIOS
PARA EL DESARROLLO

El Centro de Estudios para el Desarrollo (CED) es una organizacion sin fines
de lucro que investiga y analiza temas politicos y econdmicos de Uruguay
para contribuir al debate informado y a la adopcion de mejores politicas
publicas. Creemos que Uruguay puede llegar a ser el primer pais
desarrollado de América Latina. Por esto, impulsamos un pais moderno,
competitivo y justo; referente en la region y en el mundo por sus valores
democraticos y su sociedad abierta. Creemos en la libertad y que es posible
mejorar la vida de los uruguayos con dedicacion, compromiso y esfuerzo.

Nuestra mision es generar propuestas de politicas publicas para lograr un
Uruguay mas libre, justo y prospero.

Nuestra vision es impulsar discusiones relevantes para el pais. Generar
espacios de formacién en permanente interaccidn con los referentes
politicos, sociales y empresariales del Uruguay. Proveer insumos de
excelencia para el analisis e implementacion de politicas publicas.

Estos son los pilares que creemos, defendemos y promovemos:

= Libertad

= Sociedad abierta

= Estado de derecho

= Politicas basadas en experiencias
= Descentralizacion

= Sustentabilidad
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Los puntos de vista y las opiniones expresadas en esta publicacion, son
exclusiva responsabilidad de sus autores y no necesariamente reflejan una
posicion de las instituciones patrocinadoras.
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Resumen ejecutivo

Objetivo

La Academia Nacional de Economia, a través de su centro de
analisis Pharos y el Centro de Estudios para el Desarrollo (CED),
encomendaron al IEEM un estudio exhaustivo sobre el mercado laboral
uruguayo, buscando ofrecer una hoja de ruta para mejorar las

condiciones laborales en los anos venideros.

Panorama del Mercado Laboral

La reciente evolucion histérica sugiere que el mercado laboral
presenta indicios de desajuste, manifestados en problemas como altos
niveles de desempleo juvenil, dificultades de reubicaciéon para personas
mayores y bajos niveles de productividad. También se observan ciertas
tendencias recientes, como la relevancia positiva del nivel educativo en la

empleabilidad y cambios en los perfiles laborales requeridos.

Estrategia Metodologica

Para elaborar las propuestas se llevaron a cabo las siguientes
actividades: el relevamiento de problemas, la realizaciéon de una encuesta
a directivos y entrevistas con dirigentes sindicales y empresarios, asi

como consultas con expertos.

Obstaculos Identificados

A partir de la encuesta, se identificaron ocho problemas
prioritarios para los empresarios: rigidez y obsolescencia de las categorias
laborales, obligaciéon de negociar con el sindicato sectorial cuando la
empresa no posee uno propio, rigideces en las regulaciones sobre
jornada laboral y descanso, fijacién de un salario minimo por sector,

regulaciones sobre contrataciéon de jovenes y estudiantes, intervencion



del Poder Ejecutivo en los consejos de salarios y politicas de

contratacion para profesionales universitarios.

Desafios Futuros

El mercado laboral se enfrenta a desafios significativos en el actual
contexto econémico y tecnoldgico en constante evolucion. Algunos de
ellos son: el impacto de los Consejos de Salarios en el funcionamiento de

los mercados y la automatizacion y su influencia en el empleo.

Propuestas de corto, mediano y largo plazo

El dinamismo de los cambios y desafios exige medidas tanto a
corto como a largo plazo. Las propuestas a corto plazo presentadas
apuntan a cambios regulatorios inmediatos. Basadas en la metodologia
de esta investigacion, las propuestas regulatorias especificas se centran en
los temas prioritarios identificados por los empresarios encuestados.

Entre estas propuestas, se incluyen:

= Proyectos de ley relacionados con descuelgues: como
modificaciones en descuelgues, posibilidad de descuelgues

positivos y ajustes en categorias laborales.

= Proyectos de ley sobre legitimacién para convenios

colectivos.

* Propuestas legislativas referentes a la jornada laboral y
periodos de descanso: cambios en la jornada diaria y horas
extras, ajustes en los descansos intermedios y modificaciones

en licencias.
= Proyecto de ley referente a la contrataciéon de jévenes

= Propuesta referente a la participacién del Poder Ejecutivo en

las negociaciones salariales



* Propuesta para la contratacién de profesionales en el sector

de software

Mientras que las propuestas de mediano y largo plazo deben
abordar no solo las necesidades actuales, sino también preparar a la
fuerza laboral para las demandas futuras y garantizar la sostenibilidad en
un entorno laboral en constante cambio. Para este segundo conjunto de
propuestas no sugerimos proyectos de ley. Esto se debe a que los
cambios necesarios en estos horizontes son mas profundos y requeriran
de acuerdos politicos previos. Por ende, el propodsito de este trabajo en

este aspecto es ofrecer aportes que puedan ser utiles en ese debate.

En este sentido, las propuestas se enfocaron en: enfrentar los
desafios asociados al reentrenamiento de la fuerza laboral, centrarse en la
movilidad social y laboral basada en el desarrollo del capital humano, y
replantear objetivos y métodos en relacion con las negociaciones

salariales.
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1. Objetivos del proyecto

En un mundo en constante evolucion, los desafios del trabajo del
futuro exigen una reflexiéon profunda y medidas proactivas. La rapida
revolucién tecnoldgica, junto con las dindmicas cambiantes del mercado
global, pone en el centro la necesidad de adaptar y flexibilizar nuestras
regulaciones laborales. Esta transformacién debe tener como objetivo
mantener la competitividad en una economia globalizada de una forma

armoniosa con los preceptos constitucionales al respecto.
El articulo 53 de la Constitucién de la Republica establece:

“Todo habitante de la Repriblica, sin perjuicio de su libertad, tiene el deber
de aplicar sus energias intelectuales o corporales en forma que redunde en beneficio de
la colectividad, la que procurard ofrecer, con preferencia a los cindadanos, la

posibilidad de ganar su sustento mediante el desarrollo de una actividad economica.”

Esta disposicion establece que en nuestro pais el trabajo es, al
mismo tiempo, un derecho y una obligacién. Como colectividad nuestra
prosperidad depende del esfuerzo que realizan todos los que la integran.
A su vez, las oportunidades de contribuir de cada habitante estan

supeditadas a que se creen las condiciones favorables para ello.

TLa Academia Nacional de Economia, a través de Pharos, su
centro de analisis y propuestas en materia econémica y social, propuso al
IEEM un proyecto desafiante, que dimos en llamar “Mas y mejor

trabajo”. El propodsito de este proyecto es proponer cambios en las
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regulaciones laborales que permitieran lograr el objetivo que su nombre

indicaba.

Ahora bien, ¢qué implica mas trabajo? En primer lugar, crear las
condiciones que minimicen el desempleo en el pafs. Los impactos
devastadores que genera este fenémeno en las personas han sido
extensamente estudiados.  Segun FEisenberg y Lazarsfeld (1938) el
desempleo tiene efectos significativos en la estabilidad emocional, la
moral y la autoestima de las personas. Ademas, afecta negativamente la
personalidad, los habitos y los intereses de los individuos, asi como
también impacta en su integracion, debido al énfasis social en el estatus y
prestigio laboral. Paul y Moser (2009) realizan un meta-analisis de
estudios que examinan el efecto del desempleo en la salud mental. Los
resultados muestran que el desempleo genera angustia en quienes lo
padecen, especialmente los hombres y las personas con trabajos
manuales. La duracién del desempleo, el nivel de desarrollo econémico,
la distribuciéon de ingresos y los sistemas de protecciéon contra el
desempleo en un pais también tienen peso en el efecto negativo sobre la
salud mental. El estudio encontré asimismo que los programas de
intervenciéon para individuos desempleados eran moderadamente
efectivos para reducir la angustia relacionada con el desempleo. Wanberg
(2012) encuentra que el desempleo conduce a disminuciones en la salud
psicologica y fisica y un aumento en la incidencia de suicidio. Por su
parte, el subempleo, aunque representa un cambio cualitativo con
respecto el desempleo, genera en mayor o menor grado los mismos

efectos negativos mencionados anteriormente.

El desempleo tiene un doble perjuicio al nivel de bienestar de
una sociedad. Por un lado, las personas desempleadas no pueden
contribuir a la generaciéon de bienes y servicios. Por otra parte, es

necesario transferit recursos del resto de la sociedad hacia los



desempleados y sus familias a efectos de mitigar los impactos y
consecuencias de su situacion. En términos economicos, la reduccion del
desempleo implica la generaciéon de mayor riqueza y disminuye la presion

sobre la parte de la sociedad encargada de proveer estos recursos.

¢A qué estamos haciendo referencia con mejor trabajo? En
primer lugar, un trabajo mejor remunerado, con mejores condiciones y
beneficios laborales. En segundo lugar, un trabajo que permita a la
persona su realizaciéon. Un trabajo bien hecho contribuye a la autoestima,
a la satisfaccion y a la realizacion profesional, pero también permite al
individuo conquistar su propio espacio, fomenta el respeto y la
consideraciéon de los demas. En tercer lugar, un trabajo que permita el
equilibrio trabajo-familia. Siguiendo la definicion de Marks y MacDermid
(1996), el equilibrio trabajo-familia es la tendencia a comprometerse
totalmente en el desempefio de cada papel con una actitud de dedicacién
para responder de manera optima en cada uno de ellos. Ese equilibrio es
una decision personal, pero es claro que existen circunstancias exdgenas
que lo favorecen o desestimulan. Los resultados indican que las personas
con mayor equilibrio de roles experimentan menos tensién, mayor
autoestima y bienestar general. El equilibrio de roles también se asocia
con mayor satisfaccion y productividad laboral, y rendimiento

académico.

Este documento ha sido estructurado para proporcionar una
vision integral sobre la situacion laboral actual y los desatios que enfrenta
Uruguay. Comenzamos con esta introduccion en el Capitulo 1, seguido
por un analisis detallado de la situacién actual del mercado laboral
uruguayo el Capitulo 2, donde examinamos sus caracteristicas y
evolucién reciente.  El Capitulo 3 esta dedicado a elucidar los aspectos
mas relevantes de la legislacion laboral vigente, proporcionando un

entendimiento claro de las normativas que rigen el trabajo en el pafs. En
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el Capitulo 4 se presentan sugerencias para la modificacién de ciertas
regulaciones, con el objetivo de modernizar y adaptar la legislacion a las
nuevas realidades y desafios. El Capitulo 5 discute los desafios
inminentes que se avecinan en el ambito laboral. Finalmente, en el
Capitulo 6, se formulan propuestas complementarias que trazan una hoja
de ruta basada en la consideracién de las tendencias emergentes y las
necesidades cambiantes de trabajadores y empleadores en el Uruguay del

manfana.

Nuestra intencién es proporcionar una hoja de ruta clara y
reflexiva, con el fin de guiar y enriquecer el debate sobre como mejorar y

fortalecer el panorama laboral uruguayo en los préximos afios.

2. Las condiciones necesarias para mas y mejor
trabajo

Para lograr los objetivos mencionados anteriormente, es
necesario implementar cambios tanto en la demanda como la oferta
laboral. Algunas de estas modificaciones exceden las cuestiones
regulatorias. Lo regulatorio no puede ser considerado de manera aislada
dentro de la estrategia global de un gobierno, ni desligado de las
condiciones de contexto que motivaron dicha estrategia. En esta seccion
se examinan las condiciones fundamentales que fomentan un entorno
propicio para el desarrollo de un empleo mas sélido y de mayor calidad,
dividiendo el analisis en dos partes: las condiciones esenciales en relacién
con la demanda laboral y las condiciones necesarias en el ambito de la
oferta de trabajo. Ademas, se analizan los desafios vinculados a los

cambios en el contexto laboral. Por ultimo, se presenta en detalle la



estrategia metodoldgica adoptada en este estudio para cumplir con los

objetivos planteados.

2.1. Condiciones necesarias en cuanto a la demanda

En primer lugar, es necesario el aumento y enriquecimiento de la
demanda laboral, esto es, que exista una mayor cantidad de puestos de

trabajo a ocupar y, que los mismos sean cada vez de mejor calidad.

En una economia de mercado la demanda laboral se encuentra
determinada fundamentalmente por tres factores, a saber, el nivel de
actividad, la productividad de los factores productivos, y las regulaciones

aplicables a las actividades productivas y relaciones laborales.

Cuanto mayor sea el nivel de actividad de una economia, mayor
sera también la demanda laboral en la misma. La creacién de nuevas
empresas y el crecimiento de las existentes conlleva mayores niveles de

inversion y empleo.

En secciones posteriores se analizara la relaciéon bidireccional
entre el mercado de trabajo y el nivel de actividad de la economia. Si bien
el nivel de actividad impacta en el mercado de trabajo, la configuracién y
funcionamiento del mercado laboral también tienen consecuencias en

fomentar o frenar la dinamica economica.

El segundo factor determinante de la demanda laboral es la
productividad en el empleo de los factores productivos. El factor capital
y el factor trabajo pueden combinarse con distintas intensidades relativas
para producir un bien o un servicio y es el empresario quien tiene a su
cargo decidir la combinacién Optima, para lo cual tomara en
consideracion, entre otros elementos, el precio de ambos factores y su

productividad potencial. Las regulaciones del mercado laboral influyen
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en cual es la decisién que el empresario toma respecto de la combinacién

optima de capital y trabajo.

En tercer lugar, la demanda en el mercado laboral se encuentra
condicionada por las regulaciones a las que estain sometidas las
actividades productivas, y en particular, las regulaciones laborales. En
ciertos casos son restricciones justificadas, en tanto establecen las
condiciones minimas que como sociedad hemos decidido que un puesto
de trabajo debe reunir para respetar la dignidad y seguridad del
trabajador. Las regulaciones pueden constituirse en un gran obstaculo al
aumento de la demanda laboral. Sin embargo, pueden existir
disposiciones laborales que, si bien tuvieran como propésito original
brindar mayores garantias y beneficios al trabajador, en los hechos

terminan convirtiéndose en un impedimento para el empleo.

A modo de referencia mencionaremos ciertos tipos de

regulaciones que impactan negativamente sobre el empleo:

A. Regulaciones que desestimulan a emprender dentro

de un sector

El emprendedurismo resulta fundamental en la medida que es el
generador de nuevos puestos laborales. Muchas regulaciones laborales
tienen un impacto mayor en las pequefias empresas incipientes que en las
ya consolidadas. A via de ejemplo, existen muchas regulaciones que
limitan la flexibilidad en cuanto a las tareas que cada empleado realiza.
En empresas con un gran numero de trabajadores esta falta de

flexibilidad es administrable, no asi en las pequefas.
B. Regulaciones que desestimulan el crecimiento

Existen regulaciones que generan fuertes presiones a no crecef,
en tanto los costos y riesgos adicionales exceden los beneficios que este

crecimiento provocaria. El caso tipico son las empresas informales o con
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actividad informal. Para muchas de estas empresas el crecer es inviable
dentro de la informalidad, mientras la formalidad plantea costos ciertos y
beneficios inciertos. Algo similar sucede con empresas familiares que
definen la dimensién maxima en términos de lo que los familiares activos
puedan gestionar en tanto ello permite preservar la flexibilidad, costos y
controles simplificados que son incompatibles con una fuerte presencia

de trabajadores no familiares.

C. Regulaciones que favorecen la sustitucion de trabajo

por capital

Existen regulaciones que hacen que la combinacién de capital y
trabajo por la cual el empresario termina optando sea mucho mas
intensiva en capital —y consecuentemente, menos intensiva en trabajo- de
lo que originalmente hubiera optado. No es aqui la productividad relativa
de ambos factores el factor determinante, sino los obstaculos que se
introducen que impiden que la productividad potencial del trabajo se
manifieste. Ya veremos con mayor detalle que la gran ventaja del factor
trabajo al momento de decidir las combinaciones es su flexibilidad.
Existen regulaciones que limitan esa flexibilidad y con ello, privan al

trabajador de su principal ventaja frente a la maquina y la tecnologfa.

D. Regulaciones que restringen las modalidades y

condiciones de trabajo permitidas

Muchas regulaciones fueron pensadas sobre la base de que el
empleador tenfa una capacidad de negociacion desproporcionadamente
alta en relacién al empleado. La regulacion tenfa por proposito original
generar una “cancha mas nivelada”. Ante cambios en el contexto esas
regulaciones se han vuelto un impedimento al acuerdo de condiciones

que serfan mutuamente favorables. Este cambio de contexto se explica
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fundamentalmente por avances tecnoldgicos que permiten desarrollar

formas de trabajo que antes eran inviables.

E. Regulaciones que afectan la competitividad de las

empresas

Como veremos luego en mayor detalle, las empresas se enfrentan
a un contexto cambiante y desafiante. Las bases historicas de
competitividad de las empresas estin siendo cuestionadas y existen
fuertes presiones para su renovacion. Hay muchas regulaciones que

dificultan los cambios que esa renovacion exige.

2.2. Condiciones necesarias en la oferta

También del lado de la oferta es necesario que se produzcan
cambios. El enriquecimiento de la demanda de trabajo deriva en la
busqueda de trabajadores mas capacitados y polivalentes. Como veremos
luego en mayor detalle el enriquecimiento de la oferta laboral tiene un
componente importante de incentivos, sefiales que indiquen a las
personas que invertir tiempo en adquirir conocimientos y habilidades
adicionales es adecuadamente recompensado por el mercado, pero
también es necesario disponer de un sistema educativo que pueda
responder a esa demanda. No habra una mejor oferta laboral si los
oferentes no quieren superarse, pero tampoco la habra si quienes lo
desean no encuentran los medios para ello. Por dltimo, también aqui
existen cuestiones en materia regulatoria que impactan sobre la oferta

laboral.

A. Regulaciones que no favorecen la adaptacion de los

trabajadores a las nuevas exigencias del mercado laboral

Nunca ha estado tan vigente la necesidad de la capacitacion

permanente como requisito necesario para la empleabilidad. Sin
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embargo, es complejo lograr que la misma se lleve adelante. Por un lado,
el propésito de la capacitacion es que el trabajador adquiera un capital
intelectual que no sélo lo haga mas productivo en su trabajo cotidiano,
sino también menos dependiente del puesto y de la firma concreta en
donde trabaja hoy. Para ampliar sus opciones laborales, un exceso de
foco en las actividades de formaciéon y el entrenamiento en las
necesidades especificas de su tarea actual puede ser contraproducente. Es
necesario pues encontrar un delicado equilibrio entre los intereses del
trabajador y los de la firma, a lo que luego se agregan todas las
complejidades asociadas a implementar mecanismos de capacitacion a

una escala sin precedentes.

Es necesario identificar aquellos sectores donde es previsible que
se produciran problemas de empleabilidad en el mediano plazo, asi como
la velocidad con la que evolucionara cada situacién. Una vez definidas
prioridades es necesario introducir programas de recapacitacion
anticipadamente. No se puede esperar a tener el problema para
comenzar a abordar la cuestion. La recapacitacion en los nuevos
contextos exigira mucho tiempo, no sélo por la recapacitaciéon en
cuestion, sino por la heterogeneidad de las condiciones de partida de

cada caso.

3. Los desafios de los cambios en el contexto

El acelerado proceso de cambio tecnolégico que estamos
viviendo posee algunas particularidades que tienen un impacto en
mejorar y fortalecer el mercado laboral uruguayo, especialmente en el
horizonte de mediano y largo plazo. En primer lugar, las tecnologias que

favorecen la automatizacion de los procesos productivos estan
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evolucionando a un ritmo creciente. En segundo lugar, tecnologias como
la Inteligencia Artificial han permitido derribar barreras que antes
reservaban determinadas tareas a los seres humanos. En tercer lugar, el
cambio tecnoldgico que se esta produciendo tiene la capacidad potencial
de afectar practicamente todas las actividades productivas, a diferencia de
los cambios tecnoldgicos significativos previos, donde el impacto solia
estar focalizado en determinados sectores. En cuarto lugar, al momento
actual s6lo estamos viendo los primeros indicios de los cambios que se
produciran, los cuales tendran un progreso marcado en el resto de esta

década.

Ante este tipo de cambios drasticos, de resultado incierto, existe
la predisposiciéon natural a datle chances altas a los escenarios mas
adversos. Este caso no es la excepcién y se ha generado un gran temor
que el avance de la tecnologia haga a los trabajadores irrelevantes. No
compartimos estas visiones apocalipticas. Creemos que la evolucioén de
estos procesos puede ser muy beneficiosa desde el punto de vista social y
laboral. Pero, al mismo tiempo, una evolucién favorable de los
acontecimientos no esta garantizada, es necesario adoptar medidas en el
corto plazo que permitan estar preparados oportunamente para las

situaciones que enfrentaremos en el mediano y largo plazo.

4. La estrategia adoptada

El mercado laboral se enfrenta a desafios significativos en el
actual contexto econdémico y tecnolégico en constante evolucion. La
rapida transformacion en la automatizacion, el avance de la inteligencia
artificial y la globalizacién ha redefinido las habilidades requeridas y los

roles laborales. Este dinamismo exige medidas tanto a corto como a
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largo plazo. La necesidad de medidas a corto plazo se hace evidente para
abordar las demandas inmediatas de los trabajadores y las empresas
afectadas. En este sentido, las medidas de corto plazo propuestas en este
trabajo estan referidas a cambios en el marco regulatorio en materias que
no refieren a cambios en la estrategia vigente para abordar las cuestiones
laborales. Sin embargo, la importancia de la planificacion a largo plazo
no puede subestimarse. Las soluciones de mediano y largo plazo deben
abordar no solo las necesidades actuales, sino también preparar a la
fuerza laboral para las demandas futuras y garantizar la sostenibilidad en
un entorno laboral en constante cambio. Para este segundo conjunto de
propuestas no sugerimos proyectos de ley. Esto se debe a que los
cambios necesarios en estos horizontes son mas profundos y requeriran
de acuerdos politicos previos. Por ende, el proposito de este trabajo en

este aspecto es ofrecer aportes que puedan ser utiles en ese debate.

Veamos pues los pasos que se siguieron en lo referente a la

formulacién de propuestas de corto plazo:

* En primer lugar, se realizé6 un relevamiento de los problemas
generados por la regulacién actual del trabajo. A estos efectos
se realiz6 un estudio exhaustivo de la legislacion laboral

presente, el cual se detalla en el Capitulo 3.

= A partir del relevamiento realizado se disefié una encuesta cuyo
objeto fue medir cudles de los obstaculos identificados eran
considerados por los empresarios como los mas relevantes. Esa
encuesta se distribuyé a partir de una base de 14 mil correos
publicos de empresas. Se acuso6 recibo en unos 7 mil casos y la
encuesta fue respondida por 339 directivos. La encuesta y el

analisis de sus resultados se adjunta como Anexo 1.
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= Paralelamente se realizaron entrevistas con dirigentes sindicales

del pais a efectos de recabar sus opiniones con relacién a los
principales problemas de la legislacion laboral y los problemas
de relacionamiento de los sindicatos con las empresas. Las
opiniones recogidas han sido uno de los insumos para la

formulacion de las recomendaciones de mediano y largo plazo.

* De la encuesta surgieron los temas que, a criterio de los

empresarios encuestados, eran mas relevantes. Se elabor6 una
lista acotada a los que se consideraban mas importantes y para
los mismos se han elaborado propuestas de solucion,
fuertemente apalancadas en el analisis comparado de la

legislacion laboral de otros paises.

* Una vez elaboradas las propuestas se procurd escuchar la opinion

de un conjunto seleccionado de empresas respecto de las
propuestas. A estos efectos se seleccionaron siete sectores. En
cada uno de ellos se entrevistaron a tres empresas, una grande
(mas de 99 empleados), una mediana (entre 20 y 99) y una
pequena (entre 6 y 19). La retroalimentacion recibida fue un
insumo para la elaboracion de la version final de las propuestas
de cambio de las regulaciones y para la formulacion de las

recomendaciones de mediano y largo plazo.'

= Las propuestas refinadas fueron puestas en consideraciéon de 10

de los mas prestigiosos laboralistas nacionales. Sus comentarios
y sugerencias fueron tomadas en cuenta en la formulaciéon de
los cambios regulatorios propuestos, tal como se detalla en el

Capitulo 4.

! Los sectores seleccionados fueron otras actividades relacionadas con la salud humana,
mantenimiento y reparacion de vehiculos, construccion de obras de arquitectura,
restaurantes y otros servicios de comidas moviles, transporte de carga por carretera,
limpieza general de edificios, comercio al por menor en almacenes no especializados.
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= Luego de recibidos los aportes de los laboralistas se organiz6 una
reunién de trabajo con los mismos donde se discutié sobre la
problematica de la legislacion laboral y, en particular, de la
negociaciéon colectiva. Esto fue uno de los insumos para la

formulacion de las recomendaciones de mediano y largo plazo.

= Se realiz6 una nueva ronda de consultas con dirigentes sindicales,
donde se profundizé algunos temas que fueron surgiendo a lo
largo del proceso. Esta informacion fue usada de igual forma

que la recabada en las reuniones previas.

En resumen, es fundamental la adopcion de medidas a corto y
largo plazo para abordar de manera efectiva los desafios planteados por
el nuevo escenario laboral y para fomentar un crecimiento econémico
sostenible. En términos de propuestas a corto plazo, se han elaborado
una serie de proyectos de ley que abarcan una diversidad de temas,
dirigidos a abordar los problemas identificados en la regulacion laboral
actual. Para las propuestas destinadas a los horizontes de mediano y largo
plazo, la informacién recopilada en las entrevistas con empresarios y
sindicalistas ha sido un aporte significativo. Para estas propuestas se ha
realizado un analisis exhaustivo y sistematico de la estrategia empleada
pot el pafs en materia laboral. Se ha puesto especial énfasis en anticipar
los desafios inminentes que el pafs enfrentara en la proxima década en
términos laborales, evaluando la adecuacién de los instrumentos
existentes para enfrentarlas y delineando posibles acciones a desarrollar

para preparase de manera adecuada.
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En este capitulo se abordan diferentes aspectos de la situacion
actual del mercado laboral, divididos en cuatro secciones. En la primera
seccion se describe la composicion actual de la poblaciéon en términos
laborales. En la segunda seccion se examinan las tendencias recientes en
el sector, tales como la relacién entre nivel de formacion y empleabilidad,
y los cambios en los perfiles laborales demandados. En la tercera seccion
se realiza el impacto que el funcionamiento del mercado laboral esta
teniendo en la competitividad de nuestra economia. En la cuarta seccion

se aborda el tema de la productividad desde diversos angulos.

1. Composicion de la poblacion en términos
laborales?

En la Ilustracién 1 se presenta la clasificaciéon de la poblacion
uruguaya en base a los diversos indicadores laborales a julio de 2023,

siguiendo los estandares de medicién internacionales en la materia.

En Uruguay hay casi tres millones de Personas en Edad de
Trabajar (PET), esto es, todos aquellos de 14 o mas afios. De ese
conjunto, hay 1.857 mil que trabaja no procuran activamente hacetlo,
constituyendo la Poblacién Econémicamente Activa (PEA). Por su
parte, poco mas de un millén de personas nono trabajan ni desean

hacerlo, entre los que se incluyen estudiantes, amas de casa, jubilados,

2 Esta seccidn fue elaborada con el importante apoyo del Ec. Ignacio Umpiérrez y
Santiago Perera.
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entre otros, los cuales conforman la Poblacién Econémicamente Inactiva
(PEI).

Al interior de la PEA hay aprox. 1.700 mil personas que trabajan y
144 mil personas que no tienen trabajo, pero lo han buscado
activamente. Finalmente, dentro de los ocupados debemos distinguir
aquellos que son ocupados plenos, esto es, aquellos que trabajan tantas
horas como lo desean (aproximadamente 1.539 mil), respectos de los
subempleados, esto es, aquellos que trabajan menos de 40 horas y

desearfan trabajar mas horas, pero no lo consiguen (aprox. 164 mil).

En términos de indicadores, en julio de 2023 la tasa de empleo
(personas empleadas como porcentaje de la poblaciéon en edad de
trabajar) alcanzé el 58,2% de la PET y la tasa de desempleo (personas
desempleadas como porcentaje de la poblaciéon econémicamente activa)

se ubico en 7,8% de la PEA.

El desempleo se destaca como uno de los problemas mas urgentes
del mercado laboral a resolver. Sin embargo, existen otros dos a
considerar: el subempleo y el fendmeno del desaliento laboral. En primer
lugar, el subempleo no sélo constituye un problema por no alcanzar las
condiciones buscadas por el trabajador, sino que también suele implicar
un nivel de ingresos insuficiente y en muchos casos, una situacion de
inestabilidad laboral. En segundo lugar, de dificil cuantificacion, se
encuentran los desalentados. Estos son personas comprendidas dentro
de la poblacién inactiva, dado que buscaron trabajo, no lo encontraron y
abandonaron la busqueda. En un estudio de Castillo et al (2017)
partiendo de datos del mercado laboral de Uruguay en 2014, se estimaba
la poblacién desalentada en el 4% de la poblacién en edad de trabajar,
aproximadamente 117 mil personas. En aquel momento las tasas de
empleo y desempleo eran superiores a las actuales (61,6% y 6,5% versus

58,2% y 7,8%, respectivamente).). Segin los microdatos de la Encuesta
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de Hogares para afio 2022, los desalentados son hoy aproximadamente

30 mil. Esto hace que la suma de subempleados (164 mil personas),

desalentados (30 mil personas) y desocupados (144 mil personas) sea,

aproximadamente, 338 mil personas con algun tipo de problema de

empleo, que en Estados Unidos recibe el nombre de desempleo

ampliado o tasa UG.

Poblacion en

Edad de Trabajar

(PET)

Mayores de 14 afios

2.925.000
(2023)

(en miles de personas)

Poblacion Activa
(PEA)

Empleados

(E)

llustracidn 1: Clasificacion de la poblacién uruguaya - Julio 2023

Empleados Plenos

(E)

Mayores de 14 afios que
tienen una ocupacién o la
buscan activamente

i 1.857.000

(2023)

Poblacion Inactiva
(PEI)

Mayores de 14 afios que no
trabajan ni desean hacerlo

1.070.000

(2023)

Personas que trabajaron
por lo menos una hora en

la dltima semana

i 1.713.000

(2023)

Desempleados
(D)

Personas que no tienen
trabajo pero que en la
Ultima semana lo buscaron
activamente

144.000

(2023)

—_

Personas que trabajan
tantas horas semanales
como desean

B 1.539.000
(2023)

Subempleados
(D)

Personas ocupadas que
trabajan menos de 40
horas, que, aunque desean
trabajar mas no consiguen
trabajo.

R 164.000
' (2023)

Fuente: Elaborado por Ignacio Munyo a partir de datos del Instituto Nacional de Estadisticas.

En el Cuadro 1 se presenta la composicion de la poblacion

ocupada por nivel salarial y tramo de edad. Puede observarse que el

35,44% esta en el tramo hasta § 25.000 y que el 81,78% tienen ingresos
pot debajo de los § 50.000.
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Cuadro 1: Poblacion ocupada por nivel salarial y tramo de edad

(en cantidad de personas y porcentaje)

14-17 18-24 25-29 30-34 35-44 45-54 55-64 650+ TOTALES

0-25,000 4613 128.410 81977 66.306 117.740 103.936 66.751  18.979 588.712
25,001-50,000 355 58906 98.832 107.604 223.160 176.918  93.262 10.660 769.697
50,001-75,000 0 1.753 13.479  21.436 56.178  56.602 28.884 4.316 182.649
75,001-100,000 0 742 4.438 6.542 24410 21.182 14.711 907 72.933
Mas de 100,000 0 422 935 3.188 14.736 14.122 11.876 1.725 47.004
TOTALES 4.967 190.234 199.661 205.077 436.224 372.761 215.485 36.588 1.660.995

14-17 18-24 25-29 30-34 35-44 45-54 55-64 650+ TOTALES

0-25,000 0,28%  7,73%  4,94%  3,99%  7,09%  6,26%  4,02%  1,14% 35,44%
25,001-50,000 0,02%  3,55%  5,95%  6,48% 13,44% 10,65%  561%  0,64% 46,34%
50,001-75,000 0,00% 0,11%  0,81%  1,29%  3,38%  3,41%  1,74%  0,26% 11,00%
75,001-100,000 0,00%  0,04%  0,27%  039%  1,47%  1,28%  0,89%  0,05% 4,39%
Més de 100,000 0,00% 0,03%  0,06% 0,19% 0,89%  0,85%  0,71%  0,10% 2,83%
TOTALES 0,30% 11,45% 12,02% 12,35% 26,26% 22,44% 12,97%  2,20%  100,00%

Fuente: Elaboracion propia a partir de las ECH correspondientes al primer semestre 2023 — INE

Veamos la poblaciéon ocupada por nivel de formacién y por tramo
de edad para tener informaciéon complementaria. En el Cuadro 2
podemos ver que el 57,38% no tiene secundaria completa, y un 24,53%

adicional solo tiene secundaria completa o terciaria incompleta.

Cuadro 2: Poblacion ocupada por tramo de edad y nivel de formacién
(en cantidad de personas y porcentaje)

14-17 18-24 25-29 30-34 35-44 45-54 55-64 650+ TOTALES

1. CB incompleto 0 menos 2.856 29.148 32.893 43.703 111.189 109.036 92.407 35.341 456.573
2. CB completo o EMS incomp 4266 63.011 59.363 65.569 116.471 112.119 60.518 15.086 496.404
3. Sec. completa o terciaria incomp 0 69.478 73.106 50.922 84.462 73.794 45.002 10.597 407.361
4. Terciario completo o posgrado 0 5.752 38.258 45.762 95.045 66.936 39.767 9.139 300.658
TOTALES 7.123 167.389 203.620 205.956 407.167 361.885 237.693 70.163 1.660.995
14-17 18-24 25-29 30-34 35-44 45-54 55-64 650+ TOTALES
1. CB incompleto 0 menos 0,17% 1,75% 1,98% 2,63% 6,69%  6,56%  556% 2,13% 27,49%
2. CB completo o EMS incomp 0,26% 3,79% 3,57% 3,95% 7,01%  6,75%  3,64% 0,91% 29,89%
3. Sec. completa o terciaria incomp 0,00% 4,18% 4,40% 3,07% 5,09% 4,44% 2,71%  0,64% 24,53%
4. Terciario completo o posgrado 0,00% 0,35% 2,30% 2,76% 5,72% 4,03% 2,39% 0,55% 18,10%
TOTALES 0,43% 10,08% 12,26% 12,40% 24,51% 21,79% 14,31% 4,22% 100,00%

Fuente: Elaboracion propia a partir de las ECH correspondientes al primer semestre 2023 — INE
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En el Cuadro 3 presenta la composicion de la poblaciéon ocupada

por tramo de edad y sector de actividad. LLos sectores que aparecen

identificados son aquellos que tienen un peso significativo en el empleo,

habiendo agrupado el resto bajo el rubro Otros. Puede observarse que el

tramo de 35 a 44 y 45 a 54 concentran el 48,61% del empleo. Comercio

es el sector que mas empleo genera, con el 19,02%, seguido muy de lejos

por la Industria Manufacturera con el 10,52%.

Cuadro 3: Composicion de la Poblacion Econdmicamente Activa por tramo de edad

Prod. Agropecuaria
Ind. Manufacturera
Construccion
Comercio

Adm. Publica
Ensefianza

Salud

Servicios Domésticos
Otros

TOTALES

Prod. Agropecuaria
Ind. Manufacturera
Construccion
Comercio

Adm. Publica
Ensefianza

Salud

Servicios Domésticos
Otros

TOTALES

Fuente: Elaboracion propia a partir de las ECH correspondientes al primer semestre 2023 — INE

Por ultimo, en el Cuadro 4, se presenta la poblacién ocupada por

14-17

1.137
371
240
1.170
0

151

0

398
3.040
6.507

14-17
0,07%
0,02%
0,01%
0,07%
0,00%
0,01%
0,00%
0,02%
0,18%
0,39%

y sector de actividad

(en cantidad de personas y porcentaje)

18-24
15.732
16.689
10.396
40.763
10.393
5.394
6.085
6.765
58.478
170.696

18-24
0,95%
1,00%
0,63%
2,45%
0,63%
0,32%
0,37%
0,41%
3,52%

10,28%

25-29 30-34 35-44
12.275 15.343  31.850
16.888 21.067  44.657
9.896 11.453  31.651
43.051 36.634  77.488
8.477 12.560  24.755
9.805 11.938  26.482
15.132 10.641  45.570
6.423 8.459  21.324
52.344 59.659 113.741
174.292 187.753 417.516

25-29 30-34 35-44
0,74% 0,92% 1,92%
1,02% 1,27% 2,69%
0,60% 0,69% 1,91%
2,59% 2,21% 4,67%
0,51% 0,76% 1,49%
0,59% 0,72% 1,59%
0,91% 0,64% 2,74%
0,39% 0,51% 1,28%
3,15% 3,59% 6,85%
10,49% 11,30%  25,14%

45-54
30.022
44.922
32.090
66.036
25.410
24.705
38.550
27.810

100.344
389.889

45-54
1,81%
2,70%
1,93%
3,98%
1,53%
1,49%
2,32%
1,67%
6,04%

23,47%

55-64
23.885
21.299
21.592
37.409
15.090
11.394
24.076
24.285
61.706

240.735

55-64
1,44%
1,28%
1,30%
2,25%
0,91%
0,69%
1,45%
1,46%
3,71%

14,49%

650+
13.663
8.787
3.847
13.379
2.540
2.368
3.470
6.879
18.671
73.606

650+
0,82%
0,53%
0,23%
0,81%
0,15%
0,14%
0,21%
0,41%
1,12%
4,43%

sector y tamafio de la empresa donde trabajan. Puede observarse que el

empleo en las grandes empresas es un poco menos de la tercera parte del
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TOTALES

143.907
174.680
121.165
315.929
99.225
92.239
143.523
102.344
467.983

1.660.995

TOTALES

8,66%
10,52%
7,29%
19,02%
5,97%
5,55%
8,64%
6,16%
28,17%
100,00%



total, y dentro de este grupo tiene un papel preponderante el sector

publico. Las micro-empresas generan el 40,05% del empleo y las

pequenas el 16,58%. Los sectores donde las micro-empresas tienen un

peso mas destacado son el Comercio (148.416 empleos), el Servicio

Doméstico (88.517 empleos) y la Producciéon Agropecuaria (85.474

empleos). Las empresas grandes generan mas empleo en la Salud (97.833

empleos), Administracion Publica (95.842 empleos) y la Enseflanza

(68.083 empleos).

Cuadro 4: Composicion de la Poblacion Econémicamente Activa por sector y tamafio de la empresa

Prod. Agropecuaria
Ind. Manufacturera
Construccion
Comercio

Adm. Publica
Ensefianza

Salud

Servicios Domésticos
Otros

TOTALES

Prod. Agropecuaria
Ind. Manufacturera
Construccion
Comercio

Adm. Publica
Ensefianza

Salud

Servicios Domésticos
Otros

TOTALES

MICRO (1-4)
1.137
371
240
1.170
0

151

0

398
3.040
6.507

MICRO (1-4)
5,15%
3,57%
3,78%
8,94%
0,02%
0,50%
1,20%
5,33%

11,56%
40,05%

(en cantidad de personas y porcentaje)

PEQUENA (5-19)
15.732
16.689
10.396
40.763
10.393

5.394
6.085
6.765
58.478
170.696

PEQUENA (5-19)
2,27%
2,20%
1,09%
4,04%
0,03%
0,32%
1,00%
0,50%
5,13%

16,58%

MEDIANA (20-99)
12.275
16.888

9.896
43.051
8.477
9.805
15.132
6.423
52.344
174.292

MEDIANA (20-99)
0,73%
1,56%
1,03%
2,83%
0,19%
0,63%
0,80%
0,26%
4,10%

12,15%

GRANDE (100 0 +)
15.343
21.067
11.453
36.634
12.560
11.938
10.641

8.459
59.659
187.753

GRANDE (100 0 +)
0,52%
3,18%
1,11%
3,21%
5,77%
4,10%
5,89%
0,07%
7,37%

31,22%

TOTALES
143.916
174.691
116.521
315.949

99.891
92.244
147.742
102.351
467.691
1.660.995

TOTALES

8,66%
10,52%
7,02%
19,02%
6,01%
5,55%
8,89%
6,16%
28,16%
100%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de la ECH correspondiente al primer semestre 2023
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2. Evolucion reciente

Durante la pandemia, en sintonfa con la caida en el nivel de
actividad, se perdieron 60 mil puestos de trabajo. Ello reforzé la
disminucién ocurrida en el quinquenio previo, donde la disminucion de
empleo se ubicé en torno a 53 mil. Entre 2021 y 2023 el mercado de
trabajo se ha mostrado muy dindmico. En este sentido, no solo se
recuperd el empleo perdido durante la pandemia, sino mas también
compenso, con exceso, la pérdida del perfodo 2015-2019. En valores
absolutos, el numero de ocupados alcanzé niveles histéricamente
elevados. Por su parte, en términos relativos, la tasa de empleo a
setiembre de 2023 se ubica en torno a 58,5% de la Poblacién en Edad de
Trabajar (PET), alcanzando niveles similares a los registros de 2016. Ello
esta mayormente explicado por un mejor desempefio en el interior del
pais. De hecho, la brecha de empleo respecto a Montevideo se redujo a

minimos historicos.

Adicionalmente, también se observa una recuperacion de la
participacién laboral a niveles supetiores a los de la pre-pandemia y una
tasa de desempleo estable en torno al 83% de la Poblacion

Econémicamente Activa (PEA).

No obstante, los microdatos de la Encuesta Continua de Hogares
(ECH) sugieren preliminarmente que la composicion de los nuevos
empleos podria haber agudizado ciertas tendencias que ya se observaban

antes de la pandemia.

En el Grafico 1 se muestra la poblacién ocupada por tramo etario,
para los afios 2015, 2019 y 2022. Pueden observarse dos tendencias. Por
un lado, se ha producido una disminucién de ocupados en el tramo mas

joven de uruguayos, entre los 18 y los 24. Una tendencia similar se da
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entre los ocupados mayores de 65 afios. En paralelo, notamos un

aumento sostenido de poblaciéon ocupada entre los 30 y los 49 afios.

Grafico 1: Empleo por tramo etario (en miles)

® 18-24 afios @ 25-29 afios @ 30-49 afios @ 50 - 64 afios @ 650 mas

2015 2019 2022

Fuente: Elaborado por CED (2022) a partir de microdatos de la ECH

El Grafico 2 se centra en los jovenes ocupados de entre 18 y 24
afios, y los divide segun su nivel educativo. El mayor cambio lo
observamos al centrarnos en los niveles educativos mas bajos: ciclo
basico incompleto o menos, y ciclo basico completo o bachillerato
incompleto, que han ido perdiendo peso a lo largo de estos afos. Una
posible explicacion es que se esta dando un crecimiento en el tramo de
jovenes ocupados con bachillerato completo. Otra explicacion, en este
caso negativa, esta relacionada a algo que ya menciondbamos en el
cuadro anterior: la importante caida de poblacion joven con trabajo en
nuestro pafs, que pas6 de ser de 200.000 en 2015 a 168.000 en 2022. Sin
lugar a dudas, este es uno de los graves problemas que enfrenta el

mercado laboral uruguayo.
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Grafico 2: Empleo en jovenes 18-24 afios por educacion (en miles)

® CBincompleto o menos @ CB completo o EMS incompleta @ EMS completa o terciaria incompleta @ Terciaria completa o posgrado

7

29

2015 2019 2022

Fuente: Elaborado por CED (2022) a partir de microdatos de la ECH

El Grafico 3 muestra como ha sido la evolucién entre 2015 y 2022
de todos los sectores de actividad en lo que respecta a poblacién
ocupada. El primer lugar en términos de generacion de empleo
corresponde durante todo el periodo corresponde al Comercio (281.000
ocupados en 2022), y el segundo lugar a la industria (178.000 en 2022).
El Agro (140.000 en 2022) cede el tercer lugar que ocupaba en 2015 a la
Aalud (148.000 en 2022). Hay varios sectores con una tendencia al
crecimiento, como ser las actividades financieras, inmobiliarias y de
seguros, las profesionales y técnicas o la ensefianza, y otros que van en la
via opuesta, entre ellos el comercio, la construccién, o el servicio

doméstico.
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Grafico 3: Empleo por sector de actividad

= Act. Financieras, inmob., seguros -+ Act. FiProfesionales y Técnicas Adm. Publica Agro -
y administrativas

- Alojamiento y Comidas -+ Comercio Construccién Entretenimiento, Arte y otros -

Ensefianza Industria + EGA = 5 Informacién y Comunicaciones -+ salud -

H B & @ 2015 @ po19 @ 2022

Serv. Doméstico Transporte

Fuente: Elaborado por CED (2022) a partir de microdatos de la ECH

El mercado laboral ya presentaba indicios de los desajuste que
ilustran estas tendencias, manifestados en los altos niveles de desempleo
juvenil — de los mas altos del continente—, la dificultad para reinsertar
y recalificar a personas de mas de 45 afios que quieren incorporarse al
mercado laboral o cambiar de trabajo ante el aumento de las destrezas
técnicas requeridas para las tareas, los reclamos de algunas industrias ante
la falta de personas contratables, las dificultades de empleabilidad para
las personas en situaciéon de vulnerabilidad socioeconémica o los
relativamente bajos niveles de productividad son algunos de los sintomas
de este problema. Estos sintomas destacan la complejidad y profundidad

del problema actual en el ambito laboral.

2.1. El peso del nivel de formacion en la empleabilidad

Un tema que justifica prestarle una especial atencién es el de la

formacion y su impacto en la empleabilidad. El Grafico 4 nos muestra la
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poblacién ocupada segun la labor que cumple en su trabajo. El mayor
descenso de poblaciéon ocupada lo vemos en puestos de operadores,
oficiales y operarios. El mayor aumento de ocupados se da entre aquellos

que cumplen roles que requieren de mayor calificacion.

Grafico 4: Empleo por ocupaciones (en miles)

@ Ocupaciones de mayor calificacion @ Ocupaciones elementales @ Operadores, oficiales y operarios

. Personal de apoyo administrativo @ Trabajadores de los servicios . Trabajadores del agro

2015 2019 2022

Fuente: Elaborado por CED (2022) a partir de microdatos de la ECH

En el Grafico 5 se discrimina la tasa de empleo por nivel
educativo. La correlacion positiva entre el nivel educativo y la tasa de
empleo es clara, a mas formacion, mas trabajo. Las diferencias de las
tasas de empleo por nivel educativo son muy grandes. Una explicacién
podria ser las tasas de desempleo. A esos efectos presentamos la Grafica
6. La primera conclusion es que finalizar el liceo no parece tener efectos
significativos en la tasa de desempleo, dejando en evidencia que los altos
indices de abandono educativo pueden formar parte de una decision
“racional” para muchos jovenes porque el costo de oportunidad es bajo.
En segundo lugar, el desempleo cae marcadamente cuando se alcanza

formacion terciaria completa o postgrado. Hay un escalén intermedio en
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el desempleo, algo mas bajo que el resto, de aquellos que tienen
secundaria completa o terciaria incompleta. Las tasas de desempleo mas
altas, en niveles similares, se dan entre los que tienen ciclo basico
completo o educaciéon media superior incompleta y los que tienen ciclo

basico incompleto o menos.

Grafico 5: Evolucion de la tasa de empleo segun nivel educativo. Todo el pais

A N —

Terciario completo o posgrado

W

Secundaria completa o terciaria incompleta

\—\,.__/‘/\"\___—/

Ciclo basico completo o educacion media superior incompleta

60

Tasa de empleo (en %)

50

Ciclo basico incompleto o menos

Dic Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Set Oct Nov Dic Ene Feb Mar Abr May Jun Jul

2021 2022 2023

Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas — Encuesta Continua de Hogares
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Grafico 6: Evolucion de la tasa de desempleo segun nivel educativo. Todo el pais

Ciclo basico incompleto o menos
Ciclo basico completo o educacién '
media superior incompleta

¢

Secundaria completa o terciaria incompleta

Tasa de desempleo (en %)

Terciario completo o posgrado

Dic Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Set Oct Nov Dic Ene

Feb Mar Abr May Jun Jul

2021 2022 2023

Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas — Encuesta Continua de Hogares

Enfocandonos en los afios mas recientes, 2021 y 2022,
encontramos que se registraron cambios a nivel del perfil ocupacional en
cuanto a nivel educativo esperado, tareas especificas y habilidades
requeridas. Desde esta perspectiva, se acentué la demanda de
ocupaciones de mayor calificaciéon por sobre las menos calificadas. La
pérdida de empleos en ocupaciones elementales (a modo de ejemplo,
peones, personal de servicio y limpieza, vendedores ambulantes,
repartidores, entre otros) y vendedores de comercio y los servicios, fue
mas que compensada por personal de apoyo administrativo, técnicos y
profesionales de nivel medio, profesionales, entre otros. Aquellos rubros
donde se exigen mayores niveles de calificacion relativa fueron
generadores netos de empleo. Estos rubros comprenden sectores de

servicios como la salud, la ensefianza, las comunicaciones, la banca, las
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actividades profesionales o las tecnologias de la informacién. En
particular, el sector de tecnologias de la informacién es especialmente
relevante, en un contexto de desajustes entre oferta y demanda de
ocupaciones (BuscoJobs, CED y Equipos, 2022). Al respecto, existe
evidencia que las ocupaciones vinculadas a areas STEM (ciencia,
tecnologfa, ingenierfa y matematicas, por sus siglas en inglés) presentan
un numero de postulaciones muy bajo con relacién a las vacantes y los
registros mas bajos de idoneidad de los candidatos; lo cual es una sefial
del “techo” que presentan estas ocupaciones para seguir expandiéndose

en términos de nimero de ocupados

3. Competitividad Laboral

Uno de los instrumentos que se ha vuelto ineludible al momento
de evaluar la competitividad de una economia son los reportes de
competitividad elaborados por el World Economic Forum (WEF).
Dichos reportes terminan sintetizando la evaluacion en un indice que
mide la competitividad de las diversas economias del mundo. La
competitividad se define como la capacidad de una economia para
generar prosperidad sostenida a través de la innovacion y la

productividad.

El dltimo Reporte de Competitividad Global 2019 del WEF midié6
la competitividad de 141 economias del mundo. A efectos de la medicion
se evaldan 12 pilares de competitividad, entre los cuales es la eficiencia
del mercado laboral. En términos de la evaluacion del mercado laboral, el
reporte pone en primer plano criterios esenciales como la flexibilidad y

gestion del talento. La flexibilidad aborda la capacidad de adaptacion y
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reorganizacion de los recursos humanos en funcién de las necesidades
cambiantes del mercado, mientras que la gestion del talento se refiere a la
habilidad de maximizar y optimizar el potencial humano disponible.
Segun este informe, la eficiencia en el mercado laboral promueve la
productividad al emparejar correctamente a los trabajadores con roles
que coinciden con sus habilidades y al fomentar la evolucion continua de
sus talentos. Esta combinaciéon de eficiencia con la protecciéon de
derechos laborales esencialmente configura la resiliencia econdémica de

una nacion y su habilidad para pivotar hacia sectores emergentes.

El informe detalla varios indicadores clave para evaluar el

desempeno laboral. Estos incluyen:

= J.os costos asociados con la terminacién de contratos

laborales.

= Las practicas relacionadas con la contratacién y despido de

empleados.
= El grado de cooperacién en las relaciones laborales.
* La flexibilidad en la determinacion de los salarios.
= Las politicas activas del mercado laboral.
= El porcentaje del impuesto laboral.
= La proteccién y garantia de los derechos de los trabajadores.
= La facilidad para contratar trabajadores extranjeros.
= La movilidad laboral dentro del pais.
= La confianza en la gestion profesional.
= La relacién entre la remuneracion y la productividad.

= La participacién de las mujeres en el mercado laboral.
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En este contexto, Uruguay se ubicé en el puesto 54 en la
clasificaciéon general con un puntaje de 63. En el panorama
latinoamericano, se ubica tercero, precedido solamente por Chile y
México, que ocupan los puestos 33 y 48 respectivamente. Sin embargo,
en cuanto al mercado laboral, el pafs se posiciona en el puesto 78 con un

puntaje de 59.

Uruguay muestra un desempefio variado en el Reporte de
Competitividad Global en lo que respecta a indicadores laborales.
Sobresale en el ambito de "Derechos de los trabajadores", donde ocupa
un tercer lugar con un puntaje de 99, evidenciando un fuerte
compromiso con la protecciéon y garantia de los derechos laborales
fundamentales. También muestra una destacada apertura hacia el talento
internacional, posicionandose en el 6° lugar en "Facilidad para contratar
mano de obra extranjera" con 71,3 puntos. Ademds, las "Politicas
laborales activas", que abordan la eficacia de las politicas
gubernamentales en temas como el desempleo y la formacion, le otorgan

a Uruguay un lugar en el puesto 47 con un puntaje de 49,3.

Por otro lado, en asuntos intermedios, el pais se sitia en el puesto
65 con 89,4 puntos en "Tasa de impuesto laboral" y en el lugar 77 en
"Movilidad laboral interna" con 56,9 puntos. Sin embargo, hay areas que
presentan desafios, como en "Practicas de contratacion y despido" y
"Cooperacion en las relaciones laborales", donde se ubica en el puesto
138, y en "Flexibilidad de determinaciéon de los salarios" en el puesto
141. La relacién entre "Pago y productividad" le otorga el puesto 122

con 38,9 puntos.
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Estas cifras reflejan la multifacética naturaleza del mercado laboral
uruguayo, con claros puntos de fortaleza, pero también con areas que

requieren de atencion y mejora.

Tabla 1: Indicadores indice de Competitividad para el Mercado Laboral

Ao 2019
Indicadores Posicidon Ranking Puntaje
(2019) (1-100)

Los costes de despido 97 65
Précticas de contratacién y despido 138 25,1
Cooperacion en las relaciones 138 37.4
laborales
Flexibilidad de determinacidn de los 141 16,1
salarios
Politicas laborales activas 47 49,3
Tasa de impuesto laboral % 65 89,4
Derechos de los trabajadores 3 99
Facilidad de contratar mano de obra 6 713
extranjera
Movilidad laboral interna 77 56,9
La confianza en la gestion profesional 70 55
Pago y productividad 122 38,9
Las mujeres en la fuerza de trabajo 48 78,2
Indicador General Pilar sobre el

78 59
Mercado Laboral

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Reporte de Competitividad Global 2019 del
World Economic Forum.
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4. La productividad

Como ya hemos expuesto en la seccién anterior, la productividad
es un componente esencial de la competitividad. En esta seccién
comenzaremos analizando la relevancia que la productividad tiene para el
desarrollo sostenible. Luego repasaremos la forma en la que la
productividad se mide. A continuacion, analizaremos la importancia de la
relaciéon que existe entre productividad y salarios, dividiendo el analisis
en diversos componentes. El primer componente sera el impacto
conjunto de los aumentos salariales y productividad sobre la masa salarial
y sus efectos sobre el empleo y el nivel de actividad. El segundo se
centrara en el efecto del funcionamiento de los Consejos de Salarios en
sectores con diferencias significativas de productividades. El tercer
componente se concentrara en el impacto de los Conejos de Salarios
sobre el tipo de cambio real. Por ultimo, plantearemos las dificultades
practicas relacionadas al empleo de mediciones de productividad para la

fijacion de aumentos salariales.

41. La relevancia de la productividad laboral en la
prosperidad de un pais

Uno de los objetivos principales de la politica econémica es el

crecimiento econdmico, esto es, el crecimiento del PBI en términos

absolutos y en base per capita. Ahora bien, ;como aumenta el PBI?

Si expresamos el cociente del ingreso per capita como una fraccion
algebraica podemos re-expresar el mismo como la multiplicaciéon de una

serie de fracciones algebraicas, las cuales tienen la particularidad que el
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numerador de una de ellas es igual al denominador de otra, por lo cual se
anulan entre si. El atractivo de la descomposiciéon es que nos permite
visualizar las distintas variables intermedias que inciden en la mejora del

ingreso per capita.

El ingreso per capita puede ser definido como el ingreso de un pais
(Y), dividido entre la cantidad de sus habitantes (N). Hemos
descompuesto el ratio en cuatro indicadores distintos. Cuanto mayor
cada uno de estos indicadores, mayor sera el ingreso per capita.
PET L Ht Y

— X —=X X
N PET L Ht

Y —
o=
| 3
Ingreso per capita

El primero de los factores de la descomposicion es el porcentaje
que representa la Poblacion en Edad de Trabajar (PET) dentro de la
poblaciéon total (N). Este indicador es bastante obvio, cuanta mas
personas estén en condiciones de trabajar, potencialmente mayor podra
ser la produccién. Los nifios se consideran como parte de la poblacion,
pero no pueden trabajar, por lo que no generan riqueza.

Y PET L Ht Y

—=—— X —— X — X —
N N PET L Ht

Cantidad de personas en
edad de trabajar con
relacion a la poblacion
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El segundo de los factores de la multiplicacion es el porcentaje que
representan las personas que estan trabajando (L) con relacién a aquellos
en edad de trabajar (PET). Léase, cuantas mas personas trabajen, dentro
de las que tienen edad para hacerlo, mayor sera la riqueza que se genera a
repartit.

PET L Ht Y

Y
—=—X —— X — X—
N N PET L  Ht

t
Cantidad de personas

trabajando con relacion a los
que tienen edad para hacerlo

El tercero de los factores es la cantidad promedio de horas
trabajadas por trabajador, que surge del cociente entre la cantidad total
de horas trabajadas (Ht) y la cantidad de personas trabajando (L). Esto
es, cuantas mas horas trabaje cada trabajar, mayor sera la riqueza

generada a repartir.

Promedio de horas
trabajadas por trabajador

El dltimo de los indicadores es lo producido (Y) con relacion a la

cantidad de horas trabajadas (Ht). Como veremos en mayor detalle, esto
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es lo que se da en llamar la productividad laboral. A mayor productividad

laboral, mayor ingreso per capita.

Productividad laboral

Analicemos ahora con detalle el comportamiento de cada uno de

estos factores en el caso uruguayo.

* Aumento de la Poblaciéon en Edad de Trabajar

El aumento de la Poblacion en Edad de Trabajar (PET) con
relacién a la poblacion implica el envejecimiento de esta ultima. Eso es
pan para hoy y hambre para mafiana. Es un problema que Uruguay ya
adolece. De acuerdo a Paredes (2017) el porcentaje de personas mayores
en la poblacién total de Uruguay se ha elevado mds de cuatro puntos
porcentuales, al pasar del 14,3% en 1975 al 18,7% segun el ultimo censo
de poblacién realizado en 2011 (ver Grafico 7). Existen diferencias
marcadas entre hombres y mujeres. Las mujeres mayores constituyen
mas del 20% de la poblaciéon femenina, y los varones mayores
representan apenas mas del 15% de la poblacién de varones. No hay
diferencias solo en términos absolutos, sino también de velocidad. En el
petiodo considerado el aumento de la poblacion de edad avanzada fue de
seis puntos porcentuales entre las mujeres y de tres puntos porcentuales

entre los varones.
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Grafico 7: Uruguay: aumento de la poblacion mayor de 60 afios, 1975 — 2011

(En porcentajes)
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Fuente: Elaborado por Paredes (2017) en base de datos censales del Nucleo Interdisciplinario
de Estudios sobre Vejez y Envejecimiento de la Universidad de la Republica (NIEVE).

Huenchuan (2009) proyecta que la poblaciéon de edad avanzada
crecera en el continente a un ritmo mucho mayor que otros grupos
etarios, a tal punto que uno de cada cuatro pobladores de la region sera
una persona mayor a mediados del siglo XXI. En un estudio respecto del
envejecimiento de la poblaciéon en Uruguay BPS (2004), basandose en
Maccio y Damonte (1989) considera dos tipos de proyecciones. Por un
lado, un enfoque tradicional en donde las mejoras en los niveles de
sobrevivencia quedan reflejadas en todas las edades. Siguiendo este
enfoque para 2045 la expectativa de vida para las mujeres estara en 75,98
y para los hombres en 82,48. El segundo enfoque, el de la perspectiva
parcial de la mortalidad, consiste en adoptar un nivel de sobrevivencia
muy elevado hasta una cierta edad, equiparable por ejemplo, a pafses con

condiciones de salud muy elevadas, e introducir supuestos de mejora en
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la sobrevivencia de los individuos a partir de una determinada edad
adulta, en nuestro caso a partit de los 50 afios de edad. Estas
proyecciones se basan en experiencias historicas de paises desarrollados,
y son fruto de una combinacién de tecnologia médica avanzada, y pautas
culturales estrechamente asociadas a dietas y formas de vida saludable.
En este caso la expectativa de vida para 2045 para los hombres pasa a

82,4 aflos y 89,32 para las mujeres.

De acuerdo a BID (2019) este porcentaje es el mas alto de América
Latina y el Caribe, y se espera que para el afio 2050, Uruguay sea el pais
con mayor proporcion de personas mayores en la region. La
prolongacion de la esperanza de vida producira un aumento de la
poblacién de 75 afos y mas dentro del conjunto de personas mayores,

proceso conocido como “envejecimiento del envejecimiento”.

De acuerdo a UNFPA Uruguay (2015), una caracteristica que
presentan las personas mayores ocupadas es que tienen un alto nivel de
no registro en la seguridad social. En 2014, mientras que el porcentaje de
personas ocupadas no registradas en la seguridad social era de 25%, entre
las personas mayores la proporciéon era significativamente mayor,
alcanzando un 61.7%. Dicho de otro modo, seis de cada diez personas

de 65 aflos y mas que trabajan lo hacen en la informalidad.

* Aumento de la cantidad de personas que pudiendo trabajar, lo

hacen
Incorporacion de la mujer al mercado de trabajo

La segunda de las vias es el aumento de la cantidad de personas
que trabajan (L) dentro de la Poblaciéon en Edad de Trabajar (PET). La
incorporacion de la mujer al mercado de trabajo efectivamente aumenté

la cantidad de trabajadores, y con ello la produccién. Fleitas y Roman
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(2010), en su analisis de la evoluciéon de la Poblacion Econémicamente
Activa (PEA) en Uruguay durante el siglo XX, encuentran un aumento
en la participacion laboral femenina, especialmente en la segunda mitad
del siglo. Aunque las tasas de actividad masculina se mantienen altas para
ciertos grupos de edad, se observa un descenso en las tasas de actividad
para los grupos de mayor edad. En el caso de las mujeres, se han
producido cambios en las tasas de actividad a través de diferentes
generaciones, con las generaciones mas jovenes mostrando tasas de

actividad mas altas.

Maubrigades (2017) analiza la evoluciéon de los mercados de
trabajo femenino en América Latina en el siglo XX. En el Cuadro 5 se
presentan las tasas de actividad femenina de 1970 a 2010, por pais, a lo
que hemos agregado una actualizaciéon de los datos para el 2022. Puede
observarse que la tasa de actividad de las mujeres en Uruguay pasé de
28% en 1970 al 53% en el 2010 (en 2021 esa tasa fue de 54,6%). Los
paises que integran el grupo A corresponden a economias templadas y
con un proceso de modernizacion avanzado, dentro de los cuales esta
Uruguay. Este grupo tuvo, desde inicios del siglo XX, tasas de actividad
comparativamente mas altas que el resto de la regién. Del mismo modo,
el PIB per capita también era el mas alto de la regién a inicios del siglo
XX. Son precisamente estos paises los que muestras las tasas mas bajas
de crecimiento en la participacién de las mujeres en el mercado de
trabajo para el periodo 1970-2010. Todaro (2004), Azar y Espino (2007),
y Godoy Catalan (2009), sostienen que el Estado, especialmente en Chile
y Uruguay, regul6 el mercado laboral sobre la base de un modelo donde
era el hombre que tenia que ser el sostén de la familia. Esto se
materializé en estimulos a la salida temprana de las mujeres del mercado

de trabajo en base a leyes que privilegiaron el retiro de las mujeres con
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hijos y la generacién de ingresos complementarios a los hogares con

hijos, el subsidio a la canasta basica de bienes del hogar, entre otros.

Cuadro 5: Tasas de actividad femenina, por pais y década

1970 1980 1990 200 2010 2022
Grupo A Argentina 27 27 36 44 51 53
Uruguay 28 34 43 51 53 54
Chile 20 24 30 38 43 52
Grupo B Brasil 26 38 47 56 59 51
Colombia 28 30 40 55 58 50
México 15 29 26 38 44 44
Per 28 34 38 58 61 46
Venezuela 21 26 34 37 44 50
Grupo C Bolivia 27 27 50 60 62 50
Ecuador 18 20 28 45 51 47
El Salvador 14 27 33 43 48 43
Guatemala 14 14 20 37 45 35
Honduras 13 18 27 33 41 39
Nicaragua 16 32 34 42 49 44
Paraguay 23 22 39 46 52 48
Promedio AL ‘ 21 ‘ 27 ‘ 35 ‘ 45 ‘ 51 I 46 I

Fuente: Maubrigades (2017), pag. 72 y elaboracion propia para el afio 2022 a partir de datos
de estadisticas de la OIT.

Disminucion de la tasa de desempleo

Otro de los cambios sustantivos positivos adicionales en este ratio
podrian ser por una disminucién de la tasa de desempleo y generar
condiciones adecuadas que hagan que los desalentados reingresen al
mercado de trabajo. Lo ideal serfa que desempleo fuera una frase

transitoria, propia de una economia de mercado, donde el proceso de
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creacion y destruccion de empleos es parte inherente a su dinamica. Sin
embargo, la realidad es que se ha transformado en un problema social
grave. Azar, Rodriguez y Sanguinetti (2001) analizan la duracién del
desempleo en Uruguay entre 1986 y 1999. Se descubri6 que, en
promedio, las personas estaban desempleadas durante cuatro meses. Este
tiempo de desempleo fue principalmente causado por cambios en la tasa
general de desempleo. Ademas, se encontré que las mujeres y las
personas desempleadas que viven en el interior del pafs suelen estar
desempleadas durante mas tiempo. El estudio encuentra asimismo que
los hombres, que suelen ser los jefes de hogar, tienen una participacion
menor en el desempleo prolongado, lo que podria reflejar su necesidad
de adaptarse rapidamente a las condiciones cambiantes del mercado
laboral. Ademas, se encontré que las personas con menor calificacién y

las mujeres tienen una mayor participacion en el desempleo.

Leite y Porras (2016) examinan cémo ha cambiado el desempleo
en Uruguay desde 1985 hasta 2011. Emplean un modelo basado en la
teorfa de la reaccion en cadena, que considera como diferentes factores
interactian y afectan el desempleo. Se encontré que factores como la
cantidad de dinero invertido en negocios (acumulacién de capital) y cuan
eficientes son estos negocios (productividad) han ayudado a reducir el
desempleo. Sin embargo, también se descubrié que los cambios en el
desempleo pueden ser lentos y duraderos debido a la inercia en el
mercado laboral y los salarios. Ademas, se observo que los cambios en
un area pueden afectar a otras (efectos de derrame), lo que puede

aumentar o disminuir el desempleo.
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Aumento de la cantidad de horas trabajadas

El aumento del tercero de las ratios requiere que aumente la
cantidad de horas promedio trabajadas. Esto podria ser un objetivo a

lograr en materia de aquellos que estan subempleados.

Or6s (2011 concluye que el subempleo es un problema
significativo que afecta a los jovenes, independientemente de su nivel de
educacion. El subempleo se define aqui como la situacién en la que las
personas se ven obligadas a aceptar trabajos que no estan a la altura de
sus habilidades o calificaciones, o trabajos que no ofrecen suficientes
horas de trabajo. Este problema surge como consecuencia del
desempleo, ya que los trabajadores que no pueden encontrar empleo a
menudo deben aceptar cualquier tipo de trabajo para sobrevivir. El
subempleo afecta tanto a los jovenes menos calificados como a los mas
calificados, lo que indica la necesidad de politicas sociales que consideren
todas las poblaciones de riesgo dentro de los jovenes. Ademas, se destaca
la importancia de un dialogo constante entre el sistema educativo y el
mercado laboral para resolver los problemas de desajuste entre la

capacitacion que demanda el mercado laboral y la que posee la oferta.

Lavalleja y Torres (2022) concluyen que el subempleo ha
experimentado cambios significativos en el perfodo analizado, que va de
2006 a 2022. Entre 2006 y 2011, esta tasa disminuy6 de 12.8% a 7.3%.
Sin embargo, a partir de 2015, comenz6 una tendencia creciente que
llevé a que antes del comienzo de la pandemia de Covid-19, la tasa de
subempleo estuviera cerca del 10%. Durante la pandemia, la tasa de
subempleo tuvo una leve baja, pero en 2021 se ubicd en niveles
superiores al 10%. En los primeros meses de 2022, las estimaciones
muestran una nueva baja, con tasas en el entorno de 8.5%. Ademas, se
observa que las mujeres y las personas con un nivel educativo mas bajo

presentan tasas de subempleo mas altas.
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Productividad laboral

Por dltimo, el aumento del ingreso per capita pasa por un aumento
de la productividad laboral. Segin datos del Banco Central del Uruguay’,
el PIB per capita de Uruguay crecié a una tasa promedio de 2,3% anual
entre 1990 y 2022. Sin embargo, la productividad laboral crecié a una
tasa promedio de solo 1,2% anual durante el mismo periodo. Esto
significa que el crecimiento econémico de Uruguay se ha basado en gran
medida en el aumento del empleo, mas que en el aumento de la
productividad de los trabajadores. Veremos que esta baja productividad
obedece a la baja inversion en capital fisico y humano, y a las rigideces
del mercado de trabajo, lo que dificulta la adaptacion del mercado de
trabajo a los cambios tecnolégicos. No hay estudios en Uruguay que
aborden en profundidad la evolucién de la productividad laboral a nivel
sectorial, en buena medida por la falta de datos de calidad. Este tema sera

ampliamente desarrollado a lo largo de este capitulo.

En sintesis, existen diversas vias de progreso, pero sélo la
productividad laboral no tiene techo. En efecto, la Poblacién en Edad de
Trabajar es una variable que se ve afectada por la natalidad, la esperanza
de vida, la inmigracién y emigracion. La ocupacién tiene un techo por
encima del cual no puede aumentar, que es aquella parte de la Poblacién
en Edad de Trabajar que estan en condiciones de hacerlo. La cantidad
promedio de horas trabajadas por trabajador, una vez considerado el
caso de los subempleados, no es deseable aumente indefinidamente. La
productividad laboral es pues la tnica variable que puede crecer

indefinidamente.

3 Banco Central del Uruguay, Cuentas Nacionales de 1990 a 2022.
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4.2. La medicion de la productividad

La literatura econémica comunmente identifica como pilares
fundamentales del crecimiento econémico la acumulacién de capital
fisico y capital humano. Mas alld de la mediciéon de la evolucién de la
produccioén en términos absolutos, es relevante medir su eficiencia, esto
es, la cantidad de recursos requeridos para generarla. Para ello existen las
mediciones de productividad, cuyo objeto es calcular la relacién entre lo
que se produce y lo que se requiere para hacerlo. Normalmente la
productividad se expresa en forma de ratios cuyo numerador es la
producciéon y cuyo denominador son los factores empleados para
generarlo. Existen diferentes definiciones de productividad, con distinta
estructura y proposito. Procederemos a examinar los principales

indicadores y la relaciéon que existe entre ellos.

¢ Productividad laboral

Se suele entender por productividad laboral a la produccién
promedio por unidad de mano de obra empleada. A modo de ejemplo, si
un cajero atiende a 48 clientes en un dfa, tiene una productividad de seis
clientes por hora. Cuando decimos que la productividad laboral ha
variado estamos diciendo que la cantidad de unidades de producto por
hora trabajado ha variado con relacién a la mediciéon anterior. Las
mediciones de productividad se vuelven mas complejas cuando el
trabajador no est4 afectado a la produccién de un producto* homogéneo
o cuando existen diferencias significativas en la calificacion de los

trabajadores’. El mismo problema se da cuando se mide productividad a

4 Entenderemos por producto aqui un bien o un servicio, el resultado de un proceso
productivo.

5> Algunas mediciones de la productividad laboral parten de la base que trabajadores con
distintos niveles educativos no son una unidad homogénea a los efectos de medir la
productividad laboral. En consecuencia, se realiza un ajuste que consiste en hacer una
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nivel de una empresa, sector o economia en su conjunto. En esos casos

se recurre a la productividad observada, como luego veremos.

* Productividad del capital

En forma andloga a la productividad de la mano de obra, la
productividad del capital se define como el cociente entre la produccion
y el capital empleado. No es sencillo medir el capital empleado por
multiples razones. En primer lugar, bajo la definicién de capital quedan
incluidos un grupo muy heterogéneo de activos, no solo hablamos de
equipamiento, sino también de patentes, software, etc. Por otra parte, los
bienes de capital se consumen a lo largo de los afios, en algunos casos
por desgaste, en otros por obsolescencia. Mas alld de estos problemas
metodologicos, si decimos que la productividad de, por ejemplo, un
equipo, ha variado, estamos diciendo que la cantidad de unidades
producidas con él en un perfodo dado ha variado con relaciéon a un

periodo previo.

* Productividad Total de los Factores (PTF)

La medicion de la Productividad Total de los Factores (PTF) sigue
la l6gica de la medicion de las restantes productividades, esto es, es un
ratio que resulta de dividir lo producido entre todos los recursos
empleados. Mientras que en ratios como el de la productividad laboral
era facil entender la medida en su expresion mas elemental (seis clientes
por hora), en el caso de la PTF el resultado es mas abstracto, en tanto
necesitamos primero integrar capital y trabajo en un solo numero, por lo

que tenemos que trabajar en base a indices. El nimero absoluto del ratio

equivalencia entre trabajadores calificados y no calificados. Una hora de un trabajador
calificado termina siendo mas horas de trabajo cuando se realiza la conversién.
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PTF no nos dice mucho, lo que es relevante es como evoluciona ese
ratio a lo largo del tiempo. Cuando decimos que ha habido una variacién
positiva del PTF estamos diciendo que se ha hecho un uso mas eficiente
de los factores productivos, que ha habido un aumento de la produccién
que va mas alla del incremento que puede explicarse por un aumento de

la intensidad de empleo de los factores capital y trabajo.

* Productividad Aparente

Otra mediciéon es la productividad aparente, también conocida
como "productividad observada", se refiere a la relacién entre la cantidad
de produccién y la cantidad de insumos utilizados en un proceso de

produccion, en este contexto, el trabajo.

Este indicador destaca por su sencillez en el calculo y la facilidad
para comparar entre diferentes unidades productivas o marcos
temporales. Su principal fortaleza radica en ofrecer una visién general
rapida del rendimiento, especialmente en contextos donde las variables
externas o internas son constantes. No obstante, su simplicidad también
convierte al indicador en poco preciso, al no ajustarse por factores como
calidad de insumos, condiciones laborales o tecnologia empleada, y su

interpretacion puede desviarse de la real eficiencia productiva.

Analizando la trayectoria de la productividad aparente en Uruguay,
esta ha seguido un patréon similar al del salario real, aunque con
diferencias sectoriales notables. La métrica se construye dividiendo el
Producto Interno Bruto en precios constantes por la cantidad de

ocupados en el sector de interés.

Especificamente, la construccién de dicho indicador se basé en la

siguiente férmula, donde 1 es el sector bajo analisis:

59



Producto Interno Bruto en precios constantes i

Productividad aparente i =
B Cantidad de ocupados i

Como puede observarse en el Grafico 8, desde 2003 hasta 2022,
Uruguay ha observado un incremento sostenido en este indicador. Esto
sugiere que, aunque el empleo ha crecido, el aumento en la produccién
ha sido atin mas significativo. Adicionalmente, el salario real también ha
mostrado una progresion positiva en ese periodo, reflejando mejoras en
el poder adquisitivo de los ciudadanos. Ademas, es importante recalcar
que también el empleo ha aumentado, mientras que en 2003 la cantidad
de personas ocupadas era equivalente a 1.258.228, en 2022 este numero

ascendi6 hasta alcanzar los 1.664.604 ocupados (+32%).

Grafico 8: Productividad aparente de la economia

(indice 100 = promedio 2003-2022)
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Fuente: Elaboracion propia en base a INE y BCU.

Desagregando por sectores y basandonos en el criterio CIIU

revisién 4 adaptado para Uruguay, se evidencian tendencias variadas.

En el Grafico 9 se presenta el caso de la industria manufacturera,

por ejemplo. En este caso la productividad y el salario real han crecido,
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pero el empleo ha sido inestable. A comienzos de los 2000 la poblacién
ocupada en este sector superaba levemente los 150.000 empleados, este
numero fue creciendo hasta alcanzar su pico maximo en 2010, afio en el
cual sobrepasé los 200.000 ocupados; luego de este pico comenzé la
tendencia a la baja, cerrando el 2022 con alrededor de 158.000
empleados. También es importante destacar el gran crecimiento de la
productividad aparente en el perfodo analizado. Si comparamos los datos
del 2003 contra los datos de 2022, este indicador demuestra un aumento
de la productividad aparente superior al 60%. Este resultado se
encuentra alineado con la verdadera evoluciéon del PIB del sector en
analisis, dicho crecimiento fue equivalente al 67%. En cuanto al salario
real de la industria, también su tendencia demostré ser claramente

positiva, alcanzando una variacién superior al 50% para el periodo 2003-

2022.

Grafico 9: Productividad aparente de la industria manufacturera

(indice 100 = promedio 2003-2022)
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Fuente: Elaboracion propia en base a INE y BCU.
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En el Grafico 10 se presenta la productividad aparente de
comercio, restaurantes y hoteles. También aqui se evidencian grandes
mejoras. Tanto la productividad aparente, como el salario real y la
cantidad de ocupados ha crecido, aunque lo han hecho en diferentes
magnitudes. La variable que mayor crecimiento ha presentado ha sido el
salario real, la misma ha logrado un crecimiento superior al 80%. Por su
parte, las dos variables que componen a nuestro indicador creado, es
decir, PIB por sector y ocupados han evolucionado positivamente, pero
de manera muy dispar (102% y 28% respectivamente); estas diferencias
se relacionan con un crecimiento de la productividad aparente del 57%
para el perfodo 2003-2022. Dicha variable ha presentado una tendencia
creciente hasta el 2013, afio en el cual encuentra su pico maximo y, para

los afios siguientes, permanece relativamente estable.

Grafico 10: Productividad aparente de comercio, restaurantes y hoteles

(indice 100 = promedio 2003-2022)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a INE y BCU.

En el sector de la construccion se presenta en el Grafico 11. Las

cifras también han evolucionado positivamente. El aumento en el PIB
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particular de dicho sector y del salario real ha sido superior al 60% en el
periodo analizado; sin embargo, la forma en la que han evolucionado
estas variables no ha sido paralela. Mientras que el salario real ha crecido
de forma constante, el PIB de la construcciéon ha presentado una caida
considerable durante el periodo 2015-2018, a partir de este tltimo afio la
tendencia se revierte, aunque hasta el momento no ha sido capaz de
superar los valores del 2014. Por otro lado, la cantidad de ocupados
también ha crecido, actualmente este sector emplea en el entorno de
30% mas de personas que en el 2003. A partir estos movimientos se
concluye que le crecimiento de la productividad aparente para el perfodo
en cuestion ha sido equivalente al 32%, dicho crecimiento no ha

presentado grandes altibajos a lo largo de todo el periodo.

Grafico 11: Productividad aparente de la construccion

(indice 100 = promedio 2003-2022)
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Fuente: Elaboracion propia en base a INE y BCU.

En resumen, aunque la productividad aparente es utidl como
indicador 1inicial y para comparaciones rapidas, tiene limitaciones

importantes que deben tenerse en cuenta al interpretarla y al tomar

63



decisiones basadas en ella. Es esencial complementarla con indicadores
mas detallados y ajustados para obtener una comprensiéon completa de la
productividad en un contexto dado. Sin perjuicio de ello existen algunas
pautas interesantes de los datos presentados que vale la pena destacar.
En primer lugar, la relacién entre evolucion de la productividad y salario
real han tenido comportamientos claramente diferenciados entre los
sectores de bienes transables (industria manufacturera) y los no
transables (el resto). Veremos luego que esto tiene una explicacion que
esta asociada a la existencia o no en cada sector de restricciones externas
a la concesion de aumentos salariales que vayan mas alla del aumento de

la productividad.

4.3.La importancia de la relacion entre la productividad y
los aumentos salariales

4.3.1. El impacto sobre el nivel de actividad y el empleo

En una economia de mercado la riqueza se genera a través de
empresas en competencia. Quienes estan a cargo, los empresarios,
combinan capital y trabajo con el objetivo de producir bienes y/o
servicios para ofertarlos en el mercado, a fin de obtener beneficios. Tal
como muestra el Diagrama 1, parte del capital es propio, el resto es de
terceros. L.a empresa debe ser capaz de retribuir a todos aquellos que
intervienen. A los terceros que prestan parte del capital es necesario
retribuirles bajo la forma de intereses, a los trabajadores con salarios, y el
empresario pretender obtener un beneficio por el capital invertido, el
esfuerzo realizado y el riesgo asumido. Ninguna empresa es viable si no

genera un valor agregado suficiente para cumplir con sus obligaciones
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financieras, retribuir a sus trabajadores y generar una rentabilidad

atractiva.®

La participacion relativa de cada uno de los destinos del valor
agregado puede tener alguna variacién a lo largo del tiempo, pero existen
limites que cuando se exceden tienen consecuencias graves. En
particular, se corre el riesgo que, si el peso de la masa salarial excede
determinados niveles, no quedara excedente suficiente para pagar las
obligaciones con terceros, no habra una ganancia razonable, o ambas.
Veamos, en primer lugar, en qué medida la productividad laboral estd
relacionada con el peso que la masa salarial tiene dentro del valor
agregado de la empresa. Lo que es valido para la empresa también lo es

para un pafs. Procederemos pues a realizar el analisis a nivel macro.

Diagrama 1: Los factores productivos y su retribucion

PROPIO |:> GANANCIA
CAPITAL

FACTORES DE AJENO :> INTERESES
TRABAJIO (] > SALARIOS

PRODUCCION

A nivel de todo un pais podemos definir la productividad laboral

como la cantidad de riqueza generada por hora de trabajo.

PEI
Cantidad de horas trabajadas

Productividad de la mano de obra =

6 por simplicidad hemos obviado aqui al Estado, que también se presenta a reclamar su
parte bajo la forma de impuestos.
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Por otro lado, tenemos que la masa salarial puede ser
descompuesta como el producto de la cantidad total de horas trabajas
por el conjunto de los trabajadores por el salario promedio recibido por

esos trabajadores.

Masa salarial = cantidad de horas trabajadas X salario promedio

La incidencia de la masa salarial en el PBI mide qué porcentaje de
la riqueza generada va para los trabajadores bajo la forma de salarios. Si
sustituimos la masa salarial por su descomposicién y operamos nos

queda la ultima igualdad de esta secuencia:

. . . masa salarial cantidad de horas trabajadas X salario promedio
Incidencia masa salarial = = = i =

cantidad de horas trabajadas
PBI

x salario promedio

El primer factor del segundo miembro es el inverso de la

definicién de productividad, por lo que sustituyendo:

Incidencia masa salarial = salario promediofproductividad de la mano de obra

Esta férmula es muy importante. Lo que dice es que, si los
aumentos salariales estan por encima de los aumentos de productividad
de la mano de obra, la masa salarial pasara a ser una parte cada vez
mayor de la riqueza generada. Se puede dividir en cuatro fases

dependiendo la relacion entre salarios reales, empleo y masa salarial.

En el Grafico 12 se presenta la evolucion de los salarios reales, del
empleo, de la masa salarial y del PBI, desde junio de 1998 hasta el
presente. Se ha tomado base 100 para los cuatro indices al comienzo del

periodo.
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Grafico 12: Salarios reales, empleo, masa salarial y PBI
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE

La Fase I comprende el periodo que va desde junio de 1998 hasta
la crisis del 2002. Consideraremos el comportamiento antes de las
variables antes de la explosion de la crisis financiera. El pafs estaba
pasando por una recesién, lo que se vio reflejado en un deterioro
progresivo del empleo, con salarios reales que se mantuvieron estables.
La combinacién de ambas variables llevd a una disminucion de la masa
salarial. La crisis llevé luego a una caida abrupta de todas las variables

consideradas.

La Fase II comenzé luego de la crisis del 2002 y termind en
octubre de 2009. Los salarios y el empleo se habian desplomado, y como
consecuencia, la masa salarial. Los salarios bajos, un tipo de cambio muy
competitivo y una capacidad ociosa importante en el sector productivo

fueron el punto de arranque, a lo que se agrego, desde el 2004 al 2015,
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una combinacién muy favorable de variables exdgenas: precio
internacional de los commodities de alimentos, precio del petrdleo, costo
de financiamiento internacional y situacion de las economias del entorno.
Todo esto llevé a un nivel de actividad creciendo a tasas muy altas. Los
salarios y el empleo subieron sostenidamente durante todo este periodo,
y como consecuencia, la masa salarial (PxQ), precio por cantidad). Al
finalizar esta FASE II los salarios reales se encontraban al nivel pre-crisis

y el nivel de empleo estaba por encima del punto de arranque.

En la Fase III, que va hasta mediados del 2014, el PBI sigue
creciendo a buen ritmo. Los salarios reales también mantienen su ritmo
de crecimiento. En este periodo el empleo dej6 de crecer, pero se
mantuvo a un nivel estable, por lo que la masa salarial sigui6 creciendo

de la mano del comportamiento de los salarios reales (Px(QQ aumenta por

P).

En la Fase IV el PBI seguia creciendo, pero a un ritmo
marcadamente menor. A pesar de ello los salarios siguen subiendo. En la
explicaciéon del mantenimiento del ritmo de crecimiento salarial sin
correspondencia con la evoluciéon de la produccion tiene un peso
destacado el papel del Poder Ejecutivo en el funcionamiento de los
Consejos de Salarios. Ahora el empleo no sélo no aumenta, sino que
disminuye. La masa salarial aqui se estabiliza porque los aumentos de
salarios reales son compensados por una disminucién del empleo. Hasta
esta fase los salarios reales estuvieron aumentando por encima de la
productividad, lo que llevé a que la masa salarial aumentara
ininterrumpidamente su participacion en el PBI a expensas de la
retribuciéon del capital y la actividad empresarial. Una hipotesis
explicativa de esta estabilizacion de la masa salarial es que su aumento
con relacién a la produccién llevé a que el excedente luego del pago de

salarios alcanz6 un minimo por debajo del cual la actividad empresarial
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no resultaba lo suficientemente redituable. Dado que los salarios reales
segufan aumentando con independencia de la existencia de fundamentos
econémicos que lo justificaran, las empresas menos productivas
comenzaron a cerrar, y las restantes empresas contuvieron el aumento de
la masa salarial por medio de despidos o no contrataciéon de reemplazos
de los que se dejaban de trabajar. En este ultimo caso la productividad
aumenta ya sea porque los despedidos eran los menos productivos, por
mayores exigencias de rendimientos de los que quedan o por
automatizacion de procesos. Esto es, a la larga, se puede controlar precio

(salario real) o cantidad (empleo), pero no ambos.

La Fase V comienza luego de la crisis del COVID, que llevé a una
caida de todas las variables, de igual forma que se produjo en la crisis del
2002, si bien con un nivel de gravedad mucho menor. La salida de la
crisis viene acompanada de un aumento del empleo, de igual forma que
en la crisis del 2002, pero a diferencia de aquella ocasion los salarios
reales primero bajan por un periodo considerable para luego subir. La
masa salarial aumenta hasta alcanzar niveles similares a los que
caracterizaron a la Fase IV. Paralelamente el PBI se recupera fuerte al
comienzo y se enlentece luego. La gran recuperacion de los salarios
reales que se ha producido en los ultimos tiempos sometera nuevamente
a prueba la hipotesis de la existencia de un techo al avance de la masa

salarial sobre el PBI.

4.3.2. El impacto sobre la composicion de los sectores
productivos

En la seccién anterior se observa que aumentos salariales por
encima de los aumentos de productividad han llevado a un punto en que
la masa salarial no crece mas en términos de su participacion en el PBI, si
bien ese puede seguir subiendo. Para que eso sea posible la

productividad conjunta de las empresas de un sector tiene que aumentar,
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de forma tal que puedan lograr el aumento de la produccién sin la
necesidad de contratar mas trabajadores. Esto puede hacerse por dos
vias distintas. Por un lado, realizando cambios hacia dentro de las
empresas que mejoren su productividad, ya sea por la via de mejoras en
la gestion, incorporacion de tecnologia, automatizacion, etc. Pero existe
otra via, que es la progresiva pérdida de participacién o eventual
desaparicion de las empresas con menores productividades a expensas de
las mas productivas. Uno de los grandes determinantes de la
productividad laboral es el capital fisico por puesto de trabajo y el capital
humano del trabajador, esto es, el conjunto de conocimientos,
experiencia y habilidades de los trabajadores de una empresa. En lo que
refiere a la dotacion del capital fisico por puesto de trabajo, existe amplia
evidencia que la dotacién por puesto aumenta con el tamafio de la
empresa. Las empresas mas grandes son en promedio mas productivas
que las mas pequefias, especialmente en aquellos sectores en la
sustitucion de trabajo por capital es mas sencilla. De acuerdo a OCDE
(2017, 2019) las empresas mas grandes son en promedio mas productivas
que las mas pequefias, particularmente en el sector manufacturero. Esto
suele reflejar rendimientos crecientes a escala a través de una produccioén
intensiva en capital. OCDE (2019) encontré que la dotacién de capital
por puesto de trabajo aumentaba un 1,4% por cada aumento del 1% en
el tamafio de la empresa. En algunos casos, las empresas mas pequefas
pueden superar a las mds grandes, particularmente en el sector de
servicios empresariales, lo que refleja ventajas competitivas en
actividades de nicho, de alto contenido de marca o de propiedad
intelectual, asi como el uso intensivo de tecnologfas de la informacién y
las comunicaciones (TIC) asequibles. En la mayoria de los paises, las
brechas de productividad laboral entre las microempresas y, en menor
medida, las pequefias y medianas empresas, por un lado, y las grandes

empresas, por el otro, son relativamente altas, especialmente en el sector
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manufacturero. Las diferencias en productividad entre clases de tamafio
son relativamente menores en los servicios empresariales. Amarante y
Bértola (2016) sugieren que existe una relacion significativa entre el
tamano de la empresa y la productividad en Uruguay. Las empresas mas
grandes y algunas medianas, que son mas productivas, En el periodo que
estudiaron (1998-2014), las empresas grandes tenfan un valor agregado
por empleado un 30% mayor que las empresas medianas y casi cuatro

veces mayor que las empresas pequenas.

En sintesis, el tamafio de la empresa es una variable explicativa
relevante de la heterogeneidad de productividades dentro de un sector. A
mayor tamafio, mayor dotaciéon de capital por puesto de trabajo, y con

ello, una mayor productividad laboral.

A efectos de ilustrar de qué manera impacta la combinacion del
funcionamiento de los Consejos de Salarios con la existencia de
diferencias significativas de productividad de las empresas de un sector
emplearemos un ejemplo, tedrico, pero inspirado en la informacion
recogida en las entrevistas con empresarios. El ejemplo se presenta en el
Recuadro 1. En el ejemplo puede observarse que los aumentos salariales
tienen distinto impacto en las empresas, dependiendo de su
productividad laboral. Aquellas que sean mas productivas han logrado
que los salarios tengan una menor incidencia en sus costos de
producciéon. Como consecuencia, el mismo aumento salarial general tiene
para estas empresas un menor impacto en el incremento de costos. Esto
lleva a que las empresas menos productivas (las mas pequefias) sean las
menos rentables. Los salarios fijados a un nivel que permiten a las
empresas mas productivas (las grandes) mantener una rentabilidad
atractiva pueden hacer que las mas pequefias no sean viables. De esa
manera muchas empresas van dejando el sector, produciéndose una

concentraciéon de la produccion. Ese proceso de concentraciéon en los
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nameros agregados del sector se manifiesta en mejoras de la
productividad sectorial, debido a que la productividad de las empresas
grandes pasa a pesar cada vez mas en el indicador ponderado que refleja
la productividad conjunta del sector. Los salarios, fijados al nivel
adecuado para las empresas grandes, no sélo lleva a la retracciéon o cierre
de empresas pequenas, sino que también se constituyen en una fuerte
barrera de entrada para todo aquel emprendimiento que pretende
ingresar al sector, siempre que no se trate de una empresa que apunta a
arrancar desde el inicio como un gran jugador del sector, para lo cual se
requiere un volumen muy grande de recursos. Esos recursos se requieren
no soélo para inversiones que permitan obtener una gran capacidad de
arranque, sino también para soportar las previsibles reacciones de las
empresas instaladas que no contemplaran pacificamente que un nuevo
jugador aspire a tomar una parte significativa del mercado de un dfa para

otro.

Recuadro 1. Un caso de analisis de la productividad

Participaciones en el mercado

El ejemplo esta basado en un sector constituido por 15 empresas,
todas las cuales elaboran y comercializan un producto homogéneo. Por
un lado, la empresa A, que produce y comercializa 120.000 unidades del
producto anualmente. Por otro lado, 5 empresas B, cada una de las
cuales produce y vende 6.000 unidades al afio. Las empresas C también
son 5y producen y venden 6.000 unidades al afio cada una. La diferencia
entre las empresas B y C es que en el caso de las empresas B la
contrapartida del 50% de los activos son pasivos con terceros, con un

costo financiero del 5% anual. La participacion de cada grupo en el
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mercado se presenta en el Cuadro 6. Tenemos que la empresa A ha capta
dos tercios del mercado y el tercio restante se lo reparten entre los otros

dos grupos de empresas.

Cuadro 6: Participacion de cada tipo de empresas en el mercado

Grupo Produccién anual del grupo Part. %
Empresa A 120.000 67%
Empresas B (5) 30.000 17%
Empresas C (5) 30.000 17%
Total 180.000 100%

Precios

Supondremos que todas las empresas venden al mismo precio sus
productos. El jornal por hora que pagan es el mismo y el insumo
requerido para el proceso productivo también es adquirido al mismo
precio. Este ultimo supuesto es el que mas se aleje de la realidad, en
tanto la Empresa A, por su tamafio, deberia tener una mucha mayor

capacidad de negociacién del precio de compra del insumo.

Cuadro 7: Precios y salarios

Concepto Precio
Salario/Jornal por hora 13
Precio Unitario Insumo 20

Precio Unitario Producto 277

Coeficientes técnicos

Supondremos que en el caso de la Empresa A cada unidad de
producto elaborado insume 10 horas de trabajo variable en el proceso
productivo. En el caso de las empresas B y C, 12 horas, debido a un
menor grado de automatizaciéon. En todos los casos cada unidad de

producto requiere 3,5 unidades del insumo.
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Cuadro 8: Coeficientes técnicos

terminada

Concepto Empresa A Empresa B Empresa C
Cantlc.jad varlaple de hor_as de 10,0 12,0 12,0
trabajo por unidad terminada
Cantidad de insumo por unidad 35 35 35

Costos y gastos fijos de personal

Tomaremos una sola tarifa salarial para todo el personal,
independientemente del area, para simplificar. En la Empresa A los
costos fijos de personal consisten en un supervisor cada 30
subordinados. En las Empresas B y C la relacién es de un supervisor
cada 40. En Administraciéon y Ventas se requiere unas 30 personas en la
Empresa A y 3 en las Empresas B y C. Estas relaciones procuran reflejar
razonablemente lo que se observa en la realidad. Las empresas grandes

tienen requisitos de supervisiéon y administrativos mas pesados que las

pequenas.

Otros costos y gastos

Los cosos fijos de produccion seran el 10% del valor de los bienes

productivos. Los costos financieros seran un 5% sobre pasivos.

Composicion de activos y pasivos

En el Cuadro 9 se detalla la composicion de los activos y pasivos
de largo plazo de cada grupo de empresas. Se supone que los activos y

pasivos corrientes son por montos similares y por simplicidad no se

consideran.
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Cuadro 9:

Activos, pasivos y patrimonio

Concepto Empresa A Empresa B Empresa C
Activo — bienes de capital 2.400.000 500.000 500.000
Bienes de Capital 25.000.000 1.000.000 1.000.000
Pasivo 13.700.000 750.000 -
Patrimonio 13.700.000 750.000 1.500.000
Escenarios

Con los datos que hemos presentado, que pretenden ser una

simplificaciéon razonablemente representativa del comportamiento de un

sector las rentabilidades de los distintos grupos serfan las que se

presentan en el Cuadro 10. La Empresa A tiene una rentabilidad sobre

patrimonio de un 24%, las Empresas B, 3% y las C, 4%. Las diferencias

en las rentabilidades se explican fundamentalmente por menores costos

variables de produccion en la Empresa A derivados de la automatizacion

de procesos, lo que lleva a una mayor productividad en esa area. En

general los costos y gastos fijos de la Empresa A tienden a ser mas

pesados que los de las empresas pequefias, no sélo en términos absolutos

sino también relativos.
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Cuadro 10: Rentabilidades de las empresas, por tipo

Escenario A — Salario 13, Precio de venta 277

Empresa A Empresa B Empresa C

(1) Ventas 33.240.000 |100% 1.662.000 100% | 1.662.000 | 100%
(2) Costos variables de 8.400.000 | 25% | 420.000 | 25% | 420.000 | 25%
produccién (insumos)
(3) Costos variables de 15.600.000 | 47% | 936.000 | 56% | 936.000 | 56%
produccién (personal)
(4) = (2) +.(3) .. 24.000.000 72% 1.356.000 82% | 1.356.000 | 82%
Costo variable de produccion
(5)=(1)-(4) 9 9 9

I 9.240.000 28% 306.000 18% | 306.000 | 18%
Margen de contribucion
(6) Costo fijo de produccion 2.500.000 | 8% 100.000 6% | 100.000 | 6%
(amortizaciones)
(7) Costo fijo de produccion 524.160 | 2% 24.960 2% | 24960 | 2%
(personal)
(8) = (6?.-" ) .. 3.024.160 9% 124.960 8% 124.960 8%
Costo fijo de produccion
(9)=(4) +(8) 27.024.160 81% 1.480.960 89% | 1.480.960 | 89%
Costo de ventas
(10) = (1) - (9) 6.215.840 19% 181.040 11% | 181.040 | 11%
Resultado Bruto
(11) Gastos de administracién | 116 505 | 49 48.000 3% | 48.000 | 3%
y ventas (excepto personal)
(12) Gastos de administracion | /g gy | g 74.880 5% | 74.880 | 5%
y ventas (personal)
(13) = (11) + (12)
Gastos de administracion y 2.188.800 7% 122.880 7% 122.880 7%
ventas
(14) = (10)- (13) . 4.027.040 12% 58.160 3% 58.160 3%
Resultado operativo
(15) Gastos financieros 685.000 2% 37.500 2% - 0%
(16) = (14) - (15) . 3.342.040 10% 20.660 1% 58.160 3%
Resultado antes de impuestos
Resultado/Patrimonio 24% 3% 4%

Supongamos ahora que se produce una ronda de Consejos de

Salarios. Se acuerda un aumento salarial de un 6% y se estima que se

podra trasladar a precios un 2%. Veamos como repercute esto en la

rentabilidad de las empresas.
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Cuadro 11: Rentabilidades de las empresas, por tipo

Escenario B — Salario 13,78 (6% +), Precio de venta 282,54 (2% +)

Empresa A Empresa B Empresa C

(1) Ventas 33.904.800 | 100% | 1.695.240 | 100% | 1.695.240 | 100%

(2) Costos variables de

S 8.400.000 25% 420.000 25% 420.000 25%
produccién (insumos)

(3) Costos variables de

L. 16.536.000 49% 992.160 59% 992.160 59%
produccién (personal)

(4)=(2)+(3)

. ., 24.936.000 | 74% 1.412.160 | 83% | 1.412.160 | 83%
Costo variable de produccion

(5)=(1)-(4)

I 8.968.800 26% 283.080 17% 283.080 | 17%
Margen de contribucion

(6) Costo fijo de produccién

o 2.500.000 7% 100.000 6% 100.000 6%
(amortizaciones)

(7) Costo fijo de produccién

555.610 2% 26.458 2% 26.458 2%
(personal)

(8)=(6)+(7)

- L. 3.055.610 9% 126.458 7% 126.458 7%
Costo fijo de produccion

(9)=(4) +(8)

27.991.610 83% 1.538.618 91% | 1.538.618 | 91%
Costo de ventas

(10)=(1)-(9)

Resultado Bruto 5.913.190 17% 156.622 9% 156.622 9%

(11) Gastos de administracion

1.440.000 4% 48.000 3% 48.000 3%
y ventas (excepto personal)
(12) Gastos de administracion | g5 75 | 5y 79.373 5% | 79373 | 5%
y ventas (personal)
(13) = (11) + (12)
Gastos de administracion y 2.233.728 7% 127.373 8% 127.373 8%

ventas

(14) = (10)- (13)

. 3.679.462 11% 29.250 2% 29.250 2%
Resultado operativo

(15) Gastos financieros 685.000 2% 37.500 2% - 0%

(16) = (14) - (15) - 9 9
Resultado antes de impuestos 2.994.462 9% 8.250 0% 29.250 2%

Resultado/Patrimonio 22% -1% 2%

Podemos observar que la Empresa A es la dnica que mantiene una
rentabilidad atractiva, de un 22% sobre patrimonio. Las Empresas B
pasan a estar en zona de pérdidas, de la mano de los gastos financieros, y

las Empresas C apenas si obtienen un resultado positivo.

Silas Empresas B optan por retirarse del mercado y sus ventas son

captadas por la Empresa A la situacion pasa a ser la siguiente:
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Cuadro 12: Rentabilidades de las empresas, por tipo

Escenario C — Salario 13,78 (6% +), Precio de venta 282,54 (2% +)

Empresas B abandonan el mercado

Empresa A Empresa C
(1) Ventas 42.381.000 100% 1.695.240 100%
(2) Costos variables de 10.500.000 25% 420.000 25%
produccién (insumos)
(3) Costos variables de 20.670.000 49% 992.160 59%
produccién (personal)
(4)=(2)+ (3) g 31.170.000 74% 1.412.160 83%
Costo variable de produccion
(5)=(1)-(4) 4 11.211.000 26% 283.080 17%
Margen de contribucion
(6) Costo fijo de produccion 2.500.000 6% 100.000 6%
(amortizaciones)
(7) Costo fijo de produccion 687.893 2% 26.458 2%
(personal)
(8) = (6?.+ ) L. 3.187.898 8% 126.458 7%
Costo fijo de produccion
(9) = (4) +(8) 34.357.898 81% 1.538.618 91%
Costo de ventas
(10) = (1) - (9) 8.023.102 19% 156.622 9%
Resultado Bruto
(11) Gastos de administracién y 1.440.000 3% 48.000 3%
ventas (excepto personal)
(12) Gastos de administracién y 793.728 2% 79.373 5%
ventas (personal)
(13) = (11) + (12)
Gastos de administracion y 2.233.728 5% 127.373 8%
ventas
(14) = (10)- (13) . 5.789.374 14% 29.250 2%
Resultado operativo
(15) Gastos financieros 685.000 2% - 0%
(16) = (14) - (15) 5.104.374 12% 29.250 2%
Resultado antes de impuestos
Resultado/Patrimonio 37% 2%

Supongamos que ahora se produce otra ronda de negociacion de

salarios. Esta vez el aumento salarial es de un 10% vy se traslada a precios

un 3%. La situacion se presenta en el Cuadro 13.
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Cuadro 13: Rentabilidades de las empresas, por tipo

Escenario D — Salario 15,16 (10% +), Precio de venta 291,02 (3% +)

Empresas C abandonan el mercado

Empresa A Empresa C
(1) Ventas 43.652.430 100% 1.746.097 100%
(_2) Costos variables de produccion 10.500.000 24% 420.000 24%
(insumos)
(3) Costos variables de produccidn 22.737.000 52% 1.091.376 63%
(personal)
(4)=(2)+ (3) y 33.237.000 | 76% | 1.511.376 | 87%
Costo variable de produccion
(5) = (1) - (4) s 10.415.430 24% 234.721 13%
Margen de contribucion
(6) Costo fijo de produccion 2.500.000 | 6% 100.000 6%
(amortizaciones)
(7) Costo fijo de produccién (personal) 756.687 2% 29.103 2%
(8) = (6) +(7) g 3.256.687 | 7% 129.103 7%
Costo fijo de produccion
(9)=(4) +(8) 36.493.687 84% 1.640.479 94%
Costo de ventas
(10)=(1)-(9)
Resultado Bruto 7.158.743 16% 105.618 6%
(11) Gastos de administracién y ventas 1.440.000 3% 48.000 3%
(excepto personal)
(12) Gastos de administracidn y ventas 873.101 2% 87310 5%
(personal)
(13) = (11) + (12.). L. 2.313.101 5% 135.310 8%
Gastos de administracion y ventas
(14) = (10)- (13) . 4.845.642 11% -29.692 -2%
Resultado operativo
(15) Gastos financieros 685.000 2% - 0%
(16) = (14) - (15) . 4.160.642 10% -29.692 -2%
Resultado antes de impuestos
Resultado/Patrimonio 30% -2%

Si las Empresas C abandonan el sector, como lo hicieron las B, la

situacion pasa a ser la del Cuadro 14.
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Cuadro 14: Rentabilidades de las empresas, por tipo

Escenario E — Salario 15,16 (10% +), Precio de venta 291,02 (3% +)

Empresa A

(1) Ventas 52.382.916 100%
(2) Costos variables de produccién (insumos) 12.600.000 24%
(3) Costos variables de produccion (personal) 27.284.400 52%
(4)=(2)+(3)

, .884.4 762
Costo variable de produccion 39.884.400 6%
(G)=(1)-() 12.498.516 24%
Margen de contribucion
(6) Costo fijo de produccion (amortizaciones) 2.500.000 5%
(7) Costo fijo de produccion (personal) 902.204 2%
(8) = (6) +(7) ” 3.402.204 6%
Costo fijo de produccion
(9)=(4) + (8) 43.286.604 83%
Costo de ventas
(10)=(1)-(9) o
Resultado Bruto 9.096.312 17%
(11) Gastos de administracidn y ventas 1.440.000 3%
(excepto personal)
(12) Gastos de administracidn y ventas 873.101 2%
(personal)
(13) = (11) + (12)
Gastos de administracién y ventas 2:313.101 4%
(13) = (10)- (13) 6.783.211 13%
Resultado operativo
(15) Gastos financieros 685.000 1%
(16) = (14) - (15)
Resultado antes de impuestos 6.098.211 12%
Resultado/Patrimonio 45%
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Cuadro 15: Evolucidn de principales indicadores de acuerdo al escenario

Produccién

Rentabilidad sobre el patrimonio

Cantidad de horas trabajadas

Productividad laboral (horas ¢/ 100 unidades)
Ventas

Masa laboral

Masa laboral (como % de las ventas)

Produccién

Rentabilidad sobre el patrimonio

Cantidad de horas trabajadas

Productividad laboral (unidades ¢/ 100 horas)
Ventas

Masa laboral

Masa laboral (como % de las ventas)

indice salarial (Escenario A = 100)

Precio del producto (Escenario A = 100)

Variacidn de la productividad laboral con
relacion a Escenario A

Produccién

Rentabilidad sobre el patrimonio

Cantidad de horas trabajadas

Productividad laboral (unidades ¢/ 100 horas)
Ventas

Masa laboral

Masa laboral (como % de las ventas)

indice salarial (Escenario A = 100)

Precio del producto (Escenario A = 100)

Variacion de la productividad laboral con
relacion a Escenario A

Escenario A - S/13 - P/277

A B C Total
120.000 6.000 6.000 180.000
24% 3% 4%
1.297.920 79.680 79.680 2.094.720
9,25 7,53 7,53 8,59
33.240.000 1.662.000 1.662.000 49.860.000
16.872.960 1.035.840 1.035.840 27.231.360
51% 62% 62% 55%
Escenario B - S/13,78 - P/282,54
A B C Total
120.000 6.000 6.000 180.000
22% -1% 2%
1.297.920 79.680 79.680 2.094.720
9,25 7,53 7,53 8,59
33.904.800 1.695.240 1.695.240 50.857.200
17.885.338 1.097.990 1.097.990 28.865.242
53% 65% 65% 57%
106
102
0%
Escenario C - S/13,78 - P/282,54
A B Total
150.000 6.000 180.000
37% 2%
1.607.520 79.680 2.005.920
9,33 7,53 8,97
42.381.000 1.695.240 50.857.200
22.151.626 1.097.990 27.641.578
52% 65% 54%
106
102
4%
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Escenario D - S/15,16 - P/291,02

A B C Total
Produccion 150.000 6.000 180.000
Rentabilidad sobre el patrimonio 30% -2%
Cantidad de horas trabajadas 1.607.520 79.680 2.005.920
Productividad laboral (unidades ¢/ 100 horas) 9,33 7,53 8,97
Ventas 43.652.430 1.746.097 52.382.916
Masa laboral 24.366.788 1.207.789 30.405.735
Masa laboral (como % de las ventas) 56% 69% 58%
indice salarial (Escenario A = 100) 116,60
Precio del producto (Escenario A = 100) 105,06
Variacion de la productividad laboral con
relacién a Escenario A 4%

Escenario E - /15,16 - P/291,02

A B C Total

Produccion 180.000 180.000
Rentabilidad sobre el patrimonio 45%

Cantidad de horas trabajadas 1.917.120 1.917.120
Productividad laboral (horas ¢/ 100 unidades) 9,39 9,39
Ventas 52.382.916 52.382.916
Masa laboral 29.059.705 29.059.705
Masa laboral (como % de las ventas) 55% 55%
indice salarial (Escenario A = 100) 116,60

Precio del producto (Escenario A = 100) 105,06

Variacion de la productividad laboral con

relacién a Escenario A 5%

En el Cuadro 15 se presenta el impacto que cada cambio de
indicadores tiene en los distintos escenarios. Podemos ver, en primer
lugar, cémo la diferencia de productividades entre la Empresa A y las de
los Grupos B y C se refleja en distintas participaciones de la masa salarial
como porcentaje de las ventas. Las mejoras que se observan en los
distintos escenarios en materia de productividad obedecen a la

progresiva desaparicion de las empresas mas pequefias. Observamos
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asimismo como las mejoras de productividad se dan paralelamente a un

aumento del precio real de venta del producto final.

4.3.3.El impacto de los Consejos de Salarios en el tipo de
cambio real

Un factor fundamental de la competitividad es la competitividad
cambiaria, la cual se expresa a través de la evolucion del tipo de cambio
real. Conceptualmente el tipo de cambio real bilateral mide las
diferencias en el costo de adquirir una canasta representativa de bienes
en dos paises distintos. Asf planeado las variables que determinan el tipo
de cambio real son los precios de los bienes y servicios en ambos paises,
expresados por sus respectivos indices de precios, y la evolucion del tipo
de cambio nominal. Si los precios en Uruguay aumentan, el tipo de
cambio real baja. Si el tipo de cambio nominal aumenta el tipo de cambio
real también aumenta, dado que cuando convierta los precios del otro
pais a la monea local, estos aumentaran. Si los precios del pafs de
comparacion aumentan el tipo de cambio real también lo hace porque

ese aumento los hace mas caros que los locales.

Ahora bien, si analizamos la composicién del indice de precios
podemos distinguir dos componentes, con comportamientos distintos.
Por un lado, tenemos los bienes transables, que son aquellos que son
objeto de comercio internacional, y por otro los no tansables, que son el
resto. Los precios de los bienes transables tienen la particularidad que
estan atados a la evoluciéon de los precios a nivel internacional, cosa que
no sucede con los no transables. Esta diferencia tiene importantes
consecuencias practicas. Los sectores que producen bienes transables
son tomadores de precios. Eso implica que, si conceden un aumento
salarial por encima de los incrementos de productividad, lo haran a
expensas de una disminuciéon de su rentabilidad. En el caso de los

productores de bienes no transables no existe esa limitacion. Un
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aumento de salarios por encima de la productividad puede ser trasladado
a precios, siempre que ello no lleve a una contracciéon de la demanda

local que derive que lo que se gana en precio se pierda en cantidad.

En el Recuadro 2 se presenta la fundamentacién de por qué
podemos medir la evolucion del tipo de cambio real sin necesitar el tipo
de cambio nominal, limitindonos a usar la evoluciéon de los precios
locales de los bienes transables y no transables. En el Grafico 13 se ha
calculado el tipo de cambio real simultaneamente por las dos formulas, la
tradicional (TCR1) y la alternativa (TCR2). Puede observarse el alto nivel
de correspondencia entre TRC1 y TRC2.

Grafico 13: Evolucion del TCR multilateral

Marzo 1998 = 100

120

=P,/Py

TCR,=Tipo de cambio real multilateral
TCR

Fuente: Elaborado por Ignacio Munyo a partir de datos del BCU e INE.

Esto tiene dos consecuencias importantes. En primer lugar, la
evolucién del tipo de cambio real puede ser explicado por las variaciones

del indice de precios de los bienes no transables con relaciéon a los
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transables en el mercado doméstico. En segundo lugar, aumentos de
salarios por encima de la productividad en sectores productores de
bienes y servicios no transables derivaran en aumentos de esos bienes y

servicios, y como consecuencia, del tipo de cambio real.

Recuadro 2. La equivalencia entre las mediciones del tipo de

cambio real usando TCR; y TCR;

El tipo de cambio real es la relacién entre el indice de precios de
una canasta de bienes del exterior (P*) convertido en moneda nacional al
tipo de cambio nominal (TC), y el indice de precios de la canasta de

bienes nacional (P).
TCR; = (TCxP*) /P

El indice de precio nacional (P) podemos descomponerlo como el
producto de un indice de precios de productos transable (PT) y otro de
bienes no transables (PNT), cada uno elevado a los exponentes T y (1-
T), donde T es la participacion de los bienes transables dentro del indice

de precios, estando entre 0 y 1.
P =PT" x PNT"™"
Sustituyendo nos queda:
TCR; = (TC x P¥) / (PT" x PNT"™")
Multiplicamos y dividimos el Segundo miembro por PT:
TCR: = [(TC x P*¥) / PT] x [PT / (PT" x PNT!™)]

El primer factor del Segundo miembro es (TC x P*) / PT, es la
relacién que existe entre la canasta de bienes del exterior, expresada en
moneda local y la evolucién de los precios internos de los bienes

transables. Podemos asumir que esta es una relacién constante, esto es,
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que el precio internacional de los bienes transables, convertidos al tipo
de cambio nominal, evolucionan de la misma manera que el indice de

precios interno de bienes transables.
(TCxP*¥) /PT=K

Sustituyendo y simplificando el segundo factor del segundo

miembro nos queda:
TCR; = Kx (PT / PNT) "

Las variables aqui pasan a ser solo el indice de precios de bienes
transables y no transables, en tanto K y T son constantes. Esto nos da
una segunda definicién de tipo de cambio real, que tiene se caracteriza

por no involucrar el tipo de cambio nominal como variable explicativa.

TCR, = PT / PNT

4.3.4. El empleo de mediciones de productividad para la fijacion
de aumentos salariales

Si se le pregunta a una persona: ¢le parece bien pagar a los
trabajadores por productividad?, es muy probable que la respuesta que se
reciba sea afirmativa. Sin embargo, esa respuesta parte de una serie de
supuestos no explicitos, siendo el mas importante el que ese aumento de
productividad esta directamente asociado al esfuerzo que el trabajador ha
realizado. La realidad es mas compleja. Para que se puedan visualizar
muchos de los escenarios que se pueden dar, las mediciones de
productividad asociadas a cada uno, y la interpretacién que debemos
realizar de esa medicion, hemos elaborado un caso hipotético, que se

presenta en el Recuadro 3.

En el Escenario B del ejemplo se da la situacién que la
incorporaciéon de nuevos trabajadores, que no son tan productivos como

los viejos, genera una disminucién de la productividad laboral. Si las
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remuneraciones estuvieran asociadas a la productividad grupal resultaria
que los viejos trabajadores pasarfan a ganar menos. ¢Hs eso justo y

razonable?

En los Escenarios C y D, el ratio de productividad laboral

b
aumenta porque parte de los trabajadores han sido sustituidos por
maquinas o tecnologia. El empresario ha asumido un riesgo y un costo
en la inversion asociada. ¢Debe retribuirse mas a los trabajadores por un

resultado en el que no hay tenido ninguna injerencia?

Finalmente, en el Escenario E, el aumento de productividad
laboral obedece a la motivaciéon generada por un sistema de retribuciéon

que asocia el ingreso del trabajar a su productividad.

La pregunta que debemos hacernos es, ¢en qué caso las
retribuciones deberian variar? Estos casos muestran la complejidad de
responder. En el caso del Escenario B no parece justo que el salario de
los viejos trabajadores baje porque los nuevos trabajadores son menos
productivos. En el Escenario C no parece razonable aumentar la
retribucién a los bordadores por el hecho que los costureros hayan sido
sustituidos por equipos. En el Escenario D un trabajo que exigfa grandes
destrezas de bordado ha pasado a ser un trabajo muy simple. ¢Qué l6gica
tendria que cuando haya que contratar nuevas personas para supervisar
esos equipos se les pague la retribucién que correspondia a un trabajo
con altas exigencias? Por dltimo, en el Escenario E, no hay un problema

retributivo a resolver, en tanto el sistema de pago definido ya lo resuelve.

Estos ejemplos muestran en primer lugar, que la medicién de
productividad laboral es una medida imperfecta de la contribucién del
trabajador al incremento de la producciéon mas alla de lo que se explica
por la intensidad de factores productivos aplicados. La razén mas

importante de esta imperfeccion es que las inversiones en equipamiento
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y tecnologia se traducen luego en incrementos de la productividad
laboral. Existen casos en los cuales la incorporacion de tecnologia exige
trabajadores mas calificados, pero el mayor sueldo asociado no se define
por la productividad sino por la retribucidon asociada a la formacion

requerida y la disponibilidad en el mercado de ese tipo de técnicos.

Un indicador de productividad que no adolece de este problema es
la Productividad Total de Factores (PTF). Un aumento de la PTF indica
que la producciéon ha aumentado mas alla de lo que se puede explicar por
la cantidad de trabajo y capital empleado. ¢Podemos establecer una
asociacion inequivoca entre aumentos de la productividad y el esfuerzo
del trabajador usando este indicador? No necesariamente. Supongamos
que el empresario ha reorganizado las tareas, sin cambiar la cantidad
empleada de recursos humanos y materiales. Si esa reorganizacion fue
adecuada obtendra un aumento de la produccién. ¢Es mérito del

trabajador? En principio no.

Los casos en los cuales el aumento de la PTF esta
inequivocamente asociados al trabajador son casos en los cuales las
empresas ya han establecido regimenes de pago a destajo. Es comun, por
ejemplo, que a los vendedores se les pague una comisién sobre ventas y
que en las plantas frigorificas se pague por destajo al personal que trabaja
en la faena, especialmente en aquellos casos en que es el trabajador el que
fija su propio ritmo.

Existen dos cuestiones adicionales que complejizan aun mas estos

escenarios, que es el impacto de competencia y el costo del capital.

En lo que refiere al impacto de la competencia, se ha asumido que
el precio al que se puede vender el producto ha permanecido estable. En
la realidad, especialmente en los sectores que producen bienes transables,

la competencia en el resto del mundo también mejora su productividad y
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una parte no despreciable de esa mejora se traslada a precio. En ese caso
trasladar todo el aumento de productividad a salario se traducirfa en una

pérdida de rentabilidad y de competitividad.

El segundo tema esta vinculado a las mejoras de productividad
derivadas de inversion en bienes de capital o tecnologfa. Si el aumento de
la productividad laboral deriva de inversiones estas reclaman una
participacién adicional en el valor agregado producido. Si la inversion se
financié con recursos de terceros hay costos financieros que pagar. En
todos los casos el empresario tiene una expectativa de incrementar su
ganancia, razén por la cual asume el riesgo de la inversién. En resumen,
aun cuando no haya una disminucién del precio de venta no toda la
reduccion de la incidencia del costo laboral derivada del aumento de la

productividad esta disponible para aumentos salariales.
A esto debemos agregar los siguientes obstaculos adicionales:

* Dificultades de medicion. Las mediciones de productividad, y
en particular la PTF, es compleja. Esa complejidad se agudiza si se quiere
utilizar como base de sistemas retributivos porque ello exige tener los
resultados disponibles en plazos muy cortos. En Uruguay se han hecho
algunos esfuerzos infructuosos de generar indicadores de productividad
por rama. La disponibilidad y confiabilidad de la informacién y el atraso
de los servicios estadisticos fueron la explicacion del fracaso de estos

intentos.

* Relaciéon costo/beneficio desfavorable. Existen muchas tareas
en donde es muy dificil o costoso medir la productividad de un
trabajador, particularmente cuando nos alejamos de una actividad laboral
repetitivas y homogénea y consideramos actividades mas complejas y

diversas.
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* Incidencia de factores exégenos. Hay muchas actividades
donde la productividad del trabajador esta determinada por factores
fuera de su control. En esos casos las variaciones de su productividad lo
que estan midiendo es la evolucién de esos factores exdgenos. No parece
razonable que su ingreso varfe sustancialmente por factores ajenos a su

control.

* Dificultad de discernir las causas del aumento de la
productividad laboral. En la realidad el avance tecnoldgico esta
afectando los puestos de trabajo permanentemente. También aquellas
personas que gestionan una empresa inciden en la productividad de los
factores de produccion a su cargo. Tedricamente, cada vez que hubiera
un cambio tecnolégico o una reorganizacion deberia establecerse una
nueva linea de base para medir los cambios de productividad que son
mérito del trabajador, en la cual se deberfa solicitar al trabajador que no
baje intencionalmente su rendimiento de forma de poder lograr luego

progresos en su desempefo sin mayor esfuerzo.

* Sustitucion de trabajo por capital. Algo similar a lo planteado
en el caso anterior se produce cuando se sustituye trabajo por capital. El
aumento de la productividad que ahi se produce no es mérito del

trabajador y por lo tanto no un cambio a ser retribuido.

*No resuelve el problema de la heterogeneidad de
productividades dentro de un sector. Si se termina empleando la
productividad global del sector para fijar el aumento salarial no se
resuelve el problema que los aumentos uniformes generan en la
viabilidad de las empresas menos productivas. No se plantea este
problema, en cambio, si se pasa a un régimen de fijaciéon de salarios por
empresa, en base a la productividad de cada empresa. Por otra parte,
disponer de mediciones de PTF para cada empresa es un objetivo

enormemente desafiante.
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Recuadro 3. Medicion de la productividad en distintos escenarios

Supongamos una empresa que se dedica a bordar telas. L.a empresa
borda manteles para una gran empresa, siempre los mismos manteles.
Primero la trabaja el bordador y luego le pasa el trabajo al costurero, que
cose los bordes del mantel. El bordado exige habilidades muy
desarrolladas por parte de los bordadores para lograr un resultado que
cumpla con los estandares de calidad exigidos. Estamos en una economia
sin inflacion.

Los datos del caso en el Momento 0 son los siguientes:

= diez bordadores

= diez costureros

= diez maquinas de bordar

= se bordan 800 manteles por dia

= los trabajadores siempre hacen el mismo horario

= Jos salarios pagados, incluyendo todas las cargas conexas,

representan el 50% de las ventas

Veamos el calculo de los indicadores (ver Cuadro 16). El ratio de
productividad laboral surge de dividir la produccion en un petiodo - 800
manteles por dia - por la cantidad de horas trabajadas en ese periodo —
20 x 8 =160 horas). Esto nos da una productividad de 5 manteles por
hora trabajada. El ratio de productividad de capital se calcula dividiendo
lo producido por el capital empleado. Hay que definir el periodo

acumulado de producciéon. Tomemos un periodo de una hora. El ratio
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de productividad del capital sera entonces de 10 manteles, por maquina

de bordar y por hora.”

El ratio de la Productividad Total de Factores (PTF) es mas
complejo de calcular. En la medida que capital y trabajo son dos factores
de produccion heterogéneos debemos realizar alguna conversion que nos
permita considerarlos conjuntamente en una unica unidad de medida.
Tomaremos un ratio de base 100 para el capital, para el trabajo y para las
ventas. El indicador que mide los factores productivos lo construimos
con los ratios de cada factor, ponderados por su peso en las ventas. El

ratio setia:
PTF = 100/ [(100 x 0,5) + (100 x 0,5)] =1

Como ya habiamos mencionado, el ratio de PTF por si mismo no
nos dice nada. Su valor surgira con compararlo con los valores que

adopten en los escenarios alternativos que construyamos.

Supongamos que en un Momento 1 la empresa pretende duplicar
sus ventas, dado que existe demanda suficiente, para lo cual el
empresario contrata otros diez bordadores, otros diez costureros y otras
diez maquinas de bordar. Aqui pueden darse diversos escenarios

alternativos, de los cuales elegiremos dos.

En el Momento 1, Escenario A, la produccién también se duplica.
¢Qué pasa con los indicadores de productividad? No cambian. La
productividad laboral sigue siendo 5 manteles, la de capital sigue siendo

10 manteles. La Productividad Total de los Factores sigue siendo 1.

En el Momento 1, Escenario B, la produccién aumenta, pero no se
duplica. Los nuevos trabajadores producen 60 manteles por dia. La razén

es que tienen menos experiencia que las bordadores de toda la vida de la

7 Estamos haciendo aqui la simplificacion que el Unico capital empleado son las maquinas de
bordar, lo que es una simplificacién fuerte.
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empresa. En este escenario se producen 1.400 manteles por dia, con el
empleo de 160 horas de trabajo de las bordadoras, lo que nos da una
productividad de 4,4 manteles por hora trabajada, esto es, una
disminucién de la productividad laboral de 12,5%. Lo mismo sucede con

el ratio de productividad del capital.

Debemos calcular los ratios de la PTF. El indice de produccién
pasa de 100 a 175. Los ratios de capital y trabajo pasan a 200 cada uno.

Con estos datos nos da:
PTF = 175/ [(200 x 0,5) + (200 x 0,5)] = 0,875
La PTF ha bajado un 12,5%.

La particularidad de estos casos es que hemos supuesto que ambos
factores productivos aumentaron con la misma intensidad. Veamos
ahora una situacion distinta. Supongamos que el empresario encuentra
una maquina que puede sustituir a los costureros en un proceso
totalmente automatizado. Cada maquina de coser sustituye a dos
costureros. Para simplificar, cada una de esas maquinas vale lo mismo
que una maquina de bordar. En el Momento 1, Escenario C, el

empresario sustituye a los costureros por las maquinas de hacer bordes.

En este caso la PTF se mantiene constate, en tanto un factor de
produccion (trabajo) ha sido sustituido exactamente por otro (capital). La
productividad laboral ha aumentado un 100% con relacién a la situacion

de base y la productividad del capital ha bajado un 33%.

Veamos ahora un Escenario D para el Momento 1. En este
escenario ha habido un avance tecnolégico significativo en las maquinas
de bordar, acompafado de una disminucién del precio. Esto ha
permitido al empresario sustituir las maquinas de bordar al mismo precio
que adquirié las maquinas originales. Las destrezas que se requieren

ahora en los bordadores son minimas y la calidad del producto
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terminado es muy estable. En este nuevo escenario se puede duplicar la
produccion sin necesidad de contratar nuevos bordadores, si costureros.
En este escenario la productividad laboral aumenté un 33,3%, la del

capital un 100% y la PTF un 60%.

El dltimo escenario que veremos es el Escenario E. En este caso se
ha optado por cambiar el régimen de remuneracion de los trabajadores,
pasando de un salario fijo a trabajar a destajo. La produccién se duplica.
En este caso la productividad laboral, 1a del capital y la PTV aumentan

un 100%.

Cuadro 16: Medicidn de las diversas productividades en distintos momentos y escenarios

Momento / d'\e/lf)?;g;ars Cantidad | Cantidad | indice indice de |indice de Productiv | Productiv
) Bordadores | Costureros Y de de horas de . idad idad del PTF
Escenario de hacer ) . capital | Ventas .
manteles | trabajadas | trabajo laboral capital
bordes
Momento 0 10 10 10 800 160 100 100 100 5,0 10,0 1,000
Momento 1/ 20 20 20 1600 320 200 | 200 200 5,0 10,0 | 1,000
Escenario A
Variacién con
relacién a 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% |100,0% | 100,0% | 100,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Momento 0
Momento 1/ 20 20 20 1400 320 200 | 200 175 44 88 | 0875
Escenario B
Variacién con
relacién a 100,0% 100,0% 100,0% 75,0% 100,0% |100,0% | 100,0% | 75,0% -12,5% -12,5% | -12,5%
Momento 0
Momento 1/ 10 0 15 800 80 50 150 100 10,0 67 | 1,000
Escenario C
Variacién con
relacion a 0,0% -100,0% 50,0% 0,0% -50,0% | -50,0% | 50,0% 0,0% 100,0% | -33,3% 0,0%
Momento 0
Momento 1/ 10 20 10 1600 240 150 | 100 200 67 20,0 | 1,600
Escenario D
Variacién con
relacion a 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 50,0% 50,0% 0,0% 100,0% 33,3% 100,0% | 60,0%
Momento 0
Momento 1/ 10 10 10 1600 160 100 |100 200 10,0 20,0 | 2,000
Escenario E
Variacién con
relacién a 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% | 100,0% | 100,0% |100,0%
Momento 0
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Veamos un caso en particular, dentro de los analizados, en los que
la retribucion esta asociada a la productividad, que es el caso del pago a
destajo. En la practica es un sistema que se emplea en algunas
actividades. Por ejemplo, a los vendedores se les paga una parte de su
retribucién bajo la forma de comisiones sobre ventas. Una parte importe
de la retribucién de meseros y los pisteros son las propinas, las cuales
estan razonablemente asociadas a la cantidad de clientes atendidos y lo

satisfechos que quedan con la atencién recibida.
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En este capitulo examinaremos las principales caracteristicas de la
legislacion laboral nacional, identificando aquellas regulaciones que
entendemos plantean obstaculos para un funcionamiento adecuado del
mercado laboral. Entre ellas se incluyen: (i) la normativa relacionada con
los Consejos de Salarios y la fijacién del salario minimo, (i) la situacion
del trabajo auténomo, (i) la situaciéon del trabajo juvenil y de
estudiantes, (iv) y la modernizaciéon de la normativa sobre el tiempo de
trabajo y los descansos. Abordaremos estas cuestiones analizando
regulaciones alternativas que surgen de la legislacion comparada, de las
sugerencias de empresarios y expertos laboralistas consultados, y

nuestras propias ideas al respecto.

1. Normativa referida a los Consejos de Salarios y
fijacion del salario minimo

1.1 Normas

Las principales normas que rigen a los Consejos de Salarios y la

fijacion del salario minimo son las siguientes:
*  Tey N°10.449 de 20/11/1943
*  TLey N°18.566 de 11/09/2009

*  Decreto Ley N° 14.791 de 08/06/1978
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1.2 Introduccion

En Uruguay la fijacién de los salarios minimos, asi como la
actualizacion de los salarios en general, es una de las competencias de los
Consejos de Salarios, 6rganos tripartitos formados por representantes del
Poder Ejecutivo, de los empleadores y de los trabajadores. De acuerdo
con la Ley N° 10.449 de fecha 20/11/1943, las decisiones sobre la
fijacion de los salarios minimos y aumentos salariales se alcanzan por
votacion de la mayorfa de sus miembros. Para el caso de que se deseen
fijar condiciones de trabajo, es necesario el voto afirmativo de los

representantes tanto de los trabajadores como de los empleadores.

1.3 Participacion estatal

El Estado posee una intervencion muy relevante en estos aspectos,

por varios motivos.

En primer lugar, porque determina los “lineamientos” o “pautas”
que deben seguir los grupos de negociacion. Este aspecto no surge de
ninguna norma concreta, pero es una practica que desde hace muchos
afios se realiza. El Poder Ejecutivo define esos lineamientos y luego los
presenta al Consejo Superior Tripartito, 6rgano que segun la Ley N°
18.566 de 11/09/2009, tiene, entre otras competencias, la de considerar
y pronunciarse sobre cuestiones relacionadas con los niveles de

negociacion tripartita y bipartita.

Los lineamientos del Poder Ejecutivo no solo refieren a los salarios
minimos aplicables a los distintos sectores de actividad, sino también a
los ajustes (de todos los salarios) y al establecimiento de determinadas

condiciones de trabajo.

Juridicamente se entiende que esos lineamientos no constituyen

una norma juridica, y que solo obligan a los representantes del Poder
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Ejecutivo. Mas alld de eso, en la practica tienen un peso muy importante

en la negociacion.

En segundo lugar, porque el Poder Ejecutivo posee voto en el
ambito del Consejo, lo cual implica un papel que excede lo que la OIT
entiende que debe implicar la negociacion tripartita: la intervenciéon del
Estado en dicha votacion refiere a todos los salarios de actividad y
ajustes, no solamente los minimos. En este sentido se ha dicho que se
trata de un mecanismo legal de arbitraje obligatorio, contrario al
Convenio de la OIT N° 154 que respalda el arbitraje voluntatio, y
también contrario a la Recomendacién N° 92 que prevé que para que se
pueda recurrir al procedimiento arbitral, debe tenerse el consentimiento

de todas las partes involucradas (Larrafiaga, 2011)

Y finalmente, el Poder Ejecutivo, en aplicaciéon del Decreto Ley
N° 14.791 de 08/06/1978, continta teniendo la facultad de “regular las
remuneraciones de los trabajadores de la actividad privada”. Esto implica
que en caso de que no haya acuerdo de las partes en la votacion, el Poder
Ejecutivo siempre podra determinar unilateralmente los salarios minimos

y ajustes para todo el sector de actividad.

La participacion estatal es habitualmente criticada por los
empleadores por incumplir con la normativa internacional (incluso
siendo objeto de la queja presentada ante la OIT). Mas alla de las
consideraciones juridicas, el Estado no necesariamente asume el papel de
un arbitro equidistante de las partes, pudiendo pesar en sus decisiones

consideraciones de indole politico.

Como hemos visto en la encuesta, los empresarios encuestados
estan mayoritariamente a favor de la participaciéon estatal. En los
Capitulos 5 y 6 veremos que existen razones econémicas de peso por las

cuales la no participacién del sector publico, en el marco del actual
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régimen de negociaciéon centralizada, podria derivar en un agravamiento
de los efectos negativos que el funcionamiento del sistema tiene sobre el
precio de los productos no transables. No bastan pues cambios aislados,
sino que es necesario revisar el funcionamiento del sistema en su
conjunto. No es descartable que los empresarios encuestados tengan
claro que estamos ante un problema complejo que requiere soluciones

elaboradas.

1.4 Fijacion de los salarios para los distintos grupos de
actividad

La Ley N° 10.449 de 20/11/1943 prevé que las decisiones de cada
grupo de actividad tendran efectos generales una vez que sean registradas
y publicadas por el Poder Ejecutivo. Eso implica que la negociacion
realizada a nivel del grupo se aplica a todos los empleadores,
independientemente de las diferencias que existan entre ellos (como ser
cantidad de empleados, facturacion, ubicacion geografica, etc.). También
la Ley N° 18.566 de 11/09/2009 establece que los convenios colectivos
celebrados a nivel de rama de actividad, entre las organizaciones mas
representativas de empleadores y de trabajadores, son de aplicacién
general en el sector una vez que sean registrados y publicados por el

Poder Ejecutivo.

En el art. 15 de la Ley N° 18.566 se prevé que las partes podran
negociar por rama o sector de actividad, empresa, establecimiento o
cualquier otro nivel que estimen oportuno. Sin embargo, se establece que
la negociacion en los niveles inferiores no podra disminuir los minimos
adoptados en los convenios colectivos de nivel superior, salvo lo

dispuesto en el Consejo de Salarios respectivo.
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1.5 Fijacion de los salarios para los distintos grupos de
actividad

La Ley N° 18.506 prevé que el Consejo de Salarios hard la
clasificacion por profesiones y categorias de los trabajadores que integran
el grupo respectivo, la que sera tomada. La categoria laboral es un
concepto laboral muy relevante, en tanto, en primer lugar, determina
cuales son las tareas que realizar el trabajador, que es la obligaciéon de
dicha parte de la relacion laboral, y, en segundo lugar, la categorfa es la
que determina cual es el salario que el empleador, como minimo, debera
pagar. Las ordenes que imparta el empleador tienen que referir a las
tareas tipicas y naturales de la categoria, estando el trabajador obligado a
cumplir con tareas de una categoria inferior unicamente en los casos en
que pueda invocarse un deber de colaboracién para evitar dafios

inminentes para el empleador (Mangarelli, 2018).

En algunos grupos, no hay minimos salariales por categorfa. Esto
sucede en los subgrupos “residuales”. En esos casos, el minimo salarial a
aplicar es el salario minimo nacional. También puede suceder que existan
cargos no definidos en el Consejo de Salario. Por ejemplo, no suele

definirse la categoria gerencial.

Cuando el empleado realiza tareas por fuera de su categoria, ello
posee como efectos la posibilidad de que el empleado reclame una
remuneraciéon superior (si puede asimilarse a una categoria de mayor
paga), y/o reclame el derecho a continuar percibiendo ese salario y
categorfa superior si pasa determinado tiempo. También podia incluso
considerase indirectamente despedido, si se le solicitan tareas que

exceden su categoria o rebajan su calificacion.
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1.6 Exclusion del objeto de negociacion de los Consejos

de Salarios a los salarios en moneda extranjera
Tradicionalmente existfa consenso en que los salarios en moneda
extranjera no debifan ajustarse por los Consejos de Salarios. Ello se
reflej6 en varios fallos judiciales y permanecié durante el periodo en el
cual la moneda extranjera (en general el délar americano) mantuvo una

tendencia alcista.

Sin embargo, a partir de una Resoluciéon de 2009 del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social (MTSS) luego de un periodo de descenso del
dolar, se entendié que los salarios en dolares debian ajustarse por los
Consejos de Salarios. El procedimiento que se entendi6 aplicable es el
siguiente: se debe comparar el salario en dolares y el que hubiera
correspondido en pesos por aplicacion del aumento. Con esa finalidad se
toma el salario en moneda extranjera que gana el trabajador a la fecha de
su ultimo ajuste se convierte en pesos uruguayos, y posteriormente se
aplica el incremento salarial que corresponda y se vuelve a transformar
en moneda extranjera. Este criterio, aunque no tiene un respaldo legal
especifico, es el que mayoritariamente han aplicado los jueces laborales,
basiandose en los principios del derecho del trabajo (Sentencia N°
754/2012 Suprema Corte de Justicia - 29.08.2012 — Base Jurisprudencia

Nacional).

Unicamente se excluye del ambito de aplicacién del Consejo a
aquellos casos en que especificamente ello se acordo, cosa que sucede en
muy pocos casos. En el resto de los casos, los empleadores que por
distintos motivos optan por abonar en ddlares (moneda operativa,
retencion de talento, etc.) se encuentran en una situacion de
incertidumbre al no existir una regulacién especifica sobre este punto. Al
mismo tiempo, terminan asumiendo una posicion mds onerosa que

quienes pagan en pesos, ya que, si el tipo de cambio baja, deben aplicar
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no solo el aumento del Consejo (generalmente por inflacién), sino

ademas deben cubrir la depreciacién de la moneda.

1.7 Exclusion del ambito de aplicacion de los Consejos de
Salarios a determinado personal o nivel salarial

Otro aspecto que suele generar obstaculos a la contrataciéon es la
situacion de aquellos empleados con sueldos elevados o posiciones
gerenciales. Es razonable que el alcance de la proteccion de los Consejos
de Salarios (originalmente ideada para la determinacién y ajuste de los
sueldos minimos) no comprenda a personal que se encuentra en
condiciones de negociar sus salarios, que estan sujetos a politicas de
aumentos por mérito, o que poseen salarios elevados a los cuales no

resulta razonable agregar aumentos preceptivos.

Existen grupos de actividad en los cuales el personal superior ha
sido excluido de su ambito de aplicacion. Sin embargo, ello depende

necesariamente de la negociacion de cada grupo.

Serfa razonable que los Consejos de Salarios profundicen su
protecciéon en quienes se encuentran en una situaciéon de mayor
vulnerabilidad, al tiempo que alivianen su rigidez en determinados cargos

o rangos salariales.

1.8 Admisibilidad de la posibilidad de negociar con
representantes del personal

La Ley N° 18.566 preveia que, en caso de ausencia de sindicato en

la empresa, la negociaciéon debia realizarse con el sindicato del nivel

superior, es decir, con el sindicato de la rama o sector. Esta situacién

implicaba que la empresa, si tenfa la intencién de negociar algun aspecto

para arribar a un convenio colectivo, debfa necesariamente tener como
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interlocutor a un sindicato que desconocia su realidad, al punto que no
poseia personal afiliado, aspecto que ha sido criticado reiteradamente por

la doctrina.

Este aspecto, que también fue objeto de la queja presentada por
los empleadores ante la OIT, fue modificado recientemente por la Ley
N° 20.145, que elimind la referencia a la negociacion con el sindicato de
mayor nivel. Por lo tanto, en la actualidad entendemos que, si no hay un
sindicato a nivel de empresa, no es necesario recurrir a la organizacion
del nivel superior para suscribir un convenio colectivo, sino que se puede
negociar con delegados electos por los trabajadores, al amparo de lo

previsto por CIT 135 de OIT.

Sin embargo, la norma continda estableciendo que el sujeto
legitimado para negociar y celebrar convenios colectivos por parte de los
trabajadores, lo constituye una o varias organizaciones representativas de
los trabajadores, es decir, sindicatos. A efectos de evitar dudas
interpretativas, serfa razonable que una norma aclare lo indicado en el
parrafo anterior, es decir, la posibilidad de que se negocie en caso de
ausencia de sindicato de empresa, con delegados electos por los

trabajadores.

2. Situacion del trabajo auténomo

2.1 Normas

Las principales normas que rigen el trabajo auténomo son las

siguientes:
*  Ley N° 18.083 del 27 de diciembre de 2000, articulo 105.

*  Decreto N° 241/2007 del 2 de julio de 2007, articulo 9.
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*  Decreto N° 150/2007 del 26 de abril de 2007, articulo 139.

* Recomendacién sobre la relacién de trabajo de la OIT N°

198 (Organizacion Internacional del Trabajo).

2.2 Contratacion de profesionales universitarios

No existe una regulacién general sobre cuando se configura una
relacion de trabajo. En general, los jueces atendiendo a los desarrollos de
la doctrina, apuntan a que debe existit una prestaciéon personal del
trabajo (es decir, ausencia de intermediarios), subordinacion juridica (el
empleado debe estar bajo el poder de direcciéon del empleador, que
determine el modo, tiempo y lugar de la prestacion laboral) y onerosa
(debe abonarse un salario como consecuencia del trabajo). En general se
entiende también que la relacién debe tener una minima vocaciéon de
durabilidad, excluyéndose de la definicion el trabajo por “changas” (Pla

Rodriguez, 1979).

El aspecto de la subordinacién juridica es el que genera mayor
incertidumbre, debiendo los jueces o las autoridades tributarias, en caso
de reclamo, determinar cuales son los indicios de dependencia o de
independencia que se producen en cada situacién, y fallar en base a eso.
Aunque no constituye una norma juridica, la recomendaciéon N° 198 de
la OIT establece algunos criterios que habitualmente son considerados

por los jueces.

Esto genera incertidumbres respecto de personas cuya relacion
posee elementos tanto de subordinaciéon como de independencia, como

suele pasar con los profesionales universitarios o técnicos especializados.

En materia de tributaria (aportacion a la seguridad social) existen
normas que establecen que si se cumplen ciertos requisitos formales

(contratos por escrito con ciertos elementos) y respecto de la empresa
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contratante (en cuanto a los socios o directores de la misma), el Banco de
Prevision Social no podra reclamar la recalificaciéon del vinculo y la
aportaciéon correspondiente (Ley N°® 18.083 art. 105, Decreto N°

241/2007, sectotes de servicios profesionales y software).

Es necesaria una regulaciéon que flexibilice los requisitos para la
aplicacién de dichas normas (sobre todo en lo referido a la empresa
contratante) y a su vez, extienda la proteccion mencionada a otros
sectores y que, en lo posible, se establezca una solucién también para lo
atinente a los aspectos laborales (ya que la regulacién apunta dnicamente

a la aportacion a la seguridad social).

En sectores como el software, la contrataciéon de profesionales
universitarios, o incluso de personal especializado (formacién terciaria
sin titulo universitario) resulta sumamente habitual, en cierta forma por
la “validacién” que le otorga la normativa tributaria citada. Sin embargo,
dado que esa normativa no respalda a la empresa en materia de posibles
reclamos de dependencia encubierta del prestador de servicios, empresas
con menor tolerancia al riesgo optan por la contratacién como
dependientes, asumiendo mayores costos, existiendo por tanto

desigualdades que no tienen una justificacién objetiva.

2.3 Contratacion de trabajadores de aplicaciones y otros
autonomos

En materia de trabajadores de aplicaciones (ejemplos: conductores,

repartidores, etc.) no existe tampoco una normativa general que resuelva

la situacién, y planteandose por tanto problematicas similares a las

mencionadas anteriormente para los profesionales y técnicos.

Por ahora la justicia laboral, en los casos de choferes de Uber, ha

entendido que se trata de relaciones de dependencia (por motivos tales
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como la insercién en la organizacién del empleador, la dependencia de la
aplicacion tecnoldgica para prestar la funcion, la sujecion a las 6rdenes
del empleador durante el viaje), condenando a la empresa a abonar los
créditos laborales que no pagd (basicamente licencia, salario vacacional y
aguinaldo) (Sentencia N°® 754/2012 Suprema Corte de Justicia -
29.08.2012 — Base Jurisprudencia Nacional).

3. Situacion del trabajo juvenil y de estudiantes

3.1 Normas
Las principales normas que rigen el trabajo juvenil y de estudiantes
son las siguientes:
*  Ley N°19.973

= Decreto N° 308/2021

El acceso al mercado de trabajo de trabajadores jovenes (en
general de entre 15 y 29 aflos) asi como de trabajadores mayores de 45
aflos, y su capacitacion y formacion profesional, es un elemento relevante

para la mejora del mercado de trabajo.

Las normas actuales se centran en la estimulacién mediante el
otorgamiento de subsidios tributarios para el pago de las contribuciones

especiales de seguridad social.
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4. Modernizacion de la normativa en materia de
tiempo de trabajo y descansos

4.1 Actualizacion en general de la normativa de jornada

Las principales normas que rigen el tiempo de trabajo y descanso

son las siguientes:
* TeyN°5.350de17/11/1915
* TLeyN°7.318de 10/12/1920
*  Decreto Ley N° 14.320 de 26/11/1974
= CITN°1
= CITN° 30
*  Ley N°19.978 de 20/08/2021, art. 8
* TLeyN°15.996de 17/11/1988, art. 1

Actualmente, el sistema juridico nacional aplicable al tiempo de
trabajo establece, principalmente, limites diarios y semanales a la jornada
laboral. Asi, se determina un limite diario -que opera de principio, sin
perjuicio de las muchas excepciones existentes- de ocho horas de labor
para todos los sectores de actividad, y un limite semanal de cuarenta y
ocho o cuarenta y cuatro horas, segin se trate de actividad industrial o
comercial, existiendo ademas normativas especificas para ciertos

sectores.

Estos limites, como tales, imponen maximos, pero no minimos,
por lo cual siempre pueden pactarse a nivel colectivo o individual

jornadas diatias y/o semanales de menor duracion.
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La contracara del limite semanal del tiempo de trabajo es el
descanso semanal, y la de la jornada diaria, el descanso interjornada y el

derecho a la desconexion.

A su vez, se prevé que todo exceso de tiempo de trabajo por
encima de la jornada legal o convencionalmente prevista, se considerara
tiempo extraordinario (frente al cual resultaran aplicables recargos
econémicos o descansos compensatorios, dependiendo del caso),
pudiendo realizarse hasta un maximo de ocho horas extras por semana,

salvo autorizacion administrativa que amplie dicho limite.

Lo resumido anteriormente surge del marco normativo mas
elemental en lo que respecta al tiempo del trabajo en Uruguay, dentro del

cual se destacan las siguientes normas:

* La Constitucion de la Republica, en su articulo N° 54,
prevé que la ley reconocera determinados derechos a las
personas que se hallen en una relacién de trabajo o de
servicio, entre los que se encuentran la limitacion de la

jornada, el descanso semanal y la higiene fisica y moral.

* Los Convenios Internacionales del Trabajo (en adelante,
“CIT”) N° 1 y 30, la Ley N° 5.350, la Ley N° 7.318, el
Decreto del 29/10/1957 y el Decreto-Ley N° 14.320, fijan
los maximos diarios y semanales de tiempo de trabajo en la
industria y el comercio. Si bien la normativa no determina
el régimen aplicable al sector servicios, una mayoria
entiende aplicable el régimen del comercio (Castello, 2012;
Larrafaga, 2016), mientras algunos autores entienden
aplicable el de la industria (Rosenbaum Carli, 2019;
Rosenbaum Rimolo, 2010).
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= TaLey N°15.996 y su Decreto Reglamentario N° 550/989
de 22/11/989 fijan las pautas para la determinacién y
retribuciéon de tiempo extraordinario, mientras que el
Decreto N° 611/980 de 11/11/980 consagra excepciones

al régimen creado por las dos primeras normas.

Por su parte, el sistema nacional también consagra limites anuales
al tiempo de trabajo. Ello se materializa, primordialmente, en vacaciones

anuales (conocidas como “licencia anual”).

Existen adicionalmente otros tipos de licencia que, aunque no
directamente relacionados con el tiempo de descanso, si posibilitan a los
trabajadores disponer de un tiempo de no-trabajo para atender
determinados asuntos de su vida extralaboral, son las llamadas “licencias
especiales”, otorgadas por estudio, fallecimiento, matrimonio, entre otros
beneficios. Existen también otras circunstancias que dan lugar a licencias
especiales, asf como subsidios. Concretamente, las normas que contienen
estos beneficios son Ley N° 16.168 de 24/12/1990, Ley N° 17.242 de
20/06/2000, articulo 33 de la Ley N° 17.292 de 25/01/2001, Ley N°
18.345 de 11/09/2008, Ley N° 18.458 de 02/01/2009, Ley N° 19.161 de
01/11/2013, Ley N° 19.580 de 22/12/2017, Ley N° 19.691 de
29/10/2018, Ley N° 19.729: 28/12/2018, Ley N° 20.000 de

18/11/2021, asi como sus respectivos Decretos Reglamentarios.

En este sentido, el CIT 132, la Ley N° 12.590 de 23/12/1958 y su
Decreto Reglamentario de fecha 26 de abril de 1962, constituyen el
marco normativo fundamental de la licencia anual, segun el cual se prevé
un descanso de veinte dias durante el cual el trabajador percibira su
salario normalmente. Segun el articulo 1 de la citada Ley N° 12.590, los
veinte dias de este tiempo de descanso deberan hacerse efectivos en un

solo periodo continuado, dentro del que no se computaran los feriados, a
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gozarse en el ano inmediato siguiente al periodo en que se generd el

derecho.

La Ley prevé que, en caso de que se desee fraccionar ese periodo,
solamente podra dividirse en dos periodos de los cuales el menor no
, . ’ R 113 : T b
podra ser menor a diez dias, requiriéndose un “convenio colectivo” para
su autorizacion. Los mismos extremos son requeridos por la norma para
computar los feriados como dias de licencia, asi como para la
acumulacién a la licencia anual de los descansos compensatorios que
corresponden a los trabajadores que prestan servicios en los

establecimientos que practican regimenes de turno.

4.2 Personal excluido de la jornada de trabajo
La normativa vigente, el Decreto 611/80 de 19/11/1980, establece

que no tienen derecho a la limitaciéon de la jornada los siguientes

trabajadores:

1. Los empleados de establecimientos rurales, a excepcion de

aquellos a los que se les fije por leyes especiales;
2. Los empleados del servicio doméstico particular;

3. El personal superior de los establecimientos industriales,

comerciales y de servicios;

4. Los profesionales universitarios e idoneos de alta
especializaciéon que, en calidad de tales cumplan tareas en

establecimientos industriales, comerciales y de servicios;

5. Los wviajantes y vendedores de plaza, corredores,
cobradores e investigadores de cobranzas, promotores de

cobranzas, promotores de ventas, asesores previsionales y
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asesores de inversion que realicen sus tareas fuera del

establecimiento;

6. Las empleadas de la Asociacion Uruguaya de Aldeas
Infantiles S.O.S. que desarrollen actividades en calidad de
Madres S.O.S. o Tias S.O.S.

Dado que estos empleados no tienen derecho a la limitacion de la
jornada diaria, tampoco tendran derecho al pago de las horas extra, ya
que las mismas son las que superan la jornada diaria del trabajador (se

aclara que los numerales 1 y 2 fueron abrogados).

Sin embargo, la definicién del personal superior es muy vaga
(“superior a jefe de seccion”), lo cual implica que es la jurisprudencia
mediante el analisis de indicios la que define cuando un empleado puede
entrar en dicha definicién y cuando no (Play Pott, 1996). En este sentido
se entiende que son indicios de la existencia de personal superior, la
libertad horaria, el nivel salarial elevado respecto del resto de los
empleados, el derecho a beneficios salariales especiales, el poder de

representar a la empresa y tomar decisiones, entre otros.

En cualquier caso, la inexistencia de una definiciéon clara, genera
dificultades en la practica, por lo que serfa recomendable la adopcién de
criterios mas objetivos, como ser considerar una escala salarial particular
a partir de la cual el empleado ingresa en la definicion de personal

superiof.

A su vez, no hay una inclusién por lo menos expresa del personal
superior de los establecimientos rurales, dentro de las excepciones a la
limitacion de la jornada previstas en el Decreto N° 611/80, lo cual
implica una diferenciacién que no pueden una justificacién objetiva. Por

ese motivo se sugiere que el personal superior que se excluya de la
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limitacion de la jornada sea el de los establecimientos o empresas, sin

distinguir el sector.

Finalmente, el decreto ha sido cuestionado por un sector
minoritario de la doctrina en cuanto a su legalidad, por lo cual también
podria ser aconsejable recogerlo en una ley, para evitar la incertidumbre

en un tema que posee amplio consenso (Raso Delgue, 2019).

4.3 Descanso intermedio
La normativa que regular este tema es el Decreto Ley 14.320 de
17/12/1974 (https:/ /www.impo.com.uy/bases/dectetos-ley/14320-
1974) y el Decreto 55/2000 de 11/02/2000.

Se prevén dos tipos de jornadas de trabajo:

* En la jornada discontinua, el descanso intermedio no es
remunerado y sera de dos horas en la industria y dos horas
y media en el comercio. El perfodo de descanso intermedio
podra ser reducido a una hora, siempre que haya acuerdo
entre el empleador y el empleado o empleados cuyo
descanso se pretende reducir y el mismo haya sido

consignado por escrito.

Es muy usual que las empresas otorguen este tipo de
descanso de una hora, pero sin cumplir con la normativa
que formalmente requiere el acuerdo escrito, formalidad

que parece innecesaria.

* En el régimen de jornada continua, el descanso debera ser
de treinta minutos; periodo que integra la jornada y sera

remunerado como tal.
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A su vez, salvo en el servicio doméstico (en el cual se encuentra
habilitado por el art. 3 de la Ley 18.065), trabajador y empleador no
tienen libertad para fijar la oportunidad en el goce del descanso, lo cual
muchas veces también es un obstaculo a lo que la empresa o el empelado
pretenden. La norma establece que el trabajo no podra prolongarse en
forma ininterrumpida por periodos superiores a cinco horas tratindose

de industria y de cuatro tratindose de comercio.

Finalmente, y aunque son cada vez mas frecuentes, no existe una

regulacion respecto del goce del descanso en jornadas part-time.

4.4 Guardias y tiempo de disponibilidad
El Dectreto de 29/10/1957 att. 6 establece que a los efectos del
cémputo de las horas de trabajo se considera trabajo efectivo todo el
tiempo en que un obrero o empleado deja de disponer libremente de su
voluntad o, estd presente en su puesto respectivo, o a la disposicion de

un patrono o supetrior jerarquico.

Esta regulaciéon tan genérica, genera problemas para las empresas
en cuanto a cémo remunerar los tiempos de disponibilidad de un
trabajador en los cuales no necesariamente se esta trabajando. Esto
implica que, para algunas posiciones jurisprudenciales, esas horas de
disponibilidad deban pagarse como horas extra mientras que para otras

como horas comunes.

Una buena practica que algunas empresas realizan es la de regular
en acuerdo con el trabajador, una tarifa especifica, para estas horas de
disponibilidad, situacién que reduce la incertidumbre, pero al mismo

tiempo no tiene una validacion legal o jurisprudencial mayoritatia.

Aclaramos que, en cualquier caso, las horas que el trabajador

efectivamente trabaje, seran abonadas con la tarifa legal que corresponda
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(¢j. como hora extra si superd el limite diario, como hora de descanso
semanal no gozado si implic6 un trabajo durante el descanso semanal,

etc.).

4.5 Goce de las vacaciones
Segun la Ley 12.590 de 23/12/1985, art.1l, los periodos de

descanso deben ser como minimo de 10 dias, lo cual no se adapta a la
practica de las empresas y a la necesidad de los trabajadores, que cada
vez buscan mayor flexibilidad a la hora de aprovechar las oportunidades
de descanso. Incluso la posibilidad de gozar el periodo de licencia (20
dfas) en forma fraccionada, debe recogerse en un convenio firmado con
la mayoria del personal, practica que muchas veces por desconocimiento,
no se realiza, exponiéndose la empresa a la aplicacion de sanciones por

parte del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

A su vez, algunas empresas que pretenden cumplir con la
normativa rechazan licencias por periodos mas breves, y se exponen a
realizar ofertas de trabajo menos atractivas frente a otras que por
desconocimiento o que por mayor tolerancia al incumplimiento, optan
por otorgar las licencias en perfodos fraccionados en la forma que mas le

convenga al trabajador.
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En términos de propuestas a corto plazo, se han creado varios
proyectos de ley como propuestas inmediatas para abordar los problemas
identificados en la regulacién laboral. Estos proyectos se basan en el
analisis de obstaculos empresariales revelados por la encuesta realizada,

en los aportes de expertos laboralistas.

En este sentido, y siguiendo la estrategia metodolégica presentada
en la seccion 1.4, este capitulo, se divide en cuatro secciones: la primera
aborda los obstaculos reconocidos por los empresarios, la siguiente
seccion expone obstaculos adicionales identificados, la tercera seccién
comprende los aportes de expertos laboralistas, y finalmente se

presentan los anteproyectos.

1. Obstaculos reconocidos

De acuerdo con la metodologia en que se basa esta investigacion,
la formulacién de propuestas regulatorias concretas estaran referidas al
corto plazo y focalizadas en aquellos temas que fueron considerados
prioritarios dentro de los empresarios encuestados. La encuesta se llevo a
cabo entre el 23 de octubre de 2022 y el 21 de diciembre de 2022. Esta se
envi6 a una base construida a partir del Directorio de Empresas
Industriales y la lista de proveedores de la Agencia de Compras del

Estado. De un total de mas de 14.000 correos enviados, alrededor de
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7.000 confirmaron su recepcion. De esos, 339 ejecutivos completaron la

encuesta.

A esos efectos los temas que los empresarios encuestados

consideraron prioritarios fueron los siguientes:

7.

10.

11.

12.

13.

14.

Ausencia de discriminaciéon en las negociaciones salariales
de acuerdo con la heterogeneidad de las empresas en un

sectof.
Categorfas laborales rigidas y en algunos casos obsoletas.

Mandato de negociar con el sindicato sectorial cuando la

empresa no posee un sindicato propio.

Rigideces en las regulaciones relacionadas con la jornada

laboral y periodos de descanso.
Establecimiento de un salario minimo por sector.
Normativa sobre la contratacion de jovenes y estudiantes.

Participaciéon del Poder Ejecutivo en los Consejos de

Salarios.

Politicas de contratacién para profesionales con titulo

universitatio.

Pasaremos a abordar cada uno de estos temas, asi como la solucién

propuesta, primero desde un punto de vista conceptual y finalmente con

la formulaciéon fundamentada de una propuesta legislativa concreta.

1.1 Ausencia de discriminacion en las negociaciones
salariales de acuerdo con la heterogeneidad de las
empresas en un sector
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1.1.1 La centralizacion del sistema de negociacion colectiva
El grado de centralizaciéon del sistema de negociacion colectiva,
constituye uno de los elementos que permite clasificar a los distintos
modelos existentes. La OCDE realiza una clasificaciéon basada en dos
aspectos principales: el nivel de centralizacion caracterizado por el nivel
predominante de negociacién, asi como también elementos como
extensiones automaticas y descuelgues y el nivel de coordinaciéon para la

determinacion de los salarios en los distintos acuerdos sectoriales.

Como consecuencia de ello, pueden encontrarse distintas
combinaciones que dan lugar a sistemas diferentes. Existen sistemas
predominantemente centralizados y con una débil coordinacioén (en estos
sistemas los acuerdos sectoriales tienen un rol importante, pudiendo
haber derogaciones de ese nivel pero poco utilizadas), como ser Francia,
Italia, Espafna y Portugal; sistemas predominantemente centralizados y
coordinados (a la centralizacién se suma la coordinacién entre los
distintos sectores) como ser Bélgica y Finlandia; sistemas bastante
descentralizados (los acuerdos sectoriales tienen un rol importante pero
otorgan un espacio importante para las negociaciones a niveles inferiores,
permitiendo a las partes determinar la jerarquia de los acuerdos vy
posibilidades de salida), incluyéndose aqui los casos de Austria,
Alemania, Dinamarca, Noruega y Suecia; y finalmente sistemas
completamente descentralizados (en los cuales la negociacion se realiza
esencialmente a nivel de empresa o establecimiento, con una escasa o
inexistente influencia del gobierno y sin coordinacién), caso de Estados
Unidos, Reino Unido, Canada, Chile, Nueva Zelandia, entre otros

(OCDE, 2019).

Otro elemento relevante para caracterizar los sistemas de
negociaciéon colectiva lo constituye el grado de cobertura, es decir, el

porcentaje de empleados que se encuentran cubiertos por acuerdos
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emanados del sistema de negociacion. La OCDE constaté que existe una
tendencia a la reducciéon de la densidad de afiliados a los sindicatos y de
la mano de eso también al porcentaje de empelados alcanzados por la
negociacion, la cual bajo de 46% en 1985 a 32% en 2017 en los paises
OCDE. (OCDE, 2019).

El sistema uruguayo se caracteriza por una fuerte centralizaciéon. A
consecuencia de esta, aquellos ajustes de salarios, categorias, condiciones
de trabajo y salarios minimos establecidos a nivel de sector, son
obligatorias para todas las empresas de la rama de actividad
correspondiente. Esto sucede tanto si estos contenidos son establecidos
en una negociacion en un o6rgano instituido y con participacion estatal
(Consejo de Salarios) como también cuando el contenido es recogido por
un convenio colectivo celebrado por las organizaciones mas
representativas de trabajadores y empleadores. La extension a todos los
empleadores del sector es automatica una vez que la decision del
Consejo de Salarios o el convenio son registrados y publicados por el
Poder Ejecutivo. A su vez, dicha extension se aplica independientemente
de que los empleadores sean o no miembros de las organizaciones de
empresas que celebraron el convenio y de que haya tenido o no cualquier

tipo de participacion en la negociacion.

Existe cierto grado de coordinacién, que viene dada por la
participacién del Estado en las negociaciones, que tal como se indico,
define los lineamientos de la misma. Sin embargo, estos lineamientos no
son obligatorios para los representantes de los trabajadores y de los
empleadores, pudiendo aprobarse por ejemplo salarios minimos o ajustes
de salarios que sean contrarios a los objetivos macroeconémicos del
gobierno, e igualmente estas disposiciones seran validas y obligatorias

para todo el sector, mas alld del voto en contra del representante estatal.
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En la medida en que todas las empresas deben estar clasificadas en
un sector y subsector del Consejo de Salarios o de la rama, existe una alta
cobertura de la negociacion colectiva. Ello independientemente de que la
densidad sindical sea bastante inferior al porcentaje de empleados
cubiertos por el acuerdo. Aunque no existe una estadistica oficial se suele

considerar que el porcentaje de afiliacién ronda el 30%.°

En la misma linea se ha indicado como fortaleza de la negociacién
colectiva en Uruguay la cobertura o el alcance, indicandose que preservar
el nivel de cobertura tendria que ser un objetivo de la politica, y a su vez
que existe un importante grado de cohesion en el sistema, que permite
canalizar conflictos y gestionar las diferencias existentes entre las
distintas partes, en un esquema reglado e institucional (Capurro et al.,

2022).

1.1.2 Los problemas de la centralizacion
El principal aspecto de preocupacion de los empresarios en las
encuestas realizadas radica en la falta de contemplacion de la
heterogeneidad, en nuestro sistema de negociacion. Esto deriva en la
fijaciéon de las mismas condiciones a todas las empresas de la rama, con
prescindencia de factores tales como productividad laboral, cantidad de
empleados de la empresa, nivel de facturacidn, intensidad del capital,

ubicacién geografica, etc.

Como ya vimos esas regulaciones no soélo refieren a salarios
minimos, sino también a ajustes salarios, beneficios laborales, sector, etc.
Esas heterogeneidades hacen que el impacto de la obligaciéon impuesta

sea distinto para cada empresa, dependiendo fundamentalmente de la

8 Informacién existente en las estadisticas de la OIT, para 2013 (Ultimo afio disponible), de
acuerdo a la informacién recogida de la central sindical:
https://www.ilo.org/shinyapps/bulkexplorer50/?lang=en&id=ILR_TUMT_NOC_RT_A
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productividad de cada una. Existen otras variables adicionales en que la
heterogeneidad tiene impacto tales como la ubicacién, acceso a

financiamiento, etc.

Arim (2016) realizar un analisis critico de este modelo de
negociaciéon que es similar y complementario al que hemos presentado
en la seccién 2.4.3.2, sosteniendo que negociaciéon sectorial con
lineamientos centralizados, con un espacio muy reducido para considerar
la heterogeneidad de las empresa y mercados “puede alentar un sesgo
anticompetitivo en sectores con heterogeneidades productivas
relevantes”. Arim (2016) sostiene que este modelo es similar al que se
aplica en pafses del sur de Europa, y genera problemas en todos los
sectores, pero principalmente en aquellos que tienden a ser
monopolisticos. En ese sentido indica que si quienes negocian son
empresarios y trabajadores de empresas de gran escala, puede suceder
que los minimos salariales sean una barrera tanto a la entrada de otras
empresas como a su propia permanencia, en la medida en que el grado
de capitalizaciéon y las tecnologias, presentan una elasticidad de la
demanda de trabajo mucho mayor. Concluye el autor sosteniendo que el
resultado final puede constituir en que dichas empresas directamente
resulten excluidas del mercado, y consolidindose de esta manera
estructuras no competitivas en los mercados, con un efecto sobre el

bienestar general.

Otro aspecto importante es lo que ocurre con la formaciéon de
precios, siendo en este caso particularmente relevante en el caso de los
sectores no transables. En este aspecto indic6 CINVE, estudiando la
negociaciéon colectiva entre 1985 y 2007 que la elasticidad de precios y
salarios es diferente entre sectores, comprobandose que la elasticidad es
mayor en los sectores no transables (70% promedio) que en los

transables (40% promedio). Esto sugiere que la negociacioén por rama en
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sectores no transables puede carecer de incentivos a moderar los salarios,
o lo que es lo mismo, que podria ser un incentivo a la “coordinacién
oligopdlica entre las empresas representadas en la negociacién y un
motivo a la mayor presion salarial por parte de los sindicatos” (CINVE,

2008).

En nuestro sistema de negociaciéon, no hay herramientas para
limitar este tipo de practicas. Incluso si los representantes del Estado en
los Consejos de Salarios no estan de acuerdo con el ajuste dispuesto, no
tienen posibilidad de vetar dicho ajuste. Es mas, la propia OIT como
consecuencia de la queja antes citada, solicité al gobierno que se asegure
que el registro y publicacion del convenio (necesario para otorgatle
efectos generales), solo se realice a los efectos de controlar el
cumplimiento de minimos legales y de cuestiones formales, como por
ejemplo la determinacion de las partes y destinatarios del convenio con
suficiente precisiéon y la duraciéon del mismo. Pero de ninguna forma
podria ser un control del contenido. Por estos motivos, el gobierno en
algun caso puntual ha solicitado a las empresas que no trasladen a
precios los ajustes que superaban determinado porcentaje’. Es
extremadamente dificil controlar que no es produzcan esos traslados por
la via de la fiscalizacién estatal. Aun cuando esos controles fueran
viables, implicarfa imponer un grado de intervenciéon estatal
potencialmente peligroso. La solucion alternativa pasa por lograr que sea
la competencia entre empresas la que modere las presiones a traslacion a
precios de aumentos salariales por encima de la productividad. Ello exige

que las negociaciones salariales se ajusten a las particularidades de cada

9 A modo de ejemplo en 2015 en forma simultanea al laudo del Consejo de Salarios del
sector de la bebida, se celebré un acuerdo entre la organizacidon de empleadores (Centro de
Fabricantes de Bebidas sin Alcohol y Cervezas) y el Poder Ejecutivo, en el cual se pacté por
determinado periodo limitar el incremento de precios en determinado porcentaje.
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empresa y que no exista la posibilidad actual de que las reglas negociadas

por algunos se impongan a todos.

1.1.3 Herramientas frente a la centralizacion: los descuelgues

Para que sea posible una negociaciéon bipartita que establezca
condiciones distintas a las fijadas a nivel del grupo, debe contar con la
autorizacién del Consejo respectivo. En base a esta norma es que, en
forma muy excepcional, los Consejos han permitido “descuelgues” en
situaciones de empresas que, por motivos graves, No se encuentran en
condiciones de cumplir con los minimos pactados por el grupo. Sin
embargo, estos descuelgues solamente se han permitido para empresas
que demuestren que no pueden cumplir con lo establecido, sin entrar en

situaciones de insolvencia o de una gravedad similar.

La doctrina se ha manifestado a favor de ampliar el ambito de
aplicacién de los descuelgues. Asi indicaron Pérez el Castillo y Lasarte
(2021) que “El descuelgue, entonces, no debe verse con recelo ni cabe
otorgarle un significado negativo. Sino que, por el contrario, debe ser
valorado como un instrumento democratizador de la negociacion
colectiva, que puede permitir la confeccion de pautas salariales que
supongan verdaderos “trajes a medida” para ciertas empresas, que en
definitiva procura contemplar su situaciéon econémica, promoviendo el

mantenimiento de la mayor cantidad de puestos de trabajo”.

Teoricamente los Consejos de Salarios podrian establecer
diferenciaciones para empresas en base a facturacién, empleados,
ubicacion, etc., pero ello no suele pasar. Excepcionalmente durante la
pandemia, las pautas del Poder Ejecutivo preveian ajustes menores para
las “microempresas”, pero esa situacion fue excepcional y no tuvo

mayores consecuencias en cuanto a su aplicacion.
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Ya hemos analizado en el capitulo anterior de las consecuencias
negativas de esta solucion del tipo “one size fits all” desde el punto de
vista econdmico. Existe la necesidad de una reforma normativa que
permita atender a la situacién particular de las distintas empresas,
favoreciendo la negociaciéon por empresa por sobre la negociacion a nivel
de rama, también ha sido planteada por multiples especialistas en

derecho laboral (Pérez del Castillo y Gari, 2012; Larrafiaga Zeni, 2011).

Las soluciones tedricamente posibles son tres. Una de ellas aboga
por “aumentar la cantidad de talles”, es decir, ampliar la cantidad de
grupos de forma que las empresas en cada uno de ellos sean mas
homogéneas en las variables relevantes. Otra es pasar a una negociacion
a nivel de empresas. La tercera, un paliativo, es una regulacién que
clarifique y simplifique los extremos a reunir y los procedimientos
requeridos para los “descuelgues”. En el corto plazo la tnica solucién
realista es trabajar sobre los descuelgues, razén por la cual plantearemos

una solucion al respecto.

Se sugiere establecer descuelgues que hagan referencia a medidas
objetivas como pueden ser los gastos salariales respecto a las ventas
totales de una empresa. En este caso se podrian establecer por ejemplo si
el peso de los gastos salariales respecto a las ventas de una empresa
supera en un 10% o mas el promedio de las empresas mas grandes del
sector que representen al menos el 30% del mismo, dicha empresa
tendrfa la opciéon de desligarse de los incrementos acordados en su
Consejo de Salarios. En cada sector, podria definirse un margen de

variacion distinto, siempre respaldado por analisis técnicos.
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1.1.4 La descentralizacion condicionada

El pasaje en Uruguay de un sistema de negociacion altamente
centralizada como el actual a un modelo totalmente descentralizado
generaria grandes resistencias. Ahora bien, no es necesario un cambio tan
drastico para lograr los objetivos fundamentales que se deben perseguir.
Un cambio que tiene un mayor consenso, al menos en sectores
relevantes de la doctrina laboral, pasa por la eliminacion de la
competencia del Consejo de Salarios para determinar los ajustes de
salarios para todos los trabajadores (es decir no solamente el salario

minimo).

Otro cambio posible es incorporar en el sistema actual la opcion
de la negociaciéon a nivel de empresa, en la medida en que ello sea
acordado por los representantes de los empleadores y de los
trabajadores. Esta opcién sera atractiva para los trabajadores de las
empresas mas productivas. En esos casos es razonable la expectativa de
obtener un mejor resultado que en una negociaciéon colectiva en donde
en mayor o menor medida se contemplen los problemas que enfrentan
las empresas menos productivas. A su vez, al no tener que contemplar la
soluciéon colectiva a las empresas mas productivas y mas grandes,
permitira que la negociacioén se base sobre un conjunto de empresas mas

homogéneas desde el punto de vista de su productividad.

En materia de articulaciéon de los niveles de negociacion, el art. 15
de la ley N° 18566 prevé que “Las partes podran negociar por rama o
sector de actividad, empresa, establecimiento o cualquier otro nivel que
estimen oportuno. La negociaciéon en los niveles inferiores no podra
disminuir los minimos adoptados en los convenios colectivos de nivel
superior, salvo lo dispuesto en el Consejo de Salarios respectivo”. A su
vez el art. 16 establece que “El convenio colectivo por sector de

actividad celebrado por las organizaciones mas representativas es de
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aplicacion obligatoria para todos los empleadores y trabajadores del nivel
de negociacion respectivo, una vez que sea registrado y publicado por el

Poder Ejecutivo.”

Hay como dice Castello (2021) una elecciéon deliberada del
legislador para reforzar la estructura sindical y de negociacion colectiva
centralizada a nivel de rama o de sector, escogiéndose una solucién
totalmente funcional a ese objetivo. No hay ninguna excepcion a dicho
principio. La negociaciéon del nivel inferior podria igualar o superar los
minimos del sector, pero nunca disminuitlos, salvo que el propio

Consejo de Salarios lo habilite.

La existencia de cierta apertura a la descentralizacién ya habia sido
contemplada por Fernandez et al. (2008) indicando que “Entre los
cambios mas importantes, se plantea contemplar la situacion especifica
de cada sector y jerarquizar e incentivar la negociacion por empresa, que
es el ambito privilegiado para vincular la negociacién a las estrategias
competitivas. La propuesta enfatiza la inclusiéon de temas no salariales en
los convenios y algunos factores diferenciales (tanto por localizacion
como por tamafio), la regulaciéon del descuelgue de empresas, la
promocién de la negociacién a nivel de empresa y la necesidad de
coordinacion entre los distintos ambitos. En lo relativo a la regulacién
del descuelgue se analizan en profundidad los aspectos juridicos para su
implementacién y se establecen las condiciones necesarias para que esta

tigura se aplique con transparencia y garantias para las partes.”

A nivel extranjero también se advierten tendencias en este sentido.
En Francia, un pafs que tradicionalmente mantuvo el dominio del
convenio o acuerdo por sector sobre el de empresa, indica Jeammmaud
(2017) que con la reforma de 2017 se observé un importante incremento
de la negociacién en el ambito de la empresa o en el centro de trabajo,

que se ilustra por el régimen especial de un tipo de acuerdo de empresa
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que responda a las necesidades de funcionamiento de la empresa en
particular o con vistas a preservar o desarrollar el empleo. Este tipo de
acuerdos puede adaptar la jornada de trabajo, las modalidades de
organizacion y de distribucion de la misma. También es relevante que

puede modificar la remuneracion respetando el salario minimo legal.

En Espafia se regularon en 2011 los convenios de empresa
prioritarios, los cuales no necesitan una causa de necesidad para negociar
materias que discrepen y sean prioritarias en relacién con un convenio
sectorial. Esto implica que en cualquier momento e incluso en una
situacién inmejorable econémica, el convenio de empresa puede reducir
los salarios establecidos para el sector, situaciéon que por su amplitud ha

sido criticada por la doctrina de dicho pafs (Ojeda Aviles, 2014).

Entendemos que existen circunstancias en las cuales, con ciertos
limites, los representantes de empleadores y de trabajadores pueden
razonablemente querer regular ciertas condiciones laborales en forma
alternativa a lo dispuesto por el Consejo de Salarios. La forma
“alternativa” no necesariamente implica que ese convenio de empresa
vaya a “disminuir los minimos”, pero, sin embargo, este tipo de
convenios muy probablemente podria ser visto como nulo por parte de
un juez. A modo de ejemplo, puede ser que a nivel del sector de
actividad esté prevista una “prima por antigiiedad”, y que sindicato y
empresa decidan dejarla de lado y establecer una “prima por
productividad”, sustitutiva de aquella. Puede que globalmente este
sistema sea mucho mas beneficioso para los empleados, pero igual asi,
no podtia eliminarse o sustituirse la prima establecida a nivel de sector ya
que la misma constituye un “minimo”. Este es un ejemplo en el cual se
advierte que la logica de la descentralizacion no necesariamente apunta a
soluciones que tradicionalmente han sido vistas como flexibilizadoras.

Cierta dosis de descentralizacion, condicionada a la validacién por parte
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de los actores, puede constituir un incentivo a que exista una negociaciéon
adecuada al centro de trabajo y con posibilidades de promover la

competitividad y productividad del mismo.

Esa validaciéon de la parte trabajadora en el convenio colectivo
también podria permitir que se alcancen ciertos acuerdos que pueden
resultar menos beneficiosos (por ej. suprimiendo un beneficio o
congelando un salario), pero que globalmente resulten en una ganancia
para la mayorfa de los trabajadores (al permitir, por ej., la continuacion
de una empresa en caso de una situaciéon desfavorable o para mejorar la

competitividad de la misma en algin sector transable).

1.2 Categorias laborales rigidas y en algunos casos
obsoletas

LLa mayor problematica de las categorias radica en que las mismas
suelen ser barreras rigidas, casi inmodificables por parte del empleador
(Charrutti, 2018). Resulta habitual que no se adapten a lo que el
empleador necesita en su empresa, por distintos motivos, como ser por
ser anticuadas (al no adaptarse al impacto de las nuevas tecnologias en el
trabajo); por ser muy restrictivas y no permitir la polifuncionalidad (por
ej. porque determinan solo una tarea de las muchas que el empleador
debe solicitar al trabajador) y porque estin pensadas para modelos de
negocios que no se adaptan a empresas que innovadoras. Cuanto mayor
sea el numero de categorias laborales dentro de los subgrupos del
Consejo de Salarios, menor serd la posibilidad de movilidad funcional
dentro de una organizaciéon o empresa. Esto demuestra claramente que,
si no se actualiza anualmente, esta estructura genera desequilibrios y

pérdida de eficiencia en las empresas. Estas rigideces son potenciadas
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por el MTSS, quien suele ser muy estricto a este respecto en sus
inspecciones a las empresas y aplicando sanciones cuando la tarea de un
empleado no se adapta estrictamente a la definicién de su categoria, por
mas que a veces resulta materialmente imposible para la empresa cumplir
con dicha norma. En la actualidad, existen numerosas categorias
laborales obsoletas. La razén que problemas tan evidentes no sean
resueltos es que la realidad ha demostrado que cambios en las categorias
siguiendo la logica actual son muy dificiles de lograr en el marco de las

negociaciones salariales.

Las categorfas vigentes actuales tienen un claro impacto negativo
en la movilidad funcional y eficiencia de las empresas, y generan
litigiosidad e inseguridad juridica tanto para los empleadores como para
los trabajadores, asi como un aumento de los costos laborales (Cichevski;

Madalena; Poey; Slinger; 2020).

Las nuevas formas de produccién y la necesidad urgente de
abordar la pérdida de competitividad en varios sectores requieren
cambios en respuesta a la rigidez de las categorfas laborales. En la
actualidad, en nuestro pais, hay 24 grupos de trabajo con sus respectivos
subgrupos, que engloban mas de 7,000 categorias laborales. Dentro de
estas 7,000 categorias laborales, existen numerosas tareas y actividades
que fueron definidas hace casi medio siglo (Munyo, 2018). Por ejemplo,
ain se mantiene vigente la categorfa de operar una maquina de una
marca especifica de origen inglés o aleman, aunque el equipo en cuestién

haya desaparecido hace décadas.

Las autoridades del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
reconocen este problema, aunque aun no se haya alcanzado un consenso
entre los actores sociales. Por ejemplo, en junio de 2018, el entonces

Director Nacional de Trabajo (DINATRA), Jorge Mesa, hizo referencia

a la falta de armonizacién de las categorias laborales con el actual modelo
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productivo globalizado, sefialando la necesidad de revisar nuevamente
los trabajos realizados en cada sector y describir los cargos de manera
actualizada. Mesa destacé que en la actualidad nadie opera una sola
maquina, sino que se desempefan en una variedad de tareas, por lo que
es necesario reconocer esta ampliacién y encuadrarla en una categoria
que refleje las responsabilidades y conocimientos requeridos, con un

nivel salarial correspondiente.

En el ambito de la justicia laboral, sigue prevaleciendo el principio
de indemnidad sobre la movilidad funcional, lo que implica que cualquier
cambio en la categorfa de un trabajador que no sea un ascenso se
considera generalmente como un uso abusivo del poder de variacién por

parte del empleador.

Las categorias tienen su origen en un contexto que es
cualitativamente distinto al actual en, por lo menos, dos aspectos
relevantes: la dinamica acelerada del progreso tecnolégico y el papel de la
tecnologia en aumentar la productividad del trabajador. En primer lugar,
respecto a el cambio tecnolégico constante genera cambios en las tareas
requeridas. Ya no se da la estabilidad de los procesos productivos en el
tiempo que generaron las condiciones habilitantes al uso de categorfas.
No hay forma de seguitle el paso normativamente a los cambios en los
procesos productivos. En segundo lugar, la tecnologia incrementa la
productividad del trabajador, lo que lleva a que el tiempo y el esfuerzo
que le requiere cada proceso especifico se reduzca. Como contrapartida,
es necesario que se haga cargo de una multiplicidad de procesos que
actualmente se ubican en distintas categorias. En tercer lugar, vivimos en
una sociedad del conocimiento, y las reglas deberfan estimular al trabajar
a capacitarse para asumir problemas cada vez mas desafiantes. Las
categorias no transmiten ese mensaje, porque no estan definidas en

funcién de esos criterios.
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La solucién exige un cambio conceptual. Lo importante no son las
tareas especificas que cada trabajador debe hacer, sino las competencias
que son requeridas para realizar determinado tipo de tareas, agrupadas
por su nivel de complejidad. Nuestra propuesta se basara pues de pasar
de un régimen de categorias a un régimen de competencias. A su vez, la
propuesta contemplara la posibilidad de que las partes puedan en forma
bipartita (esto es, mediante acuerdo entre los representantes del
empleador y de los trabajadores) realizar adecuaciones a las categorias,
respetando ciertos parametros generales establecidos a nivel de Consejo
de Salarios, asi como los salarios minimos que se hayan definido. Munyo
(2018) planteaba las diferencias entre una modalidad y otra comparando
los convenios del sector bancario de Uruguay y Dinamarca. Mientras que
en el convenio uruguayo se establecen con lujo de detalle las
caracteristicas que definen cada cargo (auxiliar, oficial, etc.) y se fija el
salario minimo puntual, en Dinamarca se establecen categorfas en base al
tipo de tareas (rutinarias, toma de decisiones, gerenciales, etc.) que se
espera realice cada empleado y para cada una de ellas se fija una franja

salarial.

1.3 Mandato de negociar con el sindicato sectorial cuando
la empresa no posee un sindicato propio

La Ley de Negociacion Colectiva N° 18.566 (LNC) constituye la
principal norma para la negociacion colectiva en el sector privado en
Uruguay. La misma permite que las partes elijan el nivel en el que desean
negociar. Los niveles de negociaciéon pueden ser a nivel de rama o sector
de actividad, lo cual implica que la negociacién se lleva a cabo en los
Consejos de Salarios o, fuera de este ambito, a través de la negociacion

bipartita entre las organizaciones representativas de trabajadores y
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empleadores del sector correspondiente. También se puede negociar a
nivel de empresa, establecimiento u otro nivel inferior, en cuyo caso la

empresa negocia, en principio, con el sindicato.

El articulo 14 de la LNC establece que estan facultados para
negociar y celebrar convenios colectivos un empleador, un grupo de
empleadores, una organizacion o varias organizaciones representativas de
empleadores, por un lado, y una o varias organizaciones representativas
de los trabajadores, por otro lado. En caso de que existan varias
organizaciones que se atribuyan la facultad para negociar y no haya
acuerdo entre ellas, se reconoce la legitimidad para negociar a la
organizacion mas representativa, considerando los criterios de

antigiedad, continuidad, independencia y nimero de afiliados.

Originalmente, esta norma establecia que, a nivel de empresa, si no
existia un sindicato, la legitimidad para negociar correspondia a la
organizaciébn mas representativa a nivel superior. Sin embargo,
recientemente la Ley N° 20.145 de 17/05/2023 eliminé esta referencia.
Por lo tanto, en la actualidad entendemos que, si no hay un sindicato a
nivel de empresa, no es necesario recurrir a la organizacion del nivel
superior para suscribir un convenio colectivo, sino que se podra negociar
con delegados electos por los trabajadores, al amparo de lo previsto por

CIT 135 de OIT.

En esta linea parte de la doctrina ya ha expresado su opinion al
respecto, argumentando que Uruguay ratificé el Convenio Internacional
del Trabajo N° 135 después de la aprobacién de la Ley N° 18.566. Dicho
convenio considera a los representantes electos como sujetos en las
relaciones colectivas, es decir, representantes elegidos libremente por los
trabajadores de la empresa, de acuerdo con la legislacién nacional o los
contratos colectivos, cuyas funciones no incluyen actividades

reconocidas en el pais como prerrogativas exclusivas de los sindicatos.
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En cualquier caso, en tanto el art 14 de la LNC continta
estableciendo que la legitimacion para celebrar los convenios la poseen
unicamente las organizaciones de trabajadores y empleadores,
entendemos que es recomendable aprobar una norma que aclare que los
sujetos mencionados en el Convenio Internacional del Trabajo N° 135
son quienes poseen legitimacion para celebrar convenios colectivos en el
ambito de la empresa, en caso de que no exista organizacion sindical y
que establezca que son estos trabajadores los que determinaran el

procedimiento para la designacion de sus delegados.

1.4 Exclusion del objeto de negociacion de los Consejos
de Salarios a los salarios en moneda extranjera

Histéricamente, los sueldos fijados en moneda extranjera,
comunmente en dolares, estaban exentos de los ajustes de los Consejos
de Salarios. Esta practica se mantuvo durante los tiempos de apreciacion

del ddlar.

No obstante, después de una decisién del MTSS en 2009 aplicable
para un caso concreto, cuando el valor del ddlar cayo, se establecié que
dichos salarios también deberfan ser revisados por los Consejos de
Salarios. La metodologia seguida, aunque sin una base legal explicita,
implica convertir el salario en dolares a pesos al tipo de cambio del
ultimo ajuste, aplicar el incremento salarial adecuado y luego
reconvertirlo a ddlares. Esta practica ha sido adoptada por la mayoria de

los jueces laborales.

134



A excepcion de casos especificamente pactados, que son minimos,
los empleadores que pagan en ddlares enfrentan incertidumbre legal y
mayores cargas financieras. Cuando el tipo de cambio disminuye, no solo
deben ajustar salarios segun la inflacién determinada por el Consejo, sino

también compensar la devaluacion del ddlar.

En respuesta a esta situacion, se sugiere la inclusiéon de una nueva
norma. La misma estipularia que los salarios acordados en divisas
extranjeras deben siempre superar el minimo legal. Ademas, permitiria a
las partes del contrato de trabajo decidir si los montos que excedan el
salario minimo pueden ajustarse por las resoluciones del Consejo de
Salarios o siguiendo las fluctuaciones del tipo de cambio de la moneda
extranjera utilizada. Si no hay un acuerdo previo sobre este mecanismo
de ajuste, por defecto, se aplicara la actualizaciéon basada en la variacion
del tipo de cambio. Este agregado busca proporcionar un marco claro y
una seguridad juridica en cuanto a la remuneracién en moneda
extranjera, minimizando asi la incertidumbre para empleadores vy

trabajadores.

1.5 Rigideces en las regulaciones relacionadas con la
jornada laboral y periodos de descanso'?

1.5.1 Lasituacion actual
El sistema wuruguayo contiene previsiones especificas vy

preestablecidas sobre tiempo diario, semanal y aun anual de trabajo, de

10 E| presente capitulo (asi como su anexo) fue elaborado con el importante apoyo
del Dr. Italo Raymondo.
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las cuales resulta muy complejo apartarse. Ello tiene como consecuencia

una fuerte limitacion de la voluntad, tanto individual como colectiva.

En este sentido, el régimen actualmente vigente plantea una
jornada “tipo” o modelo, donde el trabajador labora ocho horas
completas (sin perjuicio del correspondiente descanso intermedio), y
todo tiempo que exceda esa jornada (o de la eventualmente fijada legal o
convencionalmente), sera indefectiblemente considerado tiempo

extraordinario, generando recargos o descansos compensatorios.

Se destaca que la presente normativa no habilita (aunque,
estrictamente, tampoco lo prohibe explicitamente), la implementacioén de
un sistema diverso al que ofrece, ni siquiera a nivel individual, siendo que
en el derecho comparado -tal como veremos mas adelante-, existen

soluciones alternativas desde hace décadas.

Para darle una dimensién a este planteo, puede pensarse que, a la
luz de la normativa vigente, acuerdos entre empleadores y trabajadores
que impliquen una flexibilidad horaria (por ejemplo, a través de bancos
de horas o a través compensacion de horas no trabajadas en un dia con
horas adicionales en otro), resultarfan cuestionables en su legitimidad

incluso con pleno y real consentimiento de ambas partes.

Consideramos que lo antedicho no puede soslayarse. Es un hecho
que la rigidez de la normativa nacional inhibe la adopcién de sistemas de
tiempo de trabajo que no solo ya han resultado implementados por otros
paises, sino que ademas resultan una herramienta util para que los
trabajadores compatibilicen mejor su vida personal y laboral, por un
lado, y que los empleadores aumenten la eficiencia de sus procesos, por

otro.

Asimismo, conclusiones similares pueden alcanzarse observando la

normativa aplicable a la licencia anual. En este caso, el punto mas
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cuestionable lo constituyen la realizaciéon preceptiva de un plan de
licencias, las formalidades exigidas para su fraccionamiento y las
limitaciones a las posibilidades de divisiéon del periodo de vacaciones.
Sobre este ultimo punto, sin perder de vista las razones de higiene fisica
y mental que justifican la interrupcién de la prestaciéon del trabajo,
consideramos que la solucién normativa resulta inapropiada para dar

respuesta al universo de realidades que rige.

Por ello, en nuestra opinién, compartida por los empresarios
encuestados, el actual sistema nacional de tiempo de trabajo presenta
limites diarios, semanales y anuales que pueden resultar apropiados, pero
que carecen de flexibilidad a la interna, imponiendo requisitos demasiado
exigentes y/o imposibilitando absolutamente la implementacién de otras

soluciones.

1.5.2 Ladoctrina nacional

La doctrina nacional no ha sido ajena a los comentarios realizados
anteriormente. Muy por el contrario, puede observarse que desde los
tiempos de Ferrati (1963), previos a la Ley N° 15.996 sobre horas extras,
el sistema de tiempo de trabajo nacional se presentaba pétreo: “No se
conoce la compensacion del trabajo extraordinario, con descanso. Segun
nuestro derecho positivo, cuando, en los casos autorizados, se exige al
salariado el cumplimiento de mas horas de trabajo diario o semanal que
las autorizadas, el exceso de horas debe ser retribuido necesariamente en

dinero, no compensado con descanso”.

En una clara muestra de la rigidez de este sistema, el autor
descartaba -salvo en casos especificamente previstos- la posibilidad de la
compensacion horas no trabajadas, quedando como tunica soluciéon la

aplicacion del poder sancionatorio: “As{ un empleador no podria hacer
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trabajar a un asalariado treinta minutos mas después de terminada la
jornada para compensar o recuperar un atraso en la hora de entrada.
Cuando un trabajador llega tarde, comete una falta y la misma

unicamente puede dar lugar a una sancion”.

Algunos autores han observado nuestro sistema en forma global, y
han sido categbricos respecto a la imperiosa necesidad de actualizacién
del mismo. Un claro ejemplo es Ameglio (1998), que ya en la década de
los noventa expresaba: “El diccionario define al adjetivo anacrénico: que
contiene anacronismo; y dice respecto a la palabra anacronismo: error de
cronologifa; cosa no conforme con las costumbre de la época. Ese el
adjetivo adecuado para calificar la normativa vigente en el derecho
positivo uruguayo relativo a la ordenaciéon del tiempo de trabajo.” (...)
“Es la normativa relacionada con la ordenacién del tiempo de trabajo la
que, por su falta de actualidad, crea mas ineficiencias en las relaciones de
trabajo. La norma tiene una orientacién diversa a la forma y modalidades

en que hoy se trabaja”.

El citado autor explicaba con claridad que, sin petjuicio de las
previsiones normativas y su imperatividad, la realidad ensefia que la
voluntad individual y colectiva superan constantemente los limites legales
-pactando en clara contravencién de los mismos-, sin perder por ello
eficacia en los hechos: “Asi, se desemboca en un tipo de flexibilizacién
negativa, que es la de la inaplicabilidad de la norma. Y este apartamiento
de la regla vigente es impulsado por la fuerza de los hechos, ya que el
trabajo cambia y, en muchas ocasiones, con el consentimiento individual
y aun colectivo de los trabajadores se pactan soluciones distintas a la ley.
La actualizacion de esta normativa es frecuentemente objeto de
negociaciéon colectiva, donde se elaboran soluciones tan adecuadas y
convenientes como ilegales. Estas adaptaciones via negociacion colectiva,

intrinsecamente ilegales, que hasta llegan a ser convalidadas por la
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autoridad laboral (Inspecciéon General del Trabajo), son funcionales
mientras las partes cumplen de buena fe con el instrumento colectivo”
.Mas de quince afios después, Ameglio (2015) volvié sobre el punto y
seflalé que la cuestion permanece incambiada: “Hace mas de quince
afios, afirmamos que la normativa que regula la ordenacién del tiempo de
trabajo es anacroénica en el sentido estricto de la palabra: refiere a una
forma de trabajo de otra época. (Derecho Laboral, Tomo XII N° 198.
Abril-Junio 1998, pag. 234). Hoy en dia tiene aun mas vigencia esta
afirmacioén. La critica no va referida a la limitacién del tiempo de trabajo,
sino a las restricciones que la normativa impone a la distribuciéon del
tiempo maximo de trabajo, en una jornada”. En términos coincidentes,
Castello (2012) explicita que el modelo actual que regula el tiempo de
trabajo no solo es una normativa antigua y desarticulada, sino que
responde a una etapa ya superada del desarrollo industrial y del mundo
del trabajo en general: “La regulacién del tiempo de trabajo en nuestro
pais es de muy larga data, fragmentaria, rigida y asistematica. L.a mayor
parte de las normas internacionales, legales y reglamentarias provienen de
la primera mitad del siglo XX, cuando el Derecho del trabajo se
encontraba en formacion...” (...) “A su vez, el régimen de tiempo de
trabajo se edifico fundamentalmente tomando en cuenta el modelo de
produccién Taylor-fordista de las empresas, lo que presupone que la
actividad de las mismas es permanente, estandarizada e inmutable y el
empleador podria planificar regimenes”. Al dia de hoy, cabe sefialar, la
situacion es practicamente idéntica. La Gnica innovacion sustancial que se
ha visto desde los tiempos en que escribié De Ferrari (1963) es, quizas, la
posibilidad de compensacién de horas incorporada por la Ley N° 19.978
de 20/08/2021 sobre teletrabajo. Pasemos ahora a obsetrvar qué ha
seflalado la doctrina uruguaya respecto a los dos temas que motivan el

presente trabajo: la jornada diaria y la licencia anual.
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En relacién a la licencia anual, si bien este segundo tema ha
generado menor debate, también se ha sefalado que el sistema de
licencia anual nacional tiene varios puntos de posible mejora. En
particular, asi como ocurre con el régimen aplicable a la jornada diaria, la
realidad supera a la normativa y muchas veces ambas partes acuerdan,
con pleno y libre consentimiento, un estatuto incompatible con la

normativa vigente.

En este sentido, Ameglio (1998) sefiala que “Las vacaciones
anuales. La normativa que regula este beneficio mantiene un alto grado
de concordancia con la realidad”, pero inmediatamente agrega: “El
aspecto relativo al periodo minimo de licencia (10 dfas) y las
formalidades necesarias para el fraccionamiento del beneficio, son los
unicos aspectos que aparecen como desactualizados. I.a dinamica actual
del trabajo nos indica que es muy frecuente que los trabajadores
usufructien la licencia en perfodos inferiores a los 10 dias. Si bien es
cierto que por razones de higiene mental y fisica es conveniente que el
descanso activo sea de un tiempo suficiente que permita la regeneracién
de energfas, la realidad sefiala que estas previsiones legales no siempre se

cumplen”.

Compartimos el criterio expuesto, por cuanto en los hechos la
imposicién de un fraccionamiento con el doble limite de ser: a) en un
maximo de dos petiodos y; b) en periodos no menores a diez dias,
desemboca en la imposicion de un régimen que no se adapta a la

voluntad de todos los trabajadores.

Muy por el contrario, cabe pensarse que para algunos trabajadores
puede ser preferible combinar periodos breves de licencia que pueda
combinar con fines de semana “largos” (aquellos en que coincidan con
un feriado en dia viernes o lunes), logrando en los hechos varios

descansos anuales de -por ejemplo- cuatro, cinco o seis dfas, en vez de
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tener que laborar un afio completo para tener un descanso de veinte dias

o dos de diez.

En resumidas cuentas, habilitar un fraccionamiento de la licencia
en perfodos menores a diez dias (incluso aunque, hipotéticamente se
mantenga la obligacién de que uno de los periodos no pueda ser menor a
dicha cantidad), permitirfa a los trabajadores generar mas periodos de
descanso prolongado en distintos momentos del afio en lugar de solo

uno o dos al afio.

También consideramos que otras formalidades obligatorias sobre
el tema se muestran poco convenientes. En efecto, para solicitar el
fraccionamiento de la licencia se debe celebrar un convenio colectivo por
la mitad mas uno de los trabajadores. Ello también debe acontecer para
el computo de los feriados y para la acumulacién en caso de descansos
compensatorios (esto ultimo solo para los trabajadores que prestan
servicios en establecimientos que practican régimen de turnos), creando
dilaciones temporales que hacen casi inaplicable al sistema y generan

incertidumbres.

También en el derecho comparado, existen mualtiples ejemplos de
soluciones normativas que apuntan a la flexibilidad tanto de la jornada

diaria como como de la licencia anual.

En el Anexo 2 realizamos un relevamiento bibliografico con mayor
profundidad sobre los desarrollos de la doctrina nacional sobre la
jornada diaria, asi como sobre ejemplos del derecho comparado,
respecto de la flexibilizacién de la jornada y de la normativa de licencia

anual.
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1.5.3 Nuestras apreciaciones. Los distintos sistemas que podrian
consagrarse

En virtud de los antecedentes nacionales y el derecho comparado
anteriormente expuestos, entendemos que una adaptacion legislativa de
la normativa uruguaya a lo que la realidad interna y global imponen,
resulta indispensable. En efecto, el sistema de tiempo de trabajo
uruguayo se presenta rigido, asistematico, fragmentario, poco intuitivo y
por demas desactualizado; es producto de un sistema de trabajo
actualmente superado, y se muestra incapaz de hacer frente a la realidad

contemporanea.

En este sentido, se trata de un cambio necesario, pero no
disruptivo. Doctrina y jurisprudencia, tal como vimos, admiten que, a
pesar de la rigidez de la normativa vigente, en los hechos las partes de la
relacién laboral han consagrado -en forma que algunos autores entienden
legal- sistemas que se apartan de sus disposiciones. Asi, una
modificacién legislativa a las normas de tiempo de trabajo y licencia

constituye, en realidad, una adaptacién normativa a la realidad imperante.

También ha sido la doctrina vernacula la que ha reclamado que

esta actualizacion debe darse por via legislativa.

Coincidimos con lo sostenido por Castello (2012), en el sentido de

(13

que esta parece ser la via preferible: ““...es necesario mayores espacios
para la autonomia colectiva y la autonomia individual de la voluntad de
modo de ajustar el tiempo de trabajo a los requerimientos del trabajador
y la organizacién econdmica, pero sin prescindirse de la intervencion
legislativa como herramienta que garantiza los valores universales,

irreductibles e infranqueables admitidos en materia de limitacién y

ordenacion del tiempo de trabajo” .

Esto es coincidente con la mirada de Zubillaga (2015): “...una de

las principales tendencias actuales a la cual deberia prestarse especial
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atencion es la de conciliar el tiempo familiar con el laboral. A estos
efectos, creemos conveniente dotar de cierta flexibilidad a la ordenacion
del tiempo de trabajo de personas con responsabilidades familiares, de
forma que no se vean atados a rigideces innecesarias que le impidan
cumplir con sus obligaciones familiares, muchas veces imponderables.
Por supuesto, lo razonable es que esta flexibilidad sea siempre una

opcién que pueda adoptar el propio trabajador.”.

Como se dijo, la incorporaciéon de un sistema de horario mas
flexible se trata de una modificacién normativa necesaria y conveniente,
pero en absoluto disruptiva. Iglesias Merrone (2018) parece coincidir con
tal apreciacion, por cuanto -en sede de bancos de horas- expresa: “En
definitiva, si bien es claro que lo deseable serfa se introdujeran
modificaciones normativas que reconocieran los bancos de horas en
forma expresa y brindaran pautas sustanciales y formales a su respecto,
consideramos existen elementos de los cuales inferir que sentadas las
bases normativas actuales, los bancos de hora no implicarfan un

apartamiento radical a las normas de horas extras”.

Concretamente sobre la jornada diaria y semanal, Ameglio (2015)
proponia que la reforma podia darse a través de una ley marco, que
ponga el foco en los limites maximos que salvaguardan la higiene y salud
del trabajador: “El objeto principal que debe perseguir una reforma de
las normas que regulan la distribucion del tiempo de trabajo, es adaptar
los limites maximos, a las multiples modalidades de trabajo que se dan en
la actualidad. En este sentido consideramos necesario agregar a los
limites diarios y semanales, limites semestrales e incluso hasta limites
anuales. La norma deberfa tener las caracteristicas de una ley marco,
donde se establezcan los limites generales, (por ejemplo, el periodo de

referencia para el cémputo, la medida de tiempo) y deleguen en la
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negociacién colectiva la posible adaptacion de estas reglas a las distintas

situaciones concretas”.

No obstante, la reforma legislativa del tiempo de trabajo podria
también ofrecer soluciones concretas, consagrando sistemas alternativos
en forma explicita como régimen general, y combinar lo anterior dejando
librado a la negociacion colectiva la adopcion de un régimen diverso que

debera respetar un minimo de limites y condiciones.

Con respecto a los posibles sistemas alternativos en la jornada de
trabajo diaria y semanal, existen numerosas posibilidades. Pasaremos
brevemente a describir algunos de los regimenes posibles, teniendo
presente que, tal como manifesté la Comision de Expertos de la OIT
(2018): “Los sistemas de tiempo flexible se introducen normalmente en
las empresas, no tanto para atender a un determinado objetivo
empresarial, como para facilitar la conciliacién entre la vida laboral y la

vida privada de los empleados”.

Compensaciéon de horas: es el sistema que actualmente rige al
teletrabajo en Uruguay. El trabajador debe cumplir con un minimo de
horas a nivel semanal, por lo cual, las horas no trabajadas en un dia -
e - L .

tiempo de no-trabajo” en los términos anteriormente empleados por
Storace (2018)-, son realizadas en otro dia de la semana a efectos de
alcanzar dicho minimo. Solamente se configura tiempo extraordinario

cuando el trabajador supera el limite semanal.

Sistema de tiempo flexible: como expresan Antunez y Pizzo
(2015), es usual que se establezca un periodo de horas basicas durante el
cual es obligatorio el trabajo diatio, y un margen al inicio y/o final dentro
del cual el trabajador auto-regula su horario. Este sistema promueve,
quizas, como ningun otro, el equilibrio entre trabajo y vida personal de

los asalariados.
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Puede pensarse en otra variante: un sistema sin minimo semanal,
mensual, ni anual de ningin tipo, unicamente limitado por el maximo
semanal, mensual o anual que corresponda. Operaria en la practica como
un régimen de trabajo a destajo. Solamente se considerara tiempo

extraordinario aquel que supere el limite semanal o mensual.

Bancos de horas: funciona como una cuenta corriente (“débito-
crédito”) de horas de trabajo, variando los periodos de referencia
(mensual, semestral, anual). En ocasiones, se pueden imponer
restricciones en el uso de las horas acumuladas, condicionado al
momento del aflo y/o funcionamiento de la empresa (Antinez y Pizzo,

2015).

Sistema de horas anualizadas: se permite modificar el nimero de
horas de trabajo diario y semanal, siempre que se respeten los maximos
absolutos establecidos. De no superar el contingente de horas anuales no
se pagara compensacion alguna por las horas que sobrepasen la jornada
o semana estandar. Este régimen permite mantener constante los
ingresos salariales, ain en aquellas industrias cuya demanda, vy
consecuente produccion, experimenta variaciones bruscas durante el

transcurso del afio (Antunez y Pizzo, 2015).

Horas escalonadas: se pautan diferentes horas de inicio y
finalizacién de la jornada por cada individuo o grupos de trabajadores
(Antunez y Pizzo, 2015). o se determina una franja en la que el
trabajador puede ingresar a su sola discrecién, produciéndose un

corrimiento de su horario de salida.

Semanas comprimidas: en este caso el numero de horas trabajadas
por semana no varfa, pero se aumenta el numero de horas diarias,
disminuyendo en consecuencia la cantidad de dias trabajados por semana

(Antanez y Pizzo, 2015).
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Por otro parte, en lo que refiere a los posibles cambios en el
régimen de licencia anual, entendemos necesarios cambios menos
sustantivos. Por ejemplo, no se vislumbra una necesidad tan imperiosa
en modificar el perfodo minimo de veinte dfas por afio trabajado, ni en el
sistema de dfas adicionales por antigliedad, que en la practica no han

presentado problemas mayores.

No obstante, si consideramos que urge modificar las condiciones

para el fraccionamiento de dicho periodo, para adaptar la normativa a la

realidad.

En primer lugar, entendemos conveniente que se permita acordar
un sistema de fraccionamiento de los dias de licencia por acuerdo de
partes, sin que se requiera “convenio colectivo” como lo exige la Ley N°

12.590.

En segundo lugar, proponemos la posibilidad de que todo el
petiodo de licencia anual pueda subdividirse, por acuerdo de partes, en
cuantos periodos se desee siempre y cuando ninguno sea menor a dos

dias.

Otra solucién posible, de caracter hibrido, seria habilitar que al
menos uno de los dos periodos en que se divida la licencia, pueda a su
vez subdividirse en ilimitados periodos de -como minimo- dos dias cada
uno. De este modo, el resultado final serfa un periodo de -por lo menos-
diez dias (que serfa indivisible), y otro de diez dias (o mas, segun la
antigiiedad del trabajador) que se pueda subdividir en cuantos periodos

se desee, siempre que ninguno sea menor a dos dias.

Esta soluciéon ha sido expresamente validada por la Comisiéon de
Expertos de la OIT (2018): “Dado que el Convenio tiene por objeto
garantizar que los trabajadores puedan disfrutar de un periodo de

vacaciones suficientemente extenso que les permita descansar y
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recuperarse, la Comisién subraya la importancia de que, en caso de que
las vacaciones anuales pagadas se fraccionen en varias partes, toda
persona que haya acumulado un periodo de vacaciones superior a dos
semanas laborables tendra derecho a un perfodo anual de interrupcion
del trabajo de por lo menos dos semanas laborables ininterrumpidas,
salvo que esté previsto de otro modo en un acuerdo que vincule al
empleador y al empleado”. Cabe agregar que, en base al ultimo agregado,
referente a la posibilidad de un acuerdo entre empleado y empleador en
otro sentido, también quedarfa validada la primera opcién propuesta,

siempre que medie acuerdo de partes.

En tercer lugar, también se presenta conveniente que la norma
habilite a otorgar la licencia al empleado a medida que se genera la
misma, y que no condicione su goce -como actualmente hace- al
comienzo de un nuevo afio calendario. Actualmente la exigencia de la
norma ocasiona que aquellos trabajadores que ingresan a una empresa en
los primeros meses del afio, deban esperar practicamente un afio sin
vacaciones hasta el 1 de enero del afio siguiente (dfa en que

efectivamente sera exigible la licencia generada).

Una solucién posible serfa que la norma habilite a que la licencia
pueda gozarse a medida que se genere, es decir, dentro del aflo mismo en
que se generd, siempre que se haya generado por lo menos un minimo
de dos dias de licencia. Consideramos que esta modificacion validaria la
solucién que, en la practica, muchas empresas deben llevar a cabo con
sus nuevos ingresos, generando complicados sistemas de “adelanto” de

licencia generada en el primer afio de trabajo en la organizacion.

Una solucién mis moderada, con resultados similares, consistiria
en habilitar a que se adelante licencia que deberfa ser gozada en el afio
siguiente, a cuenta de la misma. Esta es la solucién que hemos incluido

en nuestra propuesta de reforma.
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En materia de personal excluido de la limitaciéon de la jornada,
consideramos que es recomendable que se apruebe una normativa que
otorgue rango legal a la misma (para evitar posibles cuestionamientos en
un tema que al dia de hoy ya genera amplio consenso) y que a su vez esa
norma solucione algunas carencias del actual Decreto 611/80, como ser
la limitacién de la exclusion del personal superior a los establecimientos

industriales comerciales y de servicios.

En relacion a las guardias de reten, recomendamos que una norma
legal recoja una practica habitual que consiste en sistemas de pago de las
guardias por el tiempo de disponibilidad, que admitan una tarifa que no
sea necesariamente la del valor hora que aplique al trabajador en
particular. Esto en el entendido de que, en la guardia, si bien puede haber
una disponibilidad mayor o menor (segin el caso concreto de que se
trate) no existe una prestacion efectiva del trabajo. En cualquier caso, las
horas de trabajo efectivo (es decir si el empleado efectivamente trabaja
durante la guardia), deberan abonarse con la tarifa aplicable (ej. como
hora extra si super6 el limite diario, como hora de descanso semanal no
gozado si implicé un trabajo durante el descanso semanal, etc.). También
es recomendable que esa normativa limite las guardias, de modo de evitar
que un trabajador se encuentre permanentemente disponible para su

empleador.

1.6 Rigideces en las regulaciones relacionadas con la
jornada laboral y periodos de descanso

De acuerdo a lo establecido por la Organizacién Mundial del
Trabajo (OIT), el salario minimo se define como “la cuantia minima de

remuneraciéon que un empleador esta obligado a pagar a sus asalariados
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por el trabajo que éstos hayan efectuado durante un perfodo
determinado, sin que dicha cuantfa pueda ser rebajada mediante

convenio colectivo ni acuerdo individual” (OIT, sin fecha).

Desde sus inicios, los salarios minimos han sido fijados para
proporcionar a los trabajadores la necesaria proteccion salarial respecto
de niveles de salarios indebidamente bajos. En este sentido, esta politica
ha sido establecida buscando eliminar la pobreza de aquellos que
obtienen empleo y asegurar la satisfaccion de las necesidades de los

trabajadores y de sus familias.

La OIT recomienda una serie de criterios que deberian de ser
considerados para la fijaciéon de los salarios minimos, estos son: (i) el
nivel general de salarios en el pafs, (i) el costo de vida y sus variaciones,
(iii) las prestaciones de seguridad social, (iv) el nivel de vida relativo de
otros grupos sociales, (v) la productividad, (vi) los requerimientos para el
desarrollo econémico y (vii) las necesidades de los trabajadores y sus
familias. Ademas, dicha organizaciéon sugiere que los montos de los
salarios minimos se ajusten de tiempo en tiempo, siguiendo esta practica
se podra tomar en cuenta los cambios en el costo de vida y las
variaciones de otras condiciones econémicas que puedan afectar el
bienestar de los trabajadores. Si los recursos econémicos lo permitieran,
serfa recomendable que se realicen encuentros periédicos para evaluar las
condiciones econdémicas nacionales, haciendo énfasis en el mercado

laboral, la productividad y el ingreso.

La OIT también establece una serie de medidas que deberfan de
implementarse para la efectiva aplicaciéon de todas las disposiciones
relativas de los salarios minimos, dichas medidas podrian ser
generalizadas en dos grandes puntos: transparencia y cumplimiento. Para
el correcto funcionamiento de los salarios minimos es necesario que

todas las personas puedan conocer cuales son los montos fijados como
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minimos, ademas es necesario la existencia de estructuras legales que
garanticen el cumplimiento del salario minimo y protejan al trabajador

contra las represalias.

En Uruguay, segun lo dispuesto por la Ley N° 10.449 de
12/11/43, se entiende como salario minimo a aquel salatio “considerado
necesario, en relaciéon con las condiciones econémicas que imperan en
un lugar, para asegurar al trabajador un nivel de vida suficiente, a fin de
proveer a la satisfaccion de sus necesidades fisicas, intelectuales y
morales”. Es decir, es el "piso por debajo del cual no puede estar
ninguna remuneracién” (Decreto 1534/969 de 28/11/1969). A su vez,
acorde a lo establecido en la Ley antes mencionada, la fijaciéon de los
salarios minimos es una de las competencias de los Consejos de Salarios
correspondientes a cada sector de actividad, dicho grupo esta compuesto
por tres representantes del Poder Ejecutivo, dos de los empleadores y

dos de los trabajadores.

Este Consejo Tripartito decidira el monto minimo a aplicar en
cada categoria a través de una votaciéon por mayorias; sin embargo, el
Poder Ejecutivo tiene la potestad de observar un salario previamente
acordado, esto podria surgir en los casos en que dicho monto no alcance
las exigencias de un minimo racional. Si el Consejo no rectifica este

monto, el Poder Ejecutivo sera capaz de definir cual sera el minimo.

Ademas, tal como se mencioné anteriormente, la OIT establece
una serie de elementos que deberian de considerarse en la fijacion de los
salarios minimos. En este mismo sentido, la Ley 10.499 establece cuales
serfan dichos elementos para Uruguay, estos son: las condiciones
econémicas del pafs, el poder adquisitivo de la moneda, la capacidad o
calificacién del trabajador, el nivel de riesgo del trabajo y el rendimiento
de la empresa o grupos de empresas. Siguiendo todos estos puntos es

que se determinan los salarios minimos, buscando garantizar los
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derechos de los trabajadores uruguayos mas vulnerables y mejorar su

calidad de vida.

1.7 Normativa sobre la contratacion de jovenes

Aunque no existen estadisticas publicas la experiencia permite
demostrar que las normas estableciendo estimulos tributarios, no han
tenido un efecto relevante en la contratacién de jévenes (que es lo que
fomenta). Los subsidios generalmente no resultan atractivos para las
empresas, las cuales ademas deben cumplir procesos que implican varias

formalidades.

A efectos de este tema, consideramos jovenes a las personas de
entre 15 y 24 afos, siguiendo el criterio del rango de edad requerido por
la actual norma de empleo juvenil para en relaciéon al “contrato de

primera experiencia laboral” (Ley 19.973 de 13 de agosto de 2021).

Generalmente las empresas reclaman una mayor flexibilidad para la
contratacion de jovenes, que le permitan un tiempo de evaluacion del
trabajador mayor a los 3 meses y que coincida con su proceso de
capacitacion. Podria evaluarse la creacion de algin sistema de pasantias
que le permita a la empresa incorporar a jévenes estudiantes, que, una
vez cumplido el proceso de capacitacion, sean o no incorporados a la
empresa, o finalicen su pasantfa sin derecho a una indemnizacién por
despido. De la misma forma, podria evaluarse la posibilidad de que los
trabajadores que cumplan con determinados requisitos ingresen a su
puesto de trabajo con un porcentaje inferior al 100% del salario minimo

de la categoria que les sea aplicable.

De esta forma se permitirfa que las empresas no tengan la rigidez

que imponen las normas laborales cuando contratan jévenes que

151



realizan, por ejemplo, su primera experiencia laboral, o que trabajan en

forma part-time y que deben compatibilizar su trabajo con sus estudios.

1.8 Participacion del Poder Ejecutivo en las negociaciones

El sistema no deberia estar condicionado a formalismos ni a
registros ante las autoridades. De ese modo, convivirfan por un lado el
sistema de la Ley 19.973 antes mencionado, que condiciona el pago de
subsidios al cumplimiento de los tramites y registros alli indicados, junto
con un nuevo sistema mas flexible, que no exige mayores formalismos,
no otorga subsidios, pero permite mayor flexibilidad en términos de

contratacion a prueba y pago del salario minimo.

La ley N° 10.449 de 12/11/1943 cre6 los Consejos de Salatios
cuyo cometido era la fijacién de los montos minimos de los salarios por
categorfas laborales. Posteriormente se promulgé la ley N° 18.566 de
11/9/2009 la cual modificé vatios articulos de la ley antes mencionada,
agregando entre otros aspectos la competencia de actualizar las
remuneraciones de todos los trabajadores de la actividad privada, asi
como la de establecer condiciones de trabajo (en este ultimo caso,
siempre que exista acuerdo entre los representantes de trabajadores y

empleadores).

La nueva competencia asignada a los Consejos de Salarios relativa
a fijar condiciones de trabajo trajo grandes criticas en la doctrina laboral
como asi en el sector empresarial. En especial, sefialan que contradice lo
establecido por la OIT en los convenios internacionales N° 98, 131,154,
y que fue objeto de la queja ante el Comité de Libertad Sindical antes

mencionada.
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En este sentido, Larrafiaga (2016) mencion6 que “El Comité de
Libertad Sindical afirma que las condiciones de trabajo deben negociarse
en forma bipartita y no a través de una negociacion colectiva tripartita
por via de los Consejos de Salarios por aplicaciéon de los Convenios
nums. 98 y 154. Por tanto, la competencia de los Consejos de Salarios de
fijar los aumentos de salarios por encima de los minimos y la
determinacién de otras condiciones de trabajo, asi como las reglas de las
relaciones reciprocas entre las partes (por ejemplo, la licencia sindical),
no esta de conformidad con los mencionados Convenios internacionales.
Estos  convenios establecen que estas materias pertenecen
exclusivamente a la negociaciéon colectiva bipartita y no pueden ser
objeto de instancias de decision tripartitas, como los Consejos de

Salarios.”

Asimismo, Slinger (2009) expres6é: “La ampliacion de la
competencia del Consejo de Salarios en materia de condiciones de
trabajo me parece innecesaria. La regulaciéon de las condiciones de
trabajo es de competencia natural de la negociacién bipartita entre
empleadores y trabajadores. Incluirla en la competencia del Consejo de
Salarios, aun a titulo eventual, podra generar dificultades para la
negociacion de los temas propios de competencia de éstos (salarios y
categorias). La diferente opinién que puedan tener las partes sobre la
inclusién de las condiciones de trabajo como objeto de negociacién en el
Consejo de Salarios podra dificultar la negociacion rapida y agil de
salarios y categorfas. Por otra parte, el incluir la negociaciéon de las
condiciones de trabajo en el ambito de los Consejos de Salarios, en los
hechos, deja a la negociacién bipartita vacia de contenido. Consideramos
que hubiera sido mas acertado mantener la competencia de los Consejos
de Salarios exclusivamente para la fijaciéon de salarios minimos vy

categorias, conforme el CIT 131; y dejar la regulacion de las condiciones
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de trabajo para la negociacion colectiva bilateral, tal como regula el CIT

154.74

En la misma linea, Ameglio (2009) sostuvo que “A través de esta
ampliaciéon de la competencia de los Consejos de Salarios, facil es
advertir que las decisiones dejan sin espacio para la celebracion de
convenios colectivos puros. Si bien la ley consagra un capitulo para la
negociaciéon colectiva bipartita, a nivel de rama o de empresa, la deja

practicamente sin contenido.”

En definitiva, la Ley N° 18.566 de 11/9/2009 es contratia al
convenio de la OIT N° 131 atento a que éste prevé en su articulo 1 que
el Estado ratificante “se obliga a establecer un sistema de salarios
minimos que se aplique a todos los grupos de asalariados cuyas
condiciones de empleo hagan apropiada la aplicaciéon del sistema.”. A
simple vista se puede observar que por un lado el convenio N° 131
permite que sea competencia de los Consejos de Salarios unicamente la
fijaciéon de los salarios minimos. Sin perjuicio de ello, en el art. 5 de la
Ley N° 10.449 modificado por el art. 12 de la Ley N° 18.566 se
establece: “Créanse los Consejos de Salarios que tendran por cometido
fijar el monto minimo de los salarios por categoria laboral y actualizar las
remuneraciones de todos los trabajadores de la actividad privada (...)”.
En este sentido, fijar la actualizacion de los salarios es materia que debe
estar reservada a la negociacion bipartita y no en el ambito de los

consejos de salarios.

En tanto las decisiones respecto del ajuste de todos los salarios del
sector pueden tomarse por mayoria de los votos, Larraflaga (2016) ha
entendido asimismo que se trata de un mecanismo de arbitraje
obligatorio que es contrario a convenio N° 154 y a la recomendaciéon N°

92, de la OIT.
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Como resultado de la queja presentada ante la OIT, la Comision
de Expertos en Aplicaciéon de Convenios y Recomendaciones entendié
que “en cuanto a la posibilidad de que los consejos de salarios
establezcan condiciones de trabajo para el caso de ser acordadas por los
delegados de empleadores y trabajadores del grupo salarial respectivo
(articulo 12), el Comité recuerda en primer lugar que de conformidad
con las normas de la OIT, la fijacién de los salarios minimos puede ser
objeto de decisiones de instancias tripartitas. Por otra parte, recordando
que corresponde a la autoridad legislativa la determinacién de los
minimos legales en materia de condiciones de trabajo y que el articulo 4
del Convenio num. 98 persigue la promocién de la negociacion bipartita
para la fijacién de las condiciones de trabajo, el Comité espera que en
aplicacion de estos principios, todo convenio colectivo sobre fijacion de
condiciones de empleo sea el fruto de un acuerdo entre las partes, tal

como pareceria prever el articulo en cuestion”.

Debemos sefialar que la posiciéon que aboga por una limitaciéon de
la competencia de los Consejos de Salarios no es unanime en la doctrina
uruguaya. A modo de ejemplo, respecto de las observaciones de la OIT,
Castello (2021) ha sefialado que la misma “resulta llamativa vy
sorprendente, ya que desconoce mas de 50 afios de negociacion colectiva
atipica en los Consejos de Salarios. En puridad, si la ley N° 18.566 no
hubiese introducido esas reformas muy seguramente la negociaciéon en
los Consejos de Salarios se hubiese desarrollado de la misma forma que
en las dltimas décadas, fijando aumentos porcentuales de salarios y
condiciones de trabajo, sin que hubiese despertado queja o reclamacién

de ningun tipo”.

Por estos motivos, proponemos que la competencia de los
Consejos de Salarios consista en la fijacién de los salarios minimos por

categorfa laboral, si, incluir los ajustes de salarios de todas las
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remuneraciones ni la fijaciéon de condiciones de trabajo, retornandose a la

redaccién original de la norma.

1.9 Contratacion de profesionales universitarios

No existe una regulacién general sobre cuando se configura una
relacion de trabajo. En general, los jueces atendiendo a los desarrollos de
la doctrina, apuntan a que debe existit una prestaciéon personal del
trabajo (es decir, no con intermediarios), subordinacién juridica (el
empleado debe estar bajo el poder de direccion del empleador, que
determine el modo, tiempo y lugar de la prestacion laboral) y onerosa
(debe abonarse un salario como consecuencia del trabajo). En general se
entiende también que la relaciéon debe tener una minima vocaciéon de

durabilidad, excluyéndose de la definicion el trabajo por “changas”.

El aspecto de la subordinacion juridica es el que genera mayor
incertidumbre, debiendo los jueces o las autoridades tributarias, en caso
de reclamo, determinar cuales son los indicios de dependencia o de
independencia que se producen en cada situacion, y fallar en base a eso.
Aunque no constituye una norma juridica, la recomendacién N° 198 de
la OIT establece algunos criterios que habitualmente son considerados

por los jueces.

Esto genera incertidumbres respecto de personas cuya relacion
posee elementos tanto de subordinaciéon como de independencia, como

suele pasar con los profesionales universitarios o técnicos especializados.

En materia de tributaria (aportacion a la seguridad social) existen
normas que establecen que si se cumplen ciertos requisitos formales
(contratos por escrito con ciertos elementos) y respecto de la empresa

contratante (en cuanto a los socios o directores de la misma), el Banco de
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Prevision Social no podra reclamar la recalificaciéon del vinculo y la
aportaciéon correspondiente (Ley N° 18.083 art. 105, Decreto N°

241/2007, sectores de servicios profesionales y software).

Es necesaria una regulacion que flexibilice los requisitos para la
aplicacion de dichas normas (sobre todo en lo referido a la empresa
contratante) y a su vez, extienda la proteccion mencionada a otros
sectores y que, en lo posible, se establezca una solucion también para lo
atinente a los aspectos laborales (ya que la regulacién apunta Gnicamente

a la aportacién a la seguridad social).

En sectores como el software, la contrataciéon de profesionales
universitarios, o incluso de personal especializado (aunque sin titulo
universitario) resulta sumamente habitual, en cierta forma por la
“validaciéon” que le otorga la normativa tributaria citada. Sin embargo,
dado que esa normativa no respalda a la empresa en materia de posibles
reclamos de dependencia encubierta del prestador de servicios, empresas
con menor tolerancia al riesgo optan por la contratacién como
dependientes, asumiendo mayores costos, existiendo por tanto

desigualdades que no tienen una justificaciéon objetiva.

2. Otras tematicas de interés

2.1 Contratacion de trabajadores de aplicaciones y otros
autonomos

En este aspecto entendemos que las alternativas normativas
existentes son: la no regulacion (que es la situacién actual, en cuyo caso

se determinara judicialmente la solucién aplicable al caso concreto), la
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regulacién como trabajadores dependientes o independientes (en cuyo
caso deberfa establecerse alguna definicion de cuando el trabajador
puede considerarse autbnomo o no) y una tercera alternativa es el no
pronunciamiento sobre la naturaleza del vinculo laboral, pero el
establecimiento de algun catilogo minimo de derechos y obligaciones,
que permita establecer una protecciéon de los trabajadores de las
plataformas y al mismo tiempo reducir la incertidumbre para las
empresas. Esta ultima opcién parece en principio ser la mas aconsejable
y estimamos que la mas factible desde el punto de vista practico de ser

adoptada.

Hacemos notar que el Poder Ejecutivo ha presentado un proyecto
de ley para regular la situacion de los trabajadores de aplicaciones, que va
en la linea de la tercera alternativa antes mencionada por lo que no

vemos la necesidad de formular propuestas adicionales a la ya referida.

3. Reunioén con expertos laboralistas

Como parte del presente estudio, mantuvimos un intercambio con
expertos laboristas que se basé en el intercambio sobre las propuestas
que se presentan a continuaciéon y en una extensa reunién con un grupo
de expertos laboralistas (ver Anexo por el listado de expertos), que a

continuaciéon presentamos algunos de los puntos discutidos.

* Se comparte en general que el rol del Poder Ejecutivo en
las negociaciones es excesivo, sobre todo considerando que
excede lo que es la mera negociacion de los salarios
minimos por sector de actividad. Se menciona igualmente
que este retiro del Estado de la negociaciéon en general

posee un costo politico muy alto.
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Para algunos, la apertura de mas subgrupos puede ser una
respuesta para contemplar la heterogeneidad en el sector,
aunque para otros no resulta una alternativa del todo util,
considerando que los subgrupos contemplan la
especificidad de la actividad, pero no las caracteristicas de
los distintos tipos de empresas. En este sentido, que los
negociadores consideren ajustes diferenciales segin
tamafio de empresa, geografia, nivel de facturacion,
cantidad de empleados, etc. puede resultar una practica que
contemple de mejor manera la heterogeneidad dentro de
cada sector. Estos ajustes diferenciales, en la medida en
que continde la practica de la presentaciéon de los
lineamientos por parte del Poder Ejecutivo, deberfan ser
propuestos directamente por este ultimo, para hacer mas

factible la aceptacioén por parte de los representantes de los

trabajadores y de los empleadores.

Todos destacan una necesidad de que los descuelgues sean
viables y de que se establezca una regulaciéon que determine
un proceso claro y transparente, que determine indicadores
objetivos a efectos de permitir el descuelgue. Aunque
también destacan que, dentro del propio sector
empresarial, puede haber resistencias a ciertos descuelgues
en la medida en que puedan permitir a un competidor

manejar costos laborales mas bajos.

Se menciona como una dificultad que desestimula el
crecimiento, la necesaria acumulacion de beneficios. Esto
es, un empleador que desee establecer condiciones mas
beneficiosas para su personal necesariamente deberd en

cualquier caso aplicar las regulaciones del Consejo de
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Salarios respectivo. Por estos motivos, una especie de
(13 41 » M

descuelgue positivo”, que permita a un empleador
desaplicar la normativa del Consejo de Salarios, en la
medida en que pueda aplicar normas alternativas, pero mas

favorables, puede resultar una solucién deseable.

Ia existencia de alguna institucionalidad que recoja datos
de los distintos sectores de actividad en forma objetiva y
que esa informacién se encuentre disponible para los
negociadores, puede mejorar el nivel de la negociacién y
ademas fomentar que se utilice la productividad como

variable.

Se resalté también la importancia de contar con
representantes del Poder  Ejecutivo  debidamente
capacitados en el ambito de la negociaciéon colectiva, a

través de una formacion mas sélida.

Las categorias laborales deberfan ser flexibilizadas para
permitir que, a nivel de empresa, ya sea en forma bipartita
con el sindicato o individualmente el emperador en caso de
no existir sindicato, puedan ser modificadas y adaptadas a

cada realidad en particular.

4. Reunién con expertos laboralistas

Considerando la descripcion de la normativa vigente indicada en el

capitulo 3 y los desarrollos indicados anteriormente, realizamos las

siguientes propuestas de modificaciones normativas:
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4.1 Anteproyectos de ley en materia de descuelgues

Anteproyecto de ley — Modificaciones en materia de descuelgues

Articulo 1 — Agréguese al articulo 5 de la Ley N°10.449 de 12 de
noviembre de 1943 en la redaccién dada por la Ley N°18.566 de 11 de

setiembre de 2009, el siguiente inciso:

“Los empleadores, sin perjuicio de su obligacion de abonar los
salarios minimos, podran no aplicar la actualizacion de las
remuneraciones dispuesta por el Consejo de Salarios respectivo cuando
demuestren fehacientemente: a) causas econdémicas que evidencien una
situacién econdémica negativa, por lo menos durante dos trimestres
consecutivos, que haga peligrar la continuidad de las fuentes de trabajo; o
b) que posean una masa salarial, expresada en términos de las ventas, con
un peso de por lo menos un 10% (diez por ciento) superior al peso de la
masa salarial en las ventas correspondiente a las empresas mas grandes
que representen, por lo menos, el 30% de las ventas del sector. El sector
estara definido en base a la clase establecida en la Clasificacion Industrial
Internacional Uniforme. La informacién que empleara el Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social a los efectos del indicador de comparacion
sera eclaborada conjuntamente por Banco de Previsiéon Social y la
Direcciéon General Impositiva y no se informara la identidad de las
empresas empleadas para la elaboracion del indice. Queda facultado el
Poder Ejecutivo a modificar el porcentaje antes referido para sectores
especificos o en forma general cuando existan estudios de competitividad
que asi lo fundamenten. El Poder FEjecutivo reglamentara el

procedimiento aplicable.
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La no aplicaciéon de los salarios minimos del sector dnicamente
sera procedente cuando, ademas de verificarse alguna de las condiciones
referidas en el inciso antetior, ello sea acordado en un convenio colectivo
de trabajo, o sea dispuesto por mayoria o unanimidad, en el Consejo de

Salarios respectivo.”

Anteproyecto de ley — Posibilidad de convenios colectivos

alternativos

Articulo 1 - Sustituyase al articulo 15 de la Ley N° 18.566 de 30 de

setiembre de 2009, por el siguiente:

“ARTICULO 15 (Niveles y articulacién) - Las partes podran
negociar por rama o sector de actividad, empresa, establecimiento o

cualquier otro nivel que estimen oportuno.

La negociacién en los niveles inferiores no podra disminuir los
minimos adoptados en los convenios colectivos por sector de actividad
celebrados por las organizaciones mas representativas de trabajadores y
empleadores, ni lo dispuesto por el Consejo de Salarios respectivo,

excepto en los siguientes casos:

a) Una disposicion especifica del Consejo de Salarios o del

convenio colectivo por sector que lo admita expresamente

b) Desaplicaciéon de la actualizacién de las remuneraciones al
amparo del procedimiento de descuelgue establecido en el 5

de la Ley N°10.449 de 12 de noviembre de 1943

c) La existencia de un convenio colectivo alternativo, de

acuerdo a lo indicado en el articulo 15 bis.
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ARTICULO 15 BIS. Los sujetos legitimados para celebrar
convenios colectivos podran acordar en el marco de un convenio
colectivo alternativo, celebrado a nivel de empresa u otros niveles
inferiores, ajustes salariales basados en sistemas de productividad,
desempefio u otros criterios acordados por las pattes, y/o beneficios
laborales particulares, que en ambos casos podran implicar un
apartamiento total o parcial de las disposiciones establecidas en el

convenio del sector o en el Consejo de Salarios respectivo.

Asimismo, los empleadores podran no aplicar los beneficios
laborales establecidos por Consejo de Salarios cuando un convenio
colectivo celebrado a nivel de empresa establezca beneficios laborales

alternativos a los dispuestos por el Consejo de Salarios.

En ambos casos, las dos partes del convenio colectivo alternativo
deberan declarar expresamente que los ajustes y/o beneficios laborales
particulares establecidos en el convenio colectivo alternativo son
globalmente mds beneficiosos para los trabajadores del respectivo
ambito de negociacion, que las condiciones establecidas por el convenio

del sector o en el Consejo de Salarios que resulte aplicable.

El convenio colectivo alternativo no podra derogar disposiciones
del convenio colectivo a nivel de sector de actividad o del Consejo de
Salarios respectivo, en lo referente a: a) determinacién de los grupos
profesionales y su respectivo salario minimo general; b) normas referidas
a la igualdad y no discriminacién; c) cantidad de horas de licencia

sindical; d) normas de salud y seguridad ocupacional.
Articulo 2 - Evaluacion y Revisién de Condiciones

Los convenios colectivos que establezcan condiciones alternativas,

conforme a lo dispuesto en el Articulo 1, deberan:
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a) Especificar los criterios y métodos utilizados para determinar los

ajustes salariales y beneficios alternativos.

b) Incluir mecanismos para revisar y ajustar periddicamente las
condiciones establecidas, asegurando que continuen siendo globalmente

mas beneficiosas para los trabajadores.

El convenio colectivo alternativo debera ser registrado y publicado

por el Poder Ejecutivo.”

Anteproyecto de ley — Modificaciones en materia de categorias

Articulo 1 — Agréguese al articulo 9 de la Ley N° 10.449 de 12 de

noviembre de 1943, los siguientes incisos:

“Debera fomentarse la negociaciéon de categorias de trabajo en
base a grupos profesionales definidos considerando las caracteristicas
generales comunes en materia de competencias, aptitudes,

responsabilidades y formacion.

Cada grupo indicara en forma enunciativa, el contenido general de
los puestos y labores que comprende, estableciéndose uno o varios

salarios minimos.

Cada trabajador debera ser clasificado en un grupo de actividad
determinado y debera cumplir con las funciones aplicables en cada
grupo, existiendo movilidad libre dentro de cada grupo, ya sea para
realizar funciones de mayor o menor jerarquia o salario, siempre y
cuando esa decision se determine por motivos objetivos de empresa y
respete la dignidad del trabajador. En caso de que se realicen tareas
correspondientes a un puesto mejor remunerado, se recibira la diferencia

salarial que corresponda, inicamente por el perfodo en que se verifiquen

164



esas tareas. Si se realizan tareas de menor jerarquia o salario, no

correspondera ningun tipo de rebaja.

Todo esto sin perjuicio de lo establecido en el articulo 15 de la Ley

18.560, en la redaccion dada por la presente ley”

Articulo 2 — Agregase al articulo 15 de la Ley N° 18.566 de 30 de

setiembre de 2009, el siguiente inciso:

“Sin perjuicio de lo anterior, las partes podran negociar a nivel de
empresa (o niveles inferiores) las categorias, asi como la adecuacion de
los grupos profesionales establecidos en el art. 9 de la Ley N° 10.449, en
la redacciéon dada por la presente ley, a su realidad particular, siempre y
cuando no se reduzcan los salarios minimos ni se modifique la definicién

general de los grupos profesionales.”

4.2 Anteproyecto de ley — Modificaciones en materia de
legitimacion para celebrar convenios colectivos

Articulo 1 — Agregase al articulo 14 de la Ley N° 18.566 de 30 de
setiembre de 2009, en la redacciéon dada por la Ley N° 20.145 de 17 de

mayo de 2023, el siguiente inciso:

“En la negociacion colectiva de empresa (o niveles inferiores a la
misma), cuando no exista organizacion de los trabajadores, la
legitimacién ~ para negociar convenios colectivos  recaera en
representantes electos, es decir, representantes libremente elegidos por
los trabajadores de la empresa, en la forma que estos decidan, de acuerdo
a lo dispuesto por el Convenio Internacional del Trabajo 135 ratificado

por la Ley N° 18.608 de 2 de octubre de 2009”
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4.3 Anteproyectos de ley en materia de jornada laboral y
periodos de descanso

Anteproyecto de ley — Modificaciones sobre jornada diaria y horas

extras

Articulo 1 — Sustitayase el art. 1 de la Ley N° 15.996 de 17 de

noviembre de 1988 por el siguiente:

“ARTICULO 1 En las actividades y categorias laborales cuya
jornada diaria esté limitada, legal o convencionalmente, en su duracion,
se consideran horas extras las que excedan el limite horario aplicable a

cada trabajador.

No se hallan comprendidos en la limitacién diaria del horario de

trabajo:

1) El personal superior de los establecimientos, empresas o

empleadores en general;

2) Los profesionales universitarios e idoneos de alta especializacién
que, en calidad de tales cumplan tareas en establecimientos, empresas o

empleadores en general;

3) Los viajantes y vendedores de plaza, corredores, cobradores e
investigadores de cobranzas, promotores de cobranzas, promotores de
ventas, asesores previsionales y asesores de inversiéon que realicen sus

tareas fuera del establecimiento;

4) Las empleadas de la Asociaciéon Uruguaya de Aldeas Infantiles
S.O.8. que desarrollen actividades en calidad de Madres S.O.S. o Tias
S.OS. (*)
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Las horas extras se pagaran con el 100% (cien por ciento) de
recargo sobre el salario que corresponda en unidades hora cuando se

realicen en dias habiles.

Si la prolongacién de la jornada de trabajo tiene lugar en dias en
que, de acuerdo a la ley, convencién o costumbre, por ser feriados o
gozarse de descanso semanal, no se trabaje, el recargo sera de un 150%
(ciento cincuenta por ciento). Esta tasa se aplicara sobre el valor hora de

los dias laborales.

No se consideran horas extras, en ninguna actividad, las que
exceden la duracion de la jornada diaria en las situaciones previstas en el
articulo 2 literales b) y c¢) del Convenio Internacional del Trabajo sobre el
Horario en la Industria (1919), asi como en la hipdtesis regulada el

articulo 1 BIS de la presente ley”

Articulo 2 — Agréguese al art. 1 de la Ley N° 15.996 de 17 de

noviembre de 1988 lo siguiente:
“ARTICULO 1 BIS.

Las partes de la relacién de trabajo podran establecer un régimen
de jornada semanal. En este caso, el total del tiempo efectivamente
trabajado, no superara el maximo legal de horas semanales de trabajo
aplicable a la actividad a la que pertenece el empleador o el limite
semanal establecido contractualmente, en su caso; sin perjuicio del

derecho al descanso y a la desconexién.

Debera existir una desconexion minima de 8 horas continuas entre

una jornada y la siguiente.

El exceso de trabajo diario respecto de la jornada legal o
convencional no constituira trabajo extraordinario y por lo tanto no dara

lugar al pago de horas extras. Se abonara como hora extra, con las tasas
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de recargo que correspondan, las horas de trabajo que superen el limite

de jornada semanal legal o contractual aplicable al trabajador.

El nimero de horas efectivas de trabajo en ningun caso podra ser

superior a doce horas diarias.

Los trabajadores menores de dieciocho afios no podran pactar un

régimen de semana semanal.

Por convenio colectivo podran establecerse modalidades diferentes
de jornada, tales como el computo mensual o anual de las horas de
trabajo, o cualquier otro sistema que no contravenga la normativa

aplicable.

También podrin, de comun acuerdo entre el empleador y el
sindicato mas representativo de la empresa (o en su defecto los
representantes del personal de acuerdo a lo previsto por el Convenio
Internacional del Trabajo N° 135), optar por aplicar un sistema distinto

del acordado a nivel de rama, si lo hubiera.

Articulo 3 — Agréguese al art. 1 de la Ley N° 15.996 de 17 de

noviembre de 1988 lo siguiente:

“ARTICULO 1 TER. Por contrato de trabajo o convenio
colectivo podran pactarse guardias de retén, los cuales implicaran la
disponibilidad del trabajador durante el periodo convenido, la cual no se
considerara trabajo efectivo. Los acuerdos deberan documentarse por
escrito y deberda pactarse una remuneraciéon por el tiempo de
disponibilidad, que en ningin caso podra ser inferior al 10% del valor

hora comun del trabajador.

Si el trabajador es convocado a trabajar, ya sea en forma presencial
o remota, debera percibir adicionalmente el pago de sus horas de trabajo

a la tarifa legal que corresponda. El tiempo de trabajo se considerara
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desde que el trabajador comience efectivamente a prestar sus funciones,

sea en forma presencial o remota.

En ningin caso el trabajador podra encontrarse en disponibilidad

por periodos continuos superiores a una semana.”

Anteproyecto de ley - Modificaciones sobre descansos intermedios

Articulo 1 — Sustitdyase el articulo 2 del Decreto Ley N° 14.320

por el siguiente:

“El horario de los trabajadores de los establecimientos comerciales

podra ser continuo o discontinuo.

En el primer caso debera establecerse un descanso de media hora
por lo menos, y se computara como trabajo efectivo; en el segundo, el

descanso sera como minimo de una hora.

El Poder Ejecutivo reglamentara los descansos diarios que

correspondan”

Anteproyecto de decreto - Modificaciones sobre descansos

intermedios

Articulo 1 — Sustituyase el art. 1 del Decreto 55/200 de 11 de
febrero de 2000 por el siguiente:

“ARTICULO 1 En el trabajo de los establecimientos industriales o
comerciales, y demas con jornada maxima de ocho horas mencionados
en el art. 1° de la Ley N° 5.350 de 17 de noviembre de 1915 y Decreto-
ley 14.320 de 17 de diciembre de 1974, ya sea que se cumpla en régimen
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de jornada continua o discontinua, deberd concederse un descanso
intermedio. En ambos casos, las partes fijaran de comun acuerdo la hora
de inicio y finalizacién del descanso intermedio. En el caso de la jornada
continua, las partes podran acordar que el mismo sea gozado al finalizar

la jornada.

Sila jornada convencional es superior a cuatro horas e inferior a la

maxima legal, la duracion del descanso se prorrateard.”

Articulo 2 — Sustitayase el art. 2 del Decreto 55/200 de 11 de
tebrero de 2000 por el siguiente:

“REGIMEN DE DESCANSO EN JORNADA
DISCONTINUA.- En este régimen, el descanso intermedio no es
remunerado y sera como minimo de una hora y como maximo de dos

horas en la industria y dos horas y media en el comercio.

En este régimen de descanso la permanencia en el establecimiento
-que podra tener lugar en los locales asignados por la empresa para el
transcurso de los mismos- es facultativa del empleado; por lo cual podra
retirarse del mismo previo cumplimiento de las disposiciones internas
aplicables en tal caso, y con la obligacién de reintegrarse a tiempo para

reiniciar su labor.”

Articulo 3 — Derdguese el articulo 10 del Decreto de 29 de
octubre de 1957

Anteproyecto de ley — Modificaciones en materia de licencia

Articulo 1 — Sustitayase el art. 1 de la Ley N° 12.590 de 23 de

diciembre de 1958 por el siguiente:
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“ARTICULO 1 — Todos los trabajadores contratados por
particulares o empresas privadas de cualquier naturaleza, tienen derecho
a una licencia anual remunerada de veinte dias como minimo, asi como al
complemento a que se refiere el articulo siguiente. Los dias que
correspondan podran hacerse efectivos en un solo periodo continuado o,
por acuerdo de partes, en varios de ellos, en cuyo caso como minimo
uno de los periodos debera ser de diez dias continuos. Dentro del
periodo o periodos, se computaran los sabados (independientemente de

que se trabaje o no ese dia) y no se computaran domingos ni feriados.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el inciso precedente, por acuerdo

de partes, se podran autorizar las siguientes modalidades:

A) Computabilidad de los feriados, incluso los de Carnaval y

Turismo;

B) Acumulacion a la licencia anual de los descansos
compensatorios que corresponden a los trabajadores que prestan
servicios en los establecimientos que practican regimenes de turno, o en
los casos que el trabajador lo solicite expresamente y por motivos

fundados.

Asimismo, si el trabajador lo solicita, el empleador podra

conceder dias de licencia sin goce de sueldo”.

Articulo 2 — Sustitdyase el art. 7 de la Ley N° 12.590 de 23 de

diciembre de 1958 por el siguiente:

“ARTICULO 7 — ILa licencia en su totalidad se hard efectiva
dentro del afio, a contar desde el vencimiento del dltimo periodo de

trabajo que origina el derecho a la misma.

Sin perjuicio de lo anterior, a solicitud del trabajador, las partes

podran adelantar licencia que haya sido ya generada por el trabajador.”
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Articulo 3 — Agréguese un ultimo inciso al art. 4 de la Ley N°
12.590 de 23 de diciembre de 1958, con lo siguiente:

“Lo contenido en este articulo aplicara sin perjuicio de lo previsto

en los incisos finales de los articulos 1y 7 de la presente ley”.

Articulo 4 — Sustitdyase el articulo 5 de la Ley N° 12.590 de 23 de

diciembre de 1958 por el siguiente:

“Todo patrono esta obligado a llevar un registro interno de

licencias a gozarse en su organizacion, el cual podra ser electrénico.

El Poder Ejecutivo determinara las pautas formales a las que

debera ajustarse dicho registro.”

Articulo 5 — Sustitayase el art. 15 de la Ley N° 12.590 de 23 de

diciembre de 1958 por el siguiente:

“El derecho a gozar de la licencia, establecido por esta ley, no
podra ser objeto de renuncia, y sera nulo todo acuerdo que implique el
abandono del derecho, o su compensacion en dinero, fuera de los casos

previstos por la misma.

Se hard acreedor a multa el patrono que tuviera en su
establecimiento o lugar de trabajo, trabajadores que debieran estar en uso

de licencia.

No obstante, no se considerara caso de infraccién la simple
permanencia en los locales de trabajo, cuando el trabajador tiene dentro

o contiguo a los mismos, su tnico domicilio”

Articulo 6 — Derdguense todas las normas legales, reglamentarias y
de cualquier otra naturaleza y/o jerarquia en la medida en que se
opongan a los preceptos de la presente ley, con el maximo alcance que su

caracter de tal le permita.
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4.4 Contratacion de jovenes

Articulo 1 - Se establece la posibilidad de que los empleadores
celebren contratos de inmersion profesional (en adelante “CIP”), cuando
contraten a un trabajador de entre 15 y 24 afios de edad, que tenga su
primera experiencia laboral en el mercado de trabajo en general o en el

sector al que pertenece el empleador.

Seran requisitos y condiciones para la celebracién de este tipo de

contratos:

a) Los establecidos en los articulos 9 y 11 (en cuanto fueran

aplicables) de la Ley 19.973 de 13 de agosto de 2021.

b) El porcentaje maximo previsto en el articulo 5 inciso
tercero de la Ley 19.973 de 13 de agosto de 2021, pudiendo el Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social otorgar o disponer excepciones por

motivos fundados.

Asimismo, el Empleador debera cumplir con las obligaciones
establecidas en los articulos 14 y 43 de la Ley 19.973 de 13 de agosto de
2021

Articulo 2 - Los trabajadores contratados bajo la modalidad CIP
deberan ser inscriptos en los organismos de seguridad social, gozando de
todos los derechos y beneficios establecidos en las normas laborales
vigentes, as{ como de seguridad social y de salud laboral, con excepcion

de lo siguiente:

a) La duracién del contrato CIP podra ser como maximo de
un afio, con la posibilidad de prérroga como maximo por un afio mas. Si
el contrato finaliza por cumplimiento del plazo o de su prorroga, no

correspondera el pago de indemnizacién por despido de ningun tipo.
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b) Podra establecerse un periodo previo de prueba de hasta

6 meses de trabajo efectivo.

C) Durante el primer afio de relacion laboral, podra abonarse
un salario de 2/3 del minimo que resulte aplicable a la categoria del

trabajador.

4.5 Participacion del Poder Ejecutivo en las negociaciones

Articulo 1 — Sustitayase el art. 5 de la Ley N° 10.449 de 12 de

noviembre de 1943, por el siguiente:

“ARTICULO 5— Créanse los Consejos de Salarios que tendran
por cometido fijar y actualizar el monto minimo de los salarios por
categoria laboral, sin perjuicio de la competencia asignada por el articulo
4° de la Ley N° 17.940, de 2 de enero de 2006. Las decisiones de los
Consejos de Salarios surtiran efecto en el respectivo grupo de actividad

una vez que sean registradas y publicadas por parte del Poder Ejecutivo.

En cualquier época, el Poder Ejecutivo podra convocar los
Consejos de Salarios de oficio o, preceptivamente, si mediare solicitud de
organizaciones representativas del sector de actividad correspondiente,
en cuyo caso debera convocarlo dentro de los quince dias de presentada

la peticion.

No sera necesaria la convocatoria de Consejos de Salarios en
aquellas actividades o sectores en que esté vigente un convenio colectivo
que hubiera sido debidamente concertado por las organizaciones de

empleadores y trabajadores mas representativas de la actividad o sector.”
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4.6 Salarios en moneda extranjera

Articulo 1 — Sustitayase el art. 2 de la Ley N° 10.449 de 12 de

noviembre de 1943, por el siguiente:

Los salarios minimos seran pagados en moneda nacional o
extranjera, con exclusiéon de toda otra especie y con eliminacion absoluta

de todo sistema de trueque, salvo lo dispuesto en el articulo 18.

En los casos en que el salario sea pactado en moneda extranjera,
debera garantizarse que dicho salario no sea inferior al salario minimo
que resulte aplicable. Las partes del contrato de trabajo tendrin la
facultad de acordar que el salario en moneda extranjera que supere el
monto del salario minimo podra ajustarse segun lo dispuesto por el
Consejo de Salarios respectivo, o conforme a la variacién del tipo de
cambio de la moneda en cuestion. En ausencia de un acuerdo expreso, la
actualizacién del salario excedente se realizard exclusivamente en funcién

de la variacién del tipo de cambio.

4.7 Contratacion de profesionales en el sector del
software

Articulo 1 — Agréguese el siguiente inciso final al art. 139 del
Decreto 150/2007:

Respecto de estas entidades, en la medida en que se cumplan los
requisitos aplicables, no existira relaciéon de dependencia cuando asi lo
determine la libre voluntad de las partes tanto respecto del profesional
universitario, como respecto de cualquier otro sujeto cuya alta idoneidad

o especializacion técnica pueda ser acreditada.
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El mercado laboral esta experimentando cambios significativos
que plantean tanto nuevos desaffos como oportunidades. Para
determinar los posibles cursos de accion, es fundamental comprender la
naturaleza de estos cambios y como afectan al mercado laboral. Esto nos
permitira profundizar en los problemas inherentes a nuestro sistema de
regulacion laboral, los cuales se veran agravados en el contexto de estos
cambios. En este capitulo analizaremos el impacto que el
funcionamiento de los Consejos de Salarios tiene en el funcionamiento
de los mercados de los distintos sectores y el papel que la productividad
tiene en esos procesos. A continuacion, abordaremos la automatizacién
de los procesos productivos, un fenémeno que se encuentra
estrechamente relacionado a la productividad. En especial, estudiaremos
las particularidades de los cambios tecnoldgicos en curso que los

diferencian de los cambios tecnolégicos previos.

1. El impacto de los Consejos de Salarios en el
funcionamiento de los mercados

1.1 Caracterizacion del sistema de negociacion colectivo
de Uruguay

El sistema de negociaciéon actual, establecido en 1943, ha

experimentado interrupciones en su funcionamiento: desde su inicio en
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1943 hasta 1968, entre 1985 y 1991, y desde 2005 hasta la actualidad. En
el 2005 tras un periodo de inactividad, se reinstauré el mecanismo de
negociacion salarial mediante los Consejos de Salarios, que continta en la
actualidad a extensa tradicion de la negociaciéon salarial en Uruguay
demuestra que, a pesar de sus desafios, sigue siendo un arreglo
institucional valorado tanto por los actores sociales como por el Estado.
No obstante, y segin sugiere la reciente investigacion de Capurro et al.
(2022), existen oportunidades de mejora para el disefio y su

funcionamiento.

El sistema de negociacién colectiva de Uruguay se destaca por su
alto nivel de centralizaciéon y coordinacion, principalmente a través de los
Consejos de Salarios por rama, lo que limita las variaciones a nivel
empresarial. La coordinacion entre sectores esta dada por el Consejo

Superior Tripartito.

En cuanto a la centralizacion, es predominante a nivel de industria,
y la prevalencia de negociaciones fuera de las pautas es menor al 50% de
los trabajadores. Los acuerdos sectoriales definen los salarios minimos y
actuales. La centralizaciéon es predominante a nivel de industria, y la
prevalencia de negociaciones fuera de las pautas es menor al 50% de los

trabajadores.

Aunque el alcance es amplio y abarca a gran parte de los
trabajadores y empresas, este sistema es mads dirigista en comparaciéon

con los de la OCDE.

No obstante, las criticas se centran en su incapacidad para abordar
la heterogeneidad del mercado actual. Se analiza el impacto y la
idoneidad de mecanismos como el uruguayo en la resolucion de estos

problemas.
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Es notoria la predominancia de paises europeos dentro de aquellos
que tienen sistemas similares al uruguayo. Existe a ese respecto una
diferencia muy importante —ademas de grado de desarrollo- que tiene un
peso crucial en el impacto del sistema: los pafses europeos estin
integrados en un mercado unico con altos niveles de competencia que
evitan a atendan en gran medida fenémenos que veremos se dan en el
mercado nacional. Mientras que las clausulas de descuelgue, aunque
contempladas, las dificultades para su efectiva implementaciéon las

vuelven un fenémeno poco frecuente al menos por la via legal prevista.

1.2 La fijacion de salarios por mecanismos de mercado

Supongamos que estuviéramos en una economia basada en
mercados en competencia perfecta. ¢Como se fijarfa los salarios? Sin
entrar a detalles técnicos innecesarios, los salarios estarian basados
basicamente por las capacidades de cada trabajador. Un trabajador para
una tarea mas o menos estandarizada recibiria el mismo salario, no
importa el sector donde estuviera empleado. La razén de ello no seria
que el empresario no quisiera pagarle mas, sino que no podria hacerlo, en

tanto su rentabilidad estaria fuertemente acotada por la competencia.

Supongamos que en ese mercado de competencia perfecta los
trabajadores de una empresa pretendieran un aumento salarial por
encima del estandar intersectorial basado en capacidades que el mercado
establece. ¢Qué pasaria? Si el empresario accediera no podtia trasladatlo

a precio, porque es un tomador de precios, el cual es definido por una
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intensa competencia de muchos oferentes, ninguno de los cuales tiene

poder de mercado."

Si una empresa tiene poder de mercado no estamos en condiciones
de competencia perfecta. En estos casos la empresa puede aumentar sus
precios y trasladar parte de ese incremento de ingresos a los salarios. Ese
poder de mercado puede ser fruto del desarrollo de ventajas competitivas

0 a practicas anticompetitivas.

Por otra parte, mas alld de las particularidades de las empresas,
existen las particularidades sectoriales. Un gran aporte de Michael Porter
(2016) fue explicar las razones por las cuales las rentabilidades naturales
de los distintos sectores varfan, dependiendo del concepto de las "cinco
fuerzas competitivas", que son factores clave que influyen en la
competencia en una industria y, por lo tanto, en su rentabilidad. Existen
pues sectores que por sus caracteristicas estan muy alejados de la
competencia perfecta y que por lo tanto pueden pagar retribuciones

superiores.

1.3 Consejos de Salarios y tipo de mercado real

Como hemos visto, si una empresa esta en un sector donde no
tiene poder de mercado, si aumenta sus precios perdera participacion en
el mercado en beneficio de sus competidores. Si lograra acordar con
todos sus competidores podria hacerlo, en tanto los consumidores
observarfan aumentos en todos los oferentes. El problema es que este

tipo de acuerdos violan las normas legales en materia de practicas

11 poder de mercado es la capacidad de una tnica empresa o de varias empresas
competidoras para elevar los precios en beneficio propio por encima de los niveles de
precios de competencia y restringir ofertas por debajo de los niveles de competencia
durante un periodo sostenido de tiempo.

180



anticompetitivas. Ahora bien, en el caso de los Consejos de Salarios cada
empresa de un sector sabe que los aumentos de salarios fruto de la
negociaciéon que tendra que eventualmente afrontar seran los mismos
que tendran sus competidores locales. Si el sector produce bienes o
servicios no transables' tiene la certeza que todos sus competidores
enfrentaran similares incrementos de costos y sabe cuando ese aumento
de costos se trasladara total o parcialmente a precios. En estas nuevas
circunstancias cuando traslade el aumento de costos a precios no le
generara una pérdida de mercado a expensas de un competidor porque el
competidor estara haciendo lo mismo. El problema que puede
plantearse, que sera un problema comun a todas las empresas del sector,
es que se produzca una disminucion de la demanda de lo que el sector

produce, dependiendo de la elasticidad precio del producto.

El hecho que los aumentos salariales para un sector se produzcan
en forma simultinea y en los mismos porcentajes entre todas las
empresas de un sector tiene consecuencias distintas pues, dependiendo si
se trata de sectores de productos transables o no transables. En el caso
de los sectores de los bienes transables las empresas se enfrentan a que
los precios de ventas estan dados por el mercado internacional. Ello
implica que son conscientes que las concesiones que se realicen en el
marco de las negociaciones salariales colectivas derivarin en una
reduccion, en igual monto, del resto del valor agregado generado por las

exportaciones.

El impacto de los Consejos de Salarios en los niveles de precios
depende pues de si se trata de bienes transables o no transables. En el
caso de los bienes transables al empresario le viene dado el precio del
mercado internacional. En el caso de los bienes no transables el Consejo

de Salarios actia como un mecanismo indirecto de coordinacién que

12 | os bienes no transables son aquellos que no se comercian internacionalmente.
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viabiliza el trasladar eventuales aumentos de costos a precios con riesgos
competitivos minimos. En un estudio reciente Casacuberta y Gandelman
(2022) analizan el impacto de los Consejos de Salarios en la formacion de
precios en Uruguay, para lo cual analizan el periodo que va desde el 2002
al 2016. Los Consejos de Salarios, a partir del 2005, manejaron las
negociaciones salariales a nivel de sector con participacién activa del
gobierno. El estudio encontrd que las empresas pudieron trasladar una
parte de los incrementos de los costos laborales, derivados de las
negociaciones salariales colectivas, a los consumidores. Esto es
consistente con hallazgos previos de Fernandez et al. (2008) que
encontraron que los formadores de precios en mercados con menor
exposicion a la competencia internacional, es decir, los no transables,
tienen un mayor poder de traslado de los incrementos salariales. Las
estimaciones realizadas indicaron que la elasticidad de los precios al
salario en los grupos de bienes y servicios no transables era
significativamente superior a la de los transables, 69% y 40% en

promedio, respectivamente.

Los efectos de las negociaciones en los Consejos de Salarios de los
sectores productores de bienes no transables en realidad terminan
teniendo efecto sobre el tipo de cambio real y sobre la competitividad del

sector exportador. En la siguiente seccién desarrollaremos este punto.

1.4 La “transabilidad” uruguaya

Si los sectores que producen bienes transables sélo estuvieran
orientados a la exportacion habria sélidas razones para sostener que la
intervenciéon del gobierno en estos Consejos de Salarios es inconveniente

e innecesaria desde el punto de vista del interés general. Tanto
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empresarios como trabajadores en estos sectores deberfan ser
conscientes que el sector es tomador de precios y, por lo tanto, si ambas
partes no actuaran con responsabilidad, conducirfan a situaciones que

pondrian en entredicho la viabilidad del sector.

La realidad de los diversos sectores vinculados a bienes transables
en Uruguay es mas compleja. Lo que sucede es que existe una
multiplicidad de productos que, si bien son por naturaleza transables, no
se comportan asi en el mercado interno debido a regulaciones del Estado
que dan a las empresas poder de mercado en lo doméstico. No estamos
hablando sélo de empresas productoras, sino también importadoras (ver
Aguiar et al., 2020). Este problema no es nuevo, pero se ha vuelto
mucho mas visible a partir de la situacién de Argentina. Existe una
diversidad de productos cuyos precios domésticos son abismalmente

mas caros que en Argentina y Brasil.

2. La automatizacion y su impacto en el empleo

El mercado de trabajo es uno de los espacios neuralgicos de
cualquier economia. Es donde la mayor parte de las personas ofrecen sus
capacidades para sustentar su proyecto de vida y desarrollarse personal y

profesionalmente.

Bajo un enfoque moderno, el mundo laboral puede ser definido
como un mercado de habilidades, en el que los empleadores demandan
aquellas habilidades que consideran necesarias para desempenar las tareas
que son parte de su proceso productivo, mientras que las personas
ofrecen su stock de habilidades en la medida que consideran que son las

idéneas para el puesto de trabajo en cuestion.
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Una habilidad, de manera general, es la capacidad, conocimiento o
actitud que la persona tiene de hacer algo o resolver algun problema, y
pueden agruparse en especificas, transversales y socioemocionales. Las
habilidades son un elemento central para el desarrollo de los paises.
Estas no se “producen” en un solo lugar, y un mismo lugar no garantiza
que dos personas diferentes desarrollen el mismo conjunto de
habilidades ni tampoco el mismo nivel de destreza. Las habilidades que
las personas llevan a su trabajo se generaron en su transito por la
educacion formal y no formal, pero también en sus hogares, en sus
experiencias anteriores de trabajo, en la interacciéon con sus grupos de

pares y también como resultado de aquellas denominadas innatas.

Los empleadores entonces deben enfrentar un mercado altamente
rigido en términos de oferta, en el que el stock de habilidades es un dato
ex6geno. La posibilidad de incidencia es solamente parcial, y se logra
formando a la persona una vez que comienza a trabajar. Por su parte, las
personas toman decisiones acerca de su formacién muchas veces sin
conocer exactamente la situacion de la demanda de habilidades y sin
herramientas para prever cuales de ellas seran las solicitadas cuando
terminen su proceso de formacion, que en general fue disefiado hace ya

algunos afos.

Bajo este enfoque, los vertiginosos cambios tecnolédgicos de los
ultimos veinte aflos desaffan enormemente el mundo del trabajo y exigen
a todos aquellos que quieran participar de forma activa desarrollar
constantemente nuevas habilidades. También constituye un desafio para
las relaciones laborales y la participacion del estado en la generacion de

politicas que promuevan la adaptacion a las nuevas tendencias.
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2.1 Breve historia de la automatizacion y la productividad

Si bien el mundo del trabajo cambié mucho desde la época de las
cavernas, el gran cambio cualitativo se dio con la Revolucién Industrial,
cuando se introducen equipos movidos por fuentes de energfa distintas
del esfuerzo fisico para la produccién de bienes. De la mano de esto
surge la empresa moderna, una de cuyas caracteristicas es la
concentracién de trabajadores en un solo lugar fisico. En 1768 Richard
Arkwright inventd el marco giratorio movido por agua y funda en Gran
Bretafia la primera factoria de algodén basada en energfa hidraulica del
mundo. La fabrica tuvo que ubicarse donde estaba la fuente de energia
(la corriente de agua) y alli tuvieron que concentrarse los obreros. Los
cambios tecnoldgicos subsiguientes llevaron a otras fuentes de energfa,
pero la necesidad de grandes equipos y la concentracion de trabajadores
fue algo que permanecié. Se comienzan a dar aqui pues grandes cambios
en el mundo del trabajo. En primer lugar, la pérdida de relevancia de la
fuerza fisica humana en los procesos productivos. En segundo lugar, las
grandes organizaciones procuran aumentos de su productividad de
multiples formas, una de las cuales es la divisiéon del trabajo, lo que lleva
a que cada trabajador pase a concentrar su actividad y su aprendizaje en
una fase especifica del proceso productivo. Esto, a su vez, facilité la

automatizacion de procesos.

Durante la Revolucion Industrial también comienza un proceso de
avance tecnologico que consiste en una serie de innovaciones orientadas
a “capturar” conocimientos y habilidades que antes eran privativas de los
seres humanos, al mismo tiempo que las realizaban en forma mas rapida
y econ6émica. La Revolucion Industrial comenzé en el sector textil, y en

ese sector se pueden destacar la lanzadera volante (John Kay, 1733), la

185



maquina hiladora “Spinning Jenny” (James Hargreaves, 1764) y luego la
“Mule Crompton” (Samuel Crompton, 1779) y el telar con estampacion,
el “Telar Jacquard” (José Jacquard, 1801). El Telar Jacquard es
especialmente importante, en tanto permitié sustituir un trabajo
altamente especializado por un verdadero sistema de programacion a
través de tarjetas perforadas. Todas estas innovaciones tienen la
caracteristica comun de aumentar la productividad del trabajo humano,
es decir, se puede producir lo mismo que antes con menos trabajadores,
producir mas con los mismos, o producir mas con menos empleados.
Este proceso en el sector industrial es mas que compensado con un
aumento del nivel de actividad, lo que lleva a que en ese sector el
aumento de la productividad de los trabajadores coexista con el aumento

del empleo.

En el sector agricola la Revoluciéon Industrial también generd
aumentos de la productividad. L.a sembradora inventada por Jethro Tull
permitié ahorrar semillas y mano de obra. La segadora de Mackormirck,
tirada inicialmente por caballos, realizaba el trabajo equivalente de un
elevado numero de personas provistas de las tradicionales hoces y
guadafias. La trilladora de Turner quitaba el trabajo a decenas de
jornaleros, separando eficazmente la paja del grano. En el sector agricola
no se dio un aumento del nivel de actividad de tal magnitud que
permitiera compensar las menores necesidades de mano de obra
provocadas por la mejora de la productividad, lo que llevé a que las
zonas rurales comenzaran a expulsar gente. Al mismo tiempo la gran
actividad industrial en las zonas urbanas demandaba mano de obra y
ofrecian condiciones de vida que, si bien en sus comienzos eran muy
deficientes, eran un progreso respecto del pasado. Este fenémeno de

expulsion-atraccion provocod los grandes éxodos rurales, primero en
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Gran Bretafia y luego en el proceso de industrializacion de los restantes
paises. Tenemos, pues, que el primer sector en el que el avance
tecnolégico se transformé en un destructor neto de empleo fue el

agricola.

En los graficos que presentamos a continuaciéon podemos observar
el impacto que la tecnologia ha tenido en los diversos sectores de
actividad para el caso de Estados Unidos. En el Grafico 6-A puede
observarse para el sector de la produccion agricola un proceso similar al
que describimos en Gran Bretafia. Mientras en 1840 el sector agricola
representaba cerca del 70 % del empleo, en 2010 ese porcentaje ha
bajado a apenas un 2 %. En la Grafica 6-B tenemos informacién
adicional que permite explicar este proceso. Al mismo tiempo que la
productividad del sector agricola ha aumentado a lo largo de todo el
petiodo, su peso en la produccién ha bajado dramaticamente, pasando a
estar cerca del 50 % de la produccion total en 1840 a un 2 % en 2010.
También se da aqui el fenémeno de expulsién de mano de obra al que
hacfamos referencia. Como contrapartida, tenemos un fenémeno
paralelo de atracciéon de mano de obra tanto del sector servicios como
del sector industrial, tal como puede observarse en el Grafico 14-A, que
para el sector industrial se corta luego de la Segunda Guerra Mundial.
Durante todo ese petriodo el sector industrial, conjuntamente con el de
servicios, fueron sectores que atrajeron mano de obra, completandose asi

la combinacién expulsion-atraccion que fomentaron el éxodo rural.
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Grafico 14-A: Distribucion de la fuerza de trabajo por sector

Estados Unidos, 1840-2010

— Agricultura

- Industria

Servicios

% de la fuerza de trabajo

Fuente: History lessons: Understanding the decline in manufacturing,
https://www.minnpost.com/macro-micro-minnesota/2012/02/history-lessons-

understanding-decline-manufacturing/, consultado el 08/10/2023.

Puede verse en el Grafico 14-B que desde 1950 a 1970 la
produccion industrial mantiene su participacion en la produccion total a
pesar de que el peso del empleo disminuye, gracias a los aumentos de la
productividad. A partir de ese momento los aumentos en la produccion
industrial no fueron suficientes para compensar las mejoras de
productividad, llevando a que el empleo disminuyera. Un estudio de
Patel et al (2018) llega a la misma conclusion y afirma que casi el 88 % de
los empleos perdidos en las industrias entre 1999 y 2013 se pueden
atribuir el fuerte crecimiento de la productividad de las fabricas de
Estados Unidos. Pasa, de esta manera, a darse el fenémeno de expulsion

de mano de obra en el sector industrial que antes se habia dado en el
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sector agricola. También tenemos aqui que el sector de servicios crece
tanto en su participacién en el empleo como en la produccién total.
Luego de la Segunda Guerra Mundial el sector de servicios pasa a atraer
la mano de obra que expulsa el sector industrial. Se completa, pues, para
el sector industrial la misma dupla expulsion-atraccion que antes se habia
producido en el sector agricola, y ahora lo que Estados Unidos esta

viviendo es similar a lo que sucede en el resto del mundo, el éxodo

industrial.
Grafico 14-B: Distribucion de la produccion entre sectores
Estados Unidos, 1840-2010
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Fuente: History lessons: Understanding the decline in manufacturing,

https://www.minnpost.com/macro-micro-minnesota/2012/02/history-lessons-

understanding-decline-manufacturing/, consultado el 08/10/2023.

A un nivel mas global, podemos ver en el Grafico 14-C que la

disminucién de la participacién del empleo en la producciéon de bienes
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(agricolas o industriales) ha sido una tendencia estable desde la Segunda
Guerra Mundial hasta el presente. Las tendencias paralelas han sido una
disminucion del peso de la produccién de bienes en la produccion total
y, como contrapartida, un aumento del peso de los servicios. Los
servicios han pasado a ser, a nivel agregado, el unico generador de
empleo. Para que esto sea posible, tal como hemos visto, el aumento de
la producciéon de servicios debe ser mayor que el aumento de la

productividad en el sector.

Grafico 14-C: Empleo en el sector privado como % del total del empleo privado

Estados Unidos, 1840-2010
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En un estudio de Santacreu y Zhu (2018), en el que se analizan las
tendencias en materia de produccién de bienes y servicios en 24 paifses
para el periodo 2000-2014, se aportan datos que son consistentes con el
cumplimiento de ese extremo. Tal como puede verse en el Cuadro 17, en
dicho periodo la productividad del sector servicio en ese grupo de pafses
ha sido de apenas un 24,77 %, frente a un 42,32 % en el sector industrial
y un 32,91 % en el sector agricola. Puede observarse que el peso relativo
de los sectores de bienes y servicios en cuanto a empleo o produccion
son bastantes similares a los que surgen de los datos de Estados Unidos.
A similares conclusiones arriba Johnston (2012), quien sostiene que del
analisis de los datos posteriores a la Segunda Guerra Mundial puede
constatarse que “la productividad crecié rapidamente en el sector
industrial, mas rapido que la demanda por productos industriales,
mientras la que productividad en el sector de servicios crecié en forma
relativamente lenta”.

Cuadro 17: Participacion en el empleo, 1&D y productividad por sector

24 paises, 2000-2014

Sector Participacion en el Participacion en la Crecimiento de la
empleo produccion productividad
Agricultura 2,34 4,61 32,91
Manufactura 16,92 16,96 42,32
Servicios 80,74 78,43 24,77

Fuente: Elaborado a partir de datos de la OCDE.

2.2 La originalidad del cambio tecnolégico en curso y sus
derivaciones

Como hemos visto en el analisis previo, los grandes cambios en el

mundo del trabajo han derivado de sectores donde las tasas de
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crecimiento pasan a ser inferiores a las tasas de mejora de la
productividad ~ derivadas de los avances tecnolégicos. Como
consecuencia de ello, el sector puede producir cada vez mas con cada vez
menos recursos humanos, llevando a que el sector expulse mano de
obra. También hemos visto que este proceso se da paralelamente a un
aumento importante en el crecimiento de otro sector, crecimiento que es
superior a los aumentos de su productividad laboral. Esto lleva a que este
sector pase a ser demandante de mano de obra. Las grandes
transformaciones en el mundo del trabajo se han dado pues en el
contexto de un proceso de expulsién/atraccion donde participan mas de
un sector productivo. Es asi que se dio el éxodo rural asociado al
proceso de industrializacion, siendo alli el sector agricola el expulsor y los

sectores industriales y de servicios, los atractores.

Luego vino el éxodo industrial, que se produce luego de la
Segunda Guerra Mundial, en el cual el sector industrial crece, pero al
mismo tiempo necesita cada vez menos mano de obra, es decir, la
productividad de la mano de obra aumenta muy por encima de los
aumentos de la produccién. El sector expulsor aqui es el sector industrial
y el atractor es el sector de los servicios. Nos enfrentamos ahora a una
situacion inédita. sPor qué? Porque no hay otro sector que pueda actuar
como atractor, es decir, no hay otra opcién para la generaciéon de empleo

que no sea dentro del sector de los servicios.

El sector de los servicios tiene la particularidad que concentra
buena parte de la producciéon no transable, es decir, que no es objeto de
comercio internacional y que inclusive tiene limitada la competencia
dentro del territorio de un pafs. Esto implica que el sector tiene cierto
poder para apropiarse de los aumentos de riqueza que se generan por
aumentos de la productividad en los sectores industrial y agricola.

Cuando el sector industrial aumenta sus ingresos como consecuencia de
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los aumentos en su productividad, muchos sectores de servicios
asociados aumentan sus precios en términos reales, simplemente porque
sus clientes domésticos industriales tienen mas para pagarlos. Eso hace
que el sector tenga una capacidad para generar empleo que va mas alld de

lo que los cambios en su productividad permitirfan.

¢Cuiles son los cambios que se estan dando ahora? Los cambios
tecnolégicos nunca habfan permitido cambios muy dramaticos en la
productividad en el sector servicios. Eso ya no es asi. Veamos un par de
ejemplos en materia de aplicacion de la Inteligencia Artificial en el

reconocimiento de imagenes médicas:

* Un estudio de Gonzalez-Cruz et al. (2020) realizé una
revision sistematica y un metaanalisis de 24 estudios que
compararon el rendimiento de la IA y los dermatélogos
humanos para diagnosticar el melanoma a partir de imagenes
dermatoscopicas. Los resultados indicaron que la IA alcanzé
una precision del 95,8%, mientras que los dermatoélogos
humanos obtuvieron una precision del 86,6%. Ademas, la TA
tard6 menos de un segundo en emitit su diagnostico,

mientras que los médicos tardaron unos 30 segundos.

= Li et al. (2019) evaluaron el rendimiento de un modelo de
aprendizaje  profundo basado en redes neuronales
convolucionales para identificar el edema macular diabético a
partir de imagenes de tomografia de coherencia 6ptica. Los
resultados revelaron que el modelo logré una precision del
98,5%, superando a los oftalmélogos expertos, que
alcanzaron una precision del 91%. Asimismo, el modelo fue
capaz de procesar las imagenes en menos de un minuto,

mientras que los médicos necesitaron unos 10 minutos.
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Este tipo de avances tecnolégicos no van a sustituir a los médicos

humanos, pero incrementaran exponencialmente su productividad.

Casos mas dramaticos son aquellos en que la sustituciéon completa
es factible, como es el caso, por ejemplo, del impacto que los vehiculos
auténomos tendran sobre los empleos de los conductores profesionales.
Hasta octubre de 2023, algunas ciudades que ya habian autorizado la
circulacion de taxis completamente auténomos inclufan Estados Unidos
(Phoenix, Arizona - Waymo, San Francisco, California - Waymo, Las
Vegas, Nevada - Waymo, Phoenix, Arizona - Cruise, Miami, Florida -
Cruise), Israel (Tel Aviv - Mobileye), China (Shanghai - AutoX,
Guangzhou - AutoX), y Europa (Muanich, Alemania - Waymo, Londres,

Reino Unido - Waymo, Parfs, Francia - Waymo).

Otro cambio que se esta dando —si bien todavia en forma
incipiente— es que los avances tecnolégicos estan transformando
servicios no transables en transables. A via de ejemplo, para el
reconocimiento de imagenes por medio de IA no es necesaria la
presencia fisica cercana al paciente —cosa que antes si era necesaria—,
lo que implica que en el futuro la competencia en este tipo de servicios
puede ser a nivel mundial, lo que, a su vez, implicara una fuerte
limitacién al aumento de precios por poder de mercado al que estan

acostumbrados tantos sectores de servicios.

¢Qué consecuencias tendran saltos ascendentes en la productividad
de la mano de obra del sector servicios, eventualmente acompanados de
aumentos en la transabilidad? Los saltos en la productividad en sectores
de servicios maduros dificilmente podran ser compensados en saltos de
igual magnitud del nivel de produccién del sector y la pérdida de poder
de mercado impedirda compensar la diferencia con aumentos de los
precios (inclusive estos puede que tengan que bajar). A modo de

ejemplo, si aumenta la productividad de los médicos un 40 % en un
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periodo relativamente corto sin aumento real de precios, serfa necesario
que el nivel de actividad del sector aumentara en un rango similar para
que el nuevo nivel de produccién requiriera igual cantidad de médicos.
Eso es factible en paises que tienen un déficit en la cantidad de estos
profesionales —es el caso, por ejemplo, de China—, pero no lo es donde
la dotacién de estos profesionales es adecuada. En este dltimo caso el

aumento de la productividad actuara como un factor de expulsion.

En Uruguay no hay atun muchos estudios sobre el impacto de la
automatizacion en la destruccién y creaciéon de empleos, asi como los
requisitos de calificaciéon requeridos por estos ultimos. Munyo (2016,
2021) encuentra que la protecciéon contra el desplazamiento por la
robotizacion es la educacién. Aboal el al. (2021) examinan el impacto de
la automatizacién en el empleo en el sector minorista en Uruguay.
Concluyen que la automatizacién ha impactado en el empleo en el sector
minorista en Uruguay, provocando un cambio en la composicion de los
trabajos y las tareas realizadas. Se ha observado un desplazamiento de
tareas y habilidades requeridas, favoreciendo las tareas cognitivas-
rutinarias sobre las tareas manuales-rutinarias. Ademas, se ha notado una
polarizaciéon del empleo, con pérdidas de empleo en trabajos de baja
calificacién y ganancias en trabajos de alta calificacion. La adopcion de
maquinas de autoservicio en supermercados ha tenido un impacto

positivo en el sector.

2.3 La proyeccion del impacto tecnolégico en el empleo

De acuerdo a una investigacion realizada por Frey y Osborne
(2017), el 47% del empleo total en Estados Unidos estaba en situacion de

riesgo, “ya que muchas de sus ocupaciones son susceptibles de ser
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automatizadas en una o dos décadas”. Ese 47% incluye no sélo
trabajadores industriales, sino también trabajadores del sector del
transporte, logistica o administrativos. LLos autores encuentran una fuerte
relacién negativa entre los salarios y la educacion con la probabilidad de
informatizacién de una ocupacién. Segun el estudio, las habilidades que
son mas dificiles de automatizar son aquellas que requieren una alta
inteligencia social y creativa. Esto incluye habilidades como la asistencia y
el cuidado de otros, la persuasion, la negociacion, la percepcion social, las
bellas artes y la originalidad. Ademds, las tareas que requieren
manipulaciéon manual y destreza con los dedos, asi como trabajar en
espacios reducidos, también son dificiles de automatizar. Las tareas que
requieren creatividad, como la generacién de ideas o artefactos
novedosos y valiosos, también son desafiantes para la automatizaciéon
debido a la dificultad de especificar los procesos psicologicos

subyacentes a la creatividad humana.

En 2016 Regent, Munyo y Fratocchi (2016) presentaron una
investigacion para Uruguay siguiendo la misma metodologia. El resultado
fue que el 54 % de las posiciones de trabajo hoy ocupadas en Uruguay
corrfan un alto riesgo de automatizacion en los préoximos 10 a 20 afios.
Discriminando por nivel educativo, el riesgo era de 59 % para aquellos
que tenfan primaria completa; 49 % para los que tenfan secundaria; 44 %
para aquellos con educacion técnica; 27 % para los que habian terminado
la universidad y 18 % para los que tenfan un titulo de posgrado. Quienes
trabajaban en el sector servicios tenfan un menor riesgo de que su trabajo
fuera realizado por un robot en los siguientes 20 afios (38 %) que los que
trabajan en el comercio (69 %); en la industria manufacturera (75 %); o

en el sector agropecuario (78 %).

La IA ha tenido enormes progresos en los ultimos afios, razén por

la cual no tenfa un peso relevante en la época del estudio original de
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Benedikt y Osborne. Eloundou et al. (2023) analizan el impacto que la
IA tendra sobre los puestos de trabajo. Los autores descubren que una
parte significativa de la fuerza laboral podria verse afectada,

especialmente en trabajos de mayor ingreso.

Estos estudios deben ser interpretados correctamente. Esto no
quiere decir que el empleo desaparecera, sino que cambiara. La evidencia
empirica indica que la mayor productividad tendié incluso a generar mas
empleo del que destruyd. Autor y Salomons (2017) estudian lo que
sucedio en 19 economias desarrolladas en esa materia durante los ultimos
40 afos. Su primera conclusion, en la linea de lo que ya hemos expuesto,
fue que los saltos de productividad en un sector llevan a una reduccién
del empleo en el mismo. Pero, por otro lado, encontraron que el cambio
tendia a incrementar el empleo en todos los demas sectores no asociados
a la innovaciéon especifica.  Los autores plantean tres posibles
explicaciones para este fendmeno. En primer lugar, ante un salto de
productividad, una industria puede elevar sus niveles de produccién y
requerir entonces mas insumos para su operacion. Esto dinamiza el nivel
de actividad de sus proveedores, en lo que se denomina
“encadenamientos hacia atras”. Analogamente, al elevar su productividad
disminuyen los costos de produccion, lo que habilita al sector a reducir el
precio del bien que produce. Si su producto es un insumo intermedio,
esto generara reduccién de costos de los sectores que los adquieren,
dinamizandose también los mismos (“encadenamientos hacia adelante”).
Finalmente, esta mayor productividad puede derivar en precios mas
bajos para los consumidores finales, mejorando su poder adquisitivo y
habilitando que incremente su consumo de bienes y servicios de otros

sectores (“efectos ingreso o de demanda final”).

La cuestiéon principal no parece ser pues si el saldo neto es la

creacion o destruccién de empleos, sino que con certeza habrda muchos
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trabajos que desapareceran y muchos nuevos, pero los requerimientos de

los nuevos seran distintos.

2.4 La velocidad proyectada del cambio en Uruguay

En 2018 Regent, Munyo y Veiga finalizaron una segunda
investigacién sobre el tema procura explorar en qué medida las
particularidades de Uruguay y de cada sector productivo, incidiran en la
velocidad del cambio que se anticipa. A esos efectos se formularon las
siguientes preguntas: ¢Cuales son los factores locales que aceleran o
frenan la incorporaciéon de nuevas tecnologias que impactan en la
estructura del empleo? :Cémo se comportan esos factores locales en

cada uno de los sectores productivos nacionales?

241 Los factores locales con impacto en el cambio tecnolégico
El punto de partida de la investigacion fue formularse las
siguientes preguntas: ¢Cuales son los factores locales que aceleran o
frenan la incorporaciéon de nuevas tecnologias que impactan en la
estructura del empleo? sCémo se comportan esos factores locales en
cada uno de los sectores productivos nacionales? Como respuesta a la

primera pregunta Identificaron seis factores:

1. Peso del sector publico dentro de cada sector productivo.
Cuando el sector publico tiene un peso relevante en la estructura de un
sector productivo se dan condiciones que permiten frenar la velocidad
del cambio provocado por las nuevas tecnologias. Hay varias razones
para esto sea asi. En primer lugar, los objetivos que el sector puablico se
plantea en sus actividades son multiples, y algunos de ellos son

contradictorios con la busqueda prioritaria de la eficiencia o la
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rentabilidad. En segundo lugar, la inamovilidad de los funcionarios
publicos —ya sea con base legal o factica— hace que los procesos de
automatizacién no necesariamente deriven en un ahorro de recursos. Por
ultimo, que el sector publico tenga un papel hegemonico en la
organizacion de un sector suele derivarse en la capacidad de transferir los
costos de su ineficiencia a los restantes sectores productivos, a los

consumidores o a los contribuyentes.

* En resumen, si el sector publico pesa mucho es probable que otras
consideraciones ajenas a la rentabilidad sean las que pesen, lo que
llevara a enlentecer el proceso de cambio. En sectores en los que el
peso del sector publico tiene poca incidencia, la busqueda privada de
la rentabilidad primara, lo que actuara como un acelerador del

cambio.

2. Transabilidad de los bienes o servicios involucrados.
Cuando un sector productivo genera productos transables se enfrenta a
la competencia de los productos del resto el mundo, ya sea en el
mercado doméstico como en terceros a los que eventualmente exporte.
Los productores de bienes transables tendran que competir en esos
mercados (interno y externo) con productores de otros pafses que si
habran incorporado las ventajas competitivas que el cambio tecnoldgico
les aporta. No seguir su camino se pagara con el potencial
desplazamiento tanto en el mercado doméstico como en los mercados de

exportacion.

* St el sector nacional produce bienes no transables estara protegido de
la competencia de los bienes importados, quitando presion a la
necesidad de incorporar las nuevas tecnologias. Si los bienes son
transables la competencia de productos extranjeros que ya son

producidos en base a las nuevas tecnologias acelerara el proceso de
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cambio so pena de ser desplazado en todos los mercados a los que

concurran, sea el doméstico o extranjeros.

3. Barreras de entrada al sector. Las barreras de entrada son los
obstaculos que dificultan o impiden que nuevas empresas ingresen a un

sector productivo.

* Si las barreras de entrada son altas las empresas establecidas no
correran el riesgo de que aparezcan nuevas empresas basadas en las
nuevas tecnologfas que las desplacen, cosa que no sucedera si las

barreras de entrada son bajas.

4. Nivel de sindicalizaciéon y su actitud ante el cambio
tecnolégico. Es esperable que si los sindicatos perciben que las nuevas
tecnologias constituyen una amenaza para los intereses de sus afiliados y
creen que es viable evitar el cambio, hagan lo necesario para frenarlo. Si
el sindicato tiene peso dentro del sector podra ser eficaz en el logro de
ese objetivo. Sindicalizacion y oposicion al cambio tecnolégico no son,
sin embargo, sinénimos. Los sindicatos pueden percibir el cambio
tecnolégico como una oportunidad para lograr mayores niveles de
ingresos de los trabajadores por la via del aumento de la productividad y
un enriquecimiento de las tareas, en cuyo caso pueden convertirse en

aliados o incluso promotores de los procesos de cambio.

= Silos sindicatos tienen peso y una actitud de rechazo hacia las nuevas
tecnologias pueden ser eficaces en evitar su incorporaciéon. Si su
incidencia es reducida o perciben que el cambio tecnolégico abre
nuevas oportunidades de puestos de trabajo enriquecidos o mejoras

salariales pueden ser un aliado en el proceso.

5. Nivel de competencia en el sector. En sectores sometidos a
altos niveles de competencia, los margenes de ganancia y el poder de

mercado de las empresas son reducidos. Esto lleva a que cuando se
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introducen cambios tecnolégicos que tienen un impacto significativo en
la productividad, todos los competidores se vean forzados a adoptarlos

en el afan de sobrevivit.

* Si la competencia es baja, las empresas instaladas dispondran de un
poder de mercado que les permitira transferir a los consumidores el
costo de oportunidad de diferir el cambio. Si, por el contrario, en el
sector se da un alto nivel de competencia se volvera dificil diferir

aquellos cambios que permitan mejorar la eficiencia.

6. Peso de la masa salarial en la estructura de costos. En
aquellos sectores en los que la masa salarial tiene una alta incidencia, la
reduccion de costos que puede implicar el empleo de las altas tecnologfas
puede tener un impacto muy fuerte en el precio final, lo que lleva a que
las presiones en ese sentido sean muy altas. En sectores en los que la
mano de obra tiene poca incidencia la incorporacién lenta y progresiva

de los cambios es una opcién viable.

* St el peso de la masa salarial es bajo los sobrecostos de retrasar el
cambio tendran una incidencia menor en los costos totales de
produccion y ello los hara mas soportables. Si la masa salarial tiene
un alto peso en los costos, la incidencia de eventuales reducciones

gracias a las nuevas tecnologias, sera ineludible.

De esta forma, estos seis factores inciden en la velocidad a la que
se incorporaran los cambios tecnolégicos que afectan la estructura del
empleo. Por lo tanto, para poder determinar a qué velocidad es esperable
que se introduzcan los cambios en un sector productivo nacional no
solamente necesitamos saber en qué medida sera afectado por las nuevas
tecnologias, sino que también es necesario establecer en qué grado cada
uno de estos factores actuard como un estimulo o un freno, asi como el

resultado de su accién conjunta.
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24.2 Evaluacion de la velocidad y el efecto de las nuevas
tecnologias de automatizacion

Los factores relevantes fueron agrupados en dos grandes
dimensiones. Una de ellas es el impacto potencial del cambio tecnolégico
en la estructura de recursos humanos de un sector productivo. La otra
dimension es el efecto conjunto de las seis variables analizadas en la
aceleracion o freno de los procesos de cambio tecnolégico dentro de
cada sector. A partir de estos factores de caracterizacion podriamos
agrupar a los distintos sectores productivos en cuatro categorias, tal

como se muestra en la Ilustracidén 2.

llustracidn 2: La matriz de velocidad e impacto del cambio tecnolégico

Existencia de estimulos o frenos al cambio tecnoldgico
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243 Metodologia para las mediciones sectoriales
Caracterizar cada sector productivo nacional en funcién de estas

dos dimensiones exige establecer instrumentos de medicién especificos.

La poblacién sobre la cual se realizarfan las mediciones fue
definida como los 135 sectores productivos nacionales que tienen mas
2000 trabajadores y que en su conjunto dan empleo al 90 % de las

personas ocupadas.

El impacto de las nuevas tecnologfas sobre la estructura de empleo
del sector se midi6 a través de la probabilidad de robotizacién para cada
sector, calculada como la probabilidad de robotizacién promedio de
todas las personas ocupas en el sector. Las probabilidades para cada
ocupacion surgen del estudio de Frey y Osborne, en el que se calcula el
riesgo de robotizaciéon de cada ocupaciéon en base al contenido de
percepciéon y manipulacién, capacidad creativa e inteligencia social
(cualidades identificadas como dificiles o imposibles de automatizar).
Para llegar a los resultados por sector productivo en Uruguay, se
utilizaron los datos de la Encuesta Continua de Hogares elaborada por el
INE, la cual constituye una muestra representativa de la poblacion de
Uruguay, y en la que se dispone de informacion de la ocupacion y del
sector de actividad de cada individuo. Fue entonces posible asignar a
cada individuo una determinada probabilidad de robotizacién de acuerdo
a su ocupacion, para luego, con el dato del sector en que trabaja cada
persona ocupada, calcular el promedio de las probabilidades de
robotizaciéon de todas las personas ocupadas en un sector. De esta
forma, se obtuvo una aproximacion al impacto potencial de la tecnologia

en el empleo de cada sector productivo.
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Para la medicion de los factores de estimulo o freno a los cambios
tecnoldgicos se definié una escala para cada una de esas seis variables
analizadas. Los puntajes definidos fueron de -2, -1, 1 y 2, siendo -2 la
maxima resistencia al cambio y 2 la maxima aceleraciéon que la variable

puede aportar a la introduccion del cambio.

Se procedié a asignar puntuaciones en cada una de las seis
variables para cada uno de los 135 sectores productivos a partir del
conocimiento que los autores tenfan de la realidad de cada sector. El
siguiente paso fue validar estas puntuaciones a partir de una encuesta
realizada por correo entre los egresados del IEEM para cinco de las seis
variables”’, habiéndose obtenido 567 respuestas'. En la encuesta se
solicitaba a los egresados —los cuales son cuadros intermedios y altos de
empresas en la enorme mayoria de los sectores productivos estudiados—
que calificaran a sus respectivos sectores de actividad en cinco de las seis
variables (no se incluy6 el peso de la masa salarial). La encuesta contenia
en detalle los criterios a partir de los cuales debian asignar la clasificacion
para cada variable. La encuesta no contenfa informacién con relacién a
cual serfa la calificacién que cada clasificacion generarfa. La coincidencia
de las calificaciones originalmente realizadas con relaciéon a las que
surgieron de la encuesta fue muy alta. Las principales diferencias
surgieron en lo referente al nivel de competencia dentro del sector y en el
peso y rol de la fuerza sindical, cuya informacién relevante no es de
sencillo acceso a quienes no tienen un conocimiento desde dentro del

sector bajo analisis.

13 Tal como ya hemos hecho referencia el peso de la masa salarial se puntud a partir de
informacidn estadistica, razén por la cual la opinidn de los encuestados no habria aportado
informacién de utilidad.

14 La base de egresados asciende a 3300 personas.

204



Mas y mejor trabajo

2.4.4 Resultados obtenidos

Grafico 15: Impacto potencial de la tecnologia en los puestos de trabajo
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Fuente: Centro de Economia, Sociedad y Empresa del IEEM, en base a datos del INE y datos
propios.

Una vez que se habia determinado para cada sector la probabilidad
de impacto de las nuevas tecnologfas y cual era el resultado neto de las
seis variables analizadas en acelerar o frenar los procesos de cambio se
ubicaron en el cuadro, tal como aparece en el Grafico 15. Por encima de
la linea horizontal estan aquellos sectores con una probabilidad
promedio de robotizacién de mas de un 50 % y por debajo los que
tienen una probabilidad menor. A la derecha de la raya vertical se ubican
aquellos sectores cuya puntuacion final resultante de la suma de la
puntuacién de los seis factores analizados indica que el efecto
predominante sera acelerar los procesos de cambio. A la izquierda estan

aquellos sectores en los que el efecto acumulado de los factores es frenar
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u obstaculizar. Cada sector se representa con una burbuja cuyo tamafo

refleja la cantidad de personas que ocupa.

Los resultados obtenidos fueron que los sectores en el cuadrante
AE (alta probabilidad de ser impactados por el cambio tecnolégico y
ausencia de obstaculos que lo impidan) representa el 57 % de la
ocupacion, lo que es equivalente a unas 915 000 personas. En el
cuadrante AF ((alta probabilidad de ser impactados por el cambio
tecnoldgico, pero presencia de obstaculos significativos) tenemos otro

10% de la ocupacion. En el sector BE hay un 6% y en el BF un 26%.

La conclusién pues es que contrariamente a la percepcion
mayoritaria, los procesos de cambio tecnoldgico que impactaran en el
grueso de los puestos de trabajo no solo no estan siendo frenados por
idiosincrasias locales, sino que la implementacién de las nuevas
tecnologias que desplazaran puestos de trabajo esta siendo impulsada por

esos factores.
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A partir de los analisis realizados en los capitulos previos
procederemos aqui a formular la que consideramos son las principales

recomendaciones para el mediano y largo plazo.

1. Re-entrenamiento masivo y acelerado de la
fuerza de trabajo

Como ya hemos analizado, el gran desafio del cambio tecnoldgico
que se presenta no pasa porque desaparezca el empleo, sino que se va a
transformar.  Algunos  trabajos  desapareceran o se reducira
sustancialmente la cantidad de puestos y apareceran otros nuevos. El
problema es que los nuevos trabajos que se crearan exigiran nuevas

capacidades, que requieren que los trabajadores vuelvan a ser educados.

Mucho se ha hablado respecto de la necesidad de cambiar el
contenido de los programas educativos en las nuevas generaciones, pero
eso solo es una parte del problema, y quizas ni siquiera la mas
importante. Tenemos un problema distinto y muy grave: las personas
que estan trabajando, que probablemente perderan su trabajo lejos de la
fecha de la finalizacién de su vida laboral y cuya reinsercion exigira una

calificacién de la que hoy no disponen.

Hay algunas preguntas basicas que debemos formularnos al
respecto. ¢A quiénes se debe recalificar? ;Qué tienen que aprender?

¢Cuanto tiempo insumira esa recapacitaciéon? Mucha se especula respecto
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de los contenidos, pero existen pocas certezas al respecto. Entendemos
que existe un problema previo que hay que resolver, ¢cual sera el nivel de
los conocimientos que deberan adquirir para reinsertarse en el mercado
laboral? Muy probablemente se requerirda formacion terciaria. Veamos
pues qué parte de los trabajadores no pueden acceder a la formacion
terciaria por no haber completado la educacién secundaria. A esos
efectos tomaremos los datos que presentamos en el Cuadro 2, en el
Capitulo 2, donde se present6 la poblacion econémicamente activa por
tramo de edad y nivel de formacién. Supondremos que en un plazo de
diez afios se concretaran buena parte de los cambios en los puestos de
trabajo. Haciendo algunas estimaciones respecto de qué parte de la PEA
seguira siendo parte de la misma en ese plazo tenemos que en esa fecha
habria méas de un 40% que no tendria secundaria completa”, lo que
representa mas de 700.000 personas. Notese que aqui no estamos
considerando aqui la formacién terciaria requerida, sino solo el pre-

requisito de la formacién secundaria.

Un objetivo tan ambicioso implica un cambio radical en las
herramientas de formacion de adultos, asi como una redefinicién
sustantiva de los contenidos educativos requeridos, de forma de generar
un aumento de la productividad del proceso educativo que haga este

objetivo viable.

El avanzar rapidamente en este objetivo seguramente pase por
emplear las potencialidades que las nuevas tecnologias, en especial la
Inteligencia  Artificial, suministran para desarrollar sistemas de
capacitacién personalizados, adaptados a las necesidades, capacidades,
limitaciones e intereses de cada persona. La tecnologia nos permite

brinda una “institutriz del principe” a cada persona. Para avanzar rapido

5 Hemos hecho el supuesto, extremadamente optimista, que los estudiantes actuales y
futuros completaran su formacién secundaria.
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sera necesario asimismo teorizar menos y hacer mas en materia
pedagdgica. Una estrategia para ello podria ser, por ejemplo, el desarrollo
de mdltiples pruebas piloto en paralelo, basadas en distintas propuestas
educativas que los propios docentes formulen y presenten en un régimen

competitivo.

Otro aspecto esencial sera definir qué es esencial y qué no en la
curricula para este publico. Lo clave es que el trabajador cuente con las
capacidades (conocimientos, habilidades, destrezas) que la formacién
terciaria exige como requisito necesario, como punto de partida. Una
estrategia pragmatica es “comenzar por el final”. Esta linea de trabajo
parte de la base de qué da por sentado la formacion terciaria que el
alumno sabe. Todo aquello que no es esencial para la formacién terciaria
no es prioritario. Esto no es sino llevar un paso mas la formacién por

otientaciones que actualmente se imparte en secundaria.

Paralelamente es necesario avanzar en la formacion terciaria de
quienes cuentan con secundaria completa. Entendemos que las
estrategias propuesta para secundaria son aplicables también en
educacion terciaria, pero en este caso como un componente de una
solucion mas amplia y compleja. Otro componente de la solucion de la
educacion terciaria es facilitar el acceso a los trabajadores a la educacion
terciaria privada, subsidiando en parte costo. La participacion del sistema
de formacion terciario privado es muy importante para disponer de una

oferta educativa suficiente, tanto en volumen como en diversidad.

Se podra opinar que este es un objetivo demasiado ambicioso. Lo
es, pero la alternativa es enfrentar un escenario altamente probable
donde no habria capacidad de reacciéon. El disponer de tiempo sélo es
una ventaja si se aprovecha para tomar las decisiones adecuadas a

tiempo.
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2. Focalizacion en la movilidad social y laboral
basada en el desarrollo de capital humano

Una sociedad democratica necesita que exista movilidad social,
porque ello es la evidencia que el sistema meritocratico funciona, a pesar
de todas sus limitaciones. Es llamativo que la movilidad social no sea una
de las referencias fundamentales del funcionamiento de nuestro sistema
econémico. Tenemos muchas mediciones de cuanta riqueza se ha creado
o como se distribuye, pero pocos indicadores y escaso interés en medir el
grado en que el mérito incide en ascenso o descenso econémico y/o

social de las personas.

Las personas son mas libres cuanto mas autosuficientes sean. El
Estado tiene la obligacién de generar las condiciones que le permita a las
personas desarrollarse. La asistencia no sustituye de ese compromiso.
Los problemas de empleabilidad sélo se resuelven con capacitacion, sin
petjuicio que se pueda recurrir a paliativos, siempre que estos sean

transitorios.

El capital humano que cada ciudadano logra es algo que le
pertenece, que le permite reducir la dependencia de un trabajo especifico
o de la asistencia del Estado. La verdadera clase media que hace sélido a
un sistema democratico no se basa en su nivel de ingresos, sino en el

grado en que este capital humano esté presente.

Es claro que un mayor peso del mercado en materia salarial
generara diferencias salariales dentro de un sector, pero las diferencias
salariales intrasectoriales no hacen a la equidad. Una persona con
secundaria completa no gana lo mismo si es bancario que si trabaja en un

estudio contable. La contribucion del Estado a la equidad debe
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focalizarse mas en identificar anticipadamente a aquellos que tendran
problemas de empleabilidad en el futuro y concentrar los recursos y
esfuerzos en prepararlo para ese momento. Dentro de los que tienen
empleo ese esfuerzo pasa por procurar que también alli el proceso de

capacitacion sea permanente.

En materia de capacitaciéon y su impacto en la empleabilidad
parece claro que los jévenes son una de las prioridades. En ese sentido
una via que deberia ser especialmente considerada son programas de
pasantias y formaciéon dual que permitan a los jovenes una insercion

efectiva en el mercado laboral.

Un componente importante en ese esfuerzo de hacer a los
ciudadanos mads libres pasa por ampliar la gama de las opciones
disponibles. En ese sentido debemos dejar de formar a las personas
fundamentalmente para ser empleados, y debe darse igual relevancia a la
capacitacion requerida para que pueda iniciar, si asi lo desea, su propio

negocio.

3. Redefinir objetivos y medios en materia de
negociaciones salariales

3.1 Limitaciones del sistema actual

Los Consejos de Salarios son una herramienta concebida en la
época que en el pais apuntaba a la sustituciéon de importaciones, en un
régimen caracterizado por una alta intervencion del Estado en todas las
areas de la economia. El pais aprendid, con dolor, los efectos

econémicos de ignorar el peso de los mercados competitivos tienen
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como requisito basico para las mejoras de la productividad, las cuales

hemos visto son un ingrediente esencial de una prosperidad sostenible.

Hemos partido de un analisis de cudles son los efectos que el
funcionamiento de los Consejos de Salarios esta teniendo en el
funcionamiento de la economia. Existen algunas consecuencias negativas

a las que hemos prestado especial atencion.

En primer lugar, en los sectores no transables —y en algunos
sectores de bienes transables- las empresas tienen la capacidad de
trasladar a precios parte de los aumentos salariales que conceden, muy
facilitada por el funcionamiento y los efectos de los Consejos de Salarios.
En palabras de Fernandez et al (2008): “la negociaciéon por rama en
sectores no expuestos a la competencia internacional podria carecer de
incentivos a la moderacion salarial. O, dicho de otra manera, la
negociacion a nivel de los Consejos y la eficacia general de lo acordado,
podria ser un incentivo a la coordinacién oligopodlica entre las empresas
representadas en la negociaciéon y un motivo a la mayor presion salarial
port parte de los sindicatos.” Esto lleva a un aumento del nivel relativo de
los precios no transables sobre los precios de los bienes transables vy,
como consecuencia, se produce un deterioro del tipo de cambio real
combinada con presiones inflacionarias. Estas tensiones se acumulan y
luego de transcurrido determinado periodo se producen ajustes por la via
de una depreciacion abrupta de la moneda. Asi se dio en 1982 y en 2002.
Ahora nos encontramos en un nuevo proceso de deterioro del tipo de
cambio real y una inflacién contenida por una creciente divergencia de

los precios de los transables (en baja) de los no transables (en alza).

En segundo lugar, la capacidad de trasladar a precios los aumentos
salariales quitan presion tanto a empresarios como trabajadores para que
mejoren la productividad, en tanto es posible lograr tener mas beneficios

y mayores salarios por la via de pasar la factura a los consumidores.
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En tercer lugar, las heterogeneidades dentro de los sectores llevan
a que las mejoras salariales que se imponen a todo el sector tengan
efectos distintos en funcidon de las caracteristicas de cada empresa, en
particular, su productividad. Las empresas mas grandes dentro de cada
sector son las que suelen poseer la mayor dotaciéon de capital por puesto
de trabajo, y como consecuencia, la mayor productividad laboral. En las
negociaciones de los consejos de salarios las grandes empresas tienen un
peso protagoénico en la definicion de esos niveles salariales. Es asi que los
consejos salariales son un mecanismo que permite no solo trasladar a los
consumidores parte del aumento del costo salarial derivado de esas
negociaciones sino también disuadir a otras empresas que pudieran
querer ingresar al sector. Esto a su vez tiene dos efectos. Por un lado,
disminucién del nivel de competencia en el sector. Por otro, es una
penalizacién a la aparicién y sobrevivencia de pequefas y medianas
empresas, que son las grandes generadoras de empleo. Compartimos la
afirmacion de Capurro et al (2022), cuando dicen: “Dado que en
Uruguay las organizaciones de trabajadores y empresarios que participan
en los Consejos representan basicamente a las empresas mas grandes,
existe el riesgo de que el resultado de la negociacién no contemple la
situacién del conjunto de empresas del sector.” También compartimos
las afirmaciones de Fernandez et al. (2008) a este respecto: “ademas del
traslado a precios, se podria generar un problema en empresas pequefas
(al enfrentar costos inadecuados a su escala) con consecuencias en el
empleo (si bien el nivel de produccién del sector en su conjunto se

mantiene, se destruye empleo en empresas pequeas).”

3.2 Antecedentes de intentos de correccion
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El Poder Ejecutivo no es ignorante de estos problemas y ha
procurado encontrar paliativos a los mismos sin alterar la estructura del

sistema.

Las pautas que el Poder Ejecutivo ha fijado para los aumentos
salariales han procurado en ocasiones fijar maximos. Si esos maximos
estuvieran basados en las mejoras de la productividad laboral pasada y si
fueran acatados, podrfan actuar como un moderador que atenuara o
evitara el traslado de los incrementos salariales a precios. En ese sentido
la intervencién del Poder Ejecutivo en las negociaciones se encontraria
plenamente justificada para evitar que la negociaciéon bipartita se
transforme en un acuerdo de partes a expensas de un tercero, el
consumidor. Sin embargo, los antecedentes indican que el Poder
Ejecutivo ha usado su intervencién en algunas ocasiones con un
proposito opuesto: generar incrementos salariales por encima de los
aumentos de productividad. Por otra parte, inclusive en aquellos casos
que el Poder Ejecutivo pretendié jugar un papel moderador, en muchas
ocasiones no fue acatado explicita o solapadamente. La falta de
alineacion de la politica salarial con la politica monetaria sobrecarga esta
ultima. Los instrumentos que dispone el Banco Central para contener los
aumentos de precios no son eficaces para revertir los efectos que los

Consejos de Salarios tienen.

En materia de estimulo a la mejora de la productividad las acciones
del Poder Ejecutivo han estado orientadas a facilitar la inversion, pero se
ha hecho poco en lo que es un ingrediente esencial: el fomento de la
competencia. En particular, la Comision de Promocion y Defensa de la
Competencia tiene un papel muy reactivo y subordinado en su accionar.
Su incidencia en cuanto a los impactos de los Consejos de Salarios en el

nivel de competencia sectorial es nula.
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Por dltimo, tenemos el problema de las heterogeneidades. El
Poder Ejecutivo ha hecho timidos intentos de contemplarlas en los
principales lineamientos de las dltimas rondas de negociaciones, tal como
puede observarse en el Cuadro 18. Puede observarse como hay intentos
de contemplar esa heterogeneidad, generalmente, sin éxito en la practica.
A via de ejemplo, en 2021 se intenté aplicar pautas por tamafio de
empresa (sobre todo diferenciar por micro) casi que no se dieron

acuerdos de este tipo.

Cuadro 18: Principales lineamientos de las ultimas rondas de negociacion colectiva

Lineamientos . Composiciony | Vigencia Inflacién Inflacién q n
Ajustes . ) e Clausulas Correctivos
del Poder 5 N periodicidad de los proyectada efectiva Especificidades .
) . diferenciales . I o extra efectivos
Ejecutivo de los ajustes | acuerdos | acur acur
a) Sectores en .
a) Correctivo a
problemas. . Alos 18 meses:
Ajustes los 18 meses por - L.
b) Sectores . . Siinflacién | a)en
. semestrales la diferencia
medios. decrecientes: entre superaba | problemas: 0%
c) Sectores ' R - el 12% a | b) medios 0%
L, a)en 9,6% (Jul.17 - | la inflacion L
dindmicos. No se los 12 c) dindmicos 0%
Adicionalmente problemas: realizaron Jun.16) acumulada meses de | Al final del
6ta Ronda R ! 8%; 6,5% y 6% 24036 . 7,6% (Jul.16 - | durante dicho R X ,
se establecieron ' ajustes por . , vigencia, | periodo (24
(Jul.2015) anualizado meses ! L. Dic.17) periodo y los L.
aumentos X inflacion o : . se admitia | meses)
diferenciales para b) medios: esperada 5,9% (Ene.18 | ajustes salariales posibilidad | a) en
. 8,5%, 7,5% y -Jun-18) otorgados en el
salarios X R de problemas: 0%
. 7% anualizado mismo. .
sumergidos (de S . adelantar | b) medios: 0%
3,5%y 2,5% anual €) dindmicos: b) Correctivo al correctivo. | ¢) dinamicos:
. ’ 10%, 9% y 8% final del ’ o ’
sesun convenio 0%
corresponda). !
3) Sectores en . A los 18 meses:
problemas. Aiustes a) Correctivo a a)en
b) Sectores ) los 18 meses por = L.
R semestrales . . Siinflacién | problemas:
medios. . la diferencia
¢) Sectores decrecientes: entre superaba | 1,1%
L a)en R .. el 8,5% a | b) medios 0%
dindmicos. 11.0% (Jul.18 | lainflacion L
L problemas: No se . los 12 c) dindmicos 0%
Adicionalmente, 6,5%; 6% realizaron - Dic-19). acumulada meses de | Al final del
7ma Ronda | se establecieron 1270, 6%y 24030 . 6,8% (Ene.20 | durante dicho R . .
5,5% ajustes por , vigencia, | periodo (24
(Jul.2018) aumentos . meses . ) - Jun-20) periodo y los e
X . anualizado inflacion : . se admitia | meses)
diferenciales para X 2,5% (Jul.20 - | ajustes salariales .
salarios hasta 25% b) medios: esperada Dic.20) otorgados en el posibilidad | a) en
. 7,5%, 7%y 6% ’ . de problemas:
por encima del anualizado mismo. adelantar | 3,7%
SMN (1%, 2% y s b) Correctivo al ) e o
25% c) dinamicos: final del correctivo. | b) medios: 2,8%
’ ) 8,5%, 8%y 7% . c) dindmicos:
respectivamente convenio. 2 0%
semestral). s

(continuda en pagina siguiente)
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a) Correctivo al

Todos los N .
final del periodo
sectores a) Aumento .
R equivalente a la
presentaron el | nominal de 3% X ., ~
K . inflacion del afio
mismo ajuste b) aumento No se .. No hubo
R - - movil descontando .
Acuerdo nominal. adicional de realizaron ol aumento salarial No se correctivo.
Puente Sectores mas 1% en salarios 12 meses | ajustes por 7,3% otorsado incluvé Calculo al final
(Jul.2020) afectados por la | sumergidos inflacion 5 v v del periodo
R . . descontando la
pandemia (inferiores a $ esperada . fue -1,6%.
udieron diferir | 22.595 caida del PIB en
P ; 2020 (5,9% en
por 3 meses los | nominales). . . -
) primera estimacion
ajustes. -
oficial)
Sectores
menos
afectados por
’.J a) 24
la pandemia:
< meses
a) Ajustes
(parala
semestrales .
or inflacion mayorfa de
P los a) 5%-6,5%
esperada sectores) ara ramas
a) Sectores poco | b) % de a) Correctivos a 24 P
L, b) 18 que acordaron
afectados porla | recuperacion meses. .
R P meses 10.9% (24 correctivos al
pandemiay muy | por pérdida b) Pago de X
(para meses): . . final del
afectados porla | durante la correctivo varian en .
andemia andemia algunos 5,6% funcion de la periodo.
9naRonda | P : P sectores (Jul.21- " . No se b) 2%-2,5%
b) (1,6% para 16.6% evolucion del . .
(Jul.2021) . ~ cuyos Jun22) y . incluyé para ramas
Microempresasy | pequefias, . empleo cotizante
o . convenios 5,1% que acordaron
Pequefias, medianas y . en BPSy escala .
K vencieron (Jul.22 - . . correctivos
medianasy grandes k salarial (a partir de
en Dic-21. Jun.23) . anuales o
grandes empresas; y $ 110 mil
E c)12 X adelantaron
empresas 1% para micro nominales). .
empresas) meses correctivos en
P (sectores Jul.22.
Sectores muy
muy
afectados por
X afectados
la pandemia:
P por la
unico andemia)
aumento P
nominal de
3%.
a) Ajustes
ser)T1ertraIes 7,1%
. . (Jul.22 - . Siinflaciéon
por inflacion Correctivos anuales
Jun.23) . . supera el
10 Ronda esperada o por la diferencia o
6,3% 12% en
(Jul.22). b) % de entre
- (Jul.23 - . L, alguno de
Sectores Hoteles, recuperacion la inflaciéon o
P Jun.-24) los afios
muy restaurantes y por pérdida 48 meses o - acumulada durante L.
5,9% . ’ moviles hay
afectados bares; y otros. durante la dicho periodo y los o
. (Jul.24 - E . posibilidad
por la pandemia ajustes salariales
. Jun.25) de
pandemia. (9,5% otorgados en el .
5,9% . renegociar
acumulado en mismo.
(Jul.25 - acuerdo.
todo el Jun-26)
periodo)
’ 7,1%
a) sectores en los a) Ajustes ! . .,
. (Jul.22 - . Si inflacion
que el salario semestrales Correctivos anuales
. - Jun.23) X . supera el
real no tuvo por inflacién o por la diferencia o
R 6,3% 12% en
perdida o tuvo esperada (1ul.23 entre alouno de
10 Ronda una perdida b) % de la inflacion g o
L Jun.-24) los afios
(Jul.22). menor al 2%. recuperacion 24 meses - acumulada durante L
General b) sectores en or pérdida 5,9% dicho periodo y los méviles hay
porp (Jul.24- -ho periodoy posibilidad
los que la durante la ajustes salariales
L . Jun.25) de
pérdida del pandemiay no otorgados en el .
. 5,9% N renegociar
salario real es recuperado en mismo.
mavor 9na. Ronda (Jul.25 - acuerdo.
v Jun-26)

Fuente: Elaborado por CED (a excepcion de la dltima fila), a partir de datos del MTSS.

*Proyeccion.
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3.3 Objetivos de una nueva regulacion laboral

Una nueva regulacion laboral deberfa tener como objetivos superar

las carencias de nuestro esquema actual. Estos objetivos son:

= Contemplar la heterogeneidad de las empresas dentro de cada

sectot.
= Estimular un ambiente competitivo.
= Organizacion de la gobernanza.

= Procurar simplicidad y transparencia en las normas laborales

de cada sector.

Veamos las vias por las cuales se puede implementar cada uno de

estos objetivos.

Contemplar la heterogeneidad de las empresas dentro de cada

sector
Descuelgues

Existen aqui dos tipos de soluciones. Los paliativos y las
soluciones de fondo. Dentro de los paliativos el mecanismo disponible
es el de los descuelgues. En el capitulo de reformas de corto plazo
hemos propuesto un mecanismo automatico de descuelgue que se basa
en el peso de la masa salarial sobre las ventas. Se trata de una forma de
medicién de implementacién sencilla. Todas las empresas formales estan
registradas ante la DGI y el BPS, en un registro compartido. Ambas

instituciones disponen del monto de ventas y la masa salarial por
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empresa, y ambas tienen a la empresa clasificada de acuerdo al sistema de
Codificacion Industrial Internacional Uniforme. Sin violar el secreto
tributario es posible pues generar la informacién que habilite sistemas de
descuelgue automatico. En la propuesta de norma se contempla que el
Poder Ejecutivo puede ajustar los porcentajes que determinan la
posibilidad del descuelgue automatico, lo que permitirfa un ajuste mas

fino del mecanismo una vez que exista informacién que lo permita.
Negociacién por empresa

Como hemos comentado, el descuelgue es un paliativo, no una
solucion definitiva. Tampoco es viable el contemplar la heterogeneidad
dentro de las negociaciones. Fragmentar las negociaciones en tantos
grupos como los que fueran requeridos para generar conjuntos de
empresas que fueran homogéneas en los atributos relevantes es
materialmente imposible. Ni los empresarios, ni los trabajadores ni el
Estado cuentan con los recursos humanos que ello requeritfa, a lo que se

agrega que las tareas de coordinacion serfan dificilmente implementables.

La solucién es pasar a una negociacion bilateral por empresa, que
es la unica alternativa que permite contemplar adecuadamente la
heterogeneidad. I.a misma es resistida por las diversas partes por razones
diversas, que deben ser tomadas en consideracion. El Estado puede tener
la preocupaciéon que las negociaciones se traduzcan en aumentos de
precios de los productos transables. Es una preocupacion valida, si bien,
como ya hemos comentado, en el pasado hubo ocasiones en que fue el
propio Estado el promotor de este tipo de situaciones. Desde la
perspectiva de las empresas que actualmente tienen un papel protagdnico
de las negociaciones salariales la preocupacion es que deberfan enfrentar
competidores que eventualmente concedan aumentos salariales menores.
Desde el punto de vista de los sindicatos, el actual sistema mejora la

capacidad de negociacion.
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Frente a estas objeciones el principal argumento es que el cambio
es inevitable. En el estudio de Capurro et al. (2022), que es el mas
reciente, queda claro que todos los sistemas estan siendo modificados en
el sentido de ir a la negociaciéon por empresa. Corremos el error de
pensar que el sistema uruguayo puede ser comparado con sistemas
formalmente similares, en particular los europeos. Como ya hemos
mencionado, los prejuicios del actual sistema para Uruguay son mucho
peores que en todos los casos que se analizan, en tanto se trata en todos
los casos de economias en donde existen niveles de competencia mucho
mas altos, lo que previene las distorsiones que se manifiestan

marcadamente en el caso de Uruguay.

Estimular un ambiente competitivo

Es necesario que los mecanismos de negociacién salarial sean
consistentes con las politicas de fomento de la competencia y la
preservacion de la competitividad internacional. El recurrir a las
devaluaciones para neutralizar las distorsiones en los precios internos es
un mecanismo primitivo que ataca los sintomas y no las causas del
problema. Los aumentos de los salarios reales tienen que provenir de las
mejoras de la productividad y no de extraer mas recursos a los
consumidores. Para lograr ese alineamiento de salarios con productividad
el paso fundamental es generar un ambiente mds competitivo. Eso pasa
por cambiar, por ejemplo, regulaciones que hacen que productos que se
importan de los socios del MERCOSUR, y que en el pafs no se
producen, tengan aqui precios dos y tres veces supetiores a los precios de
venta en sus pafses de origen. También implica que los aumentos
salariales en cada empresa se ajusten a la mejora de productividad de esa
empresa, lo que se puede lograr sin sofisticadas mediciones de

productividad, recurriendo a la negociaciéon por empresa. Esto permitira
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mayor cantidad de empresas en cada sector y mayor competitividad de

las mas pequefas, todo lo cual generara un ambiente mas competitivo.

Organizacion de la gobernanza

Uruguay tiene una particularidad que es una fortaleza y una
debilidad al mismo tiempo: no da golpes subitos de timon. La existencia
de una institucionalidad vinculada a la negociacién salarial que posee una
dimension colectiva es algo valorado por una parte de la sociedad. Por
otra parte, del andlisis que hemos realizado, queda claro que son algunos
aspectos especificos lo que, de ser cambiados, permiten lograr resolver el

grueso de los problemas de los que adolece actualmente el sistema.

Una solucién pragmatica podria ser el converger a un sistema de
negociaciéon en tres niveles. Un nivel macro, uno sectorial y otro por
empresa. El nivel macro procurarfa establecer lineamientos que hagan las
negociaciones consistentes con los lineamientos de politica econémica.
Luego un nivel sectorial, donde se establezcan los salarios minimos por
categorfa, se trabaje en la definicion y revision permanente de las
categorfas basadas en competencias y se genere informacion relevante,
especialmente en materia de productividad y comportamiento del
mercado laboral. Por ultimo, un nivel de negociacién a nivel de empresas
que permita que las negociaciones reflejen las multiples heterogeneidades

a las que hemos hecho referencia.

Procurar simplicidad y transparencia en las normas laborales de

cada sector

La compulsion legislativa de los Consejos de Salarios es en si
misma un problema. Aquello que se acuerde a un nivel central deberfa

ser lo minimo y esencial. Es particularmente importante generar mayor
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transparencia en las obligaciones emanadas del funcionamiento de los
Consejos de Salarios. Los convenios salariales, acordados por algunos, se
transforman finalmente en normas de complimiento obligatorio para
todos. Los temas abordados son multiples, y generan una profusa
legislaciéon, que en algunos casos aparenta estar en conflicto con las
normas generales en materia laboral. Parece necesario crear una
institucionalidad 4gil que genere informacion sobre el mercado laboral,
siga las tendencias de demanda, eventualmente haga mediciones de
productividad, y sintetice las resoluciones y actas de los consejos de

salatios.

Dentro de aquellas cuestiones que parece razonable generar en
forma centralizada es el establecimiento de las distintas competencias
que agrupan las capacidades requeridas para los trabajadores del sector.
Esto permitirfa que, independientemente del resultado de las
negociaciones a nivel de cada empresa, pudiera suministrarse
informacién transparente respecto del grado de dispersion de las

retribuciones comparables.
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Anexo 1. Encuesta a empresarios para el relevamiento
y categorizacion de los obstaculos

Con el propdsito de realizar un relevamiento de los principales
obstaculos que identificaban las empresas en el ambito laboral, se llevo a
cabo una encuesta entre el 23 de octubre de 2022 y el 21 de diciembre de
2022. Esta se envié a una base construida a partir del Directorio de
Empresas Industriales y la lista de proveedores de la Agencia de
Compras del Estado. De un total de mas de 14.000 correos enviados,
alrededor de 7.000 confirmaron su recepcion. De esos, 339 ejecutivos

completaron la encuesta.

Las empresas participantes se agruparon segun su tamafo,
clasificandose en: micro, pequefas, medianas y grandes empresas. Este
criterio se definié considerando tanto su facturacién anual como su

numero de empleados.

Los resultados mostraron que el 17% de las respuestas provenian
del sector Comercio, 14% a la Industria Manufacturera, el 11% a la
Construccion, 10% a Tecnologias de la Informacién, 6% Produccion
agropecuaria, forestacion y pesca, 5% al Transporte y almacenamiento y

35% a otros sectores.
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Grafico 1- Encuestados por sector

Tecnologias de la Informacion
Otros Servicios
= Construccion
m Comercio al por mayor y al por menor
B Industrias Manufactureras
ETransporte y almacenamiento
B Reparacion de los vehiculos de motor y de las

motocicletas
m Produccion agropecuaria, forestacion y pesca

Al consultar sobre el grado de involucramiento de la empresa con
su gremio o asociacion, se observa que a medida que aumenta el tamafio
de la empresa, también lo hace su grado de involucramiento. En las
empresas mas grandes, unicamente el 4% indica no tener relaciéon con el
gremio, en contraste con las empresas micro donde este porcentaje se

eleva al 36%.

Grafico 2- Grado de involucramiento del gremio segiin tamafio
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Disposiciones laborales

Tras las preguntas iniciales que buscaban caracterizar a las

empresas participantes, la encuesta se centr6 en aspectos mas especificos

relacionados con las disposiciones laborales. Se abordaron temas

fundamentales que afectan el funcionamiento diario y la estrategia a largo

plazo de las empresas en el marco laboral. Entre las disposiciones

abordadas, se solicité a los participantes que clasificaran diversas

disposiciones laborales del 1 al 8, basandose en la urgencia de su

modificaciéon o derogaciéon. Los resultados arrojados fueron los

siguientes:

Equidad en las negociaciones salariales, sin discriminar

entre empresas pequefas, medianas o grandes.
Categorias laborales derivadas de los Consejos de Salarios.

Mandato de negociar con el sindicato sectorial cuando la

empresa no posee un sindicato propio.

Regulaciones relacionadas con la jornada laboral vy

petiodos de descanso.
Establecimiento de un salario minimo por sector.
Normativa sobre la contratacion de jovenes y estudiantes.

Participaciéon del Poder Ejecutivo en los consejos de

salatios.

Politicas de contratacién para profesionales con titulo

universitatrio.

Segun estos resultados, los empresarios identifican como areas de

maxima prioridad: el funcionamiento de los consejos de salarios, las

regulaciones sobre jornada laboral y descansos, y las certificaciones

médicas por enfermedad.
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Dentro del ambito de los consejos de salarios, es crucial destacar
tres puntos esenciales: la equidad en las negociaciones salariales
independientemente del tamafio de la empresa, las categorias laborales
definidas por los Consejos de Salarios y la exigencia de negociar con

sindicatos sectoriales en ausencia de un sindicato interno en la empresa.

Primera disposicion: No discriminaciéon entre pequeias,

medianas y grandes empresas en las negociaciones salariales

Sobre el Consejo de Salarios, las empresas de menor tamafio tienen
una participaciéon limitada en las negociaciones, siendo las empresas
grandes las que ejercen mayor influencia. Sin embargo, hay una
percepcion comuin de que las directrices de los representantes no reflejan
adecuadamente las necesidades de las empresas. A pesar de esto, la
mayoria considera que las negociaciones tripartitas son mas beneficiosas

que las bipartitas.

Segunda Disposicion: Categorias Laborales Establecidas por

el Consejo de Salarios

Los encuestados expresaron su opiniéon sobre como las rigideces
en las categorfas laborales definidas por el consejo afectan a sus
empresas. Para el 48%, estas categorias son de algiin modo perjudiciales.
Esta percepcion se intensifica con el tamafio de la empresa: el 58% de las
grandes empresas las ven como un obstaculo, en contraste con el 28% de
las microempresas. Esta disparidad puede deberse a que el 42% de las
microempresas afirmaron que dichas categorias no son aplicables en su

contexto.
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Mas y mejor trabajo

Grafico 3- Respuesta a la pregunta: ¢Son perjudiciales para el funcionamiento de la

empresa las rigideces de las categorias laborales que para su sector han definido los

consejos de salarios?

m Nada perjudiciales

m Poco perjudiciales

m Algo perudiciales
Muy perjudiciales

Tercera disposicion: Obligacion de negociar con sindicato de

la rama o sector cuando no hay sindicato en la empresa

Se solicit6 a los participantes su perspectiva sobre la
responsabilidad que tienen al momento de negociar con sindicatos
sectoriales, especialmente en situaciones donde no cuentan con un

sindicato en la empresa

Un aspecto fundamental indagado fue la afiliacion de sus
empleados a sindicatos. De las respuestas obtenidas, un 76,5% indicé
que sus trabajadores no pertenecen a ningun sindicato, mientras que el

restante 23,5% confirmoé tener empleados sindicalizados.

235



Pharos | CED

Grafico 4 - Respuesta a la pregunta: ¢Tiene empleados afiliados a un sindicato?

95%

Micro Pequeia Mediana Grande
ESi mno

Los principales sindicatos en donde los encuestados declaran haber

afiliado a los empleados fueron: Sunca, Fuecys, Untmra y Suntma.

Cuarta disposicion: Normativa en tema de tiempo de trabajo

y descansos

En lo referente a horarios y horas extras, el 61% de los
participantes no percibe inconvenientes en este aspecto. Sin embargo, es
notable que la prevalencia de problemas aumenta proporcionalmente
con el tamano de la empresa: en las compafifas mas grandes, un 40%
seflalé dificultades relacionadas con los horarios y horas extras. En el
tema de compensacion por horas extras, el 57,5% de las empresas indicé

que aplican mecanismos retributivos.

Otros temas relevantes

Respecto al teletrabajo en micro, pequefias y medianas empresas,

mas del 50% indicé no implementarlo. Sin embargo, en empresas de
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mayor envergadura, sélo el 20% sefialé6 no hacer uso del mismo, con un

40% indicando una modalidad hibrida.

Es relevante sefialar que, al menos un tercio de los empleados en
todas las categorfas de empresas comenzé a implementar teletrabajo

debido a la pandemia, con un notable 83% en grandes empresas.

En el ambito de la retribucién, al menos el 50% de los empleados
en las empresas encuestadas afirmé no recibir compensaciones basadas
en productividad. Sin embargo, al escalar en tamafio de empresa, la cifra
de compensaciéon por productividad aumenta, alcanzando el 45% en

grandes empresas.

Sobre bonificaciones por rendimiento, en empresas micro, el 38%
afirmé otorgarlas, mientras que, en empresas de mayor tamafio, la cifra

supera el 50%.

En relaciéon con las horas extra y sus mecanismos de
compensacion, la mediana indica que el 56% de las empresas brindan

este beneficio.

El costo de la masa salarial representa aproximadamente el 50% de
los costos totales en micro, pequefas y medianas empresas,

descendiendo al 38% en empresas de gran tamafo.

En cuanto a la Ley de Empleo Juvenil, la mayoria de las empresas
no estan familiarizadas con ella o no la aplican, con un promedio del
10% que si la utiliza para contrataciones relaciéon con el gremio, en

contraste con las empresas micro donde este porcentaje se eleva al 36%.

237



Anexo 2. Doctrina y derecho comparado sobre
flexibilizacion de jornada y licencias

1. La doctrina nacional sobre el sistema uruguayo de jornada

diaria.

Segun relevan Antunez y Pizzo (2015), la opinién de que el sistema
actual se encuentra desactualizado, y que presenta rigideces que impiden
la instauracion de otro mas provechoso, es sostenida por multiples
doctrinos de relevancia como Ameglio (1998), Dieste (1989) y Castello
(2012). Dice Ameglio (1998): “Uruguay se encuentra a la retaguardia en
modalidades flexibilizadoras del tiempo de trabajo. Nuestra regulacién
viene tildandose desde ya hace varios afios de ‘anacrénica’ (AMEGLIO,
Eduardo: “La ordenacién del tiempo de trabajo: una normativa
anacrénica”, en Revista Derecho Laboral, tomo XLI, N° 190, abril-junio
1998, pags. 227 y ss.) o ‘en declive’ (DIESTE, Juan Francisco:
“Limitacién del tiempo de trabajo” en Revista Derecho Laboral, Tomo
XXXII, N° 156, octubre-diciembre 1989, pag. 714 y ss.). Como sefiala
CASTELLO para lograr una mayor adaptacion a las nuevas realidades,
“es necesario mayores espacios para la autonomia colectiva y la
autonomia individual de la voluntad de modo de ajustar el tiempo de
trabajo a los requerimientos del trabajador y la organizaciéon econémica,
pero sin prescindirse de la intervencion legislativa como herramienta que
garantiza los valores universales, irreductibles e infranqueables admitidos
en materia de limitacién y ordenaciéon del tiempo de trabajo
(CASTELLO, Alejandro: “Jornada de trabajo” en Derecho del Trabajo
(obra dirigida por Juan Raso Delgue), tomo II, 1° edicién, FCU,
Montevideo, 2012, pag. 11)”
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Ameglio (1998) cuestionaba especificamente la conveniencia del
sistema nacional, manifestando (ya en la época de los noventa) que otros
paises habfan optado por caminos distintos al uruguayo: “En cuanto al
tope maximo de 8 horas por dia, cabe preguntarse si las razones que
impulsaron esta limitaciéon en forma casi universal a partir de 1919
(Convenio Internacional del Trabajo N° 1) mantiene vigencia hoy en
dia” (...) “Algunos paises europeos han modificado su legislacion,
reduciendo el ciclo semanal llevandolo a 34 horas como medida para

abatir el desempleo (el caso mas notorio es Francia)”.

Concretamente sobre la diagramaciéon de la jornada diaria,
Zubillaga (2015) sefalaba mas recientemente que: “Esto ha sido
apreciado a nivel de derecho comparado y hay varios paises que ya han
emprendido acciones en pos de intentar adaptar la ordenacién del
tiempo de trabajo a nuevas realidades”. Este autor hace mencién al
informe que la Organizaciéon Internacional del Trabajo (en adelante,
“OIT”) elabor6 para el debate de la Reunion tripartita de Expertos sobre
ordenacion del tiempo del trabajo en 2011[21], relevando que en el
mismo se seflala que en los ultimos afios han cobrado relevancia diversas
formas de flexibilidad en la ordenacién del tiempo de trabajo, tales
como: horas escalonadas, semanas comprimidas, sistema de tiempo
flexible, banco de horas y sistema de horas anualizadas. Afiade ademas
que: “A estos fenémenos podriamos también agregar otros, tales como
la extension del trabajo en guardias de retén o el job-sharing” Ninguna
de las referidas modalidades de trabajo son compatibles con la legislacion
uruguaya vigente. Por el contrario, tal como indica Ameglio (1998): “La
actual normativa en materia de horas extras inhabilita cualquier acuerdo
colectivo o individual que lleve la franja del trabajo extraordinario a
limites mensuales o anuales como ocurre en otras legislaciones. Esta es

una ley que no deja margen a la autonomia colectiva a pactar formas de
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trabajo que se aparten de los moldes de la limitaciéon diaria, ya que
cualquier acuerdo distinto sera claramente ilegal. Esto lo decimos aun
teniendo presente las tres excepciones previstas en la ley y normas
reglamentarias que permiten, para determinadas actividades y previo
cumplimiento de ciertas formalidades, superar el limite diario de 8

horas™.

Nuestra doctrina ha sido clara en el sentido de que la normativa
actual inhibe la posibilidad de instaurar cualquiera de los sistemas
anteriores que, tal como hemos senalado, tienen cabida hace décadas en

otros paises.

De hecho, se entiende que las normas legales y reglamentarias
vigentes prohiben los sistemas de compensaciéon y que, mas aun, la
consecuencia estrictamente normativa de implementarlos serfa un
descuento para el trabajador en las ausencias autorizadas y un recargo

especial en aquellas laboradas por encima de la jornada.

Asf, Ameglio (1998) expresé: “Todos los sistemas de
compensacién de horas de trabajo originados por ausencias autorizadas
del trabajador son ilegales, ya que no remuneran la recuperacion de horas
con el recargo que marca la ley. En efecto, el estricto cumplimiento de la
ley determinaria que las horas en que el trabajador falta con autorizacién
deberfan ser descontadas teniendo en cuenta el valor simple de la hora,
mientras que las que labora en compensacion por la ausencia mas alld de
su jornada diaria, deberfan ser remuneradas con el recargo legal. Esto no
ocurre asi, ya que la rigidez de la ley es superada por la realidad, puesto
que en los hechos se dan todo tipo de sistemas de compensaciéon de
horarios que violan las disposiciones de la ley. Este desconocimiento
consciente de la norma es propiciado por el interés de ambas partes, lo

que esta demostrando una falta de adaptacion de la norma a la realidad”.
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El dltimo pasaje de la cita anterior resulta de suma trascendencia,
puesto que da cuenta de que la normativa actual, pese a encontrarse
plenamente vigente, es “superada por la realidad” en el sentido de que las
partes -ya sea individual o colectivamente- pactan en su contra, y aplican
con pleno consentimiento soluciones que son incompatibles con los
preceptos normativos aplicables. Ello demuestra, como indica el citado
autor, que la norma no se adapta a la realidad y -agregamos-, por ello

incapaz de hacer frente al abanico de situaciones que esta ofrece.

Sin embargo, el inflexible sistema uruguayo se revela dificil de
justificar, sobre todo a la luz de lo sefialado por la OIT vy las ensefianzas
del derecho comparado. Al respecto, Zubillaga (2015) agrega,
continuando su referencia al informe elaborado en la Reunién tripartita
de Expertos de la OIT sobre ordenacion del tiempo del trabajo en 2011:
“...los sistemas que otorgan al empleado una mayor libertad en la
designacion y estructuracion de sus horarios, como los casos de jornadas
escalonadas y -especialmente- jornadas flexibles han sido, en general,
mejor evaluados, ya que para los trabajadores redunda en una mayor
satisfaccion por la posibilidad de atender a sus necesidades personales y
para las empresas se traduce en un menor ausentismo y un aumento de la

productividad”.

En este sentido, los beneficios de los sistemas mas flexibles son
relevados por la doctrina. Zubillaga (2015) sefiala que “cuando la
flexibilidad es impulsada por el empleado, se ha podido apreciar que ello
trae consecuencias favorables en temas de seguridad, salud, equilibrio

trabajo-familia y en eficiencia organizativa”.

Iglesias Marrone (2018) es contundente en resaltar precisamente
los beneficios que implica la adopcién de un sistema horario mas
flexible, descartando puntualmente que este tipo de practicas resulten

convenientes solo para el empleador: “Sabido es que respecto de las
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horas extraordinarias usualmente el analisis de la viabilidad de la
compensacion de horas parte de una premisa, a nuestro modo de ver
errada, de que en todos los casos el principal beneficiario de dicha

medida es el empleador”.

Por el contrario, destaca las ventajas que un sistema de
compensaciéon de horas reporta a los trabajadores: “Ahora bien, el
mismo fenémeno, es decir la compensaciéon de horas, es pasible de ser
analizado desde otra perspectiva, esto es haciendo una lectura colocando
como eje al trabajador y evaluando los beneficios que tal sistema pueden
irrogar al dependiente, quien podra disponer de tiempo libre remunerado
para abocar a temas personales, en definitiva, conciliar su permanencia
en el mercado de trabajo, con la atencién a aspectos ajenos a la labor,
incluso de mero ocio. Adviértase que, a diferencia de otras medidas de
conciliacién, ésta permite al trabajador tener la mayor amplitud para
abocar el tiempo de no trabajo a lo que estime pertinente, no
concatenandose por ende a un aspecto en concreto y sin tener que

invocar cierto causal como habilitante de la ausencia”.

No obstante, lo anterior, cabe destacar que existen voces en el
ambito juridico nacional que, sin perjuicio del reconocimiento a la rigidez
caracteristica de nuestro sistema, han sefialado que la compensacion de

horas se encuentra normativamente habilitada en el derecho uruguayo.

En este sentido, se destaca la opiniéon de Storace (2018), quien
sostiene que el régimen de horas extras tiene como principal funcién
proteger el derecho fundamental a la limitacién de la jornada del
trabajador, frente al cual un sistema de compensacion horaria no
representa ninguin tipo de vulneraciéon: “El derecho del trabajo admite
desde sus origenes la compensacion del tiempo de trabajo, tanto a nivel
nacional como a nivel internacional, segin se vio en los convenios

internacionales de la OIT vy leyes internas.” (...) “Entendemos que el

242



orden publico no se ve amenazado ni violentado cuando solo se generan
variaciones de los aspectos accesorios, como seria la utilizacion de
mecanismos de compensacion. En efecto, lo central o medular a ser
tutelado imperativamente en sede de horas extras es la existencia de una
limitacion al tiempo de trabajo, el consentimiento del trabajador en cada
caso y la retribucién segun su respectivo recargo, sin embargo, la paga
por compensacién no violenta ninguno de estos aspectos

fundamentales”.

Incluso en el propio pensamiento de De Ferrari (1963)
encontramos que el limite semanal es, después de tantas excepciones
normativas al limite diario, el verdadero limite esencial al tiempo de
trabajo: “Si bien ese ideal, en nuestro pafs, visto su actual desarrollo
econémico y grado de mecanizacion, parece ser aquel que prohibe al
asalariado trabajar en el dia mas de ocho horas, no siempre es posible,
como ya vimos, implantar un horario uniforme basado en ese ideal, por
cuanto no todas las actividades o tareas son iguales. Por esta razon las
leyes sobre horario de trabajo tienen siempre cierta flexibilidad que les
permite cumplir su funcién social. Sabese que hay formas o
peculiaridades de la actividad industrial que no se adaptan, en cuanto a la
jornada de labor, a un padrén determinado. Ciertas industrias o cierta
clase de trabajos discontinuos o intermitentes, no admiten a su vez la
regularidad del horario y, finalmente, dentro del establecimiento que
cumplen sin dificultades la jornada maxima legal, pueden existir, en
cambio, determinadas tareas u operaciones que deben ser sometidas a
sistemas horarios especiales.” (...) “Ahora bien; es esta la soluciéon que
da hoy nuestro derecho al permitir establecer, en casos excepcionales, en
los que resultan inaplicables los limites corrientes de las cuarenta y ocho
horas semanales, un cuadro que regula -para un periodo mas largo- la

duracién del trabajo. Dentro de esta excepcion, la duracion media del
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trabajo calculada sobre el nimero de semanas determinado por el

cuadro, no podra en ningun caso exceder de cuarenta y ocho horas por

semana” (De Ferrari, 1963).

La posibilidad de aplicar un sistema flexible en el marco del
régimen nacional, con especial énfasis en la instauracion de un sistema de
banco de horas, fue explicitada por Iglesias Marrone (2018): “Sin
desconocer lo fragoso del tema ante la ausencia de alusién normativa
expresa, a nuestro modo de ver, la implementacion de bancos de horas
en Uruguay serfa viable, esgrimiéndose como una via propicia para la
conciliacién de la vida laboral y personal” (...) “Debe notarse que no
solo la norma no establece expresamente que se deba abonar el tiempo
trabajado en exceso en dinero, estableciendo unicamente un porcentaje
de recargo, sino que como hemos visto, Uruguay no es ajeno a la
posibilidad de compensar el tiempo trabajado en exceso con tiempo de

no trabajo”.

Finalmente, cabe agregar que la jurisprudencia no ha permanecido
ajena a este asunto. A modo de ejemplo, mencionamos que el Tribunal
de Apelaciones del Trabajo de 2° Turno, donde se admitié la
compensacion horaria como sistema consagrado por acuerdo entre las
partes, pero se entendié que correspondia un pago doble en vez de uno
simple: “Entonces, segun el sistema de trabajo de la demandada,
aceptado por el actor y demas empleados, se admitié la compensacion de
horas pero se hacia en forma simple y no doble, por lo que se comparte
con la a quo que debia condenarse al pago de las horas autorizadas que
fueron compensadas u abonadas al egreso a tiempo simple, que se tratd
de trabajo extraordinario que debié abonarse o compensarse en forma
doble abona” (Tribunal de Apelaciones del Trabajo de 2° Turno.
Sentencia N° SEF-0013-000278/2014)
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2. Derecho comparado sobre flexibilizacion de jornada vy

licencias.
a) El panorama global.

En 2018 se publicé un Informe por parte de la Comisiéon de
Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones de la OIT,
consistente en un estudio general relativo a los instrumentos sobre el
tiempo de trabajo, llamado “Garantizar un tiempo de trabajo decente

para el futuro”.

En el mismo, se da cuenta de que, en muchos paises, la legislacion
permite implicitamente una distribucién variable de las horas de trabajo
semanales. Asi: “En muchos paises, solo se establece un limite semanal a
las horas de trabajo, pero no un limite diario”, lo cual seria el caso de un
alto nimero de naciones: “Belarts (art. 112 del Coédigo del Trabajo),
Benin (art. 142, 1), del Cédigo del Trabajo), Camerun (art. 80, 1), del
Cédigo del Trabajo), Republica Checa (art. 79, 1), del Codigo del
Trabajo), Croacia (art. 61 de la Ley del Trabajo), Eslovenia (art. 143 de la
Ley de Relaciones Laborales), ex Republica Yugoslava de Macedonia (art.
1106, 1), de la Ley de Relaciones Laborales), Francia (art. 1.3121-27 del
Cédigo del Trabajo), Gabon (art. 2 del decreto num. 0933/PS/MTEPS,
de 30 de diciembre de 2009), Georgia (art. 14, 1), del Cddigo del
Trabajo), Italia (art. 3 del decreto nim. 66 de 2003), Malawi (art. 36, 1),
de la Ley de Empleo), Montenegro (art. 44 del Cédigo del Trabajo),
Nueva Zelandia (art. 11B de la Ley del Salario Minimo, de 1983), Paises
Bajos (art. 5:7, 2) y 3), de la Ley sobre las Horas de Trabajo), Federacion
de Rusia (art. 91, 2), del Cédigo del Trabajo), Rwanda (art. 49 de la Ley
nam. 13/2009 de Relaciones Laborales), Senegal (art. 135, 1), del Codigo
del Trabajo), Suecia (art. 5 de la Ley sobre las Horas de Trabajo), Suiza
(art. 9 de la Ley del Trabajo), Togo (art. 142 del Cédigo del Trabajo),
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Turquia (art. 63 de la Ley del Trabajo) y Ucrania (art. 50 del Cédigo del
Trabajo)” (OIT, 2018).

En el libro “Working time across the World”, Lee, McCann y
Messenger (2007) dan cuenta de relevamientos de la OIT sobre
flexibilidad en el tiempo de trabajo, realizados en siete pafses: Australia,
Brasil, Hungria, Malasia, Mauricio, Filipinas y Rusia. Las investigaciones
desplegadas arrojaron, entre otros resultados, que politicas laborales
“como flexibilidad en la hora de comienzo y finalizacién de la jornada
(horas escalonadas) y tiempo remunerado para encargarse de asuntos
familiares, ayuda a los trabajadores a manejar mas eficazmente sus

responsabilidades familiares y laborales”.

Observando los datos de los relevamientos, los autores destacan
que la implementacién de sistemas de trabajo flexible se dio antes en los
paises mas desarrollados, y mas tarde en los menos desarrollados. Se
observa que, en el caso de Hungria o Republica Checa, la adopcion de
politicas de flexibilidad horaria laboral fue parte de la actualizacion

normativa requerida para incorporarse a la Uniéon Europea.

Dentro de las técnicas mas difundidas para la implementacién de
un régimen flexible, se encuentra definir un periodo de referencia y
promediar las horas trabajadas semanalmente, permitiendo que el trabajo
no sea considerado tiempo extraordinario en cuanto ese promedio
semanal no supere el limite fijado para el periodo de referencia. Estos
autores agregan que “las previsiones legales que permiten el promedio de
horas son prominentes en las legislaciones de los pafses desarrollados”.
Mencionan los ejemplos de Holanda, Brasil y Senegal como paises que
incorporaron promedios horarios en la semana como referencia para su

limite.
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A nivel general, mencionan que los sistemas de horario flexible
estan teniendo cada vez mas recepcion en los paises en desarrollo. Como
ejemplos, destacan las actualizaciones normativas de Rusia, que permite
adoptar este tipo de sistemas por acuerdo de partes; en Corea del Sur, la
flexibilidad horaria es promovida por la “ley de estandares laborales”,
debiendo celebrarse en acuerdo con representantes de los trabajadores; y

una situacion similar se consagré en Senegal en 2005.

En cuanto al régimen de vacaciones anuales pagas, la Comision de
Expertos de la OIT (2018) dio cuenta de la existencia de numerosos
paises donde el fraccionamiento de licencia anual garantizaba solamente
un periodo continuo de doce dias laborables. Sin embargo, una solucién
diferente puede consagrarse sin apartarse de lo previsto por el CIT 132,
mediando acuerdo de partes: “A este respecto, la Comisiéon ha recordado
que, salvo si esta previsto de otro modo en un acuerdo que vincule al
empleador y a la persona empleada, en caso de fraccionamiento de las
vacaciones, una de las fracciones debera consistir por lo menos en dos
semanas laborables ininterrumpidas, o 12 dfas laborables, sobre la base

de una semana de trabajo de seis dias”.

A continuacién, realizaremos un breve anilisis de los sistemas de
tiempo de trabajo incorporados por paises que admiten la flexibilidad

horaria como régimen laboral.
b) Espafna

El Estatuto de los Trabajadores de Espafia habilita expresamente
la posibilidad de realizar acuerdos entre empleador y trabajador que

consagren sistemas de flexibilidad horaria.

En primer lugar, el maximo establecido es de cuarenta horas
semanales, pero las mismas se deberan considerar como un promedio en

cémputo anual, lo cual implica que puede haber semanas en que se
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labore menos o mas de cuarenta horas, sin que se configure tiempo

extraordinario.

La potestad de habilitar la distribucién irregular de la jornada a lo
largo del afio correspondera, en principio, a la voluntad colectiva en
mérito del Articulo 34, numeral 2 del Estatuto de los Trabajadores de
Espafia: “Mediante convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo
entre la empresa y los representantes de los trabajadores, se podra
establecer la distribucion irregular de la jornada a lo largo del ano. En
defecto de pacto, la empresa podra distribuir de manera irregular a lo

largo del afio el diez por ciento de la jornada de trabajo”.

Mas adelante, este mismo articulo consagra la posibilidad de
compensar horas cuando exista una diferencia a subsanar: “La
compensacion de las diferencias, por exceso o por defecto, entre la
jornada realizada y la duracién maxima de la jornada ordinaria de trabajo
legal o pactada sera exigible segun lo acordado en convenio colectivo o, a
falta de prevision al respecto, por acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores. En defecto de pacto, las diferencias
derivadas de la distribucién irregular de la jornada deberan quedar

compensadas en el plazo de doce meses desde que se produzcan”.

Especificamente sobre la flexibilidad laboral, el numeral 8 del
articulo 34 del Estatuto de los Trabajadores de Espana dispone que se
trata de un derecho del trabajador solicitar la instauracién de dicho
régimen. La legislaciéon espafiola es explicita en considerarlo una
posibilidad ventajosa para los empleados, entendiendo estos sistemas
como una herramienta para conciliar la vida laboral con la personal y
familiar: “Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las
adaptaciones de la duracién y distribucion de la jornada de trabajo, en la
ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la

prestacion de su trabajo a distancia, para hacer efectivo su derecho a la
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conciliacién de la vida familiar y laboral. Dichas adaptaciones deberan ser
razonables y proporcionadas en relacién con las necesidades de la
persona trabajadora y con la necesidades organizativas o productivas de

la empresa”.

En lo referente a vacaciones anuales pagas, el perfodo o periodos
de vacaciones anuales deben establecerse mediante un acuerdo entre el
empleador y el empleado, de conformidad con los convenios colectivos,
por lo que surge que la legislaciéon espafiola repite la solucion del CIT
132 en cuanto remite a la voluntad de las partes el sistema de

fraccionamiento de la licencia anual.
c) Chile

Recientemente, Chile instauré una modificacion legislativa que no
solo redujo la semana laboral a cuarenta horas, sino que habilité6 un
sistema de promedio de horas por semana similar a los mencionados

anteriormente.

Asi, una reciente ley modificé el articulo N° 22 del Codigo del
Trabajo de Chile, determinado expresamente que: “Articulo 22.- La
duracién de la jornada ordinaria de trabajo no excedera de cuarenta
horas semanales y su distribucién se podra efectuar en cada semana
calendario o sobre la base de promedios semanales en lapsos de hasta

cuatro semanas, con los limites y requisitos sefialados en este capitulo”.

Asimismo, se creé el Articulo N° 22 BIS establecié que: “Si las
partes acuerdan que la jornada sefialada en el inciso primero del articulo
anterior pueda distribuirse en base a un promedio semanal de cuarenta
horas en un ciclo de hasta cuatro semanas, ella no podra exceder de
cuarenta y cinco horas ordinarias en cada semana, ni extenderse con este

limite por mas de dos semanas continuas en el ciclo.
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A efectos del inciso anterior, se debera fijar de comun acuerdo un
calendario con la distribucion diaria y semanal de las horas de trabajo en
el ciclo. Con todo, las partes podran acordar diferentes alternativas de
distribuciéon de la jornada en un ciclo. El empleador comunicara al
trabajador la alternativa que se aplicara en el ciclo siguiente, con al menos

una semana de antelacion al inicio de éste”.

De este modo, se adopta un sistema de flexibilidad horaria basado
en el promedio semanal, por lo que, si alguna semana se trabaja mas, lo

importante es que el promedio sea de cuarenta horas o menos.

Finalmente, la incorporaciéon de modificaciones al inciso 4° del
articulo 32 del Coédigo del Trabajo Chileno, consagré la posibilidad
explicita de compensar horas de trabajo extraordinario por tiempo de
descanso. En la parte final, se da cuenta que el recargo en tiempo sera
equivalente al econémico, es decir, a una hora de trabajo extraordinario
le corresponde un recargo de una vez y media en dinero o en tiempo:
“Con todo, las partes podran acordar por escrito que las horas
extraordinarias se compensen por dfas adicionales de feriado. En tal
caso, podran pactarse hasta cinco dias habiles de descanso adicional al
aflo, los cuales deberan ser utilizados por el trabajador dentro de los seis
meses siguientes al ciclo en que se originaron las horas extraordinarias ...
La compensacion de horas extraordinarias por dias adicionales de feriado
se regira por el mismo recargo que corresponde a su pago, es decir, por

cada hora extraordinaria correspondera una hora y media de feriado”.

Con respecto a las vacaciones anuales, el modelo chileno resulta de
interés. En este sentido, el inciso primero del articulo 70 del Coédigo de
Trabajo prevé que: “El feriado debera ser continuo, pero el exceso sobre
diez dias habiles podra fraccionarse de comun acuerdo”. IlLa
reglamentacion de este articulo, por su parte, establece que, por acuerdo

de partes, se podra fijar la oportunidad en que el trabajador hara uso de
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las fracciones de licencia, las cuales podran ser antes o después del
periodo de diez dias habiles que debe otorgarse de continuo, de acuerdo

al Dictamen N° 4.617/52.
d) Brasil.

En Brasil, 1a posibilidad de establecer acuerdos entre empleadores
y trabajadores para la compensacion de horas no trabajadas en un dia por
horas adicionales en otro dia esta contemplada en la propia Constitucién
Federal de 1988 en su articulo 7, inciso XIII, que establece la duracién
normal del trabajo diario no superior a ocho horas, y la posibilidad de
compensacion de horarios y la reducciéon de jornada mediante acuerdo

colectivo de trabajo.

Tal como expresan Alvarez y Weidenslaufer (2020) con especial
referencia al sistema brasilero: “En cuanto a la flexibilidad, la jornada
laboral puede ser flexible o inflexible. La jornada laboral flexible es
aquélla en la que el empleado no tiene un horario fijo para comenzar o
finalizar el trabajo y solo necesita cumplir con un limite semanal o anual
de horas. La jornada de trabajo inflexible es aquélla que no pueden ser

dividida o alterada por el trabajador (Gouveia, 2019)”.

En este sentido, manifiestan que la flexibilizaciéon de la jornada
laboral en el derecho brasilero se produce a través de dos mecanismos: la

compensacion por jornada y el banco de horas.
e) Alemania

La Ley de Horas de Trabajo de Alemania, dispone en la Seccion 1
que su finalidad es “garantizar la proteccion de la seguridad y la salud de
los empleados en la Republica Federal de Alemania y en la zona
econémica exclusiva al organizar las horas de trabajo y mejorar las

condiciones marco para las horas de trabajo flexibles, asi como proteger
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los domingos y dias festivos reconocidos por el estado como dias de

descanso y edificacion espiritual para los trabajadores”.

Segun expresan Alvarez y Weidenslaufer (2020), en Alemania
existe, entre los diferentes tipos de jornada de trabajo, la “jornada
flexible”, en la que trabajadores y empleadores acuerdan cémo organizar
la mencionada jornada diaria de trabajo. Explican, inclusive que “de
acuerdo a una encuesta de 2016, el 20% de los trabajadores contaba con
una jornada de trabajo flexible (Instituto Federal de Seguridad y Salud

Ocupacional, 2016)”.

Una de las modalidades de jornada flexible es la de “horario de
trabajo principal”. En ella, un cierto perfodo de tiempo los trabajadores
deben estar presencialmente en las dependencias del empleador (horario
principal de trabajo). Asi, por ejemplo, el ingreso debe ser antes de las
10:00 y la salida luego de las 14:00 horas. Lo que importa es que entre las
10:00 y las 14:00 horas (en el ejemplo), los trabajadores se encuentren
fisicamente en las dependencias. Asi, explican las citadas autoras que:
“Cada trabajador decide flexiblemente a qué hora ingresa a su jornada y
al mismo tiempo no se puede retirar antes de las 14:00 horas, pudiendo
quedarse mas tiempo hasta cumplir su jornada en las referidas
dependencias o bien seguir trabajando fuera de su lugar de trabajo

(Instituto Federal de Seguridad y Salud Ocupacional, 2019:8)”.

Otra modalidad, mas flexible atn, también es posible dentro del
sistema aleman. En esta hipoétesis, las unidades de trabajo determinan el
horario de funcionamiento general y cada trabajador puede decidir la
hora de inicio y término de su jornada: “este sistema se orienta a la
consecucion de objetivos y no a la presencia de las personas y se condice
por ejemplo con la produccion de contenidos determinados o la
realizacion de presentaciones en un momento determinado (Hellert et.al,

2012:9)”.
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f) Paises Bajos

Pafses Bajos tiene un régimen de vacaciones anuales particular,
segin el cual se tiene derecho a vacaciones anuales que equivalen a
cuatro veces la jornada semanal. El articulo N° 634 del Codigo Civil
neerlandés dispone: “1. Por cada afio en que hubiere tenido derecho al
salario durante la totalidad de la jornada convenida, el trabajador tendra
derecho a vacaciones por lo menos cuatro veces por semana la jornada
convenida o, si la jornada convenida se expresa en horas, de al menos al

menos un tiempo correspondiente a cuatro veces esas horas”.

Asi, se entiende que, en caso de tener una jornada fijada en horas,
se podria otorgar vacaciones incluso en horas individuales: “Cuantificado
en horas, es 4 veces el nimero de horas que trabaja a la semana. Por
ejemplo, strabaja 25 horas a la semana durante todo el afio? Entonces
tiene derecho a 100 horas de vacaciones al afio. Puede disfrutar de al
menos 4 semanas de vacaciones al afio. También puede disfrutar sus dias

de vacaciones por horas sueltas”,
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Anexo 3. Entrevista a dirigentes sindicales

Metodologia

Se trabajo con entrevistas en profundidad mantenidas con un
conjunto de referentes sindicales para conocer sus actitudes y creencias
en torno a algunos temas criticos de las relaciones laborales (el contexto,

la normativa, los actores, etc.).

1. Marcelo Abdala — PIT CNT

2. Diego Alonso — Cuesta Duarte

3. Oscar Andrade — Senador Frente Amplio / SUNCA
4. Laura Bajac por Jorge Mesa — IMM

5. Mario de Saa - Cuesta Duarte

6. Fernando Ferreira - FOEB

7. Fernando Gambera - AEBU

8. Joselo Lépez — COFE

9. Abigail Puig - FUECYS

10. Favio Riveron - FUECYS

La muestra no es mas amplia porque los contenidos ya se
reiteraban y podian darse por confirmados. Los entrevistados de la
muestra son actores claves de las relaciones laborales que tienen poder
real en el movimiento sindical, cuya posicion interesa conocer y con una
capacidad de incidencia clara en el disefio e implementaciéon de cualquier

plan de transformacion de las relaciones laborales que se formule.

Por tratarse de un método cualitativo, la entrevista alimenta la

"interpretacion” que hace el investigador de la realidad social, los valores,
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las costumbres, las ideologias y cosmovisiones explicitas e implicitas.
Todo esto se conceptualiza a partir del discurso subjetivo de la persona
entrevistada y el investigador asigna un sentido y un significado particular

a la informacién a la que accede en las entrevistas.

Las entrevistas se realizaron en forma presencial, bajo el siguiente
encuadre: consentimiento del entrevistado, permiso para grabar el audio,
compromiso de confidencialidad del investigador, eventual entrevista de

validacion.

Las entrevistas tuvieron lugar donde los entrevistados definieron,
en general fue en las instalaciones de sus respectivos sindicatos, salvo
una entrevista realizada en el IEEM. Su duracién fue de hora y media a

dos horas, segtn el caso.

La entrevista comienza con un breve relevamiento biografico para
relevar edad, educacién formal y formacion, vocacion sindical y politica;
y situacion familiar. Con todo el sesgo que tifie las generalizaciones, estas
preguntas permiten al menos tener una primera impresion del perfil de
los dirigentes sindicales de la muestra seleccionada: edad muy madura
(Generacion X)), fuerte preocupacion por los desafios que implica la
sucesion en el liderazgo sindical, origen sin privilegios, educacion formal
menor a 12 afos, iniciacién sindical muy marcada por la coyuntura de su
lugar de trabajo, vocaciéon de cambio social desde algin episodio injusto
en edades tempranas, en todos los casos su actividad sindical ha

implicado grandes sacrificios en lo que refiere a su vida familiar.
Sintesis

A continuacién, se resumen las principales ideas en las cuales se
encontré un razonable grado de consenso entre los lideres sindicales

entrevistados.
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Politicas de Estado. El segundo punto de interés es la visiéon de
los dirigentes sindicales en lo que refiere a la consigna de MAS Y
MEJOR EMPLEQO, en torno a la cual encontramos en los entrevistados
el pedido de una hoja de ruta planteada desde el Estado y sin vaivenes de

los gobiernos.

La importancia de la preservacion y creacion de empleo. En
esta hoja de ruta, la creaciéon de trabajo es una prioridad. Los
entrevistados tienen clara consciencia de las amenazas que el cambio
tecnoldgico plantea y la necesidad de tomar medidas. En ausencia de
ellas prevén un escenario en donde se iran perdiendo las bases que han
sustentado la integracion y estabilidad de la sociedad uruguaya. No creen
que se vayan a lograr cambios sin la intervenciéon del Estado en

determinadas directrices y en el control de que las mismas se cumplan.

El papel del Estado en una sociedad mas justa y equitativa.
Los entrevistados valoran muy positivamente la movilidad social basada
en el mérito y la generacion de empleo, pero no creen que esto sea
posible sin que se generen desde el Estado condiciones para ello, en
forma especifica, disefiada y con mediciéon de impacto. Consideran que el
movimiento sindical es una fuerza importante para impulsar un proyecto
de cambio social con una mejor distribucién del ingreso, con acceso a

seguridad, salud y educacién de calidad.

La solucién uruguaya. Ven con malos ojos las propuestas que
plantean trasladar, acriticamente, los modelos de relacionamiento laboral
de otros paises, ya sea el modelo norteamericano como el nérdico.
Consideran que el pafs necesita la generaciéon de un modelo propio,
basado en la cultura nacional y en una visiéon del mundo del trabajo

como un bien colectivo.

256



Legitimacion del rol sindical. Ser dirigente sindical tiene muchas
exigencias y pocos incentivos, solo se explica por un fuerte compromiso
social. Esta cansados de escuchar el consejo: “deja el sindicato, esto no te
va a dejar nada”. Si al menos no hay una legitimacion del rol, se alimenta
un proceso de seleccion adversa muy destructivo para la negociacion,
para los propios sindicatos y para las empresas. Como plantea Peter
Drucker en “La Nueva Sociedad”, la llamada “neurosis de inseguridad
del gremio” explica que “un gremio no puede actuar razonablemente

mientras tema por su existencia y su supervivencia”.

Relacionamiento empresarios/sindicatos. Otro segmento de
las entrevistas apunté a entender la vision del sindicalismo en relacion a
los empresarios y a la calidad de las relaciones laborales actuales. En
general, se evalia que la historia de la interlocuciéon con los sectores
empresariales se ha caracterizado por una razonabilidad y el didlogo. Hay
algunas practicas que han ayudado al proceso: la reticencia a la
intervencion de técnicos en fases tempranas de la negociacion, la
necesidad de privacidad frente a los medios de comunicacién, la
valoracion del esfuerzo y aporte no siempre reconocido del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social, el esfuerzo de las partes para evitar el
contlicto en todas sus formas, una perspectiva reflexiva y de largo plazo
en las relaciones laborales y la existencia de ventajas e inconvenientes de

ser “un pueblito donde todos nos conocemos”.

Los desafios para el movimiento sindical de las nuevas
realidades. Como ya hemos comentado, consideran que una cuestion
ineludible en cualquier agenda de acciéon es la imprescindible
recapacitaciéon de trabajadores. Dada la gran cantidad de trabajadores en
PYMES consideran que el movimiento sindical debe tomar en cuenta
este hecho a efectos se asegurar el impacto real del movimiento. Otro

factor relevante son las nuevas modalidades de trabajo, en particular el
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teletrabajo para trabajadores del conocimiento, y las consecuencias que
ello tiene para su integracion al movimiento sindical y su movilizacion.
Las nuevas generaciones llegan al mundo del trabajo dando por naturales
beneficios que fueron el fruto de largos esfuerzos. Esa trayectoria que
tuvieron las conquistas ha perdido la visibilidad que tenfan para las
generaciones previas. Quizas por ello se perciben a las nuevas
generaciones como mas individualistas y menos propensas al esfuerzo
colectivo. También es cierto que las nuevas generaciones se relacionan de
formas distintas a las generaciones previas. Acceden por las redes a la

informacién que antes exigfa un relacionamiento presencial.

La generacion de confianza mutua. El dltimo terreno de
exploracion se refirié a aquellos elementos que resultan factores
higiénicos de una relaciéon de confianza, esto es, elementos que no crean
valor en las relaciones porque no hacen crecer el vinculo, pero que, si
fallan, introducen irritacion y fisuras y dan pie para situaciones de
enorme tension, situaciones en donde el criterio ético pone a los actores
de un lado u otro de lo correcto. Dentro de estos elementos se comentd
el uso abusivo de certificaciones médicas, el acoso laboral simulado, las
horas sindicales para usos personales, la filtracion de informacion
confidencial y la vocacién sindical oportunista de malos trabajadores.
Todos estos temas les preocupan y desean soluciones en la linea de evitar
confusiones y comportamientos oportunistas de las partes. Si bien no
tienen propuestas especificas reconocen que la soluciéon a estas
situaciones se debe buscar en conjunto y que para ello es fundamental la
existencia de una relacion fuerte y la confianza para decir las cosas por su
nombre y gestionar un buen sistema de limites en el cual desde lo

cultural y desde lo formal se bloqueen determinadas malas acciones.

Asimetria en las partes. Del lado sindical, el aprendizaje de las

exigencias del rol se realiza a través de la practica, motivado por el interés
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de la persona de ayudar a sus companeros. Luego se agrega a esto
algunos estudios académicos utiles (ejemplo: cursos de formaciéon en el
Instituto Cuesta Duarte), la busqueda de informacién sobre su propio
sector y de la exposicién a experiencias de negociacion. El factor clave es
observar cémo lo hacen otros, como piensan, céomo evalian, cémo
actaan: “aprendi en la practica, tanto de referentes del sindicalismo como

de la patronal “.

Ese modelo enfrenta grandes tensiones. Por un lado, la
complejidad de los temas para los que hay que estar preparado va
aumentando y este modelo de aprendizaje basado en un largo periodo de
acompafiamiento de lo que hacen otros no es capaz de satisfacer las
exigencias que la situaciéon demanda. Por otra parte, ese aumento de la
complejidad hace cada vez mas necesario que ambas partes de la
negociaciéon, mas alla del eventual conflicto de visiones, intereses y
objetivos, compartan un lenguaje y unas herramientas de andlisis
comunes, que faciliten un dialogo constructivo. Frente a esas demandas
lo que la realidad muestra es que del lado de la empresa a la mesa de
negociacion llegan profesionales universitarios, y del otro lado hay
dirigentes sindicales con poca formaciéon académica, lo que
potencialmente puede generar un “complejo de inferioridad” que no
contribuye a la creacién de confianza, simplemente por el hecho de no
haber accedido a formacién formal. En ese sentido, consideran que seria
positiva la existencia de instancias de formacién conjuntas para

trabajadores y empresarios.
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Anexo 4. Expertos laboralistas consultados

Para la elaboraciéon de las propuestas del presente trabajo fue
fundamental el aporte de reconocidos expertos laboralistas. En una
primera instancia recibieron borradores de los problemas identificados y
propuestas acordes y enviaron las recomendaciones pertinentes. Luego
se realiz6 una mesa redonda con su presencia para intercambiar sobre

estas. A continuacion, listamos a los expertos que participaron.

* Alberto Baroffio

¢ Alejandro Castello

* Juan José Fraschini

* Matfas Pérez del Castillo

* Maria José Poey

* Veronica Raffo

* Leonardo Slinger

* Victoria Fernandez Herrera

* Daniel Turcatti

Los autores de este trabajo estan sumamente agradecidos por sus

valiosisimos aportes.
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