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PROLOGO

Este cuarto libro del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS), en este
periodo de gobierno, trata de analizar y brindar informacién con relacién a una
politica publica fundamental: la negociacién colectiva. Esperamos asi contribuir
a la mejor calidad de vida de las grandes mayorias [trabajadores, empresarios,
jubilados y pensionistas).

Tantola participaciony el didlogo social como el involucramiento de las organizaciones
sociales conforman un rasgo caracteristico del Uruguay, de su politica publica y de
sus instituciones. Esto es particularmente cierto y relevante en el ambito de las
relaciones laborales, en cuyo centro se encuentran los Consejos de Salarios, para
la actividad privada y la negociacidn colectiva, para los trabajadores publicos. Ello
ha permitido canalizar los conflictos en torno al trabajo y al salario, contribuyendo
asi a los procesos de crecimiento y desarrollo nacionales, y debe analizarse en el
marco de las mejoras de los derechos y oportunidades generado en estos quince
anos en general. Sin embargo, desde su creacién en 1943 hasta la fecha, los
Consejos de Salarios han tenido momentos de desarrollo y consolidacién, asi como
largos periodos de ausencia y debilitamiento, siempre con implicancias directas y
significativas sobre los salarios y las condiciones laborales de los trabajadores y las
trabajadoras de nuestro pais. Basta observar que la relacién entre el crecimiento del
producto y el crecimiento del salario real ha sido sustancialmente diferente segin
se consideren periodos con o sin Consejos de Salarios, corroborandose una relacién
positiva entre crecimiento econémico y mejora del salario cuando han funcionado
estos y la negociacion en el sector publico.

Desde 2005 en adelante, los Consejos de Salarios han permanecido sin
interrupciones, ampliaron su cobertura hasta alcanzar a practicamente la totalidad
de los trabajadores privados y publicos, que incluye a las trabajadoras domésticas
y los trabajadores rurales, y se consolidan en cada ronda de negociacién sobre la
base de acuerdos entre los empleadores y los trabajadores, siempre superiores
al 85% del total de mesas de negociacidn. En otras palabras, persistentemente,
trabajadores y empleadores han procurado establecer, con presencia y promocién
del Poder Ejecutivo, el marco y las condiciones que regiran las relaciones laborales
durante un periodo determinado en todos los sectores y subsectores de la actividad
productiva del pais.

En este marco de fortalecimiento de la negociacion colectiva y de las relaciones
laborales se amplian y profundizan diversos aspectos en las decisiones de los
Consejos de Salarios que hacen a las condiciones de trabajo, al relacionamiento
entre los actores de la negociacion y a otros asuntos relevantes de la vida de los



trabajadores y las empresas. Y esto solo ha sido posible por la amplia proporcién de
acuerdos entre trabajadores y empleadores, sin los cuales no habria posibilidad de
avanzar mas alla de salarios minimos, ajustes salariales y otros pocos contenidos,
y también por la promocién desde el Estado.

La sistematizacién efectuada por el MTSS de los principales contenidos de las
decisiones de los Consejos de Salarios —en todas sus mesas y para todas las
rondas de negociacion ocurridas desde 2005— nos ha posibilitado elaborar
novedosos estudios que describen, analizan y evaldan distintos aspectos de los
Consejos de Salarios en el periodo mencionado y que se presentan por primera vez
en esta publicacién. Sin pretender que resulte una sintesis acabada, los informes
que aqui se presentan constituyen insumos de relevancia, tanto para el gobierno y
los actores sociales como para la investigacion.

Agradecemos y valoramos, asimismo, el sustantivo aporte de la Universidad de
la Republica.

Asi, transcurridos quince afios y siete rondas de negociacion desde sureinstalacion,
puede hacerse un balance positivo no solo de su funcionamiento, sino también de
sus resultados e impactos. Se destacan aqui tres resultados positivos concretos,
que son de la mayor relevancia. Primero, los efectos significativos sobre los salarios
de los trabajadores de menores ingresos, con impactos mas positivos cuanto mas
deprimidos son los salarios. Segundo, la relacién entre los Consejos de Salarios y la
formalizacion del trabajo (registro en la seguridad social], también mds relevante
y significativa para las personas de menores salarios y con peores condiciones
laborales, con impacto en la disminucion de la pobreza y en la mejora de la calidad
de vida de las familias uruguayas. Tercero, la concrecién de diversos derechos en las
decisiones de varios Consejos de Salarios, que luego se constituyeron en normativa
nacional y alcanzaron a todos los trabajadores y las trabajadoras del pais: primas
por nocturnidad, licencias por estudio y licencias parentales, servicios de cuidados,
fondos sociales, mecanismos de prevencidén de conflictos, formacion profesional y
estudios, salud laboral. En suma, aspectos especificos que se concretan en trabajo
decente para todos y todas.

Los Consejos de Salarios constituyen un pilar de la democracia uruguaya y de los
procesos de desarrollo econdmico, con reduccion de la desigualdad y mayores
niveles de bienestar y redistribucién de la riqueza, particularmente en el periodo
2005-2018. Por eso, mas alld de las necesarias adaptaciones que cualquier
contexto de cambio supone, como en las propuestas hechas desde 2015 y
concretadas en proyecto de ley de noviembre de 2019, el camino del didlogo social,
el tripartidismo y la negociacion colectiva siguen siendo los instrumentos mas
adecuados para enfrentar los desafios que el futuro del trabajo plantea. En este
marco, los estudios aqui presentados y la informacién sistematizada que los ha



hecho posibles tienen también entre sus objetivos abrir la puerta a la realizacién de
nuevos analisis y contribuciones de los propios actores de la negociacion colectiva,
asi como de distintas instituciones que son relevantes para el pais; en particular,
las académicas y los organismos internaciones de los que Uruguay forma parte.

Por Gltimo, en este cuarto libro del MTSS de este periodo de gobierno también se
publica el informe base de transicidn al nuevo gobierno, por considerarlo necesario
y parte del proceso democratico y de la transparencia de la gestion.

Ernesto Murro Jorge Mesa
Ministro de Trabajo y Seguridad Social Director nacional de Trabajo
Juan Pablo Martinez Nelson Loustaunau

Coordinador de la Unidad de Estadistica Subsecretario del MTSS
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RESUMEN EJECUTIVO

Se presenta a continuacidon un resumen de los tres estudios incluidos en esta
publicacion:

1) Beneficios y otros contenidos establecidos en las decisiones de los
Consejos de Salarios, 2005-2016.

2] Efecto de los Consejos de Salarios en los sueldos de los asalariados
privados, 2005-2015.

3] Informe de la séptima ronda de los Consejos de Salarios, 2018-2019.
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1. Beneficios y otros contenidos establecidos en las
decisiones de los Consejos de Salarios, 2005-2016

Documento elaborado por Ec. Virginia Cabrera,
Soc. Ricardo Martinez y Tec. Laura Triaca*

El presente informe analiza, en las seis rondas de negociacién ocurridas entre
2005 y 2016, la evolucién en la incorporacién de beneficios y otros contenidos
en las decisiones de los Consejos de Salarios (en adelante, CS; en otro informe
adjunto se analiza la séptima ronda, de 2018-2019]. Se consideran las clausulas
de envoltura generales (o marco de la negociacién], las cldusulas normativas, las
cldusulas obligacionales y las que hacen referencia a los derechos fundamentales
en el trabajo. Estas Ultimas representan un tipo especial de cldusulas que tratan
aspectos que no son, en principio, materia tradicional de una negociacidn laboral,
pero que tienen gran relevancia social e importante presencia en las sucesivas
rondas de negociacion. No se incluye en este trabajo las clausulas normativas que
definen los salarios minimos del sector ni los ajustes salariales (para minimos o
generales).

Debe destacarse, entonces, que las cldusulas que se estudian en este documento
requieren ser «acordadas por los delegados de empleadores y trabajadores del
grupo salarial respectivo>; por lo tanto, todos los beneficios y demas contenidos
aqui presentados son resultado del acuerdo explicito entre los trabajadores y
empleadores en los CS.

La base de datos, creada en este reciente periodo de gobierno, fue generada por la
Unidad Estadistica de Trabajo y Seguridad Social (en adelante, UETSS) del Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social (en adelante, MTSS]) a partir de la informacién
recabada en las resoluciones de los CS entre la primera y la sexta ronda, provistas
por la Direccién Nacional de Trabajo (en adelante, Dinatra).

En la drbita de las clausulas generales o de envoltura, o marco de la negociacion, se
consideran las distintas duraciones por tramos medidos en meses y se analiza la
proporcion de mesas segun laforma en que se cerrd la negociacion. Bajo las clausulas
obligacionales, que, como se dijo, son previsiones para regular las relaciones juridicas
entre las partes que pactan, se incluyen: i) salvaguardas, ii) descuelgue, iii) paz y
iv) métado de prevencién de conflictos. Entre las clausulas normativas se incluyen
diferentes teméticas: A) las licencias, clasificadas en i) por matrimonio, i) parentales,
iii) por adopcidn o legitimacidn adoptiva, iv) por estudio, v)por fallecimiento de parientes

1 UETSS, MTSS.
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y vi) otras licencias; B) las primas, las cuales se clasifican en: i)por nocturnidad, i) por
antigliedad, iii) por presentismo Y iv) otro tipo de primas especificas para cada sector;
C) las partidas, que pueden ser monetarias o en especie, y, por tanto, se agruparon
en: i) monetarias, i) en especie, iii)especiales, iv) alimentarias y V) ficto por alimentacién
y vivienda.

Por dltimo, se analiza la inclusién de cldusulas que refieren a los derechos
fundamentales de los trabajadores, que, como ya se dijo, presentan una naturaleza
especial. Seincluye en este capitulo: i) salud y seguridad en el trabajo, i) formacion,
iii) tiempo de trabajo y iv)comisiones. Ademas, hay un andlisis particular de
clausulas que tienen que ver con género y cuidados: v) de género que mencionan
laley, vi) las que refieren a la discriminacién, vii) las de cuidados, viii) las de acoso
sexual y/o moral en el dmbito laboral, ix) las de salud sexual y reproductiva, y x] las
de violencia doméstica.

Para analizar la evolucidn de los distintos contenidos se tomaron ciertos criterios.
Porun lado, se tuvo en cuenta la proporcién de mesas que habia por ronda, dado que
el numero de mesas varia entre rondas, con tendencia creciente (de 199 mesas en
la primera ronda a 235 mesas en la sexta).

Por otro lado, es importante aclarar que en cada nueva decisién de los CS no
necesariamente se vuelven a redactar los beneficios y los otros contenidos
pactados en anteriores rondas por la misma mesa de negociacién. En este
documento se consideraran las nuevas decisiones de los CS y también aquellos
beneficios que siguen vigentes por alguna clausula de ratificacion de beneficios.
Asimismo, se consideran vigentes ciertos contenidos que fueron aprobados en
rondas previas, por la misma mesa de negociacidn, y que no han sido derogados
ni ratificados expresamente en una ronda siguiente. Quedan por fuera de este
dltimo tratamiento todas aquellas cldusulas normativas relacionadas con partidas
monetarias, clausulas obligacionales y cldusulas de gatillo inflacionario; o sea que
estas no se acumulan en una siguiente ronda, a no ser que se explicite su vigencia
en la decisién de los CS.

El primer apartado, entonces, refiere a las cldusulas marco y es muy relevante
también por las distintas maneras de cerrar la negociacion. Se observa el alto
acuerdo de tipo tripartito que se sostiene a través de las rondas. De la primera a
la quinta ronda, esta proporcién es mayor al 80% en todos los casos. Es recién en
la sexta ronda que, si bien la mayoria de las mesas presentan acuerdos tripartitos,
este porcentaje disminuye al 67%. Esto dio lugar alincremento de los acuerdos entre
trabajadores y empleadores, quienes lograron acordar marcos mas satisfactorios
(mayores incrementos o correctivos en plazos menores) que lo propuesto por el
Poder Ejecutivo (en adelante, PE] en sus lineamientos.



Alolargo del periodo de analisis variala duracién de lo decidido en cada negociacién.
Un hecho a destacar es que la duracién es creciente a medida que transcurren las
rondas. Esto acompana lo propuesto en los sucesivos lineamientos del PE para
cada ronda. En la primera ronda se concentran en duraciones de entre siete y doce
meses (94,1% del total], mientras que en la quinta, el 81% de las mesas tiene una
duracidn de entre los 31 y 36 meses. En la sexta, las mesas acuerdan vigencias que
se concentran tanto entre los 19 y 24 meses como entre los 31 y 36 meses, con
un peso relativo de 52% y 38%, respectivamente. La evolucién de las duraciones
observadas no solo refleja lo propiciado a través de los lineamientos del PE, sino
también las mejores condiciones y la estabilidad a nivel econémico y laboral que
ha atravesado el pais en el periodo de analisis.

En lo relativo a las cldusulas obligacionales, se inicia con el andlisis de las de
salvaguarda, que establecen la renegociacién ante situaciones de la economia
que pudieran resultar adversas al convenio establecido, ya sea con clausulas de
salvaguarda general (cuando estas se refieren a cambios sustanciales en las
condiciones macroeconémicas) o de salvaguarda especifica (las que determinan
ciertos umbrales para parametros macroeconémicos y/o sectoriales para activar
una renegociacién). La proporcion de mesas que exhiben algin tipo de cldusulas
de salvaguarda se mantiene en valores relativos bajos en las dos primeras rondas.
A partir de la tercera ronda, esta proporcidn asciende a mas del 50% de las mesas,
y resalta la sexta ronda, en la cual casi el 30% de las mesas incorporan al menos
alguna clausula de salvaguarda.

Complementariamente, existe el denominado «descuelgue», la clausula que
permite a cualquier empresa o grupo de empresas, mediante un mecanismo
acordado por las partes, dejar de regirse por la decision de los CS. EIl mecanismo
puede ser habilitado por este si hubiera una situacién econémica que no permitiera
afrontar los compromisos establecidos en la decisién de los CS y que, por lo
tanto, comprometeria la viabilidad de una o varias empresas, poniendo en riesgo
las fuentes de empleo (Loustaunau, 2010]. La cldusula de descuelgue aparece
marginalmente en todas las rondas, incorporandose como maximo en el 6% de las
mesas al final del periodo de analisis.

Luego se analiza el médulo de cldusulas normativas, que engloba a los contenidos
de las decisiones de los CS que tienen que ver con las condiciones de trabajo y la
calidad de vida de los trabajadores.

Las cldusulas de gatillo inflacionario son un tipo especial de cldusula de
salvaguarda. Como contienen un efecto sobre el salario de los trabajadores, y
este es un efecto inmediato e individualizable en sus contratos, se las incluye
dentro de las cldusulas normativas. En un contexto de inflacién cercano a los dos
digitos, y a iniciativa del PE en sus lineamientos, en la sexta ronda la proporcién
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de mesas que incorporan esta cldusula es de 85%, mientras era inexistente en
rondas anteriores.

También se analiza la evolucién de los distintos tipos de licencias negociadas
ronda a ronda. Estas se agrupan en: por matrimonio, parentales, por estudio, por
fallecimiento de parientes, sindical y otras. Como se ha dicho, forman parte de las
cldusulas normativas y tienen directa implicancia en las condiciones de trabajo.

En 2008 se promulgd la ley 18.345, que incluye licencia por estudio, por paternidad,
adopcion, legitimacién adoptiva, matrimonio y duelo, y en 2013 se promulgé la ley
19.161, que incluye las licencias y subsidios parentales. En este sentido se busca,
por un lado, analizar la incorporacién de este tipo de licencias entre la primera
y la segunda ronda, cuando no habia legislacion al respecto. Por otro lado, para
las siguientes rondas, aunque estén previstas como derechos en la legislacidn,
se analiza la inclusidn de este tipo de clausulas cuya incorporacion reflejaria el
compromiso de las partes de atenerse a la reglamentacion vigente, utilizandose
también como divulgacién de la ley entre los trabajadores y las empresas y, en
algunos casos, negociandose mas dias de licencia de lo que la ley establece.

Lo primero que puede destacarse es una tendencia creciente de mesas que
incorporan clausulas de todos los tipos de licencia relevados. Sobresale la rapida
incorporacién de mesas que cuentan con clausulas de licencia sindical. De 7% de
mesas en la primera ronda, pasa a 76% en la segunda, hasta alcanzar el 80% en la
sexta. Con respecto al resto de las licencias, también se observa un crecimiento
sustancial a partir de la segunda ronda. En el caso de las licencias por matrimonio,
por estudio y por fallecimiento, se constata un crecimiento en la quinta ronda y una
posterior estabilizacién en la sexta.

Otro tipo de cldusula normativa son las primas. Se entiende por prima el pago
de un suplemento monetario que se otorga a modo de incentivo o recompensa y
que toma como base un determinado concepto laboral. Dentro de esta categoria
de beneficios se encuentran las primas por nocturnidad, por antigliedad y por
presentismo, asi como otro tipo de primas especificas para cada sector. Cabe
aclarar que, para este grupo de clausulas, dada su diversidad, solo se las considera
para el conteo durante la resolucién que las generd, 0 sea que no se acumulan en
una siguiente ronda.

Se observa una evolucién creciente del nimero de primas en los acuerdos de
negociacion a medida que se avanza en las rondas. Se destaca el crecimiento de
la prima por nocturnidad, que sigue creciendo hasta la sexta ronda y antes de la
aprobacion de la ley 19.313, sobre trabajo nocturno, en 2015. Esto es un ejemplo
de cémo la negociacidn colectiva muchas veces adelanta la legislacion vigente en
lo que respecta a beneficios y estandares de condiciones de trabajo. Esto podria



explicar, por lo tanto, el menor crecimiento en la Gltima ronda de la prima por
nocturnidad, dada la existencia de la ley.

Las partidas, por su parte, son entregas monetarias o en especie acordadas entre
las partes que no necesariamente toman como base algun concepto laboral. Las
partidas que se consideraran son: monetarias, en especie, especiales, alimentarias
y ficto por alimentacion y vivienda.

Se observa una tendencia creciente de mesas que incorporan partidas de todos
los tipos en la negociacion colectiva tripartita. Se destacan las partidas en especie.
La proporcion de mesas que cuentan con alguna partida de este tipo va desde un
14% en la primera ronda hasta un 60% en la sexta ronda. Las especiales pasan de
casiun 11% en la quinta ronda a un 19% en la sexta, y las monetarias pasan de un
14% en la quinta ronda a casi un 30% en la sexta ronda. Los viaticos pasan de estar
presentes en el 5% de las mesas en la primera ronda a estar presentes en el 12% de
las mesas de la sexta.

En el siguiente apartado se analiza la evolucién de un conjunto adicional
de contenidos emanados de las decisiones de los CS relativos a derechos
fundamentales en el trabajo. Si bien estos no estaban previstos expresamente
por la ley 10.449 y no son de facil clasificacion bajo las cldusulas normativas y
obligacionales, se considera fundamental considerarlos, ya que, a criterio del
presente informe, coadyuvan con el objetivo de generar trabajo decente en el
mercado laboral uruguayo, uno de los objetivos de esta administracidn de gobierno,
con la promocién de la Cultura del Trabajo para el Desarrollo.

Se presenta en una primera instancia el analisis de la incorporacién de cldusulas
que refieren a salud y seguridad en el trabajo, formacion profesional, tiempos de
trabajos y creacién de comisiones para diversas tematicas, para luego ahondar en
la tematica de género y cuidados.

Con relacién a la salud y seguridad en el trabajo, el porcentaje crece a medida
que se avanza en las rondas; comienza con un 9% en la primera ronda y llega
a casi un 55% en la sexta, teniendo en cuenta que fundamentalmente funciona
el Consejo Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (en adelante, Conassat]),
multipartito, en el que se han generado decenas de normas al respecto. Las
de formacidn profesional van desde un 6% de mesas con alguna cldusula de
formacion o capacitacion laboral en la primera ronda a un 34% en la sexta ronda,
y considerando también la evolucién positiva del Instituto Nacional de Empleo
y Formacion Profesional (en adelante, Inefop) de administracion tripartita. La
incorporacién de cldusulas que refieren a tiempos de trabajo pasa de un 6% en la
primera ronda hasta llegar a 28% en la sexta.
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El apartado referido a la tematica de género y cuidados releva cldusulas que en
conjunto tratan varios aspectos del trabajo decente. La participacién de las mujeres
en el mercado laboral en los Ultimos aflos muestra un crecimiento superior al de los
varones, que ha permitido reducir las brechas de género en las tasas de actividad,
empleo y desempleo, asi como revertir las diferencias en materia de informalidad
dentro del notable proceso de formalizacion del pais en estos 15 afios (los hombres
tienen mayor proporcién de no registro a la seguridad social que las mujeres].
Sin embargo, las caracteristicas mas estructurales presentan situaciones de
desigualdad en el mercado laboral, con desventajas para las mujeres, considerando
en ello que no existen salarios diferentes para las mujeres que se establezcan en
la negociacién colectiva.

En estatematica de género, en particular, las decisiones de los CS pueden reafirmar
lo que esta establecido en la ley o dar un paso adicional y ampliar las garantias
y derechos relativos a la problematica de género en el mundo laboral. Por otro
lado, tanto la normativa nacional e internacional como las nuevas disposiciones
y derechos que recogen los convenios colectivos pueden agruparse en distintos
tipos, de acuerdo a las inequidades que la normativa busca combatir. Estos son:
discriminacion e igualdad de oportunidades; cuidados y la compatibilizacién de
la vida familiar y laboral; acoso sexual o laboral; salud sexual y reproductiva, y
violencia de género. Adem3s, se destaca el funcionamiento de la Comision Tripartita
para la lgualdad de Oportunidades y Trato en el Empleo.

Se observa que la proporcién de mesas de negociacién que cuentan con por lo
menos una clausula de género se incrementa progresivamente para cada ronda
de negociacién, pasando de 12% en la primera ronda a casi 80% en la sexta. Esta
tendencia se da para casi todos los tipos de clausula de género.

Se destaca la evolucién creciente de la proporcién de mesas que cuentan con
cldusulas de no discriminacion. En concreto, la proporcion de mesas que presentan
dichaclausulaes 12%enla primeraronda, alcanzando 67% en la sexta. La proporcién
de mesas de negociacidn que mencionan alguna referencia a las leyes y convenios
internacionales en materia de género son casi inexistentes en la primera ronda,
para alcanzar practicamente la mitad de las mesas en la sexta. Similar evolucién
muestra la proporcién de mesas con clausulas de salud sexual y reproductiva.

Conrespecto a las otras cldusulas, cabe mencionar que tanto las de cuidados como
las de violencia doméstica tuvieron una evolucidn en la proporcion de mesas que
pasa de la casi inexistencia en la primera ronda a un tercio del total en la sexta.
La proporcién de las cldusulas de prevencion del acoso moral y/o sexual en al
ambito laboral muestra un crecimiento menor, pasando de un 1% de las mesas en
la primera ronda a un 9% en la sexta.



2. Efecto de los Consejos de Salarios en los sueldos
de los asalariados privados, 2005-2015

Elaborado por Dr. en economia Matias Brum, Dra. en economia lvone Perazzo,?
con la colaboracién de Ec. Virginia Cabrera y Ec. Tania Echagiie *

En un contexto marcado por un sostenido crecimiento del PIB y del empleo puede
sefalarse,amodo de sintesis, que —como resultado de lainteraccidn de decisiones
politicas, factores econdmicos e institucionales— en el periodo analizado (2005-
2015) se produjeron importantes cambios en el nivel y la distribucién de los
salarios del sector privado. Si bien no es posible establecer con claridad el rol y la
causalidad de cada uno de estos factores a partir de la metodologia utilizada, este
trabajo constituye un importante esfuerzo para aproximarse al efecto de los laudos,
seguln se establecen en las decisiones de los CS, en la evolucion de los salarios de
los trabajadores dependientes de la actividad privada.

El presente informe tiene como insumo dos fuentes de informacién. Por una
parte, se utilizan las encuestas continuas de hogares (ECH) homogeneizadas
por el Instituto de Economia (lecon] de la Facultad de Ciencias Econdmicas y
de Administracion (FCEA) de la Universidad de la Republica (Udelar] para el
periodo 2005-2015. De esta fuente de informacién se procedid a trabajar con los
asalariados privados* en su ocupacidn principal. Dado que no se cuenta con los
valores de su remuneracién nominal, se optd por utilizar como proxy el sueldo®
liquido relevado en la ECH. Asimismo, se selecciond la variable sueldo, entre otras
variables de remuneracion plausibles, por considerarse que es la que mejor refleja
las variaciones de los laudos acordados en los CS, puesto que tanto el sueldo como
el laudo son ingresos base.

Por otra parte, se utilizé una base que recaba toda la informacién referente a
los ajustes salariales negociados en los CS entre 2005 y 2015, usando, de esta
manera, cinco rondas de los CS. Esta base fue elaborada por la UETSS del MTSS
a partir de informacién suministrada por la Dinatra. En el presente estudio se
analizo la evolucién de los incrementos salariales acordados para 253 unidades

2 lecon, FCEA, Udelar.
UETSS, MTSS.

4 Se considera Unicamente a estos asalariados, debido a que son contemplados por un sistema de nego-
ciacién que difiere del de los trabajadores del sector publico.

5 La ECH releva en la variable sueldo o jornales liquidos todo ingreso laboral del trabajador sin considerar
comisiones, incentivos, horas extras, habilitaciones, vidticos no sujetos a rendicién, propinas, aguinal-
do, salario vacacional, pagos atrasados, boletos de transporte, alimentos o bebidas, tickets de alimen-
tacién, vivienda o alojamientos, otra retribucién en especie ni otro tipo de complemento pagado por el
empleador.
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de negociacion (que conforman los 24 grupos de los CS). Esta cantidad surge de
considerar todas las unidades de negociacién que alguna vez negociaron en este
ambito, obteniendo asi la maxima cantidad de unidades de negociacién en el
periodo de anélisis.

La metodologia utilizada para aproximarse al vinculo entre la evolucién de los
laudos y los sueldos efectivamente percibidos por los asalariados privados se hace
a partir de la estimacién, mediante minimos cuadrados ordinarios (MCO), de una
ecuacion en la que la variable dependiente es el logaritmo del sueldo real liquido,
y la principal variable de interés es el logaritmo del laudo minimo real por rama.
Otra variable explicativa de suma relevancia es el registro a la seguridad social,
incluida entre las caracteristicas sociodemogréaficas de los trabajadores (como
la edad y el sexo). Se incluyen también el logaritmo de las horas efectivamente
trabajadas, dummies por rama para capturar cambios especificos que podrian
haberse producido a ese nivel, cambios tecnoldgicos relevantes, dummies por mes
para capturar tendencias temporales y un término de error.

El coeficiente asociado a la variable de interés (laudo minimo real) captura el efecto
promedio de un cambio de un punto porcentual (p. p.) del laudo minimo real por
rama en el sueldo liquido real promedio percibido por los trabajadores (también
en términos porcentuales); por lo tanto, los resultados pueden ser interpretados
como elasticidades. La ecuacion permite capturar un efecto que, por construccion,
representa un promedio ponderado a lo largo del tiempo y entre ramas. Dicho de
otro modo, permite estimar cdmo reacciona el sueldo medio dado un aumento de
los laudos minimos, considerando el promedio de todos los trabajadores en todas
las ramas y en todo el periodo.

Se realizan tres grupos de estimaciones, considerando todos los asalariados
privados, pero restringiendo a asalariados privados de 25 a 65 afios (considerando
el tramo relevante de la curva de oferta, es decir, eliminando aquellos que enfrentan
decisiones simultaneas de empleo y educacidn o retiro) y a asalariados privados
que trabajan al menos 30 horas semanales (reduciendo el efecto de la variabilidad
en las jornadas laborales). Asimismo, se realizan tres ejercicios alternativos para
ver la variabilidad de los resultados: se excluye el servicio doméstico del andlisis,
debido a que la mesa de negociacion se instala en 2008; se considera solo a los
trabajadores que fueron «relacionados> con mayor precision entre mesa de CS y
rama de actividad CIIU,° y se sustituyen los laudos minimos por el salario minimo
nacional (en adelante, SMN] para analizar el efecto de esta politica en particular;
esto ultimo debido a que este seria el salario de referencia para un grupo de

6 En total, se logré emparejar en torno al 83 % de los asalariados privados en promedio en el periodo anal-
izado (2005-2015); al restringir a quienes se les puede asociar una rama a una mesa, la muestra se
reduce a un tercio de la original.



trabajadores como, por ejemplo, los no registrados en la seguridad social, con
salarios mas deprimidos.

Los resultados muestran un efecto positivo y significativo de los incrementos de los
laudos minimos en los cambios en el salario real liquido de los asalariados privados,
en el periodo 2005-2015. En concreto, un aumento de 1% en los laudos minimos
esta asociado con un incremento de entre 0,16% y 0,2% en el salario promedio,
considerando a todos los asalariados privados. Es importante destacar que el efecto
es notoriamente mayor para los registrados en la seguridad social, confirmando
que la formalidad no solo es determinante en la calidad del empleo y la proteccién
social de los trabajadores, sino que implica también una mayor apropiacién —y
cumplimiento— de los resultados de los CS en términos de crecimiento del salario.
A'su vez, es importante sefalar que se encuentran efectos positivos y significativos
de los CS también en los trabajadores informales, de modo que la fijacién de laudos
parece actuar como referencia para los no registrados (efecto faro), a pesar de
que, evidentemente, cuentan con mayores dificultades para que se cumplan las
decisiones de los CS que los implican.

Asimismo, se observa que los efectos son mayores cuando se restringe el analisis a
quienes trabajan al menos 30 horas semanales, dando cuenta de un mayor impacto
de los CS cuando los trabajadores tienen jornada completa o estan préximos a
tenerla. Mientras que al considerar el tramo etario relevante de la oferta de trabajo, de
25 a 65 anos, los efectos son practicamente iguales —levemente superiores— a la
estimacion con todos los trabajadores, de modo que no habria diferencias importantes
en los efectos de los CS para quienes se encuentran en edades de compatibilizacion
de estudio y trabajo o en edades de posible retiro respecto de las edades de mayor
«exclusividad> en la dedicacion al trabajo.

Al reiterar las estimaciones para los trabajadores para los cuales fue posible
emparejar la rama de actividad con una sola mesa de negociacidn, y, por tanto,
asignarle exactamente el laudo minimo que le corresponde segun las actividades
que realiza, se encuentra que todos los efectos son mayores para este caso
que para el caso base presentado previamente. En otras palabras, al identificar
con mayor precision el laudo correspondiente a la rama en la que se inserta el
trabajador, el efecto de los CS pasa de 0,2% a alrededor de 0,3%. A su vez, el efecto
adicional de ser trabajador registrado en la seguridad social casi se duplica: un
incremento de los laudos minimos de 1% incrementa el sueldo real promedio en
0,32% (un incremento de 0,2% para los asalariados privados informales, mas la
prima de 0,12% por ser formal].

Cuando se hace el analisis considerando el SMN, en lugar de los laudos minimos, el
principal resultado encontrado es que este tiene efectos positivos y significativos
en el incremento de los salarios de los trabajadores no registrados, no existiendo
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efectos en términos medios para el total de los asalariados privados. Téngase en
cuenta que el aumento sostenido del SMN se produce simultdneamente con la
implementacién de los CS. Al realizar el ejercicio sin considerar a las trabajadoras
domésticas, se observa que aumentan los efectos de los CS en los sueldos de los
trabajadores privados (pasan aproximadamente de 0,2% a 0,25%, ante cambios de
1% en los laudos minimos).

El presente estudio incorpora también un andlisis de los efectos de los laudos
minimos de las mesas de los CS sobre los diferentes tramos de la distribucion
salarial. Esto resulta de interés, en primer lugar, ya que los cambios en los salarios
impulsados por los CS podrian diferir segin los tramos de la distribucion; en
particular, porque hubo una politica expresa del PE de priorizar incrementos
salariales superiores en la parte baja de la distribucién. En segundo lugar, el efecto
delos CSenladistribucidon y evolucién de los salarios depende, entre otros factores,
de la distribucidn de caracteristicas de los trabajadores (es decir, de las diferentes
caracteristicas de los trabajadores en distintos puntos de la distribucién salarial].
Dado lo anterior, en este trabajo se utilizan también regresiones cuantilicas
basadas en el método RIF (por las siglas en inglés de recentered influence functions),
que permiten analizar el efecto de cambios en los laudos en toda la distribucidn
salarial.

Téngase en cuenta que el incremento en el salario real observado entre 2005 y
2015 fue mayor para la parte baja de la distribucion, por lo que es alli donde se
esperan los mayores efectos: el salario real crecié en torno al 130% en el segundo
decil de la distribucidn, en torno al 98% en el decil 5 y en torno al 74% en el decil 8.
Los resultados de este trabajo se alinean con la hipétesis de que los CS tuvieron
efectos mucho mayores sobre la parte baja de la distribucidn.

Asi, un primer resultado encontrado es un efecto fuertemente positivo para los
trabajadores ubicados en el 20% de menores ingresos. En este tramo, un aumento
del 1% en los laudos minimos reales conduce a incrementos salariales reales
mayores al 1%. Esto puede deberse a situaciones en las que los salarios en el
extremo inferior de la distribucién se ubicaban muy por debajo del laudo minimo,
por lo que el incremento observado responde tanto al incremento en los laudos
como a la necesidad de llevar el salario al valor del laudo.

M3s alla de este efecto en el extremo izquierdo de la distribucidn, los CS afectan
positivamente a los salarios reales para el tramo bajomedio de la distribucién en
general, con efectos positivos y decrecientes hasta el decil 4. En particular, un
incremento de un p. p. en los laudos minimos conduce a incrementos del salario
real de entre 0,405% y 0,119% para los deciles 2 y 3, llegando a practicamente
0% para el percentil 40. Los resultados indican que los CS operan reduciendo la
dispersion salarial, no solo incrementando fuertemente los salarios mas bajos,



sino también reduciendo el crecimiento de los salarios mas altos, lo cual se refleja
en coeficientes negativos desde el decil 5 en adelante.

Los resultados también mejoran cuando se consideran Gnicamente |os trabajadores
formales; el efecto es positivo hasta la mitad de la distribucion (percentil 50], y es
negativo y significativo a partir del percentil 65, aproximadamente. Nétese que el
efecto positivo en el extremo izquierdo de la distribucién se ubica entre 1y 1,2
para los primeros diez percentiles, por debajo de la magnitud encontrada para los
trabajadores en su conjunto (entre 1y 2]. Los resultados para los trabajadores
informales, exclusivamente, muestran también un efecto positivo concentrado
en los primeros tres deciles y negativos a partir del cuarto decil en adelante.
En definitiva, estos resultados sugieren que el impacto para los informales se
concentra mucho mas en el extremo inferior de la distribucién, en tanto para
los formales, el efecto positivo tiene mucha mas cobertura, alcanzando al 50%
de los trabajadores. Vale recordar que las distribuciones salariales de formales
e informales no se superponen perfectamente: los trabajadores informales, en
general, ganan menos que los formales, por lo que los salarios de los formales del
primer decil son similares a los salarios de los informales de deciles mayores.
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3. Informe de la séptima ronda de los Consejos de
Salarios, 2018-2019

Documento elaborado por la Ec. Virginia Cabrera y el Soc. Ricardo Martinez’

Este es un informe de caracter transversal que pretende medir la acumulacién
de clausulas de beneficios y otros contenidos de los CS al momento de la séptima
ronda. Para ello se tomaron decisiones metodoldgicas de sistematizacién y
codificacién de las distintas cldusulas de las actas de decisiones de 223 mesas,
que elevaron acta a setiembre de 2019, agrupadas en los 24 grupos de los CS.
Cuando resulta pertinente, se realizan comparaciones con la sexta ronda para
ofrecer una referencia de la tendencia en las cifras relativas.

En esta oportunidad se procesan aspectos salariales negociados sobre la base de
los lineamientos del PE, como también las cldusulas relativas a beneficios y otros
contenidos establecidos en el marco de los CS. Los primeros refieren a aspectos
que laley de negociacidn colectiva establece estrictamente, mientras que las otras
cladusulas son el resultado de las negociaciones entre trabajadores y empleadores
para mejorar las condiciones laborales y el ambito de trabajo. Todas las clausulas
analizadas en el informe se agrupan segun su naturaleza juridica de «envoltura»
o generales, normativa y obligacional, e incorporan un grupo relativo a derechos
fundamentales en el trabajo, al igual que el informe anterior de la 1. a la 6.* ronda
(2005-2016).

Elinforme se estructuracomosigue. En primerlugar, se ofrece unabreve descripcion
macroecondmica del contexto en que se inicia la ronda. Luego se describen los
lineamientos del PE. En tercer lugar, se explicita la metodologia utilizada para
elaborar el informe. Luego de describir brevemente las caracteristicas del marco
de la negociacidn, se presentan los datos de las clausulas normativas, de derechos
fundamentales y las obligacionales.

El contexto macroecondmico con el cual se arriba al inicio de la séptima ronda
viene caracterizado por una tendencia creciente en el PIB (con una variacién de
60,6% al comparar 2006 con 2018). Al final del periodo hay una desaceleracién
del crecimiento, ya que es posible observar una tasa acumulativa anual (TAA)
de crecimiento del PIB de 2,5% en el subperiodo 2011-2018, mientras que para el
subperiodo anterior, entre 2006 y 2011, esta fue de 5,1%.

En cuanto a los principales indicadores del mercado laboral, el desemperio de las
tasas de actividad, empleo y desempleo mejora considerablemente hasta 2011.

I UETSS, MTSS.
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A partir de ese momento, luego de valores histdricamente altos, las tasas de
actividad y empleo comienzan a estabilizarse e incluso a disminuir, aunque a 2018
mantienen niveles superiores a 2006, siendo la tasa de actividad de 62,8% y la tasa
de empleo de 57,4% para 2018. Por su parte, la tasa de desempleo —luego de llegar
a niveles histéricamente bajos, en torno a 6,5% entre 2011 y 2013— comienza a
subir y llega a 8,6% en 2018. Al observar la evolucién de los puestos cotizantes
dependientes privados al Banco de Prevision Social (en adelante, BPS) se constata
unatendencia claramente creciente entre 2004 y 2014, con unincremento de estos
de 569.000 a méas de un millén (79%), llegando a aproximadamente 1.477.000 en
total de puestos cotizantes privados y publicos al BPS. Una vez alcanzado este
maximo histdrico, se observa un posterior descenso de cotizantes a 1,5% entre
2014 y 2018.

En cuanto a los aspectos metodolégicos implicados en la elaboracién del informe,
cabe destacar que en cada nueva decision de los CS no necesariamente se vuelven
a redactar los beneficios y otros contenidos firmados en anteriores rondas por la
misma mesa de negociacion. Por consiguiente, en este documento se analiza la
acumulacidn en la séptima ronda de beneficios y otras cldusulas. Esto significa que
se consideraran no solo los beneficios y demas cldusulas expresamente citadas en
las nuevas decisiones de CS, sino también aquellos beneficios que siguen vigentes
por alguna clausula de ratificacion.

También se consideran vigentes ciertos contenidos que fueron aprobados en
rondas previas, por la misma mesa de negociacion, y que no han sido derogados ni
ratificados expresamente en una ronda siguiente. Asi, a los efectos de este informe
se consideran como vigentes, de una forma tacita, algunas cldusulas normativas
presentes en las decisiones de los CS, incorporandolas al conteo que se realiza en
la ronda analizada.

Quedan por fuera de este tratamiento —y, por tanto, se consideran exclusivamente
durante laresolucién que las generd, o sea, no se acumulan en una siguiente ronda,
a no ser que se explicite su vigencia en la resolucion— todas aquellas clausulas
normativas relacionadas con ajustes salariales y partidas monetarias, cldusulas
obligacionales y clausulas de gatillo inflacionario.

Pasando concretamente a los hallazgos que presenta el informe, se describe el
marco de las decisiones de los CS. Un primer dato que enmarca, como aproximacion
a las clausulas concretas de envoltura, son las fechas de inicio de las decisiones
de los CS, que se concentran mayoritariamente en julio de 2018 (?3%). En cuanto
a la duracidn de la vigencia de la decision de los CS, puede observarse que existe
una mayor concentracién de mesas (66%) con duraciones de 24 meses, seguidas
por las de 30 meses (con casi 19%). Asimismo, hay distintas formas de cerrar
un acuerdo. En este sentido, mas de la mitad de las mesas lograron cerrar la



negociacion mediante acuerdo de las tres partes (51%), seguido por la votacién
afirmativa entre trabajadores y empleadores (33%).

La presentacion de los hallazgos mas destacables del proceso de conteo de la
acumulacion de clausulas normativas® puede iniciarse con la descripcién de los
ajustes salariales. Es asi como el 53% de las mesas, en esta ronda, aplican ajustes
salariales Unicos para todos sus trabajadores, mientras que casi el 37% de las
mesas, acorde con los lineamientos del PE, incorpora ajustes diferenciales segun
franjas salariales.

Del total de mesas analizadas, casi la totalidad (96%) aplican ajustes regulares. De
estas, el 86% de las mesas, de un total de 214, fijan sus ajustes salariales cada seis
meses, seguido de casi un 12% que deciden sus ajustes salariales de forma anual.

El andlisis continda con el gatillo inflacionario, mecanismo de correccién
automatica del salario que se activa al momento en que la inflacién supera un
umbral definido de antemano y que, en general, viene sugerido en los lineamientos
del PE. El 90% de las mesas analizadas en la séptima ronda incluyé una cldusula
gatillo por aceleracion inflacionaria en su decision de los CS, incrementandose en ¢/
p. p. con respecto a la sexta ronda.

El informe continda con la presentacion de los datos respecto a licencias. Las
acordadas en las decisiones de los CS son clasificadas en este informe en: por
matrimonio, parentales, por estudio, por fallecimiento de familiares, sindical y
otras. El porcentaje de mesas que cuenta con por lo menos una cldusula de licencias
asciende a 87% en la séptima ronda, incrementandose en casi 2 p. p. con respecto
ala ronda anterior.

Se observa que, en primer lugar, aparece la licencia sindical en el 80% de las mesas
como beneficio para sus trabajadores, manteniéndose estable en comparacién con
la sexta ronda. El porcentaje actual se desagrega en que casi el 50% de las mesas
incorporaron, ya sea a texto expreso este beneficio o por ratificacion expresa
en la nueva decision de los CS, mientras que casi 31% lo acordaron en rondas
pasadas y no expresaron estrictamente la finalizacién de sus beneficios. Con
menor frecuencia, pero no despreciable, aparecen las licencias por fallecimiento
de familiares y la licencia parental, cada una en el 40% de las mesas. Al analizar
este porcentaje se observa que 24% lo dejaron a texto expreso en el acta, mientras
que en torno al 15% lo decidieron en rondas previas y no acordaron por escrito la
finalizacién de los beneficios. En el conjunto de las licencias parentales se incluyen

8 Aquellas definidas como «el conjunto de clausulas que conforman (o inciden en) las condiciones de
trabajo o la calidad de vida del trabajador, considerado tanto individualmente como en su vida familiar,
social y cultural, siempre que dichas cldusulas puedan ser incorporadas, directa o indirectamente, al
contrato de trabajo».
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las cldusulas que refieren a: licencias por paternidad, maternidad, parentales,
adopcion y/o legitimacion adoptiva. En este sentido, se observa que del total de
mesas que negociaron alguin tipo de estas licencias, un 67% se refiere a la licencia
por paternidad, seguido por un 17% de mesas que incluyeron mas de un tipo de
licencia referida a esta tematica.

A continuacion se describe la acumulacion de cldusulas de primas. Se entiende
por prima el pago de un suplemento monetario que se otorga a modo de incentivo
0 recompensa Y que toma como base un determinado concepto laboral. Dentro
de esta categoria de beneficios se encuentran las primas por nocturnidad, las
primas por antigiiedad y las primas por presentismo, asi como otro tipo de primas
especificas para cada sector.

Entérminos generales, se observa que laincorporacién de primas en las decisiones
de los CS se mantiene relativamente estable entre la sexta y la séptima ronda, con
una leve tendencia creciente, pasando de 65% a 66% de mesas que incluyen al
menos un tipo de prima. Las primas por antigiiedad y por nocturnidad son las que
se han incorporado en mayor proporcidn, en el 44% de las mesas.

Pasando a las partidas, las consideradas en las decisiones de los CS son entregas
monetarias 0 en especie acordadas entre las partes, que no necesariamente
toman como base algin concepto laboral. Las partidas que se consideran en este
informe son: monetarias, en especie, partidas especiales, alimentarias y ficto
por alimentacién y vivienda. Se observa que el 77% de las mesas acordaron la
incorporacion de al menos una partida, incrementandose 3 p. p. con respecto a la
ronda anterior. Las partidas en especie contindan siendo las que se presentan con
mayor frecuencia. El 63% de las mesas acuerdan algun tipo de partida en especie,
donde se incluyen: canasta de fin de afo, ropa y/o herramientas de trabajo y set
escolar, entre otros. Por su parte, las partidas monetarias son las que le siguen, con
un 35% de las mesas que incluyen algun tipo de partida como beneficio explicito
en la séptima ronda, incrementandose en 5 p. p. con respecto a la ronda anterior.
Cabe aclarar que el ficto por alimentacién y vivienda se incorpora en alrededor
del 5% de las mesas. Este bajo porcentaje se debe a que por ley les corresponde
Unicamente a los grupos rurales, y todos ellos lo incorporan para especificar el valor
y la manera de actualizarlo. Asimismo, las partidas en especie, adema3s de ser las
que se presentan en mayor porcentaje, son las que mdas aparecen expresamente
mediante una clausula especifica en la séptima ronda (35%).

En cuanto a las cldusulas de derechos fundamentales, se observa cémo el
porcentaje de mesas que contaba con alguna cldusula de salud y seguridad en
el trabajo pas¢ de 56% en la sexta ronda a un 61% en la séptima. Asimismo, hay
un aumento en casi 10 p. p. de cldusulas de formacién profesional de la séptima
ronda respecto a la sexta, pasando de 35% a 44%; esto da cuenta de la importancia



de la capacitacion de los trabajadores en sus respectivas areas de trabajo. Hay un
incremento menor que los anteriores en el porcentaje de mesas con cldusulas con
contenidos respecto a los tiempos de trabajo, totalizando en la séptima ronda casi
un 30% de mesas que incluyen este tipo de cldusulas que se detallan mas adelante.

Pasando a temas mas importantes de la agenda publica —y, en los ultimos
anos, también de los ambitos laborales— como lo son la perspectiva de género
y los cuidados, se observa que el porcentaje de mesas que tienen por lo menos
una cldusula de género y cuidados en la decision de los CS asciende a 86% en la
séptima ronda, mientras que en la sexta era de 79%. Cabe agregar que en todos
los tipos de clausulas de género y cuidados hay un aumento en la proporcién de
mesas con respecto a la sexta ronda. Vale destacar que las clausulas de cuidados
y violencia pasaron de estar presentes en un 33% en la sexta ronda a mas del 50%
en la séptima; ademas, la salud sexual y reproductiva se presenta en un 46% de
las mesas en la sexta ronda y pasé a 54% en la séptima. Los altos porcentajes
de mesas que han incorporado estas cldusulas refuerzan su importancia no solo
como una ratificacién expresa del compromiso con la tematica, sino también de
un compromiso que se asume como compartido por las partes, ya que este tipo de
cladusulas se incorporan siempre y cuando haya acuerdo entre los actores sociales,
0 sea, entre empleadores y trabajadores. Si se observa solamente a las clausulas
de cuidados, en mas de la mitad de las mesas que cuentan con alguna clausula de
cuidados esta corresponde a una cladusula que tiene que ver con una licencia por
cuidados generales para familiares directos. A su vez, hay un 19% de mesas que
han incluido mas de una clusula de cuidados.

Por dltimo, la descripcion de cldusulas obligacionales® contiene el conteo de las
cladusulas de este tipo en la propia ronda, sin acumulacién, pues son clausulas validas
a los efectos de la ronda en que se aprueban. En primer lugar, se observa que en la
séptima ronda de negociacidn, la proporcién de mesas que cuenta con salvaguarda
general es de 6%, frente a un 7% de la sexta ronda, mientras que las que cuentan
con salvaguarda especifica en la séptima ronda ascienden a un 67%. Asimismo, se
observa que un 76% de las mesas analizadas para este informe cuentan con alguna
cldusula de paz y método de prevencion de conflictos. En la sexta, esta cifra ascendid
al 79% del total de mesas de esa ronda.

La reflexion final del documento arriba a la conclusidn de que la séptima ronda
muestrala madurez del sistema de negociacién en los CS, revelando la adaptabilidad
a la coyuntura econémica y social nacional. Esto se evidencia, por un lado, en la

9 Las cldusulas obligacionales, en general, son previsiones para regular las relaciones juridicas entre las
partes que pactan, pero que no se extienden mas alla de ellas. En general, son obligaciones que los
pactantes asumen para asegurar la efectividad de los contenidos acordados en los convenios, por la
positiva (se constituyen comisiones de conciliacién) o por la negativa (clausulas de paz para impedir
conflictos).
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aprobacidn por acuerdo de las tres partes (PE, empleadores y trabajadores] de las
decisiones de los CS en mas de la mitad de las mesas de negociacién, que siguen
las principales propuestas de los lineamientos del PE tanto en los porcentajes
y periodicidad de ajustes salariales como en la incorporacién de cladusulas de
salvaguarda, paz y prevencion de conflictos. También se destaca que casi 33% de
las mesas cerraron sus negociaciones solo con el acuerdo entre los actores sociales
(empleadores y trabajadores). Por otro lado, la adaptabilidad a la coyuntura social
del pais queda plasmada a través de la acumulacién de cldusulas referidas a
beneficios y otros contenidos, que muestran la importancia de la institucionalidad
de los CS y de la decision politica de promoverlos para incorporar temas que
coadyuvan a generar trabajo decente en los diferentes sectores de actividad.

En este sentido, se destaca el aumento de la cantidad de mesas que incorporan
cladusulas relativas a seguridad y salud en el trabajo, a licencias y a formacién
profesional, que permiten el desarrollo personal de los trabajadores. Por Ultimo, se
resalta la evolucién de la incorporacion de la tematica de género y cuidados en el
ambito laboral, incluyendo cada vez mas facetas de la misma problematica, como
ser: discriminacion e igualdad de oportunidades, cuidados y compatibilizacién
de la vida familiar y laboral, acoso sexual o laboral, salud sexual y reproductiva, y
violencia de género.



INTRODUCCION GENERAL

Lapresente publicacién tiene por objetivo contribuir alanalisis sobre los contenidos,
la evolucién y los efectos de las decisiones de los CS desde su reinstalacién en
2005. Paraello se presentan tres estudios, elaborados a partir de la sistematizacion
de todas las decisiones de los CS en las siete rondas de negociacién transcurridas
hasta la fecha.™

Sibien esta publicacién se concentraenla etapaactual de los CS, debe sefialarse que
nuestro pais cuenta con una destacada historia en la materia. Desde fines del siglo
XIX existian ya mecanismos para la fijacién de salarios, que incluian los convenios
colectivos y comisiones tripartitas, practicas que fueron reguladas con la ley 9.675,
de 1937, de Convenios Colectivos (Font citado en Chevalier, Fernandez, Motta, Viera
y Notaro, 2011). Con la promulgacion de la ley 10.449, de 1943, se crean los CS,
un hito sumamente destacado en la institucionalizacién del sistema de relaciones
laborales del pais. Esta institucion se considera extraordinaria principalmente por
su composicion tripartita (trabajadores, empresarios y Gobierno), con eleccion
de representantes, y porque los acuerdos alcanzados en los CS son obligatorios
paratodas las empresas de la misma actividad econdémica. Entre 1968 y 1985, con
la congelacién de precios y salarios (decreto 420/968), y luego con la dictadura
civicomilitar, los CS se interrumpen. Con el retorno a la democracia, se reinstalan,
en mayo de 1985 (decretos 178/985 y 198/985), y perduran apenas hasta 1990.
A partir de alli dejan de convocarse nuevamente, si bien algunas actividades,
como salud, transporte de pasajeros de Montevideo y suburbano, construccion,
distribuidores de productos lacteos y sector bancario, continuaron con negociacion
tripartita en esos anos. El actual periodo de los CS se inicia con su reinstalacion en
2005 y tiene como evento destacado la promulgacidn de las leyes de negociacion
colectiva para el sector privado (ley 18.566) y el sector publico (ley 18.508] en
20089. Este ultimo periodo, objeto de estudio en los tres informes que aqui se
presentan, se caracteriza por nuevos avances significativos en materia salarial y
de condiciones de trabajo.

En la actualidad, los CS estan conformados por 24 grupos, luego de laincorporacién
del trabajo doméstico, a partir de |a tercera ronda en 2008, y la enumeracién de los
grupos rurales en el mismo afo.” Resulta importante resaltar que los grupos de
negociacion se condicen en buena medida con las ramas de actividad. A su vez,
en la gran mayoria de los grupos existen subdivisiones en subgrupos, capitulos y,

10 Laséptimaronda de CS se encuentra en su etapa final.
11 Mediante el decreto 105/005, que convoca a los CS.

12 Decreto 326/008, «Clasificacién de los grupos de actividad de los Consejos de Salarios>.
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en menor medida, en bandejas, formando las denominadas unidades 0 mesas de
negociacion, que abarcan subsectores mas especificos. La cantidad de mesas que
negocian en cada ronda no es estable; en efecto, con el devenir de la negociacién se
reestructuran o se crean nuevos subgrupos, capitulos o bandejas, a solicitud de los
actores sociales involucrados, constituyendo estos nuevas mesas de negociacion
colectiva en los CS. En la primera ronda (2005) negociaron 199 mesas; en la
segunda (2006), este valor ascendi6 a 208; en la tercera (2008), las mesas de
negociacion fueron 222; en la cuarta ronda (2010) ascendieron a 233; en la quinta
(2012-2013], negociaron 228 mesas, y en la sexta ronda fueron 235 (2015-2016).
La disminucién de mesas de negociacién, entre la cuarta y quinta ronda, se debe
a que algunas decisiones a las que se arribé en la cuarta ronda contaban con un
periodo de vigencia que abarcaba el correspondiente a la quinta, lo cual hizo que
fuera innecesario, para estas mesas, negociar en dicha ronda.

En cada ronda, el PE propone lineamientos en pos del interés general y acordes a la
estrategia de desarrollo econdmico y social del pais. Estos constituyen un conjunto
de recomendaciones que los grupos pueden considerar en sus resoluciones
para lograr un objetivo comdn. Incluyen, entre otros aspectos, la vigencia de los
acuerdos alcanzados, la periodicidad de los ajustes, recomendaciones respecto de
los aumentos de salarios a otorgar a los trabajadores, cldusulas de salvaguarda y
gatillo (ante cambios relevantes en variables macroeconémicas; en particular, la
inflacién], cldusulas de paz y mecanismos de prevencién de conflictos, y varios
aspectos relativos a las condiciones de trabajo, tales como salud laboral, formacién
profesional, equidad de género y promocién de los cuidados, entre otros.

Dentrodelos principales objetivos perseguidos por el PE se encuentranla proteccién
y crecimiento del salario real, la elevacién de los niveles de empleo, la proteccién
del trabajo decente y la promocién de aumentos salariales diferenciados para
los trabajadores con ingresos mas bajos. Los lineamientos se han ido ajustando
a la realidad macroecondmica y social que atravesaba el pais en cada ronda de
los CS. Como ejemplo de esto, se observa que en la primera ronda (2005), uno
de los objetivos principales era recuperar el salario real perdido durante la crisis
econdémica de 2002, por lo cual se instaba a ajustar los salarios por la inflacién
pasada, acotada esta a un periodo de tiempo establecido en los lineamientos. Desde
la segunda ronda (2006) se modifica el instrumento y se recomienda utilizar la
inflacién esperada publicada por el Banco Central del Uruguay (BCU] como un
componente del ajuste salarial. A partir de la cuarta ronda (2010), los lineamientos
del PE incorporan la utilizacién de indicadores macroeconémicos y sectoriales
para definir los incrementos de salario real de las mesas de negociacién. Para la
sexta ronda (2015), y luego también en la séptima, el PE propone que los ajustes
salariales sean valores (porcentajes) nominales establecidos en el acuerdo para
toda su vigencia, segun si la mesa de negociacion se encuentra en un sector
clasificado como «en problemas>, «medio> 0 «dinamico>.



Como fuera sefalado, los informes que conforman este documento analizan
distintos aspectos de los contenidos de los CS. Para enmarcar la evolucién y
el andlisis de estos se expone a continuacion una breve clasificacién de los
contenidos de las decisiones de los CS.

Desde la literatura juridica especializada se han construido definiciones
conceptuales con las cuales clasificar los distintos contenidos presentes en los
ambitos de negociacion colectiva, asi como en los CS. Los conceptos que definen
y delimitan los aspectos formales de la negociacion, siguiendo a Grzetich (1988],
son los siguientes:

1) Laenvoltura o parte externa tiene que ver con los principios, las duraciones,
revisiones y extinciones, asi como con los @mbitos de aplicacion de los
convenios (empresa, ramas, etcétera).

2) Los elementos o cldusulas normativas, definidos como el conjunto
de cldusulas que conforman la remuneracién salarial, asi como las
condiciones de trabajo o la calidad de vida del trabajador, considerado
tanto individualmente como en su vida familiar, social y cultural, en la
medida en que dichas clausulas puedan ser incorporadas, directa o
indirectamente, al contrato de trabajo.

3] Los elementos o cldusulas obligacionales son previsiones para regular las
relaciones juridicas entre las partes que pactan, pero que no se extienden
mas alld de ellas. En general, son obligaciones que los pactantes
asumen para asegurar la efectividad de los contenidos acordados en los
convenios, por la positiva (constituyendo comisiones de conciliacién) o
por la negativa (cldusulas de paz para impedir conflictos).

4) Las cldusulas accidentales, ocasionales y/o accesorias refieren a la
terminacion de un conflicto, a la reanudacién de actividades, a la
reincorporacion de trabajadores despedidos, etcétera.

En el marco de esta publicacién se considera un mddulo de clausulas referentes
a derechos fundamentales en el trabajo, en la medida en que estos contenidos
no se adecuan a la clasificacion referida. Estas representan un tipo especial de
cldusulas que tratan aspectos que no son, en principio, materia tradicional de una
negociacion laboral, pero que tienen gran relevancia social e importante presencia
en las sucesivas rondas de negociacion.

Uno de los aspectos mas importantes de las decisiones de los CS es la definicién
de los laudos y de los ajustes salariales, que se enmarcan, por su naturaleza, entre
las clausulas normativas, y tienen, a su vez, su propio tratamiento en la literatura
juridica laboral.
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Desde la legislacidn internacional surge una definicidn de salario —articulo 1.° del
Convenio Internacional de Trabajo N.° 95— en el que este se define como

laremuneracién o ganancia, sea cual fuere su denominacion o método de calculo,
siempre que pueda evaluarse en efectivo, fijada por acuerdo o por la legislacién
nacional, y debida por un empleador a un trabajador en virtud de un contrato de
trabajo, escrito o verbal, por el trabajo que este Gltimo haya efectuado o deba
efectuar o por servicios que haya prestado o deba prestar.”®

En la legislacién uruguaya no hay una Unica definicion de salario. En ella aparecen
dos que se circunscriben a la materia de las leyes en las que se presentan. Estas
son la ley 16.074, de accidentes de trabajo, en su articulo 22, y la ley 16.713, de
seguridad social, en su articulo 153, que en parte se guian por la generalidad que
establece la definicién arriba enunciada.

A'los efectos de este trabajo se seguird una de las definiciones mas extendidas
de salario en la literatura juridica nacional, correspondiente a Pla Rodriguez
(1994), quien entiende por tal el «conjunto de ventajas econémicas que obtiene
el trabajador como consecuencia de su labor prestada en virtud de una relacién
de trabajo».

Avanzando en la definicidn, el autor distingue dos partes del salario: 1] un elemento
basico, que se corresponde a una suma fija de dinero, y 2) elementos marginales,
que se agregan a la primera suma y que pueden ser en especie o en dinero. La
primera debe comprender la retribucién directa e inmediata que el trabajador
percibe del empleador. En cuanto a los elementos marginales, los hay en dinero y
en especie, y carecen, en principio, de limitacidn, tanto en proporcién como en su
posible monto (PI4 Rodriguez, 1956).

Corresponde introducir también las definiciones sobre el salario minimo contenidas
en la normativa, dada su relevancia para los CS. El articulo 1.° de la ley 10.449
contiene la siguiente definicién de salario minimo:

El salario minimo es aquel que se considera necesario, con relacion a las
condiciones econdmicas que imperan en un lugar, para asegurar al trabajador
un nivel de vida suficiente, a fin de proveer a la satisfaccién de sus necesidades
fisicas, intelectuales y morales.

Por su parte, el Convenio Internacional de Trabajo N.° 131, ratificado por Uruguay,
dice en su articulo 3.%

13 Ver <https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::N0::P12100 ILO CODE:C095>.



Entre los elementos que deben tenerse en cuenta para determinar el nivel de los
salarios minimos deberian incluirse, en la medida en que sea posible y apropiado,
de acuerdo con la practica y las condiciones nacionales, los siguientes: allas
necesidades de los trabajadores y de sus familias habida cuenta del nivel general
de salarios en el pais, del costo de vida, de las prestaciones de seguridad social
y del nivel de vida relativo de otros grupos sociales; b)los factores econdmicos,
incluidos los requerimientos del desarrollo econémico, los niveles de productividad
y la conveniencia de alcanzar y mantener un alto nivel de empleo.

Lostres estudiosincluidos en la publicacién analizan distintos contenidos de los CS.
El primer documento consiste en un analisis de las cldusulas con beneficios y otros
contenidos acordadas entre las partes en los CS en las rondas 1 a 6. Es relevante
destacar que las clausulas normativas que se estudian en este primer documento
—Ilos beneficios—, en su mayoria, requieren ser acordadas por los sectores de
empleadores y de trabajadores del grupo salarial respectivo. El segundo documento
es un estudio del efecto de los CS en el sueldo de los trabajadores dependientes de
la actividad privada, lo que nos aproxima a una medicién cuantificable del efecto
asignable especificamente a los CS; incluye también un anadlisis del efecto de estar
registrado en la seguridad social, asi como se consideran los efectos diferenciales
en los distintos tramos de la distribucion salarial. Por dltimo se presenta el informe
de la séptimaronda de los CS, que contiene lo Ultimo resuelto y actualmente vigente
en los diferentes ambitos de negociacion.*

14 Elinforme se realiza considerando las decisiones de los CS finalizados a julio de 2019.
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BENEFICIOS Y OTROS CONTENIDOS DE LOS CONSEJOS
DE SALARIOS, 2005-2016

Elaborado por la Ec. Virginia Cabrera, el Soc. Ricardo Martinez
ylaA. A LauraTriaca®

1. Introduccion

El presente informe analiza, en las seis rondas de negociacién ocurridas entre
2005 y 2016, la evolucién en la incorporacién de beneficios y otros contenidos
en las decisiones de los CS. Siguiendo la clasificacién presentada previamente, se
consideran la envoltura, las cldusulas normativas, las cldusulas obligacionales y
las que hacen referencia a los derechos fundamentales en el trabajo. Estas ultimas
representan un tipo especial de cldusulas que tratan aspectos que no son, en
principio, materia tradicional de una negociacion laboral, pero que tienen gran
relevancia social e importante presencia en las sucesivas rondas de negociacion.

No se incluyen en este trabajo las clausulas normativas que definen los salarios
minimos del sector ni los ajustes salariales —para minimos o generales—, ya
que son objeto de andlisis del otro estudio presentado en esta publicacién. Si se
incluyen aqui los denominados aspectos marginales del salario, como por ejemplo,
las primas y partidas.

Debe destacarse, entonces, que las cldusulas que se estudian en este documento
requierenser«acordadas porlos delegados de empleadores y trabajadores del grupo
salarial respectivo>;™ por lo tanto, todos los beneficios y demds contenidos aqui
presentados son resultado del acuerdo explicito entre las personas trabajadoras y
empleadoras en el marco de los CS.

El siguiente apartado presenta la metodologia y las fuentes de datos utilizadas.
Luego se inicia el analisis de la evolucién en la incorporacién de los contenidos
objeto de estudio, los cuales son clasificados en cuatro grupos en los subsiguientes
apartados. En el primer grupo se realiza una descripcion de las variables que hacen
almarcodelanegociacién, enel cual se analizanlos tipos de cierre de la negociacion
y la duracién —en meses— de las decisiones de los CS. El segundo grupo trata
el conjunto de clausulas obligacionales, que son las relativas a salvaguardas

15 UETSS, MTSS.

16 Debe sefalarse que, a diferencia de las condiciones de trabajo y empleo, el salario, las categorias y la li-
cencia sindical pueden ser establecidos en una decisién de CS por mayoria, sin que se requiera el acuer-
do y voto positivo de empleados y empleadores (Loustaunau, 2010). A su vez, el ficto por alimentacién
y vivienda de las personas trabajadoras rurales puede establecerse sin necesidad de votos afirmativos
de las partes sociales.
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generales y especificas, las cldusulas de paz y métodos de prevencién de
conflictos, y de descuelgue. Seguidamente se pasa a analizar el grupo de cladusulas
normativas: licencias, tiempos de trabajo, primas, partidas monetarias y en
especie. Culmina el andlisis con un capitulo especial sobre aspectos relativos a
los derechos fundamentales en el trabajo, entre los que se destacan las tematicas
de género y cuidados, formacidn, salud y seguridad en el trabajo. En el cierre se
presentan algunos comentarios finales con reflexiones sobre los CS frente a los
desafios actuales y futuros en el mundo del trabajo.

2. Contexto macroecondmico y del mercado de trabajo (2005-2016)*
2.1. Contexto macroeconémico y del mercado de trabajo en 2005

Al momento de la reinstalacién de los CS (2005], la economia se encontraba al
inicio de un proceso de recuperaciéon econémica. Luego de la contraccién del
producto interno bruto (PIB] entre 1999 y 2002 —tan intensa ese UGltimo afio que
se denoming a esta recesion la «crisis de 2002>»—, se inici6é en 2003 una gradual
recuperacion de la actividad. En el afio de la reinstalacidn de los CS, en la actividad
econémica se habia acumulado una recuperacién de 13,7% respecto a 2002. A
pesar de esta recuperacion, el nivel de produccidén todavia se situaba por debajo
del anterior a la crisis de 2002 (2,9%, si comparamos 2005 con 1998) (ver grafico
1 ytabla 1 del anexo).

Al considerar la evolucién sectorial de la actividad econdmica se observa que la
recesion afectd a todos los sectores de actividad. Asimismo, la recuperacion de
la crisis a partir de 2003 también se verificé en la mayoria de las ramas. Este
crecimiento permitié que algunos sectores alcanzaran, ya en 2005, el nivel de
actividad de 1998 (previo a la crisis): sector primario, industria manufacturera
y transporte, almacenamiento y comunicaciones. Sin embargo, en 2005, la
produccién de varias ramas de actividad todavia no habia revertido completamente
la contraccion a causa de la crisis; el PIB de los sectores construccidon, comercio,
restaurantes y hoteles, y otras actividades y servicios en 2005 era inferior al de
1998 (ver tabla 1 del anexo).

17 Elaborado por Ec. Maria José Gonzalez (UETSS - MTSS)



Grafico 1. PIB y ocupados (urbanos), indice 2005 = 100

170

150 e

130 /
% /W

\

70
50
O 00 O N & O 0 O N & W 0 O N < L
0 0 OO O OO OO OO O O O O O i ™ «
A OO OO OO0 OO OO OO O O O O O O O o o
™ = e AN AN AN AN AN AN NN
——Ocupados ——PBI

Fuente: estimacién propia, con base en INE y BCU.

La crisis de 2002 estuvo signada por la caida de la actividad anteriormente
referida y una intensa devaluacién de la moneda doméstica, que se tradujo
en una aceleracién de la inflacién, alcanzando un méaximo de 28,1% en los 12
meses finalizados en febrero de 2003 (grafico 2). La aceleracién de la inflacién
fue un factor determinante de la fuerte caida del salario real en este periodo. En
el transcurso de 2003 y 2004, la inflacién disminuy6 sustancialmente, y a junio
de 2005 —momento en que se reinstala la actividad de los CS—, la variacién
anualizada de los precios al consumo se situaba en 4,1% (ver tabla 2 del anexo].

Gréfico 2. Inflacién, variacién 12 meses méviles (%)
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Fuente: elaboracidn propia, con base en INE.
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Como consecuencia de la contraccion de la actividad econdmica, en el periodo
1999-2002 la tasa de empleo se contrajo y la tasa de desempleo aumentd, aunque
parte de la caida de la ocupacién se tradujo en el desincentivo de personas
trabajadoras, que se retiraron de la busqueda activa, con la consiguiente caida de
la tasa de actividad. La tasa de empleo acompand la recuperacién de la actividad
econdmica a partir del segundo semestre de 2003. No obstante, en 2005 todavia
se situaba un p. p. por debajo del promedio histérico 1986-2000 previo a la crisis
(51,4% y 52,3%, respectivamente]. La tasa de desempleo, que ascendié a 17% en
2002, descendié gradualmente; pero en 2005 se mantenia todavia en niveles
elevados (12,2%), 2,3 p. p. por encima del promedio histérico 1986-2000 (9,9%)
(ver grafico 3 y tabla 3 del anexo).

Grafico 3. Tasas de actividad, empleo y desempleo, pais, urbano
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Fuente: elaboracidn propia, con base en INE.

Como consecuencia de la crisis econémica de 2002, con una fuerte caida de la
actividad econdmica, el aumento de la tasa de desempleo y la aceleracion de la
inflacién, se proces6 una intensa caida del salario real. La contraccion del salario
real privado fue de 10,9% y 12,8% en 2002 y 2003, respectivamente (ver grafico 4
del anexo].

Elinicio de la recuperacion de la actividad econdmica en 2003 y 2004 no se tradujo
en una variacion positiva del salario real privado (en 2004 se contrajo 1,4%),
debido, en buena medida, a la presion a la baja de un mercado de trabajo con aln
elevados niveles de tasa de desempleo (13,1% en 2004) (ver grafico 4). En 2005
se inicia una fase de crecimiento del salario privado real, que se mantendra en los
anos siguientes.



Grafico 4. Salario real privado y tasa de desempleo
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Fuente: elaboracidn propia, con base en datos INE.

En 2005, la masa salarial urbana estimada —el ingreso del conjunto de los
asalariados—, que habia disminuido apreciablemente en 2002 y 2003, se situd en
un nivel 22% inferior al de 1998. EI PIB se situaba en un nivel 2,9% inferior, por lo que
se proces6 una caida de la participacion de la masa salarial estimada de 19%.

2.2. Contexto macroeconémico y del mercado de trabajo en 2005-2016

El PIB crecid sostenidamente en el periodo 2005-2016; acumulé en este ciclo de
once afos de crecimiento una variacion de 60,4% (al comparar 2016 respecto a
2005). Cabe mencionar que se observé una marcada desaceleracion del ritmo de
crecimiento sobre el final del periodo: mientras la TAA de crecimiento del PIB fue de
5,8% en el periodo de 2005 a 2011, en el periodo de 2011 a 2016 descendi6 a 2,7%
(ver gréfico 1 y tabla 1 del anexo].

Acompanando la expansién de la actividad econdmica en el periodo 2005-2016, la
tasa de empleo registré una tendencia creciente durante siete ainos consecutivos,
hasta 2011, cuando alcanzé a 60,7% de la poblacién en edad de trabajar (PET),
guarismo maximo en términos histéricos. A partir de 2012 y hasta 2016, oscil6
en torno a 59%, con una variacion negativa al final del periodo analizado (2015 y
2016) (ver grafico 3 y tabla 3 del anexo).

A pesar de la contraccion de la demanda de trabajo en 2015 y 2016, al final del
periodo de andlisis, latasa de empleo permanecia por encima del promedio histdrico
1986-2000 (58,4% de la poblacién de 14 afios y mas en 2016, en comparacidn a
52,3% en el periodo 1986-2000]) (ver gréfico 3 y tabla 3 del anexo).
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El crecimiento de la ocupacién fue inferior al registrado por la produccidn,
especialmente en la segunda mitad del periodo analizado. La elasticidad empleo —
sensibilidad de la ocupacién a la variacién del PIB—entre 2005 y 2016, punta a punta,
fue 46% (por cada punto de variacion de la actividad econémica, la ocupacién varié
0,46%).Sin embargo, hacia el final del periodo se verificé un desacople relativamente
intenso entre la evolucidn del empleo y el producto, fundamentalmente a partir de
2012. Mientras la elasticidad empleo entre 2005 y 2011 fue 63% —punta a punta—,
la elasticidad empleo entre 2011 y 2016 fue casi cero (por cada punto de crecimiento
de la actividad econémica, la ocupaciéon aumento 0,03%).

Grafico 5. Productividad aparente (PIB/ocupados urbanos)
y salario real privado, indice 1998 = 100
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Fuente: estimacidn propia, con base en INE y BCU.

La contracara de este fenémeno fue un sostenido incremento de la productividad
aparente del trabajo (medida por el ratio PIB por ocupado]. Este crecimiento
da sustentabilidad al aumento del salario real y amortigua posibles presiones
inflacionarias al disminuir el costo laboral unitario. Al comparar 2016 respecto
de 2006 se constata que la productividad aparente del trabajo aumenté 33%; en
esta comparacion se registré un crecimiento del PIB de 54%, con 16% de ocupados
adicionales (ver grafico 5 y tablas 1 y 4 del anexo]).



Grafico 6. Salario real privado y SMN, indice 1998 = 100
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Fuente: elaboracién propia, con base en INE.

Si comparamos el salario real privado de 2016 respecto de 2005 se verifica un
crecimiento de 59,2% (ver tabla 5 del anexo).

El salario real privado creci6 asociado, basicamente, a los siguientes factores:

1. Dinamismo de la actividad econdmica en el periodo.

2. Reinstalacién de los CS y de los lineamientos de recuperacion real
impulsada en estos por el PE.

3. Presidn alcista de un mercado de trabajo con niveles de desempleo
minimos histdricos, con tasa de desempleo de equilibrio por debajo de la
considerada en el pasado y con insuficiencia de mano de obra calificada,
que exige a las empresas competir por estas personas trabajadoras
pagando salarios superiores (ver grafico 3).

4. Aumento de la productividad. La productividad aparente del trabajo (PIB/
ocupados) se estima que crecié 28% al comparar 2016 respecto de 2015.
El salario real privado tendié a acompahfar la evolucidn creciente de la
productividad aparente del trabajo en el periodo 2005-2016 (ver grafico 5).

Hacia el final del periodo (2015-2016) se verificé una desaceleracion del ritmo al que
venia creciendo el salario real privado. Los principales factores que la explicarian
serfan, por un lado, la aceleracién de la inflacién, en la que la variacién de 12 meses
del indice de precios al consumo (IPC) pasé de 8,3% en diciembre de 2014 a 9,4%
en diciembre de 2015. Por otro lado, el salario privado se vio influenciado por
factores del mercado de trabajo: contraccién de la tasa de empleo e incremento
del desempleo en 2015 y 2016; el desempleo creciente disminuye la necesidad de

43



44

las empresas para reclutar o retener personas trabajadoras a través de mayores
salarios y, por lo tanto, el poder de negociacion de los trabajadores. A su vez, los
nuevos lineamientos del PE —referencia para los grupos de los CS que negociaron
acuerdos a partir de julio de 2015— implicaron crecimientos reales inferiores a los
de los lineamientos anteriores, tanto a las tasas de inflacién observadas a julio de
2015 como considerando la mediana de expectativas de inflacidn relevadas por el
BCU. Esta moderacién en los lineamientos buscaba atender la caida verificada en el
empleo y la desaceleracién del ritmo de crecimiento de la economia.

Finalmente debe destacarse aqui la disminucién de la desigualdad ocurrida en el
periodo considerado, observada a través del indice de Gini. Entre 2006 y 2012 se
presentd un franco descenso de la desigualdad, pasando de 49,6 a 40,7. A partir
de 2013, el indicador se estabiliza; igualmente, presenta mejoras en la misma
direccidn, pero a menor ritmo, lo cual queda evidenciado en la reduccion de 1,3 p. p.
en el indicador entre 2012 y 2016.

Grafico 7. Evolucion del indice de Gini
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Fuente: elaboracion UETSS, con base en datos del lecon.

2.3. Aproximacidn a la cobertura de los Consejos de Salarios

Otros datos contextuales que enmarcan el desarrollo de los CS en Uruguay son
los que refieren al alcance de su cobertura. En un contexto de crecimiento del
empleo, resulta de interés conocer el acceso a empleo de calidad por parte de la
poblacidn trabajadora. Para ello se analiza, por un lado, la evolucién de las personas
trabajadoras dependientes formales del sector privado. Con este fin se utiliza la



base de datos unificada del BPS y el MTSS.* Por otro lado, se complementa esta
informacién con la evolucion de las personas trabajadoras informales, entendidas
estas como las no cubiertas por la seguridad social.

Para este analisis se utilizan datos del afio de comienzo de cada ronda de
negociacion, ya que representa el contexto en el cual se elaboran y proponen los
lineamientos del PE, se realiza la negociacion de cada ronda de los CS y sobre el
cual se aplicara lo negociado.*

A continuacidn se presentan graficos que muestran tanto la evolucién de la
cantidad de personas trabajadoras dependientes registradas en el BPS como de los
puestos cotizantes del sector privado registrados alli.

El grafico 8 muestra que la evolucién de la cantidad de personas trabajadoras
dependientes del sector privado cotizantes en el BPS es creciente. En 2006 se
observa, en promedio, una cifra de 615.634 personas trabajadoras, mientras que en
2015 esta pasd a un promedio anual de 851.419 personas trabajadoras cotizantes,
lo que significa un incremento de 38,3%.

Gréafico 8. Evolucidn de la cantidad de personas trabajadoras
dependientes de la actividad privada cotizantes al BPS
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Fuente: elaboracién propia, con base en registros unificados del MTSS y el BPS.

18 En octubre de 2017 se crea la Planilla de Trabajo Unificada (MTSS-BPS; decreto 278/017).

19  Cabe aclarar que si bien el sector «Servicio doméstico» se incorpora a los CS en la tercera ronda (2008),
las personas trabajadoras formales de este sector se incluyen en 2005 y 2006 para analizar la evolu-
cion de cotizantes en el periodo.
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Con relacion a los puestos de trabajo formales dependientes privados que cotizan
al BPS, entre 2005 y 2015 se observé un aumento de 62,5% (el total de puestos
cotizantes se increment6 48% en igual periodo], el cual podria explicarse por el
incremento en el empleo y por el fomento de la formalizacion por varias vias
(Amarante y Arim, 2015). Dicha variacidn se efectivizé a través de un proceso de
aumento persistente entre 2005 y 2013, ano a partir del cual el total de puestos
cotizantes se mantiene relativamente estable (ver gréfico 9).

Grafico 9. Evolucion de la cantidad de puestos cotizantes al BPS
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Fuente: elaboracién propia, con base en datos del BPS.

Si se tienen en cuenta los datos proporcionados por la ECH, puede estimarse la
proporcién de personas trabajadoras en la informalidad, entendida esta como el
no registro en la seguridad social. La tendencia de la cifra de informalidad de los
asalariados privados ha sido decreciente en el mismo periodo, pasando de 28,8% a
15%. Durante el periodo 2006-2015, esta caida ha sido mayor entre los asalariados
privados que en el total de ocupados; mientras que los primeros han experimentado
una caida de 13,8 p. p., para el total de ocupados esta disminucidn fue de 10,3 p. p.

Cuadro 1. Evolucién del porcentaje de informalidad en los asalariados
privados y en el total de ocupados

Asalariados privados  Total de ocupados

2006 28,8% 35,0%
2008 25,9% 33,3%
2010 23,8% 31,7%
2013 16,4% 25,6%
2015 15,0% 24,7 %

Fuente: elaboracién propia, con base en ECH.



3. Metodologia y fuente de datos

La base de datos fue generada por la UETSS del MTSS a partir de la informacion
recabada enlasresoluciones de los CS entre la primera y la sexta ronda, provistas
porla Dinatra. De estas se obtuvo informacién relativa a los contenidos acordados
en cada mesa a lo largo de cada ronda de negociacion. Dicha base contiene la
sistematizacion de los beneficios y otros contenidos de los CS, presentados en
este informe, la cual se denominara de ahora en mas CSB (UETSS-Dinatra).

Si bien hay determinadas cladusulas que han sido promocionadas por el PE
para su discusion e incorporacién en los CS, estas son el resultado de las
negociaciones entre personas trabajadoras y empleadoras para mejorar
las condiciones laborales y el ambito de trabajo, con lo cual cada mesa de
negociacion ha avanzado en lainclusién de cldusulas particulares. Alos efectos
de este estudio, y como ya se menciond mas arriba, se agrupan estas clausulas
segun su naturaleza —de envoltura, normativa y obligacional—y se incorpora
un grupo relativo a los derechos fundamentales en el trabajo.

En la drbita de las cldusulas de envoltura no se hace un andlisis directo de
estas, sino que se observa la proporcidn de mesas que cerraron segun distintas
duraciones por tramos, medidos en meses. En este mismo mdédulo se analiza la
proporcién de mesas segun la forma en que se cerrd la negociacion.

Bajo las cldusulas obligacionales, que, como se dijo, son previsiones para regular
las relaciones juridicas entre las partes que pactan, se incluyen: i) salvaguardas,
i) descuelgue, iii) paz y iv) método de prevencidn de conflictos.

Entre las cldusulas normativas se incluyen diferentes tematicas: A) las licencias,
clasificadas en: i) por matrimonio, ii) parentales, i) por adopcién o legitimacién
adoptiva, iv) por estudio, v) por fallecimiento de parientes y vi) otras licencias;
B) las primas, que se clasifican en: i) por nocturnidad, ii) por antigiiedad, iii) por
presentismo yiv] otro tipo de primas especificas para cada sector; C) las partidas, que
pueden ser monetarias o en especie, y, por tanto, se agruparon en i) monetarias,
i) en especie, iii) especiales, iv] alimentarias y v] ficto por alimentacién y vivienda.

Por dltimo se analiza la inclusién de clausulas que refieren a derechos
fundamentales de las personas trabajadoras, que, como ya se dijo, presentan una
naturaleza especial. Se incluye en este capitulo: i) salud y seguridad en el trabajo,
ii) formacidn, iii] tiempo de trabajo y ivJcomisiones. Ademas, hay un andlisis
particular de cldusulas que tienen que ver con género y cuidados: v} clausulas de
género que mencionan la ley, vi) cldusulas que refieren a la discriminacion, vii] a
los cuidados, viii] acoso sexual y/o moral en el dmbito laboral, ix) salud sexual y
reproductiva, y x) violencia doméstica.
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Para analizar la evoluciéon de los distintos contenidos se tomaron ciertos
criterios. Por un lado, el analisis de las cldusulas en cada ronda de negociacién
se hizo teniendo en cuenta la proporcién de mesas que habia por ronda. Como se
aclara en la introduccién, el nUmero de mesas varia entre rondas, con tendencia
creciente, pasando de 199 mesas en la primera ronda a 235 mesas en la sexta.

Por otro lado, es importante aclarar que en cada nueva decision de los CS no
necesariamente se vuelven a redactar los beneficios y los otros contenidos
pactados en anteriores rondas por la misma mesa de negociacion. Por
consiguiente, en este documento se analiza la evolucién de la acumulacién de
beneficios y otras cldusulas ronda a ronda. Esto significa que se consideraran
no solo los beneficios y demas cldusulas expresamente citadas en las nuevas
decisiones de los CS, sino que también se consideraran aquellos beneficios que
siguen vigentes por alguna cldusula de ratificacidn de beneficios; pues si alguno
fue instalado en una ronda anterior por esa misma mesa de negociaciényen la
ronda actual se los ratifica expresamente o se ratifican genéricamente los beneficios
anteriores, se sigue considerando como beneficio en la ronda presente.

Asimismo, dado el objetivo que tiene este documento de hacer un relevamiento
de los temas tratados en los CS desde 2005, también se consideran vigentes
ciertos contenidos que fueron aprobados en rondas previas, por la misma mesa
de negociacion, y que no han sido derogados ni ratificados expresamente en una
ronda siguiente. Asi, a los efectos de este informe se consideran como vigentes,
de una forma tdcita, algunas cldusulas normativas presentes en las decisiones
de los CS, incorporandolas al conteo que se realiza ronda a ronda.?® Quedan por

20  Estadecisién metodolégica conlleva la consideracién del concepto de ultraactividad, que tiene que ver
con la sobrevivencia de determinadas cldusulas mas all4 de la caducidad del convenio que las generd.
Se trata de un tema juridico en el que existen distintas opiniones. Un primer posicionamiento puede
ilustrarse desde la interpretacion de Giuzio (1988): la ultraactividad de las cldusulas normativas para
el dmbito de los convenios colectivos se da, en sentido estricto, en el caso en que el acuerdo genera
condiciones mas beneficiosas para los trabajadores, y se continda su aplicacién con posterioridad a la
extincién del convenio y para todos los trabajadores comprendidos en la empresa durante y con pos-
terioridad a la vigencia de este. La explicacién de este fendmeno se da en «la existencia de contratos
individuales que reproducen las condiciones mas beneficiosas establecidas en el convenio, y que por
constituir una operacion juridica distinta e independiente de este, no resultan afectados por la extin-
cion de la citada convencién> (Giuzio, 1988, p. 219). Se considera por parte de la autora acertado que
las condiciones mas beneficiosas sigan rigiendo indefinidamente, a menos que las partes decidan o
mejorarlas, cosa que se reflejaria inmediatamente en el contrato individual, o bien celebrar un nuevo
convenio que sustituya al anterior. A estos argumentos se le puede sumar lo redactado en el articulo
17 de laley 18.566, en el que se habla de la vigencia de los convenios colectivos y en el que se expresa,
luego de establecer que las partes pueden fijar la vigencia y las prérrogas que consideren necesarias, el
hecho de que las cldusulas se mantienen vigentes hasta que «un nuevo acuerdo lo sustituya, salvo que
las partes hubiesen acordado lo contrario». El segundo posicionamiento podria describirse retomando
la ley 18.566, con la que puede argumentarse que este articulo aplica solamente para los convenios
colectivos en sentido estricto, los emanados de una negociacion colectiva como la definida por la OIT en
CIT n.° 154, articulo 2.°, que dice: «Alos efectos del presente convenio, la expresién negociacién colec-
tiva comprende todas las negociaciones que tienen lugar entre un empleador, un grupo de empleadores



fuera de este tratamiento —y, por tanto, se consideran exclusivamente durante
la resolucion que las generd, o sea, que no se acumulan en una siguiente ronda,
a no ser que se explicite su vigencia en la resolucién— todas aquellas cldusulas
normativas relacionadas con partidas monetarias, clausulas obligacionales y
cladusulas de gatillo inflacionario.

Se observa, por ejemplo, que en la sexta ronda, el 46% de las mesas incorporan
beneficios y los otros contenidos tomados en cuenta a través de la cldusula de
ratificacién de beneficios anteriores, y en la misma ronda, casi el 41% de las mesas
tiene al menos una de las cldusulas analizadas tomada en cuenta por la via de la
acumulacién de beneficios que no fueron ratificados ni derogados segun el criterio
del presente informe; esto, sin perjuicio de que en la sexta ronda se incorporen
nuevos beneficios no incluidos anteriormente.?*

Considerando lo anterior, la cantidad de mesas que se han contabilizado en este
informe con un determinado beneficio por ronda es la suma de las mesas que
incorporan explicitamente ese beneficio en una cldusula, mas aquellas mesas que
lo incorporan mediante la ratificacién de beneficios anteriores, sumado a las mesas
que algunavez tuvieron ese beneficio y no lo derogaron niratificaron expresamente.

4. Marco de la negociacion

Existen dos aspectos de la negociacion que resultan de interés para enmarcar las
condiciones en las que se desenvuelven las responsabilidades y los beneficios
emanados de esta. Por un lado, el tipo de cierre que se da a la negociacion, y por
otro, la duracion en meses de las decisiones de los CS. Si bien el andlisis de estos
aspectos no conlleva un tratamiento directo de las clausulas de envoltura, sirve
como aproximacion al comportamiento de las negociaciones a lo largo del tiempo.
A este grupo de clausulas se las ha agrupado en este modulo de envoltura por
conveniencia, dado que hacen a aspectos que pueden analizarse por fuera de los
contenidos de la negociacidn, pues estos Ultimos se analizan con detenimiento
mas abajo, en los capitulos de cldusulas obligacionales y normativas.

0 una organizacién o varias organizaciones de empleadores, por una parte, y una organizacion o varias
organizaciones de trabajadores, por otra>». Asi, no quedarian comprendidos en esta los CS, que, sin em-
bargo, presenta para algunos una naturaleza de negociacion colectiva, pero con la particularidad de la
participacion del Estado (Mangarelli, 2018). La decisién metodoldgica a la que se arribé en este docu-
mento no pretende bajo ningln concepto saldar la discusién de la naturaleza juridica de las decisiones
emanadas de los CS ni tomar partido por ninguna de las interpretaciones con respecto a la ultraactividad
de los contenidos de las negociaciones.

21 Vertablas 6 y 7 del anexo por detalles de la evolucién de la proporcién de mesas con beneficios ratifica-
dos y vigentes por la via de la acumulacién de beneficios que no fueron ratificados ni derogados.

49



50

4.1. Cierre de la negociacion

Un aspecto del marco de la negociacidn es el que viene dado por las distintas
maneras de cerrar la negociacion. Es asi como existen distintos escenarios
posibles. Por un lado, existe el acuerdo tripartito, que es el comun acuerdo de todas
las partes comprendidas en la negociacion. Cuando esto no sucede, puede existir
una decisién emanada de una votacion de mayoria simple; por ejemplo, que voten
afirmativamente el PE y el sector trabajador, o estos ultimos y el sector empleador,
con abstencidn o voto en contra de la tercera parte. También puede suceder que se
presente una propuesta y sea aprobada por voto afirmativo del PE, voto en contra
de otra parte y abstencién de la tercera; en esos casos, sale por voto afirmativo
del PE. En casos extremos, en los que las partes empleadora y trabajadora no
logran mantener la negociacién, el PE decreta los laudos salariales y ajustes
correspondientes para esa mesa de negociacion.

Cuadro 2. Proporcion de mesas por ronda, segin tipo de cierre de la
negociacion

Rondal Ronda?2 Ronda3 Ronda4 Ronda5 Rondab

Acuerdo tripartito 87,4 80,8 80,6 84,5 84,6 66,8
Votacién PE con trabajadores 3,0 11,5 6,3 8,2 7.5 0,9
Votacion PE con empleadores 1,0 2,4 3,6 3,4 2,6 6,4
Zﬂ:gg;;:gajad‘”es Y 05 00 0,5 00 35 213
Decreto del PE 70 4,3 5,4 3,4 1,3 3,8
Prérroga 0,5 1,0 3,2 0,4 0,4 0,0
PE 0,5 0,0 0,5 0,0 0,0 0,9
Total de mesas 199 208 222 233 228 235

Fuente: elaboracién propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

En el cuadro 2 se muestra el alto acuerdo de tipo tripartito que se sostiene a través
de las rondas. De la primera a la quinta ronda, esta proporcion es mayor al 80% en
todos los casos. Es recién en la sexta ronda que, si bien la mayoria de las mesas
presentan acuerdos tripartitos, este porcentaje disminuye al 67%. Como puede
apreciarse, la caida de casi 18 p. p. en los acuerdos tripartitos en la sexta ronda dio
lugar al incremento de otro tipo de acuerdos; principalmente, de acuerdos entre el
sector trabajador y el empleador, quienes lograron acordar marcos mas satisfactorios
que los propuestos por el PE para regir sus relaciones durante un periodo acordado.
Esto puede deberse a que el PE establecid lineamientos mas moderados para la sexta
ronda, teniendo en cuenta la situacion promedio de los sectores de actividad y el
contexto macroeconémico general. Dicha situacion pudo haber llevado a que algunas
mesas de negociacion acordaran entre las partes trabajadora y empleadora mayores
incrementos salariales o correctivos en plazos menores.



4.2. Duracion

Es importante conocer la duracién o el tiempo de vigencia durante el que regiran los
acuerdos alcanzados en cada sector, dado que una de las cualidades mas importantes
de los CS resulta ser su aporte a la predictibilidad en las relaciones laborales.

Cuadro 3. Proporcidn de mesas por ronda, segin tiempo de vigencia de
decision de CS (%)

Meses Rondal Ronda? Ronda 3 Ronda4 Ronda5 Rondab

hasta 6 3,5 0,5 5,0 0,0 0,4 0,0
‘al2 94,5 1,0 0,0 0,9 0,4 0,4
13a18 0,5 12,0 0,9 2,1 0,4 51
19a24 0,5 85,6 37,8 28,8 9,6 51,9
25a30 0,5 0,5 51,4 34,3 4,4 3,0
31a36 0,0 0,5 4,5 27,9 80,7 38,3
37 ymas 0,5 0,0 0,5 6,0 3,9 1,3
Total mesas 199 208 222 233 228 235

Fuente: elaboracidn propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

En el cuadro 3 se observa cdmo, a lo largo del periodo de analisis, varia la duracién
de lo decidido en cada negociacién. Un hecho a destacar es que la duracién es
creciente a medida que transcurren las rondas; esto acompafia lo propuesto en los
sucesivos lineamientos del PE para cada ronda. En la primera ronda, las mesas se
concentran, principalmente, en duraciones de entre 7 y 12 meses (94,5% del total),
mientras que en la quinta ronda, el 81% de las mesas tiene una duracion de entre
31y 36 meses. Se resalta que en la sexta ronda, las mesas acuerdan vigencias que
se concentran tanto entre los 19 y 24 meses como entre los 31 y 36 meses, con
un peso relativo de 52% y 38%, respectivamente. Esta situacion estaria reflejando
la adhesidn a los lineamientos de esta ronda, los cuales sugerian tanto duraciones
de 24 como de 36 meses.

La evolucion de las duraciones observadas no solo refleja lo propiciado a través de
los lineamientos del PE, sino también las mejores condiciones y la estabilidad a
nivel econdmico y laboral que ha atravesado el pais en el periodo de analisis.

5. Clausulas obligacionales

El analisis comienza con la observacidn de la tendencia de las clausulas que
promueven el buen relacionamiento laboral bajo el marco de las decisiones tomadas
en la mesa de negociacion. Estas pueden ser clausulas que refieren directamente a
la activacion de mecanismos de renegociacion salarial o al marco establecido por
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los capitulos 5y 6 de la ley 18.566, de negociacion colectiva, en la que se establecen
mecanismos de prevencién y solucién de conflictos.

5.1. Salvaguarda general y/o especifica

Una de las cldusulas de mayor importancia que establece el acuerdo es la que
propicia la renegociacién ante situaciones de la economia que pudieran resultar
adversas al convenio establecido. Este tipo de cldusula recibe el nombre de
salvaguarda. EI PE promueve la incorporacién de este tipo de cldusula como base
para que cada mesa pueda establecer las condiciones generales y/o especificas
para iniciar una renegociacion en su sector.

Se considera como clausula de salvaguarda general cuando esta se refiere a cambios
sustanciales en las condiciones macroeconémicas, sin especificar ningun tipo de
indicador o cambio especifico en esas condiciones. Como ejemplo de esta:

DECIMOPRIMERO. Cldusula de salvaguarda. En la hipétesis que variaran
sustancialmente las condiciones econédmicas en cuyo marco se suscribieron
los actuales convenios, las partes podran convocar al Consejo de Salario
respectivo para analizar la situacién. En este caso, el Poder Ejecutivo
analizard a través de los Ministerios de Trabajo y Seguridad Social y de
Economia y Finanzas la posibilidad de revisar y convocar al Consejo de
Salarios correspondiente para ello.?

En cambio, las cldusulas de salvaguarda especificas determinan ciertos umbrales
para parametros macroeconomicos y/o sectoriales para activar una renegociacion.

A continuacidn, se cita un ejemplo de salvaguarda especifica:

DECIMOQUINTO. Cldusula de salvaguarda. Las partes acuerdan renegociar el
presente acuerdo dentro del plazo de su vigencia en caso de que la inflacién
real supere el 12% de variacién en el Gltimo afio mévil, o en caso de caida del PIB
(menor a 2%) considerando el promedio del Gltimo afio movil.#

5.2. Paz y métodos de prevencion de conflictos
Segun la ley 18.566, el PE, a través del MTSS, tiene «competencias en materia

de mediacién y conciliacién en caso de conflictos colectivos de trabajo».* Esta
mediacién no excluye, sino que complementa, si fuera necesario, toda medida que

22 Mesa de negociacién 10.01.00.00, «Tiendas>, cuarta ronda.
23 Mesa de negociacion 13.04.00.00, «Transporte terrestre de personas. Remises>, sexta ronda.
24 Ley18.566, de 11.9.09, articulo 18.



las partes en pleno ejercicio de la autonomia colectiva puedan llevar adelante para la
prevencion y solucién de los conflictos.

Através de la Dinatra, el MTSS podra brindar informacion y asesoramiento técnico en
cualquier momento si alguna de las partes lo requiere. Se aboga por el agotamiento
previo de todas las instancias de negociacion directa entre las partes antes de recurrir
a la mediacién de la Dinatra y se insta a zanjar las diferencias en las interpretaciones
en el ambito de los CS. En la citada ley se establece la presencia de cldusulas que
obliguen a la no promocién de actividades que «contradigan lo pactado ni aplicar
medidas de fuerza de ningun tipo por este motivo».?

Dado este marcojuridico, las partes negociantes han incorporado a la redaccidén de las
actas de los CS distintos tipos de clausulas que reflejan el espiritu de esta ley.

A continuacidn se muestra un ejemplo de este tipo de clausula:

DECIMO. Prevencidn y solucidn de conflictos. 1. Durante la vigencia de la presente
decisién de Consejo de Salarios, ni Sutol ni Sudec realizaran medidas de fuerza
por mejoras salariales o que tengan relacién con los aspectos acordados en el
presente convenio, sin perjuicio del libre derecho sindical de los trabajadores a
participar en movilizaciones colectivas de caracter general convocadas por el
PIT-CNT, Cofesa o Ftil. 2. Cualquier situacién conflictiva o cualquier situacién que
pudiera originar un conflicto sera comunicada previamente a la otra parte y se
tratard en una comisién bipartita, sin perjuicio de las instancias paritarias que
en cada empresa estuvieren previstas. 3. En caso de no llegarse a un acuerdo,
tal situacion sera sometida a la consideracion del respectivo Consejo de Salarios
a efectos de que este asuma sus competencias. De no lograrse tampoco un
acuerdo en ese ambito, se elevara el diferendo a la competencia natural del
MTSS, a través de la Dinatra. 4. El presente acuerdo se considera un compromiso
integral; en consecuencia, el incumplimiento de cualquiera de sus disposiciones
por algunas de las entidades pactantes (Andiprolac, Cemesa-Sutol, Sudec] dard
derecho a considerarlo totalmente denunciado en forma unilateral, dandose
previamente cumplimiento con lo establecido en los numerales 1,2 y 3 de la
presente cldusula. 5. Durante todas las instancias de negociacion, consecuencia
de la aplicacion de la presente cldusula, ambas partes se comprometen a
negociar de buena fe, absteniéndose de tomar medidas de cualquier naturaleza
a causa del diferendo. A los efectos de formalizar la denuncia, las partes aceptan
como mecanismos validos de notificacidn cualquier medio escrito fehaciente.®

25 Ley 18.566, de 11.9.09, articulo 21.

26 Mesade negociacién 01.01.02.00, «Distribuidores de productos lacteos», sexta ronda.
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5.3. Descuelgue

El descuelgue es una clausula que permite a cualquier empresa o grupo de empresas
del rubro de determinada mesa de negociacion, mediante un mecanismo acordado
por las partes, dejar de regirse por la decisién del CS. La ley 18.566 no establece
una regulacién acabada de este recurso, pero si se faculta al CS respectivo a
autorizar los descuelgues que se consideren justificados. El mecanismo puede
ser habilitado por este si hubiera una situacién econdmica que no permitiera
afrontar los compromisos establecidos en la decisién de los CS y que, por lo tanto,
comprometeria la viabilidad de una o varias empresas, poniendo en riesgo las
fuentes de empleo (Loustaunau, 2010).

A diferencia de las salvaguardas mencionadas anteriormente, esta clausula refiere a
la situacién econémica particular de una empresa.

Seguidamente se presenta un ejemplo de cladusula de descuelgue:

CLAUSULADE DESCUELGUE. Constatada una variacién sustancial de las condiciones
econdmicas, en cuyo marco se desarrolld la presente negociacién, que dificulte o
impida el cumplimiento del presente acuerdo por parte de alguna de las empresas
del sector, la empresa afectada, previa acreditacién de su situacién, podra solicitar
a la Comisién Bipartita Sectorial la revisién de su caso para exceptuarse de la
aplicacion de este convenio en los aspectos de contenido salarial o econémico.?

En lo que sigue se presentan graficos que ilustran la evolucidn de las cladusulas
hasta ahora tratadas. En primer lugar, el grafico 10, que muestra la evolucion de la
proporcién de mesas que tienen al menos un tipo de cldusula de salvaguarda, paz
y descuelgue.

27 Mesa de negociacién 06.02.00.00, «Aserraderos con y sin remanufactura», sexta ronda.



Grafico 10. Proporcion de mesas con cldusulas de salvaguarda,
paz y descuelgue por ronda (%)
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Fuente: elaboracién propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

En el grafico 11 se observa que la proporcion de mesas que exhiben algun tipo de
cldusulas de salvaguarda, ya sea la incorporacién de una cldusula de salvaguarda
general, especifica y/o gatillo, se mantiene en valores relativos bajos en las dos
primeras rondas; a partir de la tercera, esta proporcion asciende a mas del 50% de
las mesas, y resalta la sexta ronda, en la cual casi el 90% de las mesas incorporan
al menos alguna cldusula de salvaguarda. Las variaciones que se presentan en
la evolucién de las cldusulas de salvaguarda podrian obedecer a varios factores;
entre ellos, la duracidn o vigencia de lo acordado en la negociacidn, las distintas
coyunturas internacionales y sus repercusiones en la economia nacional, y
los distintos planteos de ajuste salariales y de incorporacion de clausulas de
salvaguarda desde los lineamientos del PE. Todos estos factores contribuyen al
mayor o menor grado de incertidumbre sobre el horizonte de actividad econdmica
que los actores deben evaluar en la mesa de negociacién. Por su parte, la clausula
de paz y método de prevencién de conflictos aparece en el 41% de las mesas en la
primera ronda y con tendencia creciente, llegando a estar presente en casi un 80%
de las mesas de negociacidn en la sexta ronda.

La cldusula de descuelgue aparece marginalmente en todas las rondas,
incorporandose como maximo en el 6% de las mesas al final del periodo de analisis.
Este bajo porcentaje puede deberse a que se trata de un mecanismo previsto en la
propia ley de negociacién colectiva.

Acontinuacion se profundiza enlos tipos de cldusulas de salvaguarda incorporadas
en las sucesivas rondas.
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Grafico 11. Proporcion de mesas por tipo de clausula de
salvaguarda, por ronda (%)
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Fuente: elaboracidn propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

Se observa una interaccién interesante entre estos tipos de clausulas a lo largo
de las rondas. Luego de las dos primeras, en las que la aparicion de cldusulas de
salvaguarda general era marginal, en la tercera ronda mds del 60% de las mesas
incorporan la salvaguarda general, sugerida por los lineamientos del PE. A partir
de la cuarta ronda, comienza a sugerirse que se expliciten cudles son los cambios
en las condiciones macroecondmicas que habilitan la posibilidad de renegociacién
del CS. La caida de las cldusulas de salvaguarda general y el leve aumento de
las cldusulas de salvaguarda especifica podria deberse a la favorable situacién
econdmica que atravesaba el pais, la cual generaba menor incertidumbre y, por
lo tanto, menores incentivos a incorporar este tipo de cldusulas. A partir de la
quinta ronda comienza a incrementarse el nimero de mesas con cldusulas de
salvaguarda especifica, situacién incentivada por el PE a través de lineamientos
que proponen determinados umbrales de variacién de inflacién y de PIB ante los
cuales activar estas cldusulas de salvaguarda. En la sexta ronda se generaliza adn
mas la incorporacion de este tipo de cldusulas, que llegan casi al 88%.



6. Clausulas normativas

A continuacién se inicia el médulo de cldusulas normativas, que engloba los
contenidos de las decisiones de los CS que estan relacionados con las condiciones
de trabajo y la calidad de vida de las personas trabajadoras. Estos contenidos son
plausibles de ser transferidos al contrato individual de trabajo.

6.1. Mecanismo automatico de correccion por aceleracion inflacionaria
(gatillo inflacionario)

Las clausulas de gatillo inflacionario son un tipo especial de clausula de salvaguarda.
Como contienen un efecto sobre el salario de las personas trabajadoras, y este es
un efecto inmediato e individualizable en sus contratos, se las incluye dentro de las
cladusulas normativas. Es un mecanismo de correccién automatica del salario que se
activa al momento en que la inflacion supera un umbral definido de antemano y que,
en general, viene sugerido en los lineamientos del PE.

Un ejemplo de redaccidn de clausula gatillo es:

Durante el primer afio de vigencia del acuerdo, sila inflacién acumulada desde el
inicio del mismo superara el 12%, al mes siguiente se aplicard un ajuste salarial
adicional por la diferencia entre la inflacién acumulada y los ajustes salariales
otorgados en dicho periodo, de forma de asegurar que no haya pérdida de salario
real. En los siguientes afios de vigencia del acuerdo, si la inflacién medida en
afios maviles (Ultimos 12 meses) superara el 12%, al mes siguiente se aplicard
un ajuste salarial adicional por la diferencia entre la inflacién acumulada en el
afio mévil y los aumentos nominales otorgados en dicho periodo, de forma de
asegurar que no haya pérdida de salario real. En caso de aplicarse la cldusula de
salvaguarda, la medicion de lainflacién de referencia a efectos de determinar la
eventualidad de una nueva aplicacién de la misma serd la inflacién acumulada
a partir de ese momento. Una vez transcurrido un afio desde la aplicacién de la
cladusula, la referencia serd la inflacién medida en afios moviles.?®

En la sexta ronda, como se observa en el grafico 2, dado el contexto de crecimiento
de la inflacion —se acercaba a los dos digitos— y a la nueva propuesta de
lineamientos de ajustes salariales nominales con eventual correctivo de inflacién
a los 18 meses, el PE sugiere la incorporacién de la clausula gatillo inflacionario
para cubrir a las personas trabajadoras ante una eventual pérdida de salario real
que pudiera existir en momentos previos a los establecidos para los correctivos
por inflacién. Con estas condiciones, en esta ronda la proporcién de mesas que
incorporan esta clausula es de 85%.

28 Mesa de negociacién 07.01.00.00, «Medicamentos de uso humano>, sexta ronda.
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6.2. Licencias

En este apartado se muestra la evolucién de los distintos tipos de licencias
negociadas ronda a ronda. Estas se agrupan en: licencia por matrimonio, licencias
parentales, licencia por estudio, licencia por fallecimiento de parientes, licencia
sindical y otras licencias. Como se ha dicho, forman parte de las cldusulas
normativas y tienen directa implicancia en las condiciones de trabajo.

En 2008 se promulgé la ley 18.345, que incluye licencia por estudio, paternidad,
adopcion, legitimacién adoptiva, matrimonio y duelo, y en 2013, la ley 19.161, que
incluye las licencias y subsidios parentales. En este sentido se busca, por un lado,
analizar la incorporacidn de este tipo de licencias entre la primera y la segunda
ronda cuando no habia legislacién al respecto. Por otro lado, para las siguientes
rondas, aunque estén previstas como derechos en la legislacién, se analiza la
inclusién de este tipo de clausulas, cuya incorporacidn reflejaria el compromiso
de las partes de atenerse a la reglamentacion vigente, utilizdndose también como
divulgacion de la ley entre las personas trabajadoras y las empresas, y, en algunos
casos, negociandose mas dias de licencia de los que la ley establece.

6.2.1. Licencia por matrimonio

La licencia por matrimonio también esta prevista por ley,” y consiste en otorgar
tres dias de licencia, incluido el dia de la celebracidn. En este apartado se analiza
laincorporacién de este tipo de licencia en las mesas de negociacidn, la cual puede
reflejar lo estrictamente previsto por ley o el otorgamiento de mas de tres dias.

6.2.2. Licencias parentales

Distintas licencias entran dentro de esta categoria: parental propiamente dicha
—es decir, para ambos padres—, maternal, paternal, adopcién o legitimacién
adoptiva, y se considera, ademas, el caso en que existe una cldusula de mas de una
de estas opciones. Lo que se observa es que la licencia maternal practicamente
no aparece en los acuerdos porque es un beneficio no salarial muy regulado e
institucionalizado; sin embargo, la licencia paternal y la licencia por adopcién o
legitimacion adoptiva cobran gran importancia.

Segun la legislacion vigente,™ la licencia por maternidad es de 14 semanas. La
licencia paternal era de tres dias continuos de inactividad, segun la ley 18.345,
de 2008, para las personas trabajadoras dependientes. Con la promulgacién de la
ley 19.161, en 2013, se extendidé gradualmente el beneficio, pasando a ser a partir

29 Ley 18.345,de 11.9.08, articulo 6.2.
30 Ley 19.161, de 1.11.13, articulo 8.2.



de enero de 2015 de siete dias consecutivos, y a partir de enero de 2016, de diez
dias consecutivos, que se suman a los ya previstos por la ley 18.345. Obviamente,
las partes pueden negociar mas dias como beneficio particular para las personas
trabajadoras de determinado sector de actividad.

La licencia por adopcién o legitimacion adoptiva, también establecida por la ley
17.292 y la ley 18.345, comienza a partir del dia de entrega del nino y finaliza a los
42 dias (seis semanas]. Si ambos padres adoptivos tienen derecho a la licencia,
la correspondiente al padre sera de 10 dias; en tanto, si la madre adoptiva no es
beneficiaria, por no tener cobertura de la seguridad social, le corresponde al padre
gozar de esos 42 dias de licencia. Finalizada la licencia, las personas trabajadoras
dependientes de actividad privada tendran derecho a medio horario laboral por un
plazo de seis meses.

6.2.3. Licencia por estudio

Segun la ley 18.345,* la licencia por estudio consiste en el otorgamiento de una
cantidad minima de dias anuales que varian segun la cantidad de horas trabajadas
porsemana, que se entregande forma fraccionaria pararendirexdmenes, revisiones
0 pruebas parciales en instituciones habilitadas oficialmente y en instancias de
capacitacion profesional acordadas en los CS. El ejercicio de este derecho puede
ser reglamentado en forma particular y, sin perjuicio de lo dispuesto en la ley, en
los CS respectivos.

6.2.4. Licencia por fallecimiento de familiares

La licencia por duelo, también establecida en la ley 18.345, otorga a las personas
trabajadoras una licencia de tres dias habiles con motivo del fallecimiento del
padre, madre, hijos, cdnyuge, hijos adoptivos, padres adoptantes, concubinos o
hermanos. En este sentido, se busca analizar la incorporacién en las resoluciones
de los CS de este beneficio, ya sea replicando lo establecido en la ley o mejorando
lo previsto en ella.

6.2.5. Licencia sindical

Lalicencia sindical quedd establecida por la ley 17.940 y consiste en tiempo remunerado
destinado al ejercicio de la actividad sindical. Esta comenz6 a constituir un derecho
laboral a partir de la segunda ronda (2006]. A su vez, la ley prevé que esta licencia sea
reglamentada por el CS respectivo o mediante un convenio colectivo.®

31 Ley18.345,de 11.9.08, articulo 2.°.
32 Ley 17.940, de 2.1.06, articulo 4.°.
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En el parrafo siguiente se cita un ejemplo de reglamentacion de la licencia sindical:

A) LICENCIA SINDICAL PAGA A DIRIGENTES SINDICALES DE BASE O DE EMPRESA.
Cdlculo de horas sindicales. |. En aquellas empresas que tengan hasta 25
trabajadores en planilla, los delegados sindicales de base o empresa tendran
en su conjunto una cantidad mensual maxima de hasta 25 (veinticinco) horas
de licencia sindical paga. Il. En aquellas empresas de mas de 25 trabajadores en
planilla, los delegados sindicales de base o empresa tendran en su conjunto una
cantidad mensual maxima de hasta 40 (cuarenta) horas de licencia sindical paga.
IIl. Alos efectos del cémputo de trabajadores en planilla, solo se computaran los
trabajadores que revistan en las categorias descriptas en el laudo de Consejo de
Salarios, no contemplandose en consecuencia los cargos de particular confianza
(personal superior).*

6.2.6. Otras licencias

En esta categoria se consideran las mesas de negociacion que incluyen algin tipo
de licencia que no esta contemplada en las anteriores. Cabe aclarar que para este
grupo de clausulas, al ser un grupo heterogéneo y no tener desagregado este dato,
solo se las considera para el conteo durante la resolucién que las generd, o sea, que
no se acumulan en una siguiente ronda.

Dentro de esta categoria se encuentra mayormente la presencia del feriado por dia
del sector y, en menor medida, la licencia por antigliedad.

Se brinda a continuacién un ejemplo ilustrativo de este Ultimo tipo de licencia:
Se establece que el 28 de mayo de cada afio serd considerado como
feriado no laborable pago para todos los trabajadores comprendidos en el

presente acuerdo.?

Enlos graficos a continuacién se observa la evolucion del porcentaje de mesas que
incorporan alguna clausula de licencias.

33 Mesa de negociacion 07.04.00.00, «Pinturas>, sexta ronda.

34 Mesa de negociacién 02.01.00.00, «Industria frigorifica», sexta ronda.



Grafico 12. Proporcién de licencias por ronda (%)
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Fuente: elaboracién propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

Lo primero que puede destacarse es una tendencia creciente de mesas que
incorporan clausulas de todos los tipos de licencia relevados.

Sobresale la rapida incorporacidon de mesas que cuentan con cldusulas de licencia
sindical: de 7% de mesas en la primera ronda, pasa a 76% en la segunda y no para
de crecer hasta alcanzar el 80% en la sexta.

Conrespectoal restode las licencias, también se observa un crecimiento sustancial
a partir de la segunda ronda. En el caso de las licencias por matrimonio, por estudio
y por fallecimiento, se constata un crecimiento en la quinta ronda y una posterior
estabilizacién en la sexta.

En el grafico 13 se profundiza en la evolucién de las licencias parentales, dado que
es una agregacion de distintos tipos de licencias que pueden gozar las madres y
los padres ante el nacimiento o adopcién de un hijo.
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Grafico 13. Proporcion de tipos de licencias parentales por ronda (%)
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Fuente: elaboracién propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

Vemos que la paternal, la que se otorga a los padres varones, se mantuvo en
niveles altos dentro de las mesas con licencia parental. En la tercera y cuarta ronda
se observa una caida de casi 5 p. p., la cual puede estar explicada por la entrada en
vigor de la ley 18.345, de 2008, que hace efectiva esta licencia. Para las ultimas
dos rondas analizadas, el porcentaje de mesas con este beneficio se estabiliza.
Esta evolucién coincide con la aprobacion de la ley 19.161, de 2013, que amplia los
dias de licencia paternal (este hecho podria desincentivar la incorporacién de este
tipo de clausulas en nuevas mesas de negociacion).

Conrespecto a la licencia parental propiamente dicha —la otorgada a ambos padres—,
se observa que un 25% de las mesas contaban con este tipo de licencia, pero que esta
proporcién experimentd un descenso lento pero continuo, hasta llegar casi aun 15% en
la sexta ronda. De todas maneras, hay que contextualizar este fendmeno dentro de una
cada vez mayor institucionalizacion de estas licencias a nivel legislativo.

6.3. Tiempo

Las cladusulas de tiempo hacen referencia a disposiciones con respecto a
flexibilizaciones horarias, reducciones de jornada laboral y/o a arreglos con
respecto a tiempos de trabajo que las partes consideren convenientes. Un ejemplo
de este tipo de clausulas es el siguiente:

CAMBIOS DE HORARIQS. Es optativo para cada empresa el suprimir la jornada
del dia sabado, repartiendo las horas correspondientes entre los restantes de
la semana.®®

35  Mesade negociacién 07.07.00.00, «Medicamentos y farmacéutica de uso animal», cuarta ronda.



En el cuadro 4 se visibiliza la evolucién de la proporcién de mesas que han
incorporado este tipo de clausulas en las rondas.

Cuadro 4. Porcentaje de mesas con alguna clausula sobre
tiempos laborales

Tiene No tiene Total
Ronda 1 6,5% 93,5% 199
Ronda 2 2% 92,8% 208
Ronda 3 10,8% 89,2% 222
Ronda 4 12,9% 87,1% 233
Ronda 5 16,2% 83,8% 228
Ronda 6 28,1% 71,9% 235

Fuente: elaboracién propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

Se observa un incremento sostenido de la incorporacién de cldusulas que refieren
a tiempos de trabajo, pasando de un 6,5% en la primera ronda hasta llegar a 28%
en la sexta, y mostrando el didlogo entre las partes para acordar los tiempos de
trabajo acorde a los diferentes sectores de actividad.

A continuacién se presenta desagregada la evolucién de las principales clausulas
que hacen mencién de tiempos laborales.

Grafico 14. Proporcion de mesas con clausulas de
tiempo por ronda (%)
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Fuente: elaboracién propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).
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Se observa en el grafico 14 como en la sexta ronda, el beneficio de la flexibilidad
horaria llega a estar presente en casi 26% de las mesas que cuentan con clausulas de
tiempo. Esto es un crecimiento sustancial con respecto a las rondas anteriores; mas
aun con respecto a la primera, en la que ni siquiera estaba presente. Se evidencia
que la reduccion horaria comenzé estando presente en el 15% de las mesas en la
primera ronda y termina en casi 17% en la Ultima de nuestro analisis. Su valor maximo
en el periodo de estudio es de 40% de las mesas con alguna cldusula de tiempo
en la cuarta ronda. Los otros arreglos temporales, que son cldusulas con arreglos
temporales especificos concernientes al funcionamiento particular de cada grupo de
negociacion, disminuyen desde un 84% en la primera ronda hasta cerca de un 58% de
las mesas con alguna cldusula de tiempo en la sexta.

6.4. Primas

Se entiende por prima el pago de un suplemento monetario que se otorga a modo de
incentivo o recompensa, y que toma como base un determinado concepto laboral.
Dentro de esta categoria de beneficios se encuentran las primas por nocturnidad,
por antigiiedad y por presentismo, asi como otro tipo de primas especificas para
cada sector.

6.4.1. Prima por antigliedad

La prima por antigliedad se define como el pago de un adicional al salario basico
paraaquellas personas trabajadoras que cuenten con una cierta cantidad de tiempo
trabajando en una misma empresa. Esta prima puede consistir en un monto fijo o
puede ser calculada como un porcentaje del salario basico. En algunos casos, la
mesa de negociacion puede definir que esta aumente su valor conforme pasan los
anos dentro de la misma empresa. Se ilustra con un ejemplo:

E) Prima por antigiiedad anual. Se establece que todo trabajador percibira
mensualmente una prima por antigliedad por cada afio a partir del primer afio
de vinculacidn laboral.*®

6.4.2. Prima por nocturnidad

Se considera prima por nocturnidad el pago de una compensacién para aquellas
personas trabajadoras que desempefian habitualmente sus labores durante la
noche. Cada mesa de negociacién que decide incorporar este beneficio establece
con exactitud qué horario se considerara como nocturno y cual sera el monto o
porcentaje extra que recibirdn las personas trabajadoras que desarrollen sus
actividades durante o en parte de este horario.

36 Mesade negociacién 01.01.00.00, «Industria frigorifica», sexta ronda.



Es importante destacar que en 2015, al comienzo de la sexta ronda, se aprobd la ley
19.313, que establece una sobretasa minima del 20% para el trabajo nocturno.

Se cita un ejemplo de clausula:

Trabajo nocturno. A todos los trabajadores que realizan jornadas de trabajo entre
las 22 horas y las 6 horas se les abonara por las horas trabajadas en ese periodo,
sobre un jornal establecido, un 20% mas. En caso de que dicho trabajo nocturno
sea de cardacter eventual, se abonara sobre el jornal del trabajador un 40% mas.
Se considerara trabajo nocturno eventual aquel que no supere las 30 jornadas de
trabajo consecutivas.®

6.4.3. Prima por presentismo

La prima por presentismo consiste en el pago de un suplemento monetario a
aquellas personas trabajadoras que cumplen con los requisitos de asistencia
que hayan sido establecidos en la negociacion. Estos se definen en cada mesa de
negociacion, y el mas frecuente es aquel que establece una determinada cantidad
de minutos u horas que el trabajador no puede superar entre llegadas tarde y
salidas antes de tiempo. Generalmente quedan exentas aquellas inasistencias
por enfermedad —debidamente certificadas—, por paro, por licencia anual
reglamentaria y por licencias especiales. El valor de la prima puede definirse como
un monto fijo mensual 0 como un porcentaje del salario. Este tipo de primas suele
estar presente mayormente en sectores de alto ausentismo laboral. Se presenta a
continuacion un ejemplo de esta clase de prima:

PRIMA POR PRESENTISMO. Durante la vigencia de este acuerdo, la prima por
concepto de presentismo serd equivalente al ocho por ciento (8%) sobre el jornal
vigente por los dias habiles efectivamente trabajados. Se accedera a ella siempre
que se cumplan las siguientes condiciones [ ...].%

6.4.4. Otras primas

La mayoria de las primas que se agrupan aqui son especificas para cada mesa de
negociacién y dependen de las condiciones particulares de cada puesto de trabajo.
En esta categoria se encuentran, por ejemplo, el pago de primas por productividad y
el pago de compensaciones por trabajar en la altura o en cadmaras de frio, entre otros.
Se plantea a continuacién un ejemplo ilustrativo de redaccién de este tipo de primas:

37 Ley 19.313, de 13.2.15, articulo 3.°.
38  Mesa de negociacion 05.02.00.00, «Empresas de auxilio mecdnico automotriz>, sexta ronda.

39  Mesa de negociacion 08.01.00.00, «Aceiteras>, sexta ronda.
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15. COMPENSACION POR TRABAJO EN MINA SUBTERRANEA. Los trabajadores
que cumplan tareas en minas subterraneas tendran derecho a percibir una
compensacién especial por dicho concepto equivalente al 15% del salario
basico que corresponda a la categoria del trabajador, mientras se desempefien
efectivamente en ellas.*

Cabe aclarar que para este grupo de clausulas, al ser un grupo heterogéneo y
no tener desagregado este dato, solo se las considera para el conteo durante la
resolucién que las generd, 0 sea, que no se acumulan en una siguiente ronda.

A continuacion se presenta un grafico con la evolucion de la proporcién de mesas
por tipo de primas acordadas y por ronda de negociacion.

Grafico 15. Proporcidn de primas por ronda (%)
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Fuente: elaboracidn propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

Se observa una evolucién creciente del nimero de primas en los acuerdos de
negociacion a medida que se avanza en las rondas. Se destaca el crecimiento de
la prima por nocturnidad, que sigue creciendo hasta la sexta ronda y antes de la
aprobacién de la ley 19.313, sobre trabajo nocturno, de 2015. Esto es un ejemplo
de como la negociacién colectiva muchas veces adelanta la legislacién vigente
en lo que respecta a beneficios y estandares de condiciones de trabajo. Esto
podria explicar, por lo tanto, el menor crecimiento en la dltima ronda de la prima
por nocturnidad, dado que la existencia de la ley desestimularia su tratamiento
explicito en las negociaciones.

40 Mesa de negociacién 06.01.00.00, «Extraccidn e industrializacién de minerales metalicos», sexta ronda.



El comportamiento es similar en la prima por antigliedad. Aunque no tenga una
legislacién que la regule, presenta un marcado ascenso en su evolucién a través de
las rondas, llegando en la sexta a casi el 40% de las mesas de negociacién con este
beneficio. En cuanto a la prima por presentismo, se observan porcentajes menores
de aprobacién de cldusulas, pero con un crecimiento que va desde el 5% hasta el
23% de las mesas en el periodo de anélisis.

6.5. Partidas

Las partidas son entregas monetarias o en especie acordadas entre las partes
que no necesariamente toman como base alguin concepto laboral. Las partidas
que se consideraran son: monetarias, en especie, especiales, alimentarias y ficto
por alimentacién y vivienda. Se describe a continuacion, brevemente, el tipo de
partidas que cominmente se observan en las actas.

6.5.1. Partidas monetarias

Las partidas monetarias son partidas en dinero otorgadas a las personas
trabajadoras por distintos conceptos. Pueden ser negociadas como un
complemento del salario por una Unica vez, pueden ser reiteradas o pueden
diferenciarse segun niveles salariales, entre otras posibilidades. También se
otorgan replicando o complementando otros conceptos de cobro, como son los
aguinaldos y los salarios vacacionales.

Se presenta a continuacién un ejemplo:

En los meses de diciembre 2016 y diciembre 2017 se abonard en efectivo una
partida de cardcter extraordinario [...]. Cada partida tendra un valor de $ 1.000
(mil pesos uruguayos) y se abonara a los trabajadores cuyos salarios no superen
el salario minimo vigente para el vendedor encargado A y que al 1 de diciembre
tengan al menos un afo de antigliedad efectiva en la empresa.*

6.5.2. Partidas en especie

Entre los beneficios mas frecuentes en las cldusulas de partidas en especie
se encuentra la entrega de ropa de trabajo y/o herramientas a las personas
trabajadoras. También se registran en esta categoria la entrega de canasta de
alimentos, sets escolares o alguna produccion del sector.

41 Mesa de negociacién 10.07.00.00, «Librerias y papelerias», sexta ronda.
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Como ejemplo de partida en especie se presenta el siguiente:

Las partidas especiales consisten en la concesidn de una partida monetaria sujeta
a un acontecimiento en especial, no relacionado con el ambito laboral. En algunos
casos se otorga por nacimiento de un hijo, por matrimonio del trabajador o por

OCTAVO. Canasta bdsica. [...] Beneficiarios: trabajadores que perciban un
ingreso nominal basico al 30.6.2016 de hasta $ 52.000 (considerando el
ajuste final por inflacién del acuerdo anterior], importe que variard en funcién
de los incrementos generales del presente acuerdo (excluidos los aumentos
adicionales por salarios sumergidos], y trabajadores amparados por el seguro
por desempleo por la causal suspensién total. Composicién de la «canasta
bésica»: 5 kg de arroz calidad de exportacién, 3 botellas de 300 ml de aceite
de arroz, 2 kg de azucar, 3 kg de harina calidad cuatro ceros, 2kg de yerba
mate tipo comdn (Canarias, Baldo o Sara Azul, indistintamente], 1 kg de leche
en polvo, 2 kg de fideos comunes, 2 kg de fideos comunes para sopa, % kg
de café instantaneo, ¥ kg de cocoa, 2 kg de sal, 2 kg de polenta, *2 kg de
porotos o lentejas, 2 litros de pulpa de tomate.*

6.5.3. Partidas especiales

fallecimiento de un familiar directo, entre otros casos.

Se expone a continuacidn un ejemplo de partida especial:

Las partidas por alimentacién consisten en otorgar al trabajador una cantidad de
dineroaserdestinadaalaalimentacidn dentro del horario de trabajo. Acontinuacidn,

DECIMOCTAVO. Prima por nacimiento. Las empresas abonaran a sus trabajadores
que sean padres o madres por primera vez una prima, por Unica vez, de $ 6.000.
A'los efectos de su percepcidn, se debera acreditar fehacientemente el hecho del
nacimiento.®

6.5.4. Partidas de alimentacion

un ejemplo:

F) Complemento para alimentacion. Se abonard un complemento por
alimentacion conforme a lo siguiente. a) Su valor serd de $ 80 (pesos
uruguayos ochenta) nominales, se generard por dia efectivamente

42
43

Mesa de negociacién 01.05.00.00, «Molinos de arroz», sexta ronda.

Mesa de negociacién 19.21.01.00, «Administracién de centros comerciales, industriales y de servi-

cios», sexta ronda.



trabajado y serd pagadera en dinero o en ticket. b) Este beneficio comprende
exclusivamente a los trabajadores que figuren en planilla de trabajo con
cualquiera de las siguientes categorias: estibador, herramentero, chofer de
vehiculos, peén/aprendiz, personal de servicio (o de limpieza).**

6.5.5. Ficto por alimentacién y vivienda

El Estatuto del Trabajador Rural® establece que «si el patrono optare por la
solucién de que el trabajador rural sin familia se alimente por su cuenta, deberd
entregarle, ademas del sueldo, las sumas adicionales que fije el PE». Esas «sumas
adicionales» son lo que cominmente se conoce como ficto por alimentacidn.

Este tipo de cldusula es incorporada al andlisis porque posee aspectos que son
negociados por la mesa del CS. Si bien la norma da la opcidn a la alimentacién
por su cuenta solo para las personas trabajadoras rurales sin familia —en el
establecimiento—, los CS de algunos sectores han extendido el ambito del ficto
incluyendo, ademas de la alimentacidn, la vivienda. A su vez, para el sector de
granjas, se ha ampliado este beneficio a las personas trabajadoras, con o sin familia
en el establecimiento. Es asi como cada CS especifica el valor del ficto y la manera
de ajustarlo. Por este motivo, las personas trabajadoras rurales no necesariamente
cobran el mismo monto: este depende de cudl es la principal actividad que
desarrolla la empresa en la que trabajan (MTSS, 2018, pp. 1516).

6.5.6. Viaticos

Son partidas monetarias que tienen como objetivo solventar gastos en que incurre
el trabajador por realizar tareas relativas al desempeno de su funcidn laboral fuera
del establecimiento de trabajo, bajo determinadas condiciones. Por ejemplo, puede
considerarse dentro de esta categoria el gasto relativo a transporte, alojamiento,
alimentacién y compensacion por permanencia fuera del hogar.

Se citan ejemplos de esta partida:

VIl) Compensacién diaria por estadia en el interior y exterior. Las partes acuerdan
actualizar el monto previsto para dicha compensacién, estableciendo el monto de
$ 360 a partir del 1 de enero de 2017 (ref.: Convenio Colectivo del 16.12.1987).4

VIATICO. Los empleados de los FCSS de las sedes de Montevideo que deban
trasladarse a desempenfiar tareas en forma transitoria al interior de la Republica,
o los del interior que deban trasladarse a Montevideo, percibiran un vidtico

44 Mesade negociacién 13.10.02.00, «Operadores y terminales portuarias», sexta ronda.
45  Ley18.441"de 2008" y decreto 216 de 2012.

46 Mesa de negociacién 07.01.00.00, «Medicamentos de uso humano», sexta ronda.
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equivalente a $ 884 (pesos uruguayos ochocientos ochenta y cuatro) diarios
(valor al 1.7.16) por traslados que sean de hasta 400 km de distancia de su
lugar de trabajo habitual. Asimismo, por cada km de distancia que supere los
400 km se pagara $ 2,15 (peso uruguayo dos con quince centésimos) por dia
en forma adicional. Estos viaticos son independientes de los gastos de traslados
y alojamiento, que seran de cargo del FCSS. Esta partida se actualizard en
oportunidad en que se actualizan los salarios y por el 100% del IPC.*

El grafico 16 ilustra la evolucidn de las diferentes partidas ronda a ronda.

Grafico 16. Proporcion de mesas con partidas por ronda (%)
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Fuente: elaboracién propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

Se observa una tendencia creciente de mesas que incorporan partidas de todos
los tipos en la negociacion colectiva tripartita. Se destacan las partidas en especie.
La proporcion de mesas que cuentan con alguna partida de este tipo va desde un
14% en la primera ronda hasta un 60% en la sexta. Las partidas especiales y las
monetarias presentan un crecimiento llamativo en la sexta ronda. Las especiales
pasan de casiun 11% en la quinta ronda a un 19% en la sexta, y las monetarias, de
un 14% en la quinta ronda a casi un 30% en la sexta.

Con respecto a los fictos de alimentacién y vivienda de los grupos rurales cabe
aclarar que la ausencia de mesas con esta clausula en la primera ronda se debe a
que la cldusula aun no existia.

Los viaticos pasan de estar presentes en el 5% de las mesas en la primera ronda a
estar presentes en el 12% de las mesas de la sexta.

47 Mesa de negociacién 14.03.02.00, «Fondos complementarios», sexta ronda.



Al analizar las partidas monetarias, en una primera instancia, se destaca la
evolucion creciente de las mesas con al menos una partida, pasando del 7% al 29%
de las mesas entre la primera y sexta ronda.

Se analiza a continuacién el comportamiento desagregado por tipo de partidas
monetarias.

Grafico 17. Proporcidon de mesas con partidas monetarias por
ronda (%)
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Fuente: elaboracidn propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

Se observa en el grafico 17 que el aguinaldo complementario comienza por estar
presente en el 5% de las mesas en la primera ronda, pasando a ser menos del 1% en
la sexta. A partir de la segunda ronda, es la partida monetaria por Unica vez la que
presenta un 5%, y pasa a ser la partida monetaria que esta mas presente en las mesas
de negociacién hasta la quinta ronda inclusive. En la sexta ronda, las partidas reiteradas
pasan a estar en el 9% de las mesas, y las que son por Unica vez, en casi el 4%.

Es para destacar que, como se ha dicho, en la sexta ronda se observa un incremento
de las partidas monetarias; esto se refleja en la desagregacion que se presenta en
el grafico 9, en el que vemos que ademas de las partidas monetarias reiteradas,
suben también las partidas categorizadas como «otros> y las de salario vacacional
complementario.
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7. Clausulas de derechos fundamentales

En este apartado se analiza la evolucién de un conjunto adicional de contenidos
emanados de las decisiones de los CS relativos a derechos fundamentales en el
trabajo. Sibien estos no estaban previstos expresamente porlaley 10.449, y no son
de facil clasificacién bajo las cldusulas normativas y obligacionales, se considera
fundamental considerarlos, ya que a criterio del presente informe, coadyuvan con
el objetivo de generar trabajo decente en el mercado laboral uruguayo, uno de los
objetivos de esta administracién de gobierno, bajo la promocidn de la Cultura del
Trabajo para el Desarrollo.

Es importante destacar que las cldusulas emanadas de los CS no pueden disminuir
ni vulnerar derechos y beneficios previstos en las normativas nacionales e
internacionales ratificadas por nuestro pais. En el periodo de andlisis de este
documento, la normativa nacional avanzd significativamente en materia de
derechos y beneficios para las personas trabajadoras, muchos de los cuales habian
sido previamente incorporados como contenidos de las decisiones de los CS. En
otras palabras, fueron incorporandose paulatinamente a las decisiones de los CS,
hasta que la legislacidn los extiendid a nivel nacional.

En este sentido se presenta, enuna primera instancia, el analisis de laincorporacion
de cladusulas que refieren a salud y seguridad en el trabajo, formacién profesional y
creacion de comisiones para diversas tematicas, para luego ahondar en la tematica
de género y cuidados.

7.1. Salud y seguridad en el trabajo

La seguridad laboral es uno de los aspectos clave del trabajo decente y refiere
a «la necesidad de salvaguardar la salud, las pensiones y los medios de vida, y
de proporcionar la adecuada proteccién financiera y de otra indole en caso de
enfermedad u otras eventualidades. Ademas, reconoce la necesidad que tienen los
trabajadores en cuanto a que se pongan limites a la inseguridad que conlleva la
posibilidad de perder el trabajo y, por tanto, los medios de subsistencia» (Anker
citado en Araya y Lado, 2016).

Uruguay ha aprobado diversas normas para garantizar el derecho a la seguridad,
salud e higiene de las personas trabajadoras. Un primer ejemplo de ello es la ley
5.032,"® de 1914, que ubica a Uruguay en la vanguardia internacional en esta
materia, asi como el mas reciente decreto reglamentario 406/988*, que establece
condiciones técnicas paratodos los establecimientos industriales, comerciales y de

48  Ley5.032, promulgada el 21 de julio de 1914.
49  Decreto 406/988, de 1988.



servicios. En particular debe destacarse la ratificacion del Convenio Internacional
del Trabajo N.° 155, de 1981, y su reglamentacién por el decreto 291/007. Alli se
establecen, entre otras, la obligacion de garantizar este derecho en el ambito
laboral y la creacién de comisiones tripartitas sectoriales encargadas de formular,
planificaryevaluar politicas en materia de salud, seguridad e higiene en el ambiente
laboral. Asimismo, el decreto 83/996, de 1996, cred el Conassat, de conformacion
tripartita —cuatro miembros de distintos ministerios y organismos publicos, dos
miembros representativos del sector empleador y dos del sector trabajador—,
cuyo cometido es promover el desarrollo de legislacion referente a prevencion
de riesgos laborales y mejora de las condiciones de trabajo, recabar informes
técnicos de la materia, estudiar propuestas de empleadores y trabajadores en el
tema, elaborar pautas para reducir la accidentalidad y elaborar modificaciones
pertinentes para el sistema de estadisticas del tema y recomendar la creacién de
consejos zonales o sectoriales por actividades laborales, entre otros cometidos.*
Es destacable también la promulgacion de la ley 19.196, de responsabilidad penal
empresarial, en la que se establecen penas de prision para los empleadores, o los
que ejerzan en nombre de estos la direccién en la empresa, si no se cumplieran
las medidas de seguridad establecidas por la normativa vigente que resguardan la
salud e integridad fisica de las personas trabajadoras.

Asi, el pais ha generado reglamentacién amplia y exhaustiva para los distintos
sectores de actividad y tipos de establecimientos, determinando las condiciones y
equipamiento que las empresas deben proporcionary que las personas trabajadoras
deben utilizar para garantizar su seguridad y salud en el &mbito laboral.**

Las clausulas de salud ocupacional consideradas en este informe surgen de las
decisiones de los CS; por lo tanto, deben considerarse complementarias a la
mencionada normativa nacional e internacional, y, evidentemente, son particulares
de las empresas y las personas trabajadoras alcanzadas por la correspondiente
decision del CS. En este marco, las cldusulas de salud y seguridad incluyen, por
un lado, el pago de diversos estudios médicos a las personas trabajadoras —por
ejemplo, la realizacién de controles de visién y audicion, el pago del carné de
salud— y/o la implementacion de un botiquin médico en el lugar de trabajo, entre
otras cosas; y por otro, medidas de seguridad especificas que, generalmente,
tienen un grado de detalle mayor al que se encuentra en la legislacion.

En el cuadro 5 puede observarse la evolucion de la proporcién de mesas que tienen
alguna cldusula sobre salud, seguridad o higiene laboral.

50  Parauna historia de la negociacidn tripartita en los &mbitos de la seguridad y salud laboral en el Uruguay
posdictadura, véase Dono y Bueno (2019).

51  Véase MTSS (s/f.]).
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Cuadro 5. Porcentaje de mesas con alguna cldusula sobre salud,
seguridad o higiene laboral

Tiene No tiene Total
Ronda 1 9,1% 91,0% 199
Ronda 2 21,6% 78,4% 208
Ronda 3 34,2% 65,8% 222
Ronda 4 39,9% 60,1% 233
Ronda 5 41,2% 58,8% 228
Ronda 6 54,9% 45,1% 235

Fuente: elaboracidn propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

Queda manifiesto que el porcentaje crece a medida que se avanza en las rondas: se
comienza con 9% en la primera ronda y se llega a casi un 55% en la sexta.

?7.2. Formacion

El Gobierno ha impulsado politicas para atender la necesidad de formacion
profesional de las personas trabajadoras, por considerarlo un eslabén clave para el
desarrollo productivo del pais y un aspecto central para la mejora de la calidad del
empleo. Esto puede ser enmarcado dentro de un aspecto clave del trabajo decente,
que es el trabajo productivo. Segun Anker (citado en Araya y Lado, 2016 ), «el trabajo
productivo es esencial para que los trabajadores tengan medios de subsistencia
aceptables para simismos y sus familias, asi como también para que las empresas
y los paises alcancen un nivel de desarrollo duradero y sean competitivos».

En estas politicas se destaca la creacion del Inefop, a través de la ley 18.406, de
2008, de conformacidn tripartita y a cargo de la gestion del Fondo de Reconversién
Laboral. Mas recientemente se ha creado el Sistema Nacional Integrado de Formacion
Profesional, cuyo objetivo es la articulacion de las diversas instituciones y politicas
en la materia, de modo de ampliar y mejorar la oferta y las trayectorias educativas
para la formacion profesional.

Dentro de este tipo de clausulas incluidas en las decisiones de los CS se encuentran
beneficios que promueven la formacion, capacitacion y reciclaje profesional de las
personas trabajadoras, que pueden ser cursos, talleres o seminarios, dentro o fuera
del dmbito laboral. A continuacion se expone un ejemplo de cldusula de capacitacién:

5) CAPACITACION. a) La participacién en cursos, actividades de capacitacion
y entrenamientos dispuestos por la empresa tiene caracter obligatorio dentro
del horario de trabajo. b) Cada 40 descansos generados en el afio en curso
con el régimen acordado se podra ocupar una jornada completa de descanso
en actividades de capacitacién, sin que genere compensacion adicional y con
caracter obligatorio. c) Para que no genere compensacion adicional, la actividad



por su tematica debe estar dirigida como minimo al 70% de los funcionarios
operativos. d) Cuando se realicen actividades en horario o dia de descanso fuera
del mecanismo indicado anteriormente, se abonar el tiempo demandado como
efectivamente trabajado, sin recargos de ninguna especie. ] Cuando se realicen
actividades de capacitacién en dia de descanso, se abonara como vidtico a cada
trabajador que asista el importe liquido equivalente al valor de 2 boletos de
trasporte colectivo Montevideo-Aeropuerto-Montevideo.*

En el cuadro 6 pueden observarse los porcentajes de mesas con alguna clausula
de formacidn laboral para cada ronda.

Cuadro 6. Porcentaje de mesas con alguna cldusula sobre
formacién laboral

Tiene No tiene Total
Ronda 1 6,0% 94,0% 199
Ronda 2 15,9% 84,1% 208
Ronda 3 13,5% 86,5% 222
Ronda 4 20,6 % 79,4% 233
Ronda 5 23,3% 7’6,8% 228
Ronda 6 34,5% 65,5% 235

Fuente: elaboracién propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

Es visible el incremento ronda a ronda de este tipo de clausulas, que va desde un
6% de mesas con alguna cldusula de formacidn o capacitacion laboral en |a primera
ronda a un 34% en la sexta. Resulta importante el incremento de la incorporacion
de clausulas con esta tematica en un contexto de aumento de la automatizacion de
los procesos productivos y la necesidad de acompasar las capacidades de la fuerza
laboral a este cambio.

7.3. Comisiones

Dentro de este mddulo de analisis se encuentran clausulas que definen la creacion de
comisiones para tratar algin tema que las partes consideren necesario, ya sea porque
se recomienda desde los lineamientos del PE o porque son asuntos o problematicas
especificas del grupo. En particular, existen comisiones que se crean con el fin de
definir nuevas categorias laborales o para modificar y actualizar algunas ya existentes.

52  Mesade negociacién 13.12.08.00, «Servicios de rampas>, sexta ronda.
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Se expone aqui un ejemplo de instalacién de comisién:

PRIMERQO. Salarios nuevas categorias. Se crea una comision tripartita (MTSS, MSP,
Instituciones y FUS), en el marco del Consejo de Salarios, grupo de actividad n.° 15,
para establecer el contenido, definiciones, condiciones, requisitos, caracteristicas,
eventuales diferencias salariales y diferencias entre las categorias referidas en
el acta de fecha 23 de abril de 2014 de Consejo de Salarios del grupo 15, y un
eventual cronograma de implementacién. La misma deberd dar conocimiento al
Ministerio de Educacidn y Cultura en los casos que corresponda.>

En el periodo de analisis se mantiene estable el porcentaje de mesas que cuentan
con al menos una cldusula de creacién de comisiones: 35% de mesas en promedio
por ronda.

7.4. Género y cuidados

El presente apartado referido a la tematica de género y cuidados releva cldusulas
que en conjunto tratan varios aspectos del trabajo decente. Se destaca la nocién
de equidad, la cual apunta a «la necesidad de los trabajadores de gozar de un
trato justo y equitativo, y de oportunidades profesionales del mismo signo. Lleva
consigo la ausencia de discriminacidn, tanto en la contratacion como en el trabajo,
y la posibilidad de conciliar de modo equilibrado la actividad laboral con la vida
familiar»> (Anker citado en Araya y Lado, 2016).

La participacién de las mujeres en el mercado laboral uruguayo en los ultimos afos
muestra un crecimiento superior al de los varones, que ha permitido reducir las
brechas de género en las tasas de actividad, empleo y desempleo, asi como revertir
las diferencias en materia de informalidad (los varones tienen mayor proporcion de no
registro a la seguridad social que las mujeres) y reducir levemente la brecha salarial.
Sin embargo, las caracteristicas mas estructurales se mantienen, presentando
situaciones de desigualdad hacia las mujeres en el mercado laboral. La segregacion
laboral de género, horizontal y vertical,>* constituye aiin un rasgo relevante del

53  Mesade negociacién 15.01.00.00, «Salud general», sexta ronda.

54  Lasegregacidn horizontal se presenta cuando existe una preponderancia femenina en ciertos sectores;
0 sea, mujeres y varones se distribuyen de manera diferente entre ramas de actividad econémica y
tipos de ocupaciones del mismo nivel. Segun Anker (1997, este tipo de segregacion es casiinmutable
y una caracteristica universal de los sistemas socioeconémicos contemporaneos; esta cualidad explica
una parte de la brecha salarial de género, segin muestran diversos trabajos empiricos (Blau y Ferber,
1987; Amarante y Espino, 2004; Espino, 2013). La segregacion vertical se refiere a una distribucién
desigual de mujeres y varones en la estructura jerarquica ocupacional, dando lugar a la subrepresen-
tacién de un grupo de trabajadores —y de la sobrerrepresentacion de otro— en la parte superior de un
ordenamiento de ocupaciones basado en atributos «deseables» —ingresos, prestigio, estabilidad—,
independientemente del sector de actividad. También se lo llama «techo de cristal», que es reconocer
que existen obstaculos invisibles que determinan cierta escasez de mujeres en el poder y en la toma de
decisiones, tanto en las organizaciones publicas como en empresas, asociaciones y sindicatos. Ahora



mercado de trabajo de nuestro pais. Este rasgo de los mercados da cuenta de la
concentracién desproporcionada de las mujeres en ciertas ramas de actividad y/o
tipos de ocupacién consideradas femeninas.

Al analizar la evolucion de algunos indicadores del mercado laboral entre 2005 y 2018
se observa, por un lado, unincremento en la cantidad de mujeres que se ofrecen en el
mercado laboral. La tasa de actividad femenina® muestra un crecimiento de 11% (5,4
p.p.J, lo que reflejaria que las nuevas oportunidades del mercado de trabajo fueron un
estimulo para volcarse a este; en tanto, los varones muestran un incremento de 2%
(1,4 p. p.) en el mismo periodo. A pesar de que el incremento observado de la tasa de
actividad femenina es mayor que la masculina, persisten las desigualdades: en 2018,
la tasa de varones es de 71%, y la de mujeres, de 55%.

Cuadro 7. Evolucidn de la tasa de actividad por sexo (%)

Tasa de actividad

Ao
Total Varones Mujeres
2005 58,5 69,3 49,5
2006 60,7 72,2 50,8
2007 62,5 ’4 52,7
2008 62,7 73,3 53,6
2009 63,4 74,1 54,3
2010 62,9 73,1 54
2011 64,8 74,7 55,8
2012 64 73,5 55,6
2013 63,6 73,9 54,4
2014 64,7 74,3 55,9
2015 63,8 73 55,4
2016 63,4 72,2 55,4
2017 62,9 71,6 55
2018 62,4 0,7 54,9
Var.2005/2018 (p. p.) 4 1,4 54
Variacion 6,80% 2,00% 10,90%

Fuente: elaborado por UETSS del MTSS, con base en ECH-INE .

se incorpord un fenémeno que completa el concepto anterior, que se conoce como «suelo pegajoso>,
y refiere a las fuerzas que tienden a mantener a las mujeres en los niveles mas bajos de la pirdmide
organizacional.

55  Porcentaje de mujeres activas con relacion a la PET femenina de 2018 con la de 2006.
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Al analizar la evolucidn de la tasa de empleo se observa un mayor crecimiento para
las mujeres, casi 18% (7,5 p. p.) en el periodo analizado, mientras que los varones
crecen 5% (3,1 p. p.). Si bien la brecha en la tasa de empleo disminuyd, pasando de
33% a 25% entre 2005 y 2018, se observa que la tasa de empleo femenina es 50%,
mientras que para los varones es casi 66% en el Gltimo afio de analisis.

Cuadro 8. Evolucién de la tasa de empleo por sexo (%)

Tasa de empleo

Aho

Total Varones Mujeres

2005 51,4 62,7 41,9
2006 54,1 66,3 43,7
2007 56,7 69,1 46,1
2008 57,7 69,2 47,8
2009 58,5 70,0 48,7
2010 58,4 69,3 48,9
2011 60,7 71,0 51,3
2012 59,9 69,8 511
2013 59,5 70,2 50,0
2014 60,4 70,5 51,3
2015 59,0 68,4 50,5
2016 58,4 67,5 50,1
2017 57,9 66,9 49,8
2018 57,2 65,8 49,4
Variac. 2005/2018 (p. p.) 5,8 3,1 2,5
Variacién (%) 11,4 5,0 17,8

Fuente: elaborado por UETSS del MTSS, con base en ECH-INE.

El desempleo se reduce para ambos sexos entre 2005 y 2018. Si bien la variacién
en las mujeres disminuye 34%, y en los varones, 29%, las mujeres contindan con
mayores tasas de desempleo que sus pares varones.*® La tasa de desempleo en
2018 alcanza 7% para los varones y 10% en las mujeres.

56 Para una serie mas extensa, ver anexo 2, tabla 3. Para la evolucién del nimero de personas, ver tabla 7.



Cuadro 9. Evolucion de la tasa de desempleo por sexo (%)

Tasa de desocupacion

Ao
Total Varones Mujeres
2005 12,2 9,6 15,3
2006 10,8 8,1 14,0
2007 9,4 6,7 12,6
2008 8,0 5,6 10,8
2009 2,0 5,5 10,4
2010 7,2 5,3 9,4
2011 6,3 4,8 8,1
2012 6,5 4,9 8,3
2013 6,5 5,0 8,2
2014 6,6 51 8,3
2015 7,5 6,4 8,8
2016 7.8 6,5 9,4
2017 7.9 6,6 9,5
2018 8,3 6,9 10,1
Variac. 2005/2018 (p.p.) -3,9 -2,7 -52
Variacién (%) -31,7 —-28,6 -34,0

Fuente: elaborado por UETSS del MTSS, con base en ECH-INE.

Al analizar el ingreso por sexo, la brecha promedio por hora en el total de las
personas trabajadoras muestra que las mujeres ganan el 97% de lo que perciben
en promedio los varones.* Sin embargo, si consideramos esta brecha controlando
otros factores de incidencia, como educacidn, edad, cantidad de horas de trabajo,
region, ascendencia étnico racial, tamafio de la empresa y categoria de ocupacion,
entre otros, ser mujer conlleva a tener en promedio un salario 20% inferior al de los
varones, con iguales caracteristicas para el periodo 2005-2016 (MTSS, 2018b].

En lo que respecta a las diferencias salariales entre varones y mujeres segin la
rama de actividad, se observa que en la mayoria de las ramas, los ingresos por
hora masculinos superan a los femeninos, con algunas excepciones; las ramas
de la construccién y el transporte son las que presentan mayores diferencias
a favor de las mujeres, aunque debe recordarse que ambas estan integradas
en su mayoria por el sexo masculino. Alguna posible explicacidn que se podria
esbozar es que las mujeres que logran acceder a esta rama son relativamente
mas calificadas que los varones. La rama de actividad que presenta la brecha mas
profunda de los ingresos por hora es la de servicios sociales y relacionados con la

57 Ver tabla 8 del anexo.
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salud, ya que las mujeres ganan el 72% del sueldo que ganan sus pares varones;
le sigue la de actividades profesionales y cientificas, en la que las mujeres ganan
el 73% del sueldo de los varones.*®

También en materia de ingresos por nivel educativo se advierten desigualdades. El
promedio de los salarios que cobran las mujeres es inferior al de los varones en todos
los niveles educativos. Dicha brecha se incrementa con la mayor cantidad de afios de
estudio, y son las mujeres con estudios de posgrado las que presentan brechas mas
profundas, ya que ganan el 77% del sueldo que ganan sus pares varones.*

Porloreferido conanterioridad, laplena participacion delas mujeres enelmercadode
trabajo aun constituye un gran desafio, debido a la inequidad en las oportunidades
y la dedicacion de las mujeres al trabajo no remunerado y de cuidados. Todo esto
genera, para las mujeres, precariedad de empleo, mala calidad de este o presencia
de inserciones interrumpidas en el mercado laboral que dan lugar al desempleo.
La negociacion colectiva tripartita ha tenido un papel importante asumiendo este
desafio al recoger la problematica de género en el ambito de los CS, intentando
combatir los obstaculos que representa para el trabajo decente.

El papel de los CS en esta area ha tomado dos formas principales. La primera ha sido
la promocidn y concrecidn de cldusulas de género que exhortan al cumplimiento de
las leyes vigentes, y la segunda, la generacién de nuevas disposiciones que amplian
los derechos y beneficios concretos de las personas trabajadoras, de forma que
contribuyan a reducir las inequidades de género existentes en la rama de actividad.
Asi, las decisiones de los CS pueden reafirmar lo que estd establecido en laley o dar un
paso adicional, ampliando garantias y derechos relativos a la problematica de género
en el mundo laboral. Por otro lado, tanto la normativa nacional e internacional como
las nuevas disposiciones y derechos que se plasman en las decisiones de los CS
pueden agruparse en distintos tipos, de acuerdo a las inequidades que la normativa
busca combatir; estos son: discriminacidn e igualdad de oportunidades, cuidados y
compatibilizacién de la vida familiar y laboral, acoso sexual o laboral, salud sexual y
reproductiva, y violencia de género.

En lo que sigue, se describe en detalle los distintos tipos de clausula de género.
Cldusulas de género que menciona la legislacion
Las clausulas que aqui se describen hacen algun tipo de referencia a leyes,

decretos o convenios internacionales en los que se establece el compromiso a
cumplir las disposiciones legales en materia de igualdad de género y avanzar

58 Ver tabla 8 del anexo.
59 Ver tabla 9 del anexo.



en el tema. Generalmente podemos encontrar menciones a la ley 18.104, de
igualdad de derechos y oportunidades entre hombres y mujeres en la Republica
(2007); a la ley 16.063, de ratificacién de convenios internacionales (1989]);
a los convenios con la Organizacién Internacional del Trabajo (en adelante, OIT;
100, 103, 111 y 156, y a la Declaracidn Socio Laboral (DSL) del Mercosur.

Discriminacidn

Este tipo de cldusula ratifica la normativa vigente sobre el tema o hace referencia a
esta. En ella se agrupan las resoluciones que mencionan alguna ley o aquellas que
tienen cldusulas de no discriminacidn salarial, no discriminacién en los ascensos o
no test de embarazo, entre otras. En general se mencionan las leyes 16.045, de no
discriminacion por sexo (1989); 17.817, referente a xenofobia, racismo y toda forma
de discriminacién (2004), y 18.868, de prohibicidn de exigir test de embarazo o
certificacion médica de ausencia de estado de gravidez en el ambito laboral.

A continuacién se expone un ejemplo de las cldusulas de género hasta ahora
descritas:

NOVENQ. Cldusula de género y equidad. Las partes acuerdan exhortar el
cumplimiento de las siguientes leyes de género: ley 16.045, de no discriminacién
por sexo; ley 17.514, sobre violencia doméstica, y ley 17.817, referente a xenofobia,
racismo y toda forma de discriminacién. Las partes, de comun acuerdo, reafirman
el principio de igualdad, trato y equidad en el trabajo, sin distincién o exclusién
por motivos de sexo, raza, orientacion sexual y credo, de conformidad con las
disposiciones legales vigentes (CIT 100, 156, ley 16.045 y Declaracién Socio
Laboral del Mercosur). Se acuerda en forma expresa el cumplimiento de lo
establecido en la ley 17.242, sobre prevencién del cancer génitomamario; ley
16.045, que prohibe toda discriminacién que viole el principio de igualdad de
tratos y oportunidades para ambos sexos en cualquier sector, y lo establecido por
la OIT segun los CIT 100, 111 y 156. Queda expresamente establecido que el sexo
no es causa de ninguna diferencia en las remuneraciones, por lo que las categorias
se refieren indistintamente a hombres y mujeres. Las empresas promoveran la
equidad de género en toda la relacién laboral.®°

Cuidados

La conciliacién de vida laboral y familiar es un tema que no concierne solo a las
mujeres, sino que es un objetivo que atafe al conjunto de los actores que participan
en los procesos de produccién y trabajo.

60  Mesade negociacién 01.01.02.00, «Distribuidores de productos lacteos», cuarta ronda.
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Las mujeres, histéricamente, han sido quienes han cargado con la responsabilidad
de las tareas del hogar y del cuidado familiar; esto ha generado situaciones de gran
inequidad con respecto a la situacién de los varones en lo que refiere al uso del
tiempo y el trabajo. A pesar de la creciente incorporacion de la mujer al mercado
laboral, no se ha observado un significativo cambio de roles en el hogar, lo que les
genera una sobrecarga de labores.

Dentro de la legislacién vigente que trata este tema, se destacan la ley 19.161,
promulgada en 2013, que prevé un subsidio para el cuidado de los recién nacidos,®
y mas recientemente, la ley 19.353, promulgada en 2015, que crea el Sistema
Nacional Integrado de Cuidados. Esto coincide con la creciente concientizacion
social acerca de la igualdad de género, asi como la asuncién del cuidado como un
derecho para aquellas personas que se encuentran en situacion de dependencia.

La inclusién de cldusulas relacionadas con la conciliacién de la vida laboral y familiar
en la negociacién colectiva tripartita es fundamental para avanzar en la cobertura
y ampliacion de los derechos y beneficios previstos por la legislacién y para instituir
nuevos derechos.

Sibien las clausulas que dan facilidades para el cuidado familiar no necesariamente
son portadoras de una adecuada perspectiva de género, el hecho de que
fundamentalmente son las mujeres quienes cargan con esta responsabilidad
permite afirmar que este beneficio contribuye a la igualdad de género.

En cuanto al contenido de estas clausulas, se distinguen las que establecen
una licencia especial para el cuidado de familiares directos, las que posibilitan
la reduccidn y/o flexibilizacién del horario laboral en caso de amamantamiento,
aquellas que prevén el cambio temporario de actividades en caso de que el
trabajador se encuentre imposibilitado de realizarlas y, por Gltimo, las clausulas
que establecen la flexibilizacién de la jornada o la autorizacién para faltar en caso
de que las responsabilidades familiares asi lo requieran.

En tal sentido, se cita a modo de ejemplo la siguiente clausula especifica:

Conciliacién entre trabajo y familia, dias de licencia paga. Todo trabajador
que tenga a su cargo en forma directa familiares con necesidades de apoyo
por motivo de enfermedad o capacidades diferentes tendrd derecho a: a) 5
jornadas de trabajo al afio o su equivalente en horas, no acumulativas de un
afno a otro, siempre que se trate de una enfermedad grave comprobada del
familiar, la cual deberd acreditarse mediante certificado médico; b) en el caso

61 Ley 19.161, de 1.11.13, articulo 6.°.



de familiares con capacidades diferentes, los cuales no puedan trasladarse por
sus propios medios, los trabajadores podran gozar de 5 jornadas de trabajo al
afno o su equivalente en horas, no acumulativas de un afo a otro, con motivo
de exdmenes médicos, tratamientos especiales, etc.; c) con el fin de cumplir
con las obligaciones relacionadas con el cuidado, salud o educacién de los hijos
menores, todo trabajador podra tener una licencia de hasta 2 jornadas al afio
con goce de sueldo o su equivalente en horas, no acumulativas de un afio a otro.
En todos los casos, el beneficio podra ser computado utilizando horas parciales
(la fraccién no podréd ser menor a una hora). Siempre deberd existir la previa
informacion a la parte empleadora y lograrse la conformidad entre las partes. Si
los beneficios precedentes fueren utilizados en forma indebida, se aplicaran las
sanciones correspondientes.®

Acoso sexual y/o moral en el dmbito laboral

Aqui se describen las clausulas que hacen referencia a mecanismos para evitar y/o
sancionar el acoso sexual y/o moral en el ambiente laboral. Sobre esta problematica
existe la ley 18.561, que tiene como objeto «prevenir y sancionar el acoso sexual,
asi como proteger a las victimas, en tanto forma grave de discriminacién y de
desconocimiento del respeto a la dignidad de las personas que debe presidir las
relaciones laborales y de docencia. Esta ley se aplicara en el ambito publicoy en el
privado».®

Se cita un ejemplo de este tipo de cladusula a continuacion:

Ambas partes asumen la obligacién de adoptar todas las medidas necesarias
tendientes a prevenir y corregir todo tipo de discriminacion o de acoso sexual en
el dmbito laboral.®

Salud sexual y reproductiva

En los dltimos afios se ha avanzado en la legislacién nacional para garantizar
los derechos sexuales y reproductivos de la poblacién. Se destaca en 2000 la ley
17.242, que garantiza a las mujeres trabajadoras, tanto de la actividad publica como
de la privada, un dia al afo de licencia paga para la realizacion de los examenes
de papanicolau y/o radiografia mamaria.®* Avanzando con este mismo criterio,
en 2008 se promulga la ley 18.426, que brinda un marco de accion a partir del

62  Mesa de negociacién 08.05.02.00, «Empresas de auxilio mecénico automotriz», quinta ronda.

63  Articulo 1.° de la ley 18.561, «Acoso sexual. Prevencién y sancién en el &mbito laboral y en las relacio-
nes docente-alumno>».

64  Mesa de negociacion 01.05.00.00, «Molinos de arroz», 6.2 ronda.
65  Ley17.242, articulo 2.° promulgada el 20 de junio de 2000.

83



84

cual poder tomar medidas tendientes a universalizar y garantizar el acceso a la
salud sexual y reproductiva. Asimismo, la ley 18.987, de 2012, entre otras cosas,
permite la interrupcién voluntaria del embarazo dentro de las primeras 12 semanas
de gestacion. Los acuerdos negociados en los CS no solo relevan y difunden estos
derechos, sino que en algunas oportunidades van mas alla y los amplian.

Se agrupan en esta dimensidn las cldusulas que tienen beneficios para los cuidados
de la salud, como ser las que otorgan licencias especiales para controles o revisiones
personales o para estudios de prevencion del cancer génitomamario y de préstata,
beneficios que, en algunos casos, sobrepasan a los concedidos por la ley 17.242; las
clausulas que refieren a la salud de la mujer, como la licencia especial para quienes
tuvieron un aborto, y otras que no se relacionen con embarazo y lactancia, y las
cladusulas que tienen beneficios especiales para portadores de HIV, entre otras.

Se expone a continuacidn un ejemplo:

15.1.d. Seran abonados como trabajo efectivo y no concurrirdn a trabajar los dias
en que se realicen exdmenes de mamografia y/o papanicolaou las trabajadoras
comprendidas en el presente acuerdo, debiéndose presentar el certificado
correspondiente. Asimismo, serd abonado como trabajo efectivo y no concurriran
a trabajar los trabajadores comprendidos en el presente convenio mayores de 40
anos que deban realizarse exdmenes de préstata, a pedido del médico tratante y
debiendo presentar el certificado médico correspondiente.®

Violencia doméstica

Dadas las consecuencias que tiene la violencia doméstica en el dmbito laboral
de las personas, en particular a la hora de compatibilizar esta situacion con el
trabajo, se hace necesario contar con medidas que reflejen un trato diferencial para
las victimas de este tipo de violencia. Es asi que en el &mbito de la negociacién
tripartita se han generado cldusulas que toman en cuenta esta problematica, tanto
para hacer referencia a la legislacién —en este caso, las leyes 17.514, de 2002, y
19.580, de 2017 — como para adicionar beneficios mas alla de esta.

En tal sentido puede citarse, a modo de ejemplo, la siguiente clausula especifica:

DECIMOSEXTO. El trabajador/a que haya sido victima en su persona de violencia
fisica doméstica podra disponer de hasta 5 (cinco) dias en el afio sin goce de
sueldo para atender los requerimientos policiales y judiciales que la situacidn
amerite. Para acceder a esta licencia el trabajador deberd presentar la constancia
policial y judicial, o informe del médico forense cuando corresponda. En caso de

66  Mesa de negociacién 05.01.00.00, «Curtiembres y sus productos», sexta ronda.



posterior levantamiento de la denuncia, se perdera el derecho a usufructuar este
beneficionuevamente. No obstante, cuando fuere certificada por Disse unalicencia
por afectacion de violencia doméstica por al menos 10 dias de corrido en el afio,
tendra derecho a percibir de parte de su empleador las sumas correspondientes a
los dias no cubiertos por Disse; el monto a abonar por la empresa sera en el mismo
porcentaje que brinda Disse para los dias que cubre.*

A continuacién se expondra la evolucién de las clausulas de género. En una
primera instancia se observa la evolucién de la proporcién de mesas por ronda de
negociacion con al menos una clausula de esta tematica, para luego profundizar en
las diferentes dimensiones abordadas en los CS referente a mejorar la equidad de
género en el mercado laboral.

Gréfico 18. Proporcion de mesas con al menos una
cldusula de género (%)
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Fuente: elaboracidn propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

Se observa cdmo la proporcién de mesas de negociacion que cuentan con por lo
menos una cladusula de género se incrementa progresivamente para cada ronda
de negociacién, pasando de 12% en la primera ronda a casi 80% en la sexta. Esta
tendencia se da para casi todos los tipos de cldusula de género, como se ve en el
grafico 19.

67  Mesade negociacién 12.07.00.00, «Cafés, bares, pubs, cervecerias, venta de pizza y faind, despacho de
bebidas, reposteria, confiteria sin planta de elaboracién y heladerias», sexta ronda.
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Grafico 19. Proporcion de mesas con clausulas
de género y cuidados por ronda (%)
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Fuente: elaboracién propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

Se destaca la evolucién creciente de la proporcién de mesas que cuentan con
cldusulas de no discriminacion. En concreto, la proporcidon de mesas que presentan
dicha cldusulaes 12%enla primeraronda, alcanzando 67% en la sexta. La proporcién
de mesas de negociacidon que mencionan alguna referencia a las leyes y convenios
internacionales en materia de género son casi inexistentes en la primera ronda,
para alcanzar practicamente la mitad de las mesas en la sexta. Similar evolucion
muestra la proporcidn de mesas con cldusulas de salud sexual y reproductiva.

Con respecto a las otras cldusulas, cabe mencionar que tanto las de cuidados como
las de violencia doméstica tuvieron una evolucién en la proporcién de mesas, las
que pasan de la casi inexistencia en la primera ronda a un tercio del total en la
sexta. La proporcion de las cldusulas de prevencién del acoso moral y/o sexual en
al dmbito laboral muestra un crecimiento menor: pasa de un 1% de las mesas en la
primera ronda a un 9% en la sexta.



8. Comentarios finales

La relevancia y la diversidad de contenidos acordados entre el sector empleador
y trabajador en los CS desde 2005 permiten destacar su rol determinante en
las condiciones de trabajo y las relaciones laborales de ambos en la actividad
privada. Los CS han sido, por lo tanto, una instancia propicia para la negociacion
e implementacién de cambios en la calidad del empleo y las relaciones entre los
actores sociales, asi como contribuyeron a impulsar la perspectiva de género
y la igualdad de oportunidades, incorporar al trabajo decente a una poblacién
histéricamente rezagada y vulnerable, y fomentar la cultura del trabajo a través de
diferentes acciones concretas. Algunos desafios que enfrenta el pais para avanzar
en una senda de crecimiento econdémico con justicia social tienen en la negociacién
colectiva, y en los CS en particular, una base sélida y sustentable que, sin perjuicio
de los cambios y adaptaciones que naturalmente requiere, puede contribuir a
alcanzar un nuevo estado de desarrollo.

8.1. Desigualdad de género en el mercado de trabajo

En este informe se resaltd el papel de los CS como herramienta para tratar el
tema de la desigualdad de género en el mercado de trabajo. Como se ha sefialado,
existen diversas clausulas que no solo permiten visibilizar el tema, sino que
ademds proponen medidas concretas que permiten tender hacia una mejor
compatibilizacién de |a vida laboral y los cuidados familiares y facilitar el acceso de
las mujeres al mercado laboral y, mas concretamente, a puestos de trabajo en los
que histéricamente han tenido una participacién menor, como también respetar el
derecho a laigualdad salarial e igualdad de oportunidades con respecto a la carrera
funcional y los ascensos. Es asi que las decisiones de los CS con respecto a esta
tematica han evolucionado de un 12% de mesas con alguna cldusula de género en
la primera ronda a casi un 80% en la sexta; se destaca, ademas, que este tipo de
cladusulas se incorporan siempre y cuando haya acuerdo entre los actores sociales,
0 sea, entre sectores empleadores y trabajadores.

En este marco serd importante reflexionar en qué medida y de qué forma la
negociacion colectiva podra contribuir al desafio de avanzar en la reduccion de
las brechas de género en el mercado de trabajo uruguayo, tanto en los niveles de
participacién (actividad y empleo) como de remuneraciones y condiciones de
trabajo (brecha salarial y «techo de cristal>»].

8.2. Futuro del trabajo: sus retos para la negociacion colectivay paralos Consejos
de Salarios en particular

Como se ha comentado en el informe, la herramienta de los CS, como dmbito de
negociacion colectiva que abarca aspectos que van mas alla del establecimiento
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de salarios minimos, puede ser un catalizador de las nuevas tendencias que
aparecen en el mundo del trabajo. El horizonte temporal de un futuro del trabajo
es un desafio de por si, ya que algunas proyecciones que llegan hasta 2050 ya
suponen mas incégnitas que certezas. Los grandes y rapidos cambios que se
producen a nivel de la inteligencia artificial y la biotecnologia no solo suponen un
reto para las destrezas y competencias fisicas necesarias para ciertos puestos
de trabajo, sino también para las habilidades cognitivas y emocionales. En estos
dos ultimos campos, los avances de las tecnologias de la informacién y biol6gicas
suponen también oportunidades, ademas de retos.

La posible automatizacién de los trabajos depende de las caracteristicas de las
tareas que los componen, o sea, de cuan automatizables resulten; asi, también
existen diferencias en cada economia, lo que hace que los paises varien segun las
caracteristicas de los puestos y lugares de trabajo, los niveles de inversién actuales
e histdricos en el cambio tecnoldgico y diferencias en el nivel educativo de las
fuerzas de trabajo. El cambio tecnolégico debe pasar por un proceso de apropiacion
por parte de los procesos productivos y, sobre todo, de la fuerza de trabajo, lo que
implica adaptacién a escenarios culturales, econémicos, legales y sociales (Arntz,
Gregory y Zierahn, 2016). Es un proceso que no ofrece certidumbres sobre sus
resultados a priori. Supondra un proceso de destruccién y creacion de puestos
de trabajo y, presumiblemente, de generacién de ganancias de productividad que
implicard desafios importantes a la hora de resolver la distribucién de las ganancias
entre las economias y los grupos sociales. Cémo se amortigtien los impactos de los
cambios tecnoldgicos dependerd de elecciones sociales y acciones politicas.

En el caso concreto de Uruguay, se ha observado en las ultimas décadas un
incremento de la fuerza de trabajo en las tareas cognitivas no rutinarias y una
tendencia descendente en las tareas manuales rutinarias. Tanto el cambio
tecnolégico como el incremento del nivel educativo de las nuevas generaciones de
personas trabajadoras son factores explicativos de estas tendencias. La emergencia
de estos cambios es heterogénea en el total de la economia, y existen sectores
productivos con distintas caracteristicas productivas que los incorporan de
distintas maneras. Es por ello por lo que, para las personas trabajadoras de algunos
sectores de actividad, estos cambios suponen un mayor riesgo de desempleo en el
cortoymediano plazo. Una estrategia de corto plazo para acompanar esta situacion
conlleva la activacion de planes de formacién continua. En el largo plazo, y teniendo
en cuenta la estructura demografica de envejecimiento que tiene Uruguay, donde
existen tendencias de disminucién de trabajadores activos frente a las personas
pasivas, la apuesta por mayor cobertura y acceso a educacion superior de calidad
y para toda la vida, junto con los cambios tecnolégicos incorporados en el mercado
de trabajo, suponen oportunidades para el incremento en la productividad (Isabella,
Pittaluga y Mullin, s/f.) y nuevas oportunidades de definicién y redefinicion de
estrategias de cooperacion publicoprivada para el crecimiento y el bienestar social.



Todos estos cambios no descartan la necesidad de la negociacidn colectiva, sino
que la acentdan. Los CS se presentan como un ambito que puede adaptarse a
las necesidades cambiantes tanto de los sectores empleadores y trabajadores
como del Estado, quienes necesariamente tendran que tomar decisiones con
respecto a como se realiza la transicion a nuevas formas de trabajo en el corto,
mediano y largo plazo. Las asimetrias de poder entre capital y trabajo que genera
la incorporacién de tecnologia supondran tomas de posicién que implicardn
tensiones y negociaciones que podrian necesitar de respuestas estatales. Estas
respuestas no vienen predeterminadas ni suponen una resolucién de suma cero:
dependen de los contextos sociales, econdmicos y culturales. Pero, en el mejor de
los casos, supondran una evaluacién de pros, contras y tiempos de aplicacion de
los cambios elegidos.

Por dltimo se resalta que una de las principales recomendaciones que la OIT
(2019) propone, en el informe Trabajar para un futuro mds prometedor, con motivo
de su centenario, es el aumento de la inversién en las instituciones del trabajo. En
particular, recomienda

garantizar la representacion colectiva de los trabajadores y los empleadores
a través del didlogo social como bien publico, promovido activamente a través
de politicas publicas. Todos los trabajadores y todos los empleadores deberdn
disfrutar del reconocimiento de su libertad sindical y del derecho de negociacién
colectiva, con el Estado como garante de esos derechos. Las organizaciones de
trabajadores y de empleadores deben robustecer su legitimidad representativa
a través de técnicas de organizacién innovadoras que lleguen a quienes estan
involucrados en la economia de las plataformas, incluso a través del uso de la
tecnologfa. Asimismo, deben recurrir a su poder de convocatoria para poder traer
diversos intereses en torno a la mesa de negociacion.
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Tabla 2. Inflacién, variacién promedio anual del IPC (%)

1991 102,0
1992 68,5
1993 54,1
1994 44,7
1995 42,2
1996 28,3
1997 19,8
1998 10,8
1999 5,7
2000 4,8
2001 4,4
2002 14,0
2003 19,4
2004 9,2
2005 4,7
2006 6,4
2007 8,1
2008 79
2009 71
2010 6,7
2011 8,1
2012 8,1
2013 8,6
2014 8,9
2015 8,7
2016 9,6

Fuente: INE.



Tabla 3. Tasa de actividad, empleo
y desempleo (%), total pais, 1986-2018

Afo* Tasa de actividad Tasa de empleo des?csuap:iién
Total Varones Mujeres Total Varones Mujeres Total Varones Mujeres
1986 55,7 73,7 40,6 50,2 68 35,4 9,8 7,8 12,8
1987 579 753 43,2 52,6 70,2 37,7 9,2 6,8 12,7
1988 574 74,4 43 52,4 69,7 379 8,7 6,4 11,9
1989 579 745 43,9 532 699 39,2 8,1 6,2 10,7
1990 573 73,5 43,8 52,4 685 39 8,6 6,9 11
1991 576 73,5 44,1 52,5 683 39,1 8,8 14 11,4
1992 524 725 44,8 52,3 676 39,4 9 6,8 11,9
1993 56,9 72 44,4 52,1 673 39,5 8,4 6,4 11
1994 58,2 733 456 52,9 68,1 40,1 9,2 14 12,1
1995 59,3 74 46,9 53,2 681 40,6 10,3 8 13,4
1996 58,4 72 471 51,4 649 40,2 12 9,8 14,7
1997 579 715 46,3 51,2 65 39,5 115 9,1 14,7
1998 60,4 73,5 49,3 543 678 42,8 1041 7,8 13
1999 59,3 72 48,5 52,6 657 41,4 113 8,7 14,6
2000 59,6 719 49,1 51,5 641 40,8 136 10,9 17
2001 60,6 72,2 50,9 51,4 639 40,9 153 115 19,7
2002 59,1 70,/ 49,4 49,1 612 38,9 17 13,5 21,2
2003 58,1 69 48,9 48,3 59,7 38,8 169 13,5 20,8
2004 58,5 70 48,7 50,8 629 40,6 13,1 10,2 16,5
2005 58,5 69,3 49,5 51,4 627 41,9 12,2 9,6 15,3
2006 60,7 72,2 50,8 54,1 66,3 43,7 10,8 8,1 14
2007 62,5 74 52,/ 56,/ 691 46,1 9,4 6,7 12,6
2008 62,7 73,3 53,6 577 69,2 47,8 8 5,6 10,8
2009 63,4 741 54,3 585 70 48,7 2,7 55 10,4
2010 62,9 731 54 584 693 48,9 7,2 53 9,4
2011 64,8 74,7 55,8 60,7 /1 51,3 6,3 4,8 8,1
2012 64 73,5 55,6 59,9 698 511 6,5 4,9 8,3
2013 63,6 739 54,4 59,5 702 50 6,5 5 8,2
2014 64,7 74,3 55,9 60,4 705 51,3 6,6 51 8,3
2015 63,8 73 554 59 68,4 50,5 2,5 6,4 8,8
2016 63,4 72,2 55,4 584 675 50,1 7,8 6,5 9,4
2017 62,9 71,6 55 579 66,9 49,8 79 6,6 9,5
2018 62,4 70/ 549 572 658 49,4 8,3 6,9 10,1
Variac.2005/2018 (p.p) 4 1,4 54 5,8 3,1 2,5 -39 =27 -5,2
Variacion (%] 6,8 2,0 109 114 50 178 31,7 -286 34,0
Variacion (p. p.)
2005/prom. (1986-2000) 0,4 -39 41 -09 -49 2,4 2,3 1,8 2,4
2016-2005 5,3 2,7 6,9 7,2 4,4 9,1 -40 -2,/ 5,7

Promedio histérico
1986-2000 58,1 73,2 454 52,3 675 39,5 9,9 77 12,9

*Nota: hasta 2005, total urbano.
Fuente: elaboracion propia, con base en ECH, INE (2018]).



Tabla 4. Productividad aparente
(PIB/ocupados), indice 2006 = 100

PIB/  Ind. manuf, __ Comercio, lanseorte,
ocupados elec., gas, agua Construccién rest. y hoteles alm.g.; Primario
comunic.

2006 100 100 100 100 100 100
2007 101 103 96 105 105 86
2008 106 114 93 117 130 86
2009 108 119 96 113 150 88
2010 116 120 94 129 176 74
2011 116 119 89 130 175 98
2012 121 121 98 135 166 113
2013 126 121 95 149 176 106
2014 128 127 93 144 177 110
2015 130 136 87 137 186 109
2016 133 142 94 135 203 120

Fuente: elaboracion propia, con base en INE y BCU.
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Tabla 5. Activos, ocupados y desocupados
(pafs urbano), y productividad

Productividad Salarioreal Salario

Miles de personas PIB ($ ctes.) aparente privado real SMN
Activos Ocupados Desocupados [mllezsodoesqesos PI[B{g;lép::g;]rb. Ii%goﬁ= [1190908]= re:ll[;3]98
1986 1.139  1.025 113 284.250.634 72,5 83,9 91,1 2179
1987 1.180 1.074 107 306.800.368 4,7 89,6 95,3 220,7
1988 1.184 1.082 102 306.773.671 74,1 92,5 96,8 203,7
1989 1211 1.115 97 310.160.149 72,8 94,3 96,4 188,8
1990 1.211  1.136 4 311.082.405 71,6 88,6 89,3 1440
1991 1.234 1.124 110 322.091.016 74,9 94,0 92,7 149,0
1992 1.249 1.136 113 347.637.950 80,1 97,8 94,8 130,5
1993 1.249  1.145 104 356.876.588 81,5 101,0 99,3 1119
1994 1.297 1.176 120 382.861.996 85,1 102,1 100,2 101,1
1995 1.329 1.194 135 377.319.689 82,7 99,0 97,4 98,2
1996 1.200 1.058 142 398.366.422 98,5 99,0 98,0 96,0
1997 1.202 1.064 138 419.002.952 103,0 98,8 98,2 98,8
1998 1.274  1.146 128 437.937.235 100,0 100,0 100,0 100,0
1999 1.264 1.121 143 429.444.703 100,2 100,9 101,6 100,8
2000 1.281  1.107 174 421.156.718 99,5 99,7 100,2 97,8
2001 1.308 1.108 200 404.966.906 95,6 98,8 100,0 97,3
2002 1.279 1.062 217 373.654.836 92,0 88,1 89,2 78,5
2003 1.259 1.046 212 376.663.818 94,2 76,8 78,1 7,6
2004 1.273  1.106 166 395.512.680 93,5 ?5,7 78,1 7,6
2005 1.283  1.127 156 425.018.448 98,6 78,7 81,6 131,9
2006 1.342 1.191 151 442.438.158 97,2 82,7 85,2 153,2
2007 1.395 1.258 137 471.380.298 98,0 86,7 89,3 159,5
2008 1.403 1.286 117 505.207.230 102,7 91,1 92,4 176,8
2009 1436  1.319 117 526.645.670 104,5 97,8 99,1 194,2
2010 1.452 1.344 108 567.741.989 110,5 101,8 102,4 196,7
2011 1.501 1.401 99 597.049.585 111,4 107,2 106,5 227,5
2012 1.489  1.389 100 618.174.267 116,4 112,7 1111 252,5
2013 1.497 1.396 101 646.842.337 121,2 116,4 114,4 194,2
2014 1.534 1.429 105 667.792.210 122,3 121,3 118,3 265,8
2015 1.525 1.406 119 670.267.991 124,7 123,6 120,1 273,1
2016 1.532  1.40°7 125 681.594.167 126,7 125,3 122,0 277,6
2017 1.533 1.406 127 699.256.581 130,1 129,7 125,6 287,5
Promedios
1986/2016 1.323  1.193 130 444.603.648 96,2 97,6 98,0 157,8
1986/1999 1.230 1.114 116 356.471.841 83,7 95,8 96,5 140,1
2005/2016 1.449 1.329 120 568.346.029 111,2 103,8 103,5 208,6
2012/2016 1.515  1.405 110 656.934.195 122,3 119,9 1172 252,6
Variacién punta a punta
2016/1986 393 382 11 39¢7.343.533 54,2 41,4 30,9 59,7
1999/1986 125 96 30 145.194.069 27,7 17,0 10,5 -117,0
2005/1998 2 2 2 2 2,1 2,1 2,1 2,1
2016/2005 249 280 -31 256.575.719 28,1 46,6 40,3 145,7
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Productividad Salarioreal Salario

Miles de personas PIB ($ ctes.) aparente privado real SMN
Activos Ocupados Desocupados (miles de pesos PIB/ocupadourb. (1998= (1998 = real (1998
2005) (1998=100)  100)  100)  =100)
2011/2005 218 2704 -57 172.031.137 12,8 28,5 24,9 95,5
2016/2011 31 6 26 84.544.582 15,3 18,0 15,4 50,2
Variacién punta a punta (%)
2016/1986 34,5 37,3 10,1 139,8 4,7 49,4 33,9 27,4
1999/1986 11,0 9,3 26,2 51,1 38,2 20,3 11,5 -53,7
200571998 0,7 -1,6 21,3 -2,9 -1,4 -21,3 -18,4 31,9
2016/2005 19,4 24,8 -19,8 60,4 28,5 59,2 49,4 110,4
2011/2005 17,0 24,3 -36,3 40,5 13,0 36,3 30,5 2,4
2016/2011 2,1 0,4 25,8 14,2 13,7 16,8 14,5 22,0
Tasa de variacién (TAA, %)
2016/1986 1,5 1,6 0,5 4,5 2,8 2,0 1,5 1,2
1999/1986 0,8 0,7 1,8 3,2 2,5 1,4 0,8 -5,8
2005/1998 0,1 -0,3 3,3 -0,5 -0,2 -3,9 -3,3 4,7
2016/2005 1,6 2,0 -2,0 4,4 2,3 4,3 3,7 7,0
2011/2005 2,6 3,7 —7,2 5,8 2,1 5,3 4,5 9,5
2016/2011 0,4 0,1 4,7 2,7 2,6 3,2 2,7 4,1

Fuente: elaboracién propia, con base en INE y BCU.

Tabla 6. Proporcién de mesas por ronda que incorporan
al menos un beneficio por ratificacién

Tiene No tiene Total
Ronda 1 12,6% 87,4% 199
Ronda 2 15,9% 84,1% 208
Ronda 3 19,4% 80,6% 222
Ronda 4 22,8% 773% 233
Ronda 5 32,0% 68,0% 228
Ronda 6 46,0% 54,0% 235

Fuente: elaboracién propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

Tabla 7. Proporcién de mesas por ronda que incorporan
al menos un beneficio considerado vigente de forma tacita

Tiene No tiene Total
Ronda 1 0% 100 % 199
Ronda 2 26,0 % 74,0 % 208
Ronda 3 61,7 % 38,3 % 222
Ronda 4 60,5 % 39,5% 233
Ronda 5 55,3 % 447 % 228
Ronda 6 40,9 % 59,1% 235

Fuente: elaboracién propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).
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Tabla 8. Ingresos por trabajo por hora, por sexo

y segln rama de actividad, total pais, 2018

Rama de actividad Varones Mujeres  Total RatioM/V
Produccién agrop., forestacién y pesca 156 177 160 113
Explotacién de minas y canteras 228 233 228 102
Industria manufacturera 190 163 181 86
Electricidad, gas, aire acondicionado 321 327 322 102
Agua; alcant,, gest. desechos, saneamiento 205 233 212 114
Construccién 170 272 174 160
Comercio 1e7 138 160 ’8
Transporte, almacenamiento 198 237 204 120
Hoteles y restaurantes 182 146 162 80
Informacién y comunicaciones 309 260 292 84
Actividades financieras y seguros 428 374 400 87
Actividades inmobiliarias 291 236 265 81
Actividades prof., cientificas y técnicas 361 263 309 73
Act. administrativas y servicios de apoyo 170 150 161 88
Administracién publica y defensa 239 272 253 114
Ensefianza 292 278 282 95
Servicios sociales y relacionados con la salud 337 243 265 72
Artes, entretenimiento, recreacion 227 235 230 103
Otros servicios 177 160 166 90
Servicios de los hogares 158 141 143 90
Org. extraterritoriales 568 507 539 89
Total 207 201 204 97
Fuente: elaboracién propia, con base en ECH, INE (2018].
Tabla 9. Ingresos por trabajo por hora, por sexo
y segun nivel educativo, total pais, 2018
Nivel educativo Varones Mujeres Total Brecha RatioM/V
Sininstruccién 133 123 129 —7,8% 92
Primaria incompleta 128 104 121 -18,3% 82
Primaria completa 147 126 139 -14,6% 85
Educaciéon media incompleta 149 128 142 -14,3% 86
Educaciéon media completa 169 136 157 -19,7% 80
Educacién superiorincompleta 187 159 174 -15,0% 85
Educacion superior completa 223 205 214 -8,2% 92
Terciariaincompleta 275 222 246 -19,2% 81
Terciaria completa 398 324 352 -18,6% 81
Posgrado 603 466 523 -22,?% 7?7
Total 207 201 204 —2,9% 97

Fuente: elaboracion propia, con base en ECH, INE (2018].



EFECTO DE LOS CONSEJOS DE SALARIOS EN LOS SUELDOS
DE LOS ASALARIADOS PRIVADOS, 2005-2015

Elaborado por Dr. en economia Matias Brum, Dra. en economia Ivone Perazzo,
con la colaboracidn de Ec. Virginia Cabrera y Ec. Tania Echagtie®®

68

1. Introduccion

La reinstalacién de los CS en 2005 trajo aparejado un cambio importante en
las relaciones laborales. Sin embargo, son escasos los estudios acerca de sus
potenciales efectos y/o incidencias en el mercado laboral. Asimismo, los estudios
realizados a nivel internacional son ambiguos. En efecto, la revision de la literatura
indica que no existe consenso sobre el impacto de la negociacién salarial y los
salarios minimos en variables como la desigualdad o el empleo, y que este depende
crucialmente de la forma que asume la negociacidn, asi como de las caracteristicas
econdmicas, institucionales y politicas del momento en que se realizan las
negociaciones (Firpo y Cortez-Reis, 2006; Amarante y Bucheli, 2007; Aeberhardt
y Givord, 2016).

En un contexto marcado mayormente por un sostenido crecimiento de la economia
y del empleo, este trabajo se propone profundizar en el vinculo entre la evolucién
de los salarios de los trabajadores del sector privado y los laudos correspondientes
a la actividad que desempefan, segun se establece en las decisiones firmadas
tripartitamente en CS. En concreto, se propone analizar en qué medida el
incremento de los laudos minimos para los distintos sectores de actividad condujo
a un incremento salarial entre los asalariados privados, en el promedio y en su
distribucion.

El trabajo se organiza de la siguiente manera. En la primera seccidn se presentan las
principales caracteristicas de las fuentes de datos y la estrategia empirica utilizada.
La segunda secci6n describe la metodologia utilizada. En la siguiente seccion
se describe brevemente el contexto econémico y la evolucién de las principales
variables del mercado de trabajo, asi como se presentan estadisticos descriptivos
de la evolucién de los ajustes salariales. En la cuarta seccion se presentan los
resultados del presente informe a partir de las estimaciones por MCO y estimaciones
de regresiones RIF. Para culminar, se realizan algunas reflexiones finales.

68 lecon, FCEA, Udelar.
69  UETSS, MTSS.
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2. Fuente de datos y estrategia empirica
El presente informe tiene como insumos dos fuentes de informacion.

Por una parte, se utilizan las ECH”® homogeneizadas™ por el lecon de la FCEA de la
Udelar para el periodo 2005-2015.

De esta fuente de informacidn se procedié a trabajar con los asalariados privados™
ensuocupacién principal. Dado que no se cuenta conlos valores de suremuneracion
nominal, se optd por utilizar como proxy el sueldo™ liquido, que es relevado en
la ECH. Asimismo, la seleccion de la variable sueldo —entre otras variables de
remuneracion plausibles— se realiz6 por considerar que es la que mejor refleja las
variaciones de los laudos acordados en CS, dado que tanto el sueldo como el laudo
son ingresos base. A su vez, se restringe el estudio a aquellos asalariados privados
para los cuales el sueldo™ es mayor a cero.”

Entre las caracteristicas personales y laborales de los trabajadores relevadas en la
ECH, el presente estudio considera las siguientes: sexo, edad, nivel de educacién,
residencia en Montevideo, aportes a la seguridad social, rama de actividad
del establecimiento donde desarrolla su actividad principal, cantidad de horas
trabajadas y mes de la encuesta.

Por otra parte, se utiliz6 una base que recaba toda la informacidn referente a
los ajustes salariales negociados en CS entre 2005 y 2015, utilizando de esta
manera cinco rondas de CS. Esta base fue elaborada por la UETSS del MTSS, a
partir de informacion suministrada por la Dinatra. En el presente estudio se
analizo la evolucidn de los incrementos salariales acordados para 253 unidades
de negociacidn, que conforman los veinticuatro grupos de CS. Esta cantidad surge

70 Esunaencuesta de corte transversal realizada a partir de una muestra aleatoria de hogares, represen-
tativa del total del pais desde 2006 y de zonas urbanas previo a dicho afio.

’1 Las ECH, a lo largo del tiempo, sufren algunas modificaciones en la forma de recoger la informacion
relevante para este estudio, por lo cual se recurre a sus versiones homogeneizadas.

72 Seconsidera Unicamente estos asalariados, debido a que son contemplados por un sistema de negocia-
cién que difiere del de los trabajadores del sector publico.

7?3 LaECHreleva en lavariable sueldo o jornales liquidos todo ingreso laboral del trabajador sin considerar
comisiones, incentivos, horas extras, habilitaciones, viaticos no sujetos a rendicién, propinas, aguinal-
do, salario vacacional, pagos atrasados, boletos de transporte, alimentos o bebidas, tickets de alimen-
tacién, vivienda o alojamientos, otra retribucién en especie ni otro tipo de complemento pagado por el
empleador.

4 Alos efectos de este informe, utilizaremos los términos sueldo, salario e ingreso de manera indistinta,
a pesar de las diferencias existentes entre ellos.

75  Los salarios pueden ser iguales a cero por dos motivos: o bien ser un trabajador familiar no remunerado,
o bien por el hecho de que la ECH pregunta por los salarios del mes anterior, por lo que todos los que
comienzan a trabajar en el mes de la encuesta declaran un salario igual a cero.



de considerar todas las unidades de negociacion que alguna vez negociaron en
este ambito, obteniendo asi la maxima cantidad de unidades de negociacién en
el periodo de analisis. Un caso particular es el grupo 21, «Servicio doméstico»,
para el cual, previo a la tercera ronda (2008), el PE, en el marco de decretar los
incrementos al SMN, también decretaba el incremento salarial para este sector,
dado que este aln no se conformaba como grupo de negociacion.

A partir de la informacién relevada de las decisiones de CS, entre 2005 y 2015,
se construye una base de datos que recoge la evolucion de los ajustes salariales.
En cuanto a esto, la forma de determinacién de los ajustes salariales dentro de
los CS ha ido evolucionando a lo largo de este periodo, generando estructuras de
incrementos salariales complejas y variadas entre las unidades de negociacion.
Esto ha sido fomentado, en parte, por la politica de ajustes diferenciales, la cual
busca favorecer a los salarios mas sumergidos.

El presente estudio opta por recomponer la evolucién histérica de aquellos ajustes
que recogen los incrementos acordados para el laudo mas bajo y mas alto dentro
de las diferentes categorias de trabajadores, asi como los incrementos acordados
para los trabajadores que perciben salarios por encima de sus laudos. Por lo
tanto, se proceso la informacion” de cuatro tipo de ajustes: aquellos otorgados
a la categoria de trabajadores con el laudo mas bajo de la unidad de negociacién
(salario minimo mas bajo de su unidad), a la categoria de trabajadores con el laudo
mas alto de la unidad de negociacién salario minimo mas alto de la decisién de
CS), a la franja de sobrelaudos mas bajo (la que se corresponde con el ajuste que
perciben los trabajadores que ganan un salario superior al laudo de su categoria,
pero en su franja mas cercana) y a la franja de sobrelaudos mas alta (la que se
corresponde con el ajuste que perciben los trabajadores que ganan un salario
superior al laudo de su categoria, pero pertenecen a una franja salarial superior a la
franja antedicha).

Conestainformaciénsalarial se generaron cuatroindices que recogen, por separado:
1)incrementos salariales otorgados a los laudos mas bajos, 2)incrementos
salariales otorgados a los laudos més altos, 3)incrementos salariales otorgados a
los sobrelaudos mas bajos, y 4)incrementos salariales otorgados a los sobrelaudos
mas altos. Estos indices se generan con base 100 en enero de 2005 para todas las
unidades de negociacidn y se incrementan segun los ajustes salariales en aquellos
meses en que corresponde su aplicacion. Para aquellos casos en los que no se
cuenta con esta informacion, debido a que la unidad de negociacién no se conformé
en alguna ronda (ya sea porque se cred a posteriori 0 porque no participé de una

7?6  Estainformacion fue sistematizada en la UETSS del MTSS en el marco del convenio Cepal-0IT-MTSS, que
generd una base de datos de los aspectos negociados, tanto salariales como no salariales, por unidad
de negociacion en los CS para este mismo periodo.
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ronda), se le asignd un ajuste salarial segln el criterio mas adecuado para su caso
particular. Estos criterios de asignacidn fueron los siguientes: a} lo acordado en la
unidad «residual>» del grupo al que pertenece (en el caso que exista esta unidad
de negociacién residual]; b] lo acordado en la mesa de negociacion de la cual se
desprende luego dicha unidad de negociacion; c) el incremento decretado para el
SMN, o d] como criterio residual, se mantuvo constante el indice de incrementos
salariales acumulados hasta detectar una nueva negociacion.

Losindices obtenidos de este modo sintetizan toda lainformacidn salarial antedicha
de las distintas rondas de negociacion. Asi, quedan construidos cuatro indices
de incrementos salariales acordados en los CS (en adelante, /ISCS), generando la
base denominada CSA.” Los indices toman como base 100 enero de 2005 para
contar con un momento «cero> previo al comienzo de entrada en vigencia de las
decisiones de CS arribadas a partir de su reinstalacion, en 2005. Estos IISCS son
mensuales —incrementan en cada mes que se otorga un incremento salarial—,
se mantienen constante entre ajustes y llegan hasta diciembre de 2015, dado el
periodo objeto del presente estudio.

Considerando que el objetivo de este informe es evaluar el efecto de los CS sobre el
sueldo liquido de los asalariados privados —en su ocupacién principal—y sobre su
distribucidn, se procedid a asignar lainformacién proveniente de CS a los individuos
de las ECH homogeneizadas para el periodo 2005-2015. Esto se logré mediante el
empleo de una tabla de equivalencias entre las unidades de negociacién en CS y las
ramas de actividad a cuatro digitos de la ClIU.

Esta tabla de equivalencias entre las unidades de negociacién en CS y las ramas de
actividad no es perfecta, debido a la existencia de l6gicas distintas en la agrupacién
de actividades por CS y la utilizada por la CllU. Esto puede provocar dos situaciones:
por un lado, que una unidad de negociacién de CS se pueda asociar a mas de una
rama de actividad de la ClIU a cuatro digitos; por otro, a la inversa, que una rama
a cuatro digitos se pueda asociar a mas de una unidad de negociacion. El primer
caso no conlleva un problema para este estudio, debido a que cada individuo dentro
de la ECH tiene asociada una sola rama de actividad por su ocupacidn principal,
y se le asociard la informacion de CS de la mesa de negociacion asociada a la
rama. Esto significa que dos asalariados privados que se ubican en diferentes
ramas de actividad puedan tener asociada la misma informacién de los CS, por
corresponderle la misma unidad de negociacién. Sin embargo, cuando hay varias
unidades de negociacién asociadas a una misma rama ClIU, surge el problema de

7 CSA, por tanto, es la base generada con informacion de clausulas de ajustes salariales de los CS, utili-
zada para la parte descriptiva del presente informe y como insumo para la base que se genera con la
informacion de las ECH.

7?8  Endiciembre de 2015 finalizé la vigencia de la quinta ronda de los CS para la mayoria de las unidades de
negociacién.



qué informacién proveniente de los CS asociarle al individuo que se ubica en dicha
rama.” Como una primera aproximacion, en este informe se optd por imputarle
al individuo que se ocupa en dicha rama ClIU a cuatro digitos —para la cual
corresponderia, por tabla de equivalencias, mas de una unidad de negociacién—
el laudo mas bajo entre las mesas de negociacién correspondientes a la rama de
actividad en la que se ubican segun la ECH.

Asimismo, al interior de cada mesa de negociacién también se laudan diversos
salarios minimos; esto, vinculado a las multiples ocupaciones asociadas a cada
sector. Las dificultades para identificar las ocupaciones que surgen de los CS a partir
de la ECH es aiin mas compleja que en el caso de las ramas de actividad (Cabrera,
Carpena y Perazzo, 2013). Por tal motivo, se utiliza como referencia el laudo mas
bajo de todas las ocupaciones dentro de cada mesa de negociacion. Se espera que
en los casos en que el vinculo entre ramas y mesas de negociacion es directo —
un 30% del total de asalariados del sector privado— se capturen de manera mas
ajustada los efectos de los CS sobre el salario. No obstante, estas estimaciones
presentan la desventaja de ser para una muestra reducida de trabajadores con
caracteristicas que podrian diferir de las del promedio de los asalariados. A partir
de esta metodologia se logré emparejar en promedio al 83% de los asalariados
privados® en el periodo analizado,® con variaciones muy pequefias por afo.

De esta manera, por medio de la tabla de equivalencias, se construy6 una base que
asocia los datos provenientes de las ECH con la evolucién mensual de los cuatro
ISCS y los laudos minimos,® entre 2005 y 2015, para cada asalariado privado en
su ocupacion principal, la que se denomina CSE.® Cabe sefialar que debido a que
los laudos minimos estan definidos en términos mensuales y no se establece en
la mayoria de las decisiones de los CS una jornada de referencia, no es posible
obtener el laudo hora en todos los casos. Por tal motivo, se trabajara con el valor
mensual del ingreso laboral y del laudo. Por otro lado, en virtud de que al comienzo
del periodo analizado no existian adn decisiones de CS, para los meses en los
cuales no hay laudos definidos se utilizé como referencia el SMN.

79  Paralos datos de la ECH 2015, se observa que el 35,4% de los asalariados privados trabaja en una rama
de actividad que cuenta con una Unica unidad de negociacién asociada; mientras un 22,4% de los asa-
lariados tendria dos unidades asociadas, un 27,7% de los asalariados cuenta con tres unidades de nego-
ciacién, y el restante 14,5% de los asalariados, con cuatro unidades o mas.

80  En 2015 esto representa 792.561 asalariados privados.
81  Alrestante 17% no fue posible asignarle una mesa de negociacién a la ClIU.

82  Seutiliza el primer laudo del CS del periodo de cada mesa de negociacién asociada ala CliU y se actualiza
mediante su respectivo lISCS.

83  CSE es la base ajustada para viabilizar evaluaciones de impacto, que tiene como insumo las ECH y la
informacién proveniente de los CS entre 2005 y 2015.
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3. Metodologia

Laidentificacién del efecto deincrementos en los salarios minimos es generalmente
imposible cuando existe un Unico salario de referencia, dado que es en la practica
complejo diferenciarse de cualquier otra tendencia producida por cambios en
el ciclo, por ejemplo. Si bien en el periodo analizado coexisten en Uruguay dos
politicas que podrian afectar el incremento en los salarios, ademas de los efectos
propios del crecimiento —el incremento en el SMN y los CS, conjuntamente con
los lineamientos establecidos por el PE—, existe una ventaja relevante respecto a
otros casos de estudio. En efecto, los minimos salariales son establecidos a nivel de
mesa de negociacion, y si bien se negocian en periodos similares, son laudados en
meses distintos a lo largo del afo, y sus evoluciones son también diferenciales. Por
lo tanto, es posible explorar estas variaciones heterogéneas para capturar de mejor
manera el efecto en el incremento general de los salarios. Si bien las diferencias en
los laudos minimos que surgen de cada negociacién no son exégenas, se espera
que se expresen en cambios observados en los salarios.

Por tanto, la primera aproximaciéon metodoldgica al vinculo entre evolucién de
los laudos y los sueldos efectivamente percibidos por los asalariados privados se
realiza a partir de la estimacién mediante MCO de la siguiente ecuacién:

(1) InS;,, = a+ Alnh;,, + X, + vInlaudo;,, + 6, + 1, + &5

En esta ecuacidn, la variable dependiente (a la izquierda] es el logaritmo del sueldo
real liquido del individuo i ocupado en la rama r observado en el momento (mes)
t.# A la derecha, las variables independientes comprenden el logaritmo de las horas
efectivamente trabajadas (Inh. ] y un vector de caracteristicas sociodemogréficas
(X.,), tales como una tendencia cuadrética de la edad, el sexo y ser un trabajador
registrado en la seguridad social. También se incorporan dummies por rama (&,
Jpara capturar cambios especificos que podrian haberse producido a ese nivel,
cambios tecnoldgicos relevantes y dummies por mes [r]t] para capturar tendencias
temporales, mas un término de error (€ ). La principal variable de interés es el
logaritmo del laudo minimo real por rama (Inlaudo_ ); el coeficiente captura el
efecto promedio de un cambio de un p. p. en el laudo minimo real por rama, en el
sueldo liquido real promedio percibido por los trabajadores (también en términos
porcentuales). En el apartado «Resultados> se realizan estimaciones con variantes
en torno a la ecuacidn 1, pero esta consiste siempre en el punto de partida.

84  Se utiliza una dummy por cada mes de cada afio, en total 129 meses.



La ecuacidon 1 permite capturar un efecto que, por construccidn, representa un
promedio ponderado a lo largo del tiempo y entre ramas. Dicho de otro modo,
permite estimar cdmo reacciona el sueldo medio dado un aumento de los laudos
minimos. Esto resulta poco informativo del efecto de los CS si pensamos que este
puede distribuirse desigualmente a lo largo de la distribucidn de los salarios. Esta
debilidad puede superarse con las regresiones RIE

En concreto, se espera que los CS —en particular, los laudos minimos— tengan un
efecto mayor sobre la parte baja de la distribucidn.® Por tanto, el desafio consiste
en determinar como se altera la distribucion de los salarios debido al incremento
de los laudos minimos. En este marco, la metodologia de regresiones RIF permite
estimar el efecto de los cambios en los laudos minimos sobre distintos puntos de
la distribucién de los salarios.

Las regresiones RIF se basan en lo que la literatura econdmica llama funciones
recentradas de influencia [recentered influence functions]. Dichas funciones aproximan
o identifican el efecto de cambios en el valor de una variable para una observacion,
en un estadistico calculado para dicha variable (Firpo, Fortin y Lemieux, 2009;
Fortin, Lemieux y Firpo, 2011; Firpo, Fortin y Lemieux, 2018]. En este caso, ya
modo de ejemplo, la RIF aproxima el efecto del cambio en el laudo de un trabajador
sobre el sueldo medio de los trabajadores, el indice de Gini, o el valor de cualquier
percentil de la distribucién salarial. Una vez hallada una RIF para una variable de
interés —en este caso, el logaritmo del sueldo real liquido— es posible estimar
una regresion por MCO de dicha RIF contra un conjunto de variables de interés;
en este caso, la RIF del logaritmo del sueldo real liquido contra el logaritmo del
laudo minimo real, y otros controles. El coeficiente estimado indica el efecto de un
cambio marginal en el logaritmo del laudo minimo real en cualquier punto deseado
de la distribucion del salario.

Es importante sefalar que las regresiones RIF estiman efectos sobre la
distribuciénincondicional delos salarios, vale decir,mas alla de las caracteristicas
especificas de los trabajadores en un punto determinado de dicha distribucién.®®

85  Comose observaen el cuadro 2, los salarios reales del decil 1 se incrementaron 188%, y los del decil 9, 59%.

86  Las regresiones MCO estiman el efecto promedio del laudo minimo en el sueldo promedio, en forma
condicional a las caracteristicas incluidas en la regresién. Es decir, cuando en |a base de datos encontra-
mos dos trabajadores con diferencias en los sueldos y en los laudos, pero también en edad, educacién
y sexo, las regresiones MCO nos dicen qué parte de la diferencia en los sueldos se debe, en promedio,
a las diferencias en los laudos, una vez que descartamos las diferencias en los sueldos producto de
las diferencias en promedio atribuibles a edad, sexo y educacién. Por ejemplo, la regresién MCO estima
que las mujeres ganan en promedio 200 pesos menos que los hombres, y descuenta esta diferencia
de los sueldos observados para estimar el efecto de diferencias en los laudos. Estas son estimaciones
basadas en promedios. Las regresiones RIF estiman el efecto de un cambio en los laudos minimos en
los salarios de, por ejemplo, los trabajadores del decil 1 de la distribucién salarial, mas alla de las dife-
rencias que existan en dicho grupo de trabajadores.
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La ecuacién base para la estimacion de las regresiones RIF es la siguiente:

(2)InS; = o+ Anhy + f X + ¥ Inlaudog + 8, + 9 + g5

Cada elemento esta definido de la misma forma que en la ecuacién 1, y de hecho,
la ecuacion 2 es idéntica a la 1. Es decir, la metodologia RIF-MCO estima la misma
ecuacion, pero con un paso intermedio: primero se halla la funcién RIF asociada al
logaritmo del sueldo real liquido y luego se estima la ecuacién 1 para 99 puntos de
la distribucidn, utilizando la RIF en lugar del logaritmo del sueldo real como variable
dependiente.

De esta estimacién obtenemos 99 coeficientes distintos; cada Y distinto indica el
efecto de un incremento de un p. p. en los laudos minimos reales en el logaritmo
del sueldo real liquido, en un punto especifico de la distribucion salarial. Dado que
la bateria de controles incluye efectos fijos por rama y por periodo, el coeficiente
estimado estd identificado a partir de diferencias entre ramas y periodos.

4. Anélisis descriptivo

En esta seccién se describe brevemente, en una primera instancia, el contexto
econémico y la evolucion de las principales variables del mercado de trabajo, con
foco en aquellas que podrian afectar la evolucién salarial o la forma que adopta
la negociacion en CS, o aquellas que puedan introducir heterogeneidades en los
resultados medios. En segundo lugar, se presentan estadisticos descriptivos acerca
de la evolucién de los ajustes salariales en funcion de las mesas de negociacion.

Cabe recordar que toda la informacion presentada y utilizada en las estimaciones
refiere a la ocupacion que el trabajador —asalariado privado residente en zonas
urbanas del pais— declara como principal. Otro dato relevante es que se analiza
el sueldo liquido, debido a que no se dispone de informacion sobre sueldos
nominales. Esto es sin duda una debilidad del analisis, dado que el incremento en
los sueldos produce a su vez cambios en los aportes de impuesto a la renta que se
ven reflejados en términos netos en los sueldos liquidos. También es importante
tener presente que se aproxima la formalidad por el registro en la sequridad social,
por lo que ambas expresiones seran utilizadas como equivalentes en este analisis.

Teniendo en cuenta lo anterior, un primer punto a resaltar es que la reinstalacién de
los CS se enmarca en un contexto favorable en cuanto a la evolucién del PIB, que
creci6 57,/% en el periodo analizado, y de fuerte crecimiento de la productividad
aparente del trabajo, que crecié mas de 40% (Carrasco, Cichevskiy Perazzo, 2018).
No obstante, es posible distinguir dos subperiodos. Entre 2005 y 2010, donde
se produjo un crecimiento sostenido con altas tasas anuales y el crecimiento



promedio anual fue de casi 6%, aunque en 2009, con un contexto internacional
desfavorable, el PIB crecié considerablemente menos que el resto del subperiodo.
De ahi en mas, las tasas de crecimiento del PIB contindan siendo positivas pero
decrecientes, con un promedio de crecimiento anual de 3,4%. Precisamente es a
partir de 2010 que los lineamientos del PE incorporan la utilizacién de indicadores
macroecondémicos y sectoriales para definir los incrementos del salario real de las
mesas de negociacion.

Tal como se sefala en Carrasco y otros (2018]), el dinamismo econémico en el
periodo analizado se manifiesta en mejoras en todos los indicadores del mercado
de trabajo. Entre 2005 y 2015, las tasas de actividad y de empleo se incrementaron
5,5y 76 p. p., respectivamente, incrementos explicados principalmente por el
aumento de la tasa de participacién femenina en el mercado laboral. Por su parte,
la tasa de desempleo presentd punta a punta una caida de 4,4 p. p.; en 2015 fue
de 7,8%. Cabe resaltar que estos indicadores mejoran considerablemente hasta
2011, el aflo mas favorable para ellos, momento a partir del cual se mantienen
relativamente estables.

La desaceleracion del PIB a partir de 2010 se vio reflejada en las variaciones,
menores, de los laudos minimos y del SMN en el segundo periodo. Los salarios
reales crecieron a un ritmo similar; su incremento para los asalariados analizados
fue de 67% para todo el periodo (ver cuadro 1). Cabe sefialar que tanto el salario
medio como los laudos minimos asociados a las ramas de actividad en las cuales
se desempenfian los asalariados informales crecieron a un ritmo mayor que los de
los asalariados registrados en la seguridad social.

Cuadro 1. Salario privado y laudo minimo medio
de los asalariados privados, por afo y registro en la seguridad
social, y SMN (variaciones reales en porcentajes)

Salario medio Laudo minimo medio SMN

No registrado Registrado Total Noregistrado Registrado Total | Total

Var. (%) 05/15 78 44 67 100 67 73 105
Var. (%) 05/09 34 17 29 40 34 36 48
Var. (%) 10/15 33 23 29 43 25 28 39

Fuente: elaboracién propia, con base en CSE (UETSS-Dinatra).

Si bien las resoluciones acordadas en el ambito de los CS aplican al conjunto de
los trabajadores, se espera que su cumplimiento efectivo sea mayor para los
trabajadores registrados en la seguridad social. Es importante sefialar a su vez que
el incumplimiento con las normas laborales adopta en el pais dos formas relevantes
en términos salariales: el no cumplimiento con los salarios minimos (SMN y laudos)
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y el no registro en la seguridad social (total o parcial). En este sentido, en el periodo
analizado, la proporcidn de asalariados privados no registrados en la seguridad social
se redujo notoriamente: bajé 13,8 p. p. entre 2006% y 2015, ubicandose en 15% en
2015. A su vez, la cantidad de puestos cotizantes al BPS aumentd un 62,5% entre
2005 y 2015, resultado de un incremento persistente hasta 2013 y de una relativa
estabilidad a partir de alli. El fuerte proceso de formalizacién acontecido en el periodo
podria deberse a diversas causas, entre las que destacan: los mayores controles e
inspecciones de MTSS, BPS y DGl a las empresas; la propia reinstalacion de los CS, que
permitié mayor poder de negociacidn a los trabajadores, lo que pudo haber causado
mejoras en la calidad de los empleos, y las leyes especificas para el trabajo doméstico
y el rural. Otras politicas, como la ampliacién de los beneficios del seguro nacional de
salud —en particular, la inclusién de la cobertura para los hijos menores de 18 afos
de los aportantes—, podrian haber producido también incentivos a la formalizacidn
(Carrasco y otros, 2018).

En el grafico 1 se presenta la evolucién del sueldo promedio de asalariados
privados informales y formales a precios de 2015. En efecto, mientras los primeros
aumentan 78% entre 2005 y 2015, los segundos crecen 44% (ver cuadro 1). No
obstante, los asalariados privados informales parten de un nivel muy inferior, y de
hecho, en promedio, los sueldos reales de los asalariados privados no registrados
se mantienen proximos al SMN. En cambio, en el caso del laudo minimo, si bien
evoluciona de manera muy similar al SMN, el nivel es superior. Por lo tanto, es
posible pensar que la evolucion del SMN afecte particularmente la evolucién de los
sueldos de los asalariados privados no registrados en la seguridad social.

Grafico 1. Salario privado real, laudo minimo medio de los asalariados privados
y SMN real, por afio y registro en la seguridad social (precios de 2015)
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Fuente: elaboracion propia, con base en CSE (UETSS-Dinatra).

87  Seutiliza 2006 para contemplar el territorio con poblacién de 5.000 habitantes o menos.



También es posible presuponer que tanto el incremento del SMN como de los
laudos minimos por categoria podrian afectar en mayor medida la parte baja de la
distribucidn, por ser asalariados privados cuyos sueldos se encuentran por debajo
0 muy cercanos a estos minimos. En el grafico 2 se presenta la evolucion de los
sueldos de los asalariados privados en el primer decil (total y los que trabajan 40
horas 0 m&s), conjuntamente con la evolucién del laudo minimo y el SMN. Puede
verse con claridad que las evoluciones de estos salarios son similares, aunque en
nivel, los asalariados privados de menores ingresos se ubican mas proximos al SMN
que al laudo minimo. Cabe sefalar que cuando no se restringe a los trabajadores
con jornada semanal de 40 horas, la «distancia>» al SMN puede estar afectada por
el nimero de horas que trabajan.

Grafico 2. Salario de los asalariados privados en el primer decil (total y de 40
horas 0 més), SMN y laudos minimos, por afio (precios de 2015)
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Fuente: elaboracion propia, con base en CSE (UETSS-Dinatra).

La evidencia sobre el tema indica, y en la practica es posible que, el efecto de los CS
sea ambiguo sobre toda la distribucidn salarial, debido a dos factores: por un lado, un
incremento en los salarios mas bajos podria generar externalidades sobre el resto de
los salarios si, por ejemplo, los empresarios y los trabajadores negocian para mantener
las distancias relativas con los asalariados menos calificados y/o con salarios mas
deprimidos; en segundo lugar, un ajuste en los salarios minimos en las distintas ramas
puede promover cambios en la composicién del empleo (tanto pérdidas de puestos
como una mayor oferta en algunos sectores, en funcién del vinculo entre los salarios
de reserva, la productividad y los cambios en los minimos de referencia).

En el cuadro 2 se muestra el salario real liquido asociado a nueve deciles de la
distribucién salarial, para 2005 y 2015. En cada caso, los salarios liquidos son
expresados en pesos constantes de diciembre de 2015. Los valores reportados son
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los puntos de corte que separan a los asalariados privados en diez grupos de igual
tamano. Asi, la primera fila indica que en 2005, el 10% de los asalariados privados
de menores ingresos ganaba menos de 2.773 pesos (de diciembre de 2015), el 10%
siguiente ganaba entre 2.773 y 4.424 pesos (de diciembre de 2015], etcétera. Se
observa la mejora progresiva en los salarios reales de los asalariados privados: en
2015, un asalariado privado del segundo decil ganaba entre 8.000 y 10.463 pesos
mensuales, ubicandose aproximadamente en el medio de la distribucion salarial
correspondiente a 2005. Asimismo, |a dispersién salarial se reduce. En efecto, si se
comparan los salarios promedio del noveno decil con los del primero, la distancia
es de casi 8 veces en 2005, cayendo a 4,4 veces en 2015. Este cambio también es
notorio si se observan las funciones de densidad de los salarios privados reales en
2005 y 2015 (grafico 3).

Cuadro 2. Deciles de los salarios privados liquidos reales
(a precios constantes diciembre 2015), 2005 y 2015

Decil 1 2 3 4 5 6 ’ 8 9
Salarioen2005 2.773 4424 5546 6.656 8300 9955 12200 15289 22.122
Salarioen2015 8.000 10.463 12.557 14721 16.468 19.034 22.008 26.621 35.184

Fuente: elaboracion propia, con base en CSE (UETSS-Dinatra).

Grafico 3. Densidades del salario privado liquido real, 2005 y 2015
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Fuente: elaboracion propia, con base en CSE (UETSS-Dinatra).



Puede sefalarse, a modo de sintesis, que como resultado de la interaccion de
factores econémicos, institucionales y comportamentales, se produjeron en el
periodo importantes cambios en el nivel y distribucién de los salarios del sector
privado. Si bien no es posible establecer con claridad el rol y la causalidad de cada
uno de estos factores a partir de la metodologia utilizada, en la seccidn siguiente
se presentan dos metodologias que permiten aproximar el efecto de los CS en
dichos cambios.

Con el fin de obtener medidas sintéticas que nos permitan caracterizar los 24
grupos que conforman los CS, a partir de los indices de la evolucién del laudo mas
bajo, del laudo mas alto, del sobrelaudo mas bajo y del sobrelaudo mas alto por
mesa de negociacion, se toma el valor de cada IISCS por unidad de negociacién al
momento final de cada ronda, y luego se realiza el promedio de cada indice para
cada grupo por ronda de CS; de este modo se obtienen los valores promedios de
los cuatro indices, para cada grupo y para cada ronda. Esto permite conocer, ronda
a ronda, los grupos que negocian por encima o por debajo del promedio general de
la ronda.

Para la primera y segunda ronda no se considera el grupo 21 —«Servicio
doméstico»—, para el cual, si bien experimentd incrementos en sus indices
durante este periodo, estos se debieron a una decisidn del PE y no a la negociacién
tripartita en CS, dado que este grupo se conformd para negociar recién a partir de
la tercera ronda de CS.

Debido a que los incrementos resultantes para los sobrelaudos mds bajos son los
que se consideran el incremento general para la mayor parte de los trabajadores
de una mesa, se describen los datos del indice del sobrelaudo mas bajo para la
primera y quinta ronda de negociacién.®

Durante la primera ronda,® 10 de 23 grupos de los CS se ubicaron por encima del
promedio general del indice de incremento salarial para el sobrelaudo mas bajo.
El grupo 20, «Entidades gremiales, sociales y deportivas>», fue el que presentd el
fndice promedio mas alto para la primera ronda; esto significa que, en promedio,
como grupo, percibieron los incrementos mas altos al final de la primera ronda,
mientras que el grupo 24, «Forestacion>, fue el que presentd el indice promedio
mas bajo para el mismo periodo. Durante la segunda ronda,” 13 de 23 grupos
se ubicaron por encima del promedio general de IISCS para dicha ronda; el grupo

88  Ver gréfico 1 del anexo. Para la evolucidén de los indices promedios por grupo para cada una de las
rondas, ver gréficos 2 a 4 del anexo. Para la variacién 2005-2015 de los IISCS promedio por grupo, ver
grafico 5.

89  Ver grafico 1 del anexo.

90 Ver tablas 2 a 5 del anexo.
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17, «Industria grafica», fue el que presentd el promedio mas alto. Para la tercera,
lo hicieron diez; en la cuarta, ocho, y en la quinta, nuevamente 10 grupos de 24
se ubicaron por encima del promedio general de IISCS. Entre la tercera y quinta
ronda, los valores mas altos fueron los del grupo 21, «Servicio doméstico», si
consideramos los incrementos establecidos por decreto entre 2005 y 2008. En
cuanto al menor indice promedio del grupo, en la segunda y tercera ronda lo tuvo
el grupo 24 (al igual que en la primera]; en la cuarta ronda, el grupo 4, «Industria
textil», y en la quinta, el grupo 5, «Industrias del cuero, vestimenta y calzado>.

Cuadro 3. lISCS del sobrelaudo mas bajo, promedio por grupo y ronda

Grupo l2ronda 2.2ronda 32ronda 4.2ronda 5.2ronda Vza(l)'léo(%S)-
1 112,89 137,98 176,62 235,86 308,71 208,71
2 113,06 138,64 169,50 231,55 314,32 214,32
3 112,19 141,66 176,60 221,95 298,92 198,92
4 113,10 138,70 165,06 200,50 265,75 165,75
5 112,64 131,70 152,12 205,78 245,76 145,76
6 112,81 137,38 168,67 222,50 291,28 191,28
7 115,83 143,18 170,14 243,28 318,71 218,71
8 114,37 142,43 194,92 262,85 332,02 232,02
9 115,82 140,54 193,24 309,96 400,38 300,38
10 113,98 140,14 185,21 239,95 321,73 221,73
11 114,32 142,83 175,54 223,13 302,09 202,09
12 114,81 142,11 182,16 239,57 328,13 228,13
13 114,34 143,54 187,44 268,88 333,79 233,79
14 111,96 138,96 170,18 224,79 269,83 169,83
15 113,05 141,99 178,31 234,86 309,92 209,92
16 112,57 138,09 171,28 202,88 275,61 175,61
17 113,14 144,94 185,22 229,42 296,82 196,82
18 114,38 141,20 180,89 248,35 311,06 211,06
19 114,34 140,27 186,00 251,97 314,33 214,33
20 116,62 141,19 176,65 239,01 308,02 208,02
21 127,68 163,34 219,21 359,21 492,10 392,10
22 104,87 129,55 174,99 250,75 325,38 225,38
23 104,87 128,21 159,37 209,79 264,65 164,65
24 104,35 128,07 150,53 206,75 262,63 162,63

Total 112,99 139,86 177,08 240,15 321,91 221,91
Desvio estandar 3,4 6,9 14,4 35,1 49,8 —

Fuente: elaboracion propia, con base en CSA (UETSS-Dinatra).



Otro resultado interesante muestra que la dispersion —medida como desvio
estandar— de los indices promedio entre grupos por rondas crece conforme
la negociacion tripartita se asienta como institucién del mercado laboral. Para
la primera ronda se observa un desvio estandar entre grupos de 3,4 para los
sobrelaudos mas bajos, mientras que para la quinta ronda- esta misma medida es
de 49,8. Esto puede dar indicios, por ejemplo, de que hay grupos con sindicatos que
con el paso del tiempo adquirieron mayor poder de negociacion, y con ello, mayores
salarios. También pudo influir la politica deliberada del PE de fomentar el aumento
de los salarios mas bajos y que estos estén ubicados en su mayoria en algunos
grupos especificos. Si analizamos los desvios entre grupos para el resto de los
indices, tenemos: para el laudo mas bajo, un desvio de 3,3 en la primera ronda y
de 62,0 en la quinta; para el laudo mas alto, un desvio de 3,3 en la primera ronda
y de 47,1 en la quinta ronda, y para el sobrelaudo m3as alto, un desvio de 3,31 enla
primera ronda y de 33,8 en la quinta.

Por otro lado, se analiza la variacién real punta a punta del periodo (enero
2005-diciembre 2015) del indice promedio por grupo.®* La mayor variacién se
observa en el grupo 21, «Servicio doméstico», con un incremento de 213,4% para
el sobrelaudo mas bajo. Igualmente, cabe recordar que los incrementos hasta 2008
fueron por decreto del PE y no por negociacion tripartita. El grupo 9, «Industria de
la construccidn y actividades complementarias», percibié un incremento real del
indice de 140%, mientras que en el otro extremo, el grupo 5, «Industrias del cuero,
vestimenta y calzado», percibié un incremento real promedio de 16,7% para el
sobrelaudo mas bajo.

Adicionalmente se analiza la evolucién mensual del indice promedio por grupo
de CS junto con el desvio estandar intragrupo por mes para todo el periodo.* Se
obtienen asi 24 series de los incrementos salariales aplicados a los sobrelaudos
mas bajos acordados en CS.

En términos generales, se observa que con el paso del tiempo, y por tanto, con las
sucesivas rondas de negociacion salarial en CS, la dispersion intragrupo aumenta.
Esto estaria reflejando que si bien cada grupo representa un sector econémico
definido en CS, los ajustes salariales acordados por las unidades de negociacion
a la interna de cada grupo se distancian cada vez mas. Los que presentan
mayor dispersion interna al finalizar el periodo son el grupo 5, «Industrias
del cuero, vestimenta y calzado», el grupo 14, «Intermediacién financiera,
seguros Y pensiones>, y el grupo 18, «Servicios culturales, de esparcimiento y
comunicaciones>.

91 Vergréfico 6 del anexo.

92  Vergréficos 7 a 9 del anexo.
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Dejando de lado el grupo 11, «Comercio minorista de la alimentacién>, el grupo
21, «Servicio doméstico>, y el grupo 24, «Forestacién (incluido bosques, montes
y turberas)>» —que solo se conforman por una Unica mesa de negociacién y, por
tanto, no presentan dispersion interna—, el grupo 2, «Industria frigorifica», el grupo
4, «Industria textil», y el grupo 20, «Entidades gremiales, sociales y deportivas>
son los que finalizan con la dispersién mas baja intragrupo mensual.

Otro dato relevante surge de analizar la relacién entre los laudos y los incrementos
acordados.® En un primer analisis exploratorio se obtuvo el laudo mas bajo y el
mas alto dentro de cada unidad de negociacién. Luego se calcul6 el promedio para
el grupo, separadamente, del laudo mas bajo y el laudo mas alto.’* De este modo
se obtiene el promedio de laudos mas bajos y laudos mas altos, para cada grupo
y para cada ronda. Si se analiza la informacién proveniente de estos datos, con el
promedio por grupo de los lISCS del laudo mas bajo puede observarse que, dentro
de la primera ronda, los grupos se encuentran cercanos a los valores promedios
generales de la ronda —tanto en el laudo mas bajo como en el lISCS para él—,
con una baja dispersién —como ya se notd en el analisis del desvio estandar de
la ronda—, mientras que en la quinta ronda se observa una mayor dispersion y
menos valores alrededor de los promedios generales de la ronda. No obstante, lo
que resulta interesante destacar es que a diferencia de lo que a priori podria ser un
resultado esperado —a laudos mas bajos, incrementos resultantes mas altos—,
no se observa una correlacién negativa entre el monto promedio del laudo mas
bajo del grupo y el promedio del lISCS del laudo mas bajo del grupo. Similar relacion
se observa para el caso del laudo mas alto y su lISCS.

4. Resultados
4.1. Regresion lineal

En este apartado se presentan las estimaciones de la relacién entre el incremento
promedio en el laudo minimo de referencia y el incremento observado en los
salarios reales promedio de los asalariados privados. Dado que los salarios y los
laudos estan expresados en logaritmos, los resultados —cuadro 4— pueden ser
interpretados como «elasticidades>: el coeficiente de interés mide el efecto de
incrementos porcentuales de los laudos minimos en los incrementos porcentuales
de los salarios reales.

El analisis se restringe a trabajadores asalariados del sector privado y se enfoca
en el salario mensual real liquido de la ocupacién principal. Se realizan tres grupos
de estimaciones, considerando todos los asalariados privados y restringiendo a

93  Parael laudo mas bajo y el mas alto, ver graficos 10 a 14 del anexo.

94  Vertablas 2 a 5 del anexo.



asalariados privados de 25 a 65 afios (considerando el tramo relevante de la curva
de oferta, es decir, eliminando aquellos que enfrentan decisiones simultaneas de
empleo y educacién o retiro) y a asalariados privados que trabajan al menos 30
horas (reduciendo el efecto de la variabilidad en las jornadas laborales]. Asimismo,
se realizan tres ejercicios alternativos para ver la variabilidad de los resultados: se
excluye el servicio doméstico del analisis, debido a que la mesa de negociacion se
instala en 2008; se considera solo a los trabajadores que fueron empalmados con
mayor precision (mesas 1), y se sustituyen los laudos minimos por el SMN, dado
que este seria el salario de referencia para un grupo de trabajadores por ejemplo,

los no registrados en la seguridad social con salarios mas deprimidos]).

Cuadro 4. Efecto del logaritmo del laudo minimo en el logaritmo
del salario mensual promedio en términos reales, 2005-2015

1 2 3 4 5 6 I
Variables Total Total Total 25a65anos 30hsomas Total 3%220
nfaudomin. g 1350« 0244%** 0163  0,167**  0,203***  0127** 0,157
[0,054] [0,068] [0,065]  [0,064] [0,069] [0,060]  [0,062]
Inter registro 0,063 0,066*
[0,044]  [0,037]
onhOras 0,628%** 0,556%** 0,464%**  0,465***  0,505%**  04B5%** 0,504%**
rabajadas
[0,0°1] [0,032] [0,018]  [0,018] [0,029]  [0,018]  [0,029]
Seguridad ®kk Kk *kk
Social 0,277 0,286 0,287 0,004 -0,001
[0,020] [0,022] [0,022]  [0,183]  [0,154]
Nivel educativo (omitido = primaria 0 menos)
Ciclo basico 0,112%%%  0,107%%%  0,114%*%  0,112%%* 0 114%*
incompleto
[0,015]  [0,015] [0,012]  [0,015]  [0,012]
Ciclo basico 0,266**  0,275%* 0,273 0,266 0,273***
completo
[0,027]  [0,030] [0,022]  [0,027]  [0,022]
Terciario 0,654*** 0,683*** 0,665***  0,654*** 0,665***
[0,044]  [0,044] [0,032] [0,044] [0,032]
Hombre=1 0,238%** 0,255%** 0,231%%*  0,238*** (,231%**
[0,010]  [0,010] [0,012]  [0,011]  [0,012]
Edad 0,034*** 0,037%** 0,035***  0,034*** 0,035***
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[0,002] [0,002] [0,002]  [0,002] [0,002]
Edad cuadrado ~0,000%** —0,000%** —0,000%** —0,000%** —0,000%**
[0,000] [0,000] [0,000]  [0,000] [0,000]

Observaciones 315,917 315,917 315,854 261,724 253,040 315,854 253,040

F 8,17 10,38
P 0,0048 0,0015
Rcuadrado 0,261 0,439 0,608 0,594 0,535 0,609 0,535

Errores estandar robustos agrupados a nivel de rama entre paréntesis

***p<0,01,**p<0,05,
*p<0,1

Nota. Todas las especificaciones controlan por el logaritmo de las horas trabajadas, incluyen dummies por
periodo (mes) y una tendencia, debido a que las dummies por tiempo remueven de la variable de resultados
las tendencias temporales comunes a todos los individuos (columna 1). La segunda especificacién (columna
2] controla a su vez por dummies por rama, lo cual remueve de la variable de resultados los cambios atribuibles
a diferencias estructurales (invariantes en el tiempo) entre ramas. La tercera, cuarta y quinta especificaciones
controlan, ademas, por sexo, edad, edad al cuadrado, estado civil, registro en la seguridad social, nivel
educativo y departamento de residencia. La cuarta especificacién (columna 4] se restringe a la poblacién de
25 a 65 afos, mientras la quinta (columna 5) restringe a trabajadores con 30 horas y mas. Las Ultimas dos
especificaciones buscan capturar efectos diferenciales para trabajadores registrados que operan a partir de
la propia negociacidn colectiva, agregando una interaccion del logaritmo del laudo minimo y el registro a la
seguridad social (inter registro). La sexta (columna 6) es para el total de los asalariados privados mientras

que la séptima (columna 7] restringe a quienes trabajan 30 horas y mas.

Fuente: elaboracion propia, con base en CSE (UETSS-Dinatra).

Cabe sefalar que se presentan solo algunas de las variables de control utilizadas,
las que se consideran mas relevantes para el analisis. La primera especificacion
(columna 1) muestra la relacion entre cambios en los laudos minimos y cambios en
los salarios liquidos reales, controlando solo por horas trabajadas, mes y tendencia.
De este modo se observa que ante un aumento de 1% en el laudo minimo, el salario
real incrementa un 0,135%. Esta estimacion opera como referencia; incluir las ramas
de actividad como control (columna 2] incrementa notoriamente el coeficiente
asociado al minimo laudo, lo cual seria indicativo de que este estaria subestimandose
debido a la heterogeneidad de las ramas de actividad. En la tercera especificacion
(columna 3] se incorporan otros controles individuales que buscan dar cuenta de
las heterogeneidades en los individuos, asi como el registro en la seguridad social;
en este caso, se ve una caida en el coeficiente de interés, lo que indica la relevancia
de estos controles para la determinacion del salario percibido por los trabajadores.
En particular, la educacién y el registro en la seguridad social estarian fuerte y
positivamente asociados a un mayor salario. En efecto, entre las columnas 2 y
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3 se observa que el coeficiente asociado a los laudos minimos se reduce: pasa de
en torno a 0,24% a 0,16%. Esto indica que, efectivamente, los trabajadores no son
homogéneos —esperable a priori— y confirma que no incluir estas variables de
control sobreestimaria el vinculo del salario con los laudos.

En las columnas 4 y 5 se restringe el analisis a la muestra de trabajadores en
edades centrales de la oferta de trabajo o a trabajadores que trabajan al menos
30 horas semanales. En el primer caso, no se observan cambios significativos. No
obstante, cuando se restringe a los trabajadores con jornadas de entre 30 horas o
mas, el coeficiente asociado a los laudos se incrementa de 0,16 a 0,2%, es decir,
el efecto de los CS seria mayor entre asalariados con mayor dedicacion horaria.
Cabe senalar que algo similar sucede cuando se elimina del andlisis al servicio
doméstico: el coeficiente sube a 0,25%.

Dada la importancia del vinculo entre el registro en la seguridad social, el nivel salarial
y el —esperado mayor— cumplimiento de los laudos, las dos Gltimas estimaciones
desagregan el efecto total encontrado para formales e informales. A priori, se espera
que el efecto de los CS se manifieste con mayor fuerza sobre los trabajadores
formales, dado que si bien los laudos son obligatorios para todos los trabajadores,
son mas pasibles de control y cumplimiento entre los formales. Igualmente, podria
esperarse algun tipo de efecto también sobre trabajadores informales si los laudos
operan como referencia —efecto faro— para la fijacion de salarios en general. El efecto
adicional sobre los salarios medios que produce la cotizacién a la seguridad social
se ve a partir del coeficiente de la variable que interactia el laudo con el registro en
la seguridad social (Inter registro), que es positivo en torno al 0,06%. El efecto total
sobre los asalariados formales —la suma del efecto medio y el efecto adicional de ser
formal— se encuentra entornoa 0,20 y es significativo en ambos casos, como puede
observarse en la prueba F reportada al final del cuadro. En ambas especificaciones se
encuentran también efectos significativos en torno a 0,15% para los asalariados no
registrados en la seguridad social.

A modo de resumen, hasta aqui, los resultados muestran un efecto positivo de los
incrementos en los laudos minimos en los cambios en el salario real liquido de los
asalariados privados, en el periodo 2005 a 2015. En concreto, un aumento de 1% en los
laudos minimos esta asociado con un incremento de entre 0,16% y 0,2% en el salario
promedio de los asalariados privados. Este resultado comprende tanto a los asalariados
privados formales como a los informales, aunque existen indicios de que el efecto es
mayor para los formales (0,15% para informales, 0,2% para formales).

A continuacion se repiten las estimaciones para los trabajadores para los cuales fue
posible emparejar la rama de actividad con una sola mesa de negociacion y, por tanto,
asignarle exactamente el laudo minimo que le corresponde segun las actividades que
realiza (mesas 1). Notese que esta estimacion se basa en aproximadamente un tercio
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de la muestra original, y por ende, las caracteristicas de los trabajadores comprendidos
en estas difieren de las promedio y pueden estar afectando los resultados. En el cuadro
5 se presentan los resultados para la especificacién con todos los controles, con y sin
interacciones por registro a la seguridad social.

Cuadro 5. Efecto del logaritmo del laudo minimo en el logaritmo del
salario mensual promedio en términos reales, mesas 1, 2005-2015

1 2 3 4 5 6 I
. < Mas de Mas de
Variables Total Total Total 25a65anos 30 hs Total 30 hs

Inlaudomin.real 0,137** 0,233* 0,284*** 0,305**  0,320"** 0,191* 0,219**

[0,058] [0,125] [0,107] [0,412]  [0,109] [0,098] [0,102]

Inter registro 0,117%* 0,118%**
[0,039] [0,034]
Observaciones 97,413 97,413 97,391 78,740 84,314 97,391 84,314

F 7,75 9,00
P 0,0067  0,0036
Rcuadrado 0,225 0,380 0,562 0,533 0,523 0,563 0,524

Errores estandar robustos agrupados a nivel de rama entre paréntesis

¥*p<0,01,*p<0,05*p<0,1
Nota. Todas las especificaciones controlan por el logaritmo de las horas trabajadas, incluyen dummies por
periodo (mes) y una tendencia, debido a que las dummies por tiempo remueven de la variable de resultados las
tendencias temporales comunes a todos los individuos (columna 1]. La segunda especificacion (columna 2)
controla a su vez por dummies por rama, lo cual remueve de la variable de resultados los cambios atribuibles a
diferencias estructurales (invariantes en el tiempo) entre ramas. La tercera, cuarta y quinta especificaciones
controlan, ademds, por sexo, edad, edad al cuadrado, estado civil, registro en la seguridad social, nivel
educativo y departamento de residencia. La cuarta especificacién (columna 4] se restringe a la poblacién de
25 a 65 afos, mientras la quinta (columna 5) restringe a trabajadores con 30 horas y mas. Las Ultimas dos
especificaciones buscan capturar efectos diferenciales para trabajadores registrados que operan a partir de
la propia negociacidn colectiva, agregando una interaccion del logaritmo del laudo minimo y el registro a la
seguridad social (inter registro). La sexta (columna 6) es para el total de los asalariados privados, mientras

que la séptima (columna 7] restringe a quienes trabajan 30 horas y mas.

Fuente: elaboracion propia, con base en CSE (UETSS-Dinatra).

El principal resultado es que todos los efectos son mayores para este caso que para
el caso base presentado previamente. En otras palabras, al identificar con mayor
precision el laudo correspondiente a la rama en la que se inserta el trabajador, el
efecto de los CS pasa de entre 0,2% al entorno de 0,3%. A su vez, el efecto adicional
de sertrabajadorregistrado casise duplica: unincremento de los laudos minimos de



1% incrementa el sueldo real promedio en 0,32% (correspondiendo a un incremento
de 0,2% para los asalariados privados informales, mas la prima de 0,12% por ser
formal, como indica la columna 6.

Seguidamente se repiten las estimaciones, considerando como variable explicativa
el SMN en lugar del laudo minimo cuadro 6).

Cuadro 6. Efecto del logaritmo del SMN en el logaritmo del salario
mensual promedio en términos reales, 2005-2015

1 2 3 4 5 6
Variables Mensual Mensual Mensual mas Mensual Mensual  Mensual mas
mesas 1 de 30hs. mesas 1 de 30hs.
log SMNR -0,013 0,001 -0,002 0,115%** 0,156** 0,121***
[0,029] [0,052] [0,033] [0,037] [0,068] [0,039]
InterSMNR —0,171*%**  —0,201***  —0,151***

[0,030]  [0,042] [0,030]
Horastrabajadas 0,464***  0,511%** 0,504***  0,464***  (Q,511*** 0,505***

[0,018] [0,029] [0,029] [0,018]  [0,029] [0,029]
Seguridad social  0,279*** 0,305*** 0,289*** 0,949***  1.093*** 0,881***
[0,020] [0,048] [0,022] [0,122]  [0,146] [0,113]
Nivel educativo (omitido = primaria 0 menos)
Nivel =1 0,112%** 0,122%** 0,114%** 0,112%** 0,121*** 0,114%**
[0,015] [0,019] [0,012] [0,015  [0,019] [0,012]
Nivel =2 0,266*** 0,278%** 0,273*** 0,267***  0,278*** 0,273***
[0,027] [0,029] [0,022] [0,027]  [0,029] [0,022]
Nivel =3 0,655*** 0,655*** 0,666*** 0,655***  0,656*** 0,667***
[0,044] [0,037] [0,032] [0,044]  [0,037] [0,032]
Hombre=1 0,238*** 0,241%** 0,231*** 0,238*** 0,241*** 0,231%**
[0,010] [0,022] [0,012] [0,010]  [0,022] [0,012]
Edad 0,034*** 0,035%** 0,035%** 0,035***  0,035*** 0,035%**
[0,002] [0,002] [0,002] [0,002]  [0,002] [0,002]
Edad cuadrado  -0,000*** -0,000***  -0,000*** -0,000*** -0,000*** -0,000***
[0,000] [0,000] [0,000] [0,000]  [0,000] [0,000]
Observaciones 316,324 97,861 253,425 316324 97861 253,425
F 4,00 0,85 0,86
P 0,0472 03593 0,3538
Rcuadrado 0,608 0,562 0,535 0,608 0,562 0,535

Errores estandar robustos agrupados a nivel de rama entre paréntesis
***p<0,01,**p<0,05*p<0,1
Nota. Todas las especificaciones controlan por horas trabajadas, incluyen dummies por rama y dummies
por afio y mes dentro de cada afio, una tendencia temporal y su cuadrado, y controles por sexo, edad, edad
al cuadrado, estado civil, registro en la seguridad social, nivel educativo y departamento de residencia. Las
Gltimas tres especificaciones buscan capturar efectos diferenciales para trabajadores registrados que operan
a partir de la propia negociacién colectiva, agregando una interaccion del logaritmo del salario minimo y el
registro a la seguridad social (inter SMNR). Las especificaciones 2 y 5 restringen la muestra a los trabajadores
que se empalman con mayor precision con sus laudos de referencia (mesas 1}, y las especificaciones 3y 6, a

los asalariados privados que trabajan 30 horas y mas.

Fuente: elaboracion propia, con base en CSE (UETSS-Dinatra).
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Como se observa en el cuadro 6, los cambios en el SMN solo correlacionan
significativa y positivamente con el salario de los trabajadores no registrados en
la seguridad social. En el caso de los trabajadores registrados, el efecto adicional
es levemente negativo, pero el efecto total no es estadisticamente distinto de cero
en las especificaciones mas precisas (véase la prueba F). Como era esperable,
el principal resultado seria que al menos parte del efecto del incremento de los
salarios de los trabajadores no registrados se debe al incremento del SMN, que se
produce simultdaneamente con la implementacion de los CS y establece el minimo
salario para todas las ramas y ocupaciones, sin efectos en términos medios para
el total de asalariados privados.

En sintesis, se encuentra que el incremento de los laudos minimos se correlaciona
positivamente con los incrementos en el salario real en el periodo analizado: por
cada 1% de incremento del laudo, se incrementa en torno a 0,2% el salario real
medio (en torno a 0,3% si se consideran las mesas que pueden empalmarse con
mas precision). Un aspecto relevante es que si bien este efecto es mayor para
los asalariados formales, se encuentra un efecto positivo para los trabajadores
informales. Cabe sefalar que, al menos en parte, el efecto encontrado sobre los
trabajadores informales pareceria deberse al fuerte incremento del SMN que se
produce simultdneamente con la implementacion de los CS.

Estos resultados recogen cambios en el salario promedio de los asalariados
privados en la economia. En la siguiente seccién se presentan los resultados a
partir de las regresiones RIF que permiten analizar el efecto de los CS en puntos
especificos de la distribucion salarial distintos a la media. Esto es relevante, ya que
a priori se esperaria que los efectos de la negociacion salarial fueran mayores para
los asalariados de menores ingresos.

4.2. Regresiones RIF

En esta seccién se presentan los resultados de las regresiones RIF: Cabe recordar que
esta metodologia implica estimar el efecto de una variable de interés a lo largo de la
distribucién de otra variable de interés. Vale recordar también que en este ejercicio,
nuevamente la variable dependiente en las regresiones es el logaritmo del salario real
liquido mensual, y las principales variables independientes son el logaritmo del laudo
minimo real, el logaritmo de las horas trabajadas y las restantes variables de control
utilizadas en la especificacion con todos los controles de la seccion anterior (mes, rama
de actividad, edad, edad al cuadrado, estado civil, registro en la seguridad social, horas
trabajadas, nivel educativo, departamento y sexo).

Un primer ejercicio consiste en estimar, a partir de la metodologia de regresiones
RIF, los efectos de cambios en los laudos sobre el salario promedio de la economia,
lo que se hizo en la seccién previa. En el cuadro 7 se presentan los resultados de



estas estimaciones, para las mismas especificaciones y en el mismo orden que
las presentadas en el apartado anterior, «Regresion lineal>». Los resultados son
practicamente idénticos a los presentados en las estimaciones principales por MCO.
Esto no debiera de sorprender, ya que las regresiones MCO realizan estimaciones
precisas y correctas para la media de una distribucion; los resultados de las
regresiones RIF son un test de robustez adicional que confirma los resultados
principales del apartado anterior.

Cuadro 7. Efecto del logaritmo del laudo minimo en el logaritmo del salario
mensual promedio en términos reales, regresiones RIF, 2005-2015

1 2 3 4 5 6 /
. 25a65 Mas de Més de
Variables Total Total Total afios 30hs Total 30hs

Inlaudomin.real 0,138*** 0,241*** 0,164***  0,167*** 0,205*** 0,126*** 0,156***

[0,003] [0,013] [0,011]  [0,012] [0,012] [0,011]  [0,013]

Inter registro 0,067*** 0,069***
[0,005]  [0,006]

Observaciones 311,238 311,238 311,176 261,719 250,254 311,176 250,254

F 307,36 321,38
P 0,0000 0,0000
Rcuadrado 0,256 0,435 0,601 0,594 0,529 0,601 0,529

Errores estandar robustos agrupados a nivel de rama entre paréntesis
***p<0,01,**p<0,05*p<0,1

Nota. Todas las especificaciones controlan por el logaritmo de las horas trabajadas, incluyen dummies por
periodo (mes) y una tendencia, debido a que las dummies por tiempo remueven de la variable de resultados las
tendencias temporales comunes a todos los individuos (columna 1]. La segunda especificacion (columna 2)
controla a su vez por dummies por rama, lo cual remueve de la variable de resultados los cambios atribuibles a
diferencias estructurales (invariantes en el tiempo) entre ramas. La tercera, cuarta y quinta especificaciones
controlan, ademds, por sexo, edad, edad al cuadrado, estado civil, registro en la seguridad social, nivel
educativo y departamento de residencia. La cuarta especificacion (columna 4] se restringe a la poblacién de
25 a 65 afos, mientras la quinta (columna 5) restringe a trabajadores con 30 horas y mas. Las Ultimas dos
especificaciones buscan capturar efectos diferenciales para trabajadores registrados que operan a partir de
la propia negociacién colectiva, agregando una interaccion del logaritmo del laudo minimo y el registro a la
seguridad social [inter registro). La sexta (columna 6) es para el total de los asalariados privados, mientras

que la séptima (columna 7] restringe a quienes trabajan 30 horas y mas.

Fuente: elaboracion propia, con base en CSE (UETSS-Dinatra).
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El andlisis de los cambios en otros puntos de la distribucién se realizard
principalmente con herramental grafico.> El grafico 4 muestra el coeficiente
asociado al laudo minimo considerado por rama CIlU compatibilizada, a lo largo
de la distribucién del salario real. En el eje horizontal se presentan los cuantiles o
percentiles de la distribucién dividida en cien partes; por ejemplo, el valor 20 indica
a los trabajadores que se ubican exactamente en el percentil 20 de la distribucién
(vale decir, a la izquierda del 20 se ubica el 20% de los trabajadores de menores
ingresos, y a la derecha, el 80% de mayores ingresos]. En el eje vertical se grafican
los coeficientes provenientes de las regresiones RIF que indican el incremento
salarial asociado con un p. p. de incremento en el laudo minimo real (vale decir, el
valor 1 indica que un incremento en el laudo minimo de 1% lleva a un incremento
salarial también del 1%].

Grafico 4. Coeficiente de los laudos minimos a partir de
regresiones RIF
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Fuente: elaboracion propia, con base en CSE (UETSS-Dinatra).

En primer lugar, nétese un efecto entre 1y 2 para los primeros diez percentiles de la
distribucidn salarial. Esto indica que un incremento de 1% en el laudo minimo real se
asocia a un incremento en el salario real de los asalariados privados ubicados en la
parte mas baja de la distribucion de entre 1% y 2%. Este resultado es sorprendente,
ya que a priori no cabria esperar un efecto superior a uno (un valor mayor a uno indica
que los aumentos son atin mayores a los observados para los laudos). No obstante,
por un lado, el resultado debe tomarse con cautela, debido a que es comun existan

95  Enlatabla 6 del anexo se reportan los coeficientes para los deciles 1a 9.



errores de medida o situaciones andmalas en los extremos de la distribucion salarial.%
Por otra parte, el resultado puede deberse a situaciones en las que los salarios en el
extremo inferior de la distribucidn se ubicaban muy por debajo del laudo minimo, por
lo que el incremento observado responde tanto al incremento en los laudos como a la
necesidad de llevar el salario al valor del laudo.”

Otro resultado de interés es que se observa una correlacidn positiva importante en
el resto del tramo bajo de la distribucién salarial, con efectos positivos —aunque
decrecientes— para los deciles 1 a 4, es decir, hasta el percentil 40. En
particular, el efecto promedio de los cambios en los laudos ronda el 40,5% para el
decil 2 y el 11,9% para el decil 3. Esto quiere decir que un incremento de un 1%
en los laudos minimos se asocia a incrementos del salario real de entre 0,405%
y 0,119% para dichos deciles. Luego, el efecto se torna negativo y relevante en
términos de magnitud desde el decil 5 —percentil 50— en adelante; observamos
que unincremento en los laudos minimos tiene efectos negativos en el crecimiento
salarial para la mitad superior de la distribucion.

Por dltimo, otroresultado relevante es que el efecto del registro en la seguridad social
—esto es, el premio salarial por estar registrado—, a lo largo de la distribucién, es
muy importante. En |a tabla 6 —ver anexo— se observa un efecto siempre positivo
alolargo de la distribucidn, fuertemente concentrado en la parte baja (vale decir, el
registro a la seguridad social se correlaciona con salarios 70,8% m3as elevados para
trabajadores en el primer decil de la distribucidn salarial). El efecto es decreciente
y se ubica en 31,8% para el decil 4, en 19,3% para el decil 6 y persiste hasta el decil
8, donde el efecto es de 6,8%. Para el decil 9 es practicamente cero.

96  Valerecordar que la ECH registra las declaraciones de los individuos. Es sabido que los individuos en los
extremos de la distribucidn salarial tienden a reportar incorrecta o erréneamente informacion sobre sus
ingresos. En particular, personas en la parte baja de la distribucién que obtengan ingresos intermiten-
temente de diversas fuentes pueden ser entrevistadas en momentos de baja actividad (jornaleros en
periodo de descanso, por ejemplo] y reporten ingresos desproporcionadamente bajos.

97  Por ejemplo, supongamos que un laudo pasa de 5.000 pesos en un mes a 6.000 al siguiente (20% de
incremento). Un trabajador que ganara 4.000 pesos en el primer mes —por debajo del laudo— y que
pasara a ganar 6.000 al siguiente —cumpliendo el laudo— veria un incremento salarial del 50%. Este
ejemplo ilustra que para ajustar salarios que se encuentran por debajo de los laudos a los niveles de los
laudos subsiguientes, los incrementos en los salarios tienen necesariamente que ser mayores que los
incrementos en los laudos. En un periodo en que se dio un fuerte impulso a la formalizacién y a la fisca-
lizacién de las normas laborales, es de esperar que la progresiva adecuacién de los niveles salariales a
los niveles de los laudos traiga aparejadas situaciones como las del ejemplo.
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Grafico 5. Coeficiente de los laudos minimos a partir de
regresiones RIF, formales (izquierda) e informales (derecha)
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Fuente: elaboracion propia, con base en CSE (UETSS-Dinatra).

Como fuera senalado a lo largo del documento, una distincién relevante es
precisamente entre trabajadores registrados y no registrados en la seguridad
social. En el grafico 5 se presentan los resultados de repetir el analisis previo
para los trabajadores formales (izquierda) y para los informales (derecha)
separadamente. *®

Los resultados muestran un perfil similar: efectos positivos y mas fuertes en
la parte baja de la distribucién y efectos negativos a partir de puntos distintos.
En particular, el efecto para los formales es positivo hasta la mitad de la
distribucion —percentil 50— y es negativo y significativo a partir del percentil
65 aproximadamente. N6tese que el efecto positivo en el extremo izquierdo de la
distribucién se ubica entre 1 y 1,2 para los primeros diez percentiles, por debajo
de la magnitud encontrada para los trabajadores en su conjunto (entre 1y 2].
Los resultados para trabajadores informales muestran también un efecto positivo
concentrado en los primeros 3 deciles y negativos a partir del cuarto decil.

Vale recordar que las distribuciones salariales de formales e informales no se
superponen perfectamente:los trabajadoresinformales, en general, percibeningresos
menores que los formales, por lo que los salarios de los formales del primer decil
son similares a los salarios de los informales de deciles mayores. Esto se evidencia
en el cuadro 8, que reporta los valores del sueldo real para trabajadores formales e
informales en todo el periodo. Se observa claramente cémo el salario real asociado
al decil 5 de los trabajadores informales es muy similar al salario de los trabajadores

98  Enlastablas 7 y 8 del anexo se reportan los coeficientes para los deciles 1 al 9.



formales del primer decil. Tomados en su conjunto, los resultados indican un efecto
positivo de los CS que afecta a una porcién minoritaria de trabajadores informales
de muy bajos ingresos (unos 3.500 pesos de diciembre de 2015) y a una porcion
mayoritaria de los formales (que ganan hasta unos 16.000 pesos de diciembre de
2015). Cabe aclarar que en estos casos, los sueldos mensuales no estan siendo
controlados por las horas trabajadas en el mes.

Cuadro 8. Salario mensual promedio en términos reales,
trabajadores formales e informales, 2005-2015

Decil 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Salario privados  4.706 6.654 8.397 10.157 12.094 14.295 17247 21.614 29.735
Salarioformales  6.279 8.229 10.002 11./66 13.671 16.082 19.251 23.785 31.977
Salarioinformales 2.621 3.548 4.334 5238 6.212 7295 8615 10.538 13.689

Fuente: elaboracidn propia, con base en CSE (UETSS-Dinatra).

En el gréfico 6 se presentan los resultados para los asalariados que trabajan
30 horas a la semana o mas en su ocupacién principal.®® Los resultados son
cualitativamente similares a la estimacion para el conjunto de los trabajadores:
efectos positivos fuertes para el 10% de menores ingresos; positivos y decrecientes
a lo largo de la distribucion hasta el decil 5, y efectos negativos del decil 6 en
adelante, con un efecto negativo mayor por encima del 20% para el decil 9. Entre el
decil 1y el 5,unincremento de 1% en el laudo minimo conduce a incrementos en el
salario real de los trabajadores full time entre 0,77% (decil 1) y 0,12% percentil 45).

Grafico 6. Coeficiente de los laudos minimos
a partir de regresiones RIF, trabajadores a tiempo completo
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Fuente: elaboracidn propia, con base en CSE (UETSS-Dinatra).

99  Enlatabla 9 del anexo se reportan los coeficientes para los deciles 1 al 9.

125



126

En suma, cuando se analizan los efectos de los CS a lo largo de la distribucion de
salarios, se observa que los incrementos en los laudos minimos tienen efectos
positivos sobre los primeros cuatro deciles de la distribucién salarial de todos los
trabajadores. Esto resulta de la combinacion de efectos positivos menores sobre la
primera mitad de los trabajadores formales (aquellos que ganan menos de 12.000
pesos constantes de diciembre de 2015) y efectos positivos mayores sobre los
primeros dos deciles de los trabajadores informales (aquellos que ganan menos de
3.500 pesos constantes de diciembre de 2015). Cabe aclarar que en estos casos, los
sueldos mensuales no estan siendo controlados por las horas trabajadas en el mes.

5. Comentarios finales

La amplia convocatoria a negociar tripartitamente a partir de CS realizada por el PE
desde 2005 introduce un cambio institucional relevante, pero la evidencia nacional
sobre sus efectos en términos de incrementos salariales y distributivos es muy
escasa, al tiempo que la evidencia internacional es ambigua. Es asi que este trabajo
tuvo por objetivo profundizar en el vinculo entre la evolucién de los salarios medios
de los asalariados del sector privado y los cambios en los laudos correspondientes
ala actividad que desempefan.

Se encuentra que en términos medios, un incremento de 1% en los laudos
minimos negociados en los CS en el periodo 2005-2015 se asocia a incrementos
del entorno de 0,2% en el salario real, con efectos tanto en los salarios de los
trabajadores formales como informales, aunque estos son mayores en el primer
caso. Si bien las metodologias utilizadas no permiten establecer relaciones
causales, este vinculo es robusto a varias especificaciones, tales como restringir
la muestra a los trabajadores entre 25 y 65 anos, considerar trabajadores a
tiempo completo y sacar del analisis el servicio doméstico, que comenzé a
negociar recién en 2008. Incluso cuando se realiza el andlisis con aquellos
trabajadores asociados a laudos con un mayor grado de precisién, los resultados
tienden a reforzarse.

Conjuntamente con la reinstalacién de los CS, se desplegaron dos grupos de politicas
que habrian favorecido el incremento de los salarios mas deprimidos: por un lado,
el fuerte incremento del SMN y la politica de lineamientos salariales del PE para
enmarcar la negociacién en los CS; por otro, un conjunto de politicas que, directa o
indirectamente, tendieron a fomentar el proceso de formalizacion del empleo. En el
caso de los trabajadores no registrados en la seguridad social, no puede descartarse
que el efecto positivo sobre los salarios se deba al fuerte incremento del SMN.
La evidencia que surge de este trabajo se encuentra en linea con esta hipdtesis.
Asimismo, el importante incremento de la formalizacién del empleo en el periodo
analizado también jugé un rol relevante en el crecimiento de los salarios. Cuando se
realizan las regresiones RIF, se encuentra que una parte relevante del incremento



salarial, especialmente en el tramo bajo de la distribucion, se debe al mayor premio
salarial derivado de la cobertura de seguridad social.

Los resultados también indican que entre 2005 y 2015, el crecimiento de los
salarios fue positivo pero decreciente a lo largo de la distribucién. Los CS tienen
efectos fuertemente positivos para el 10% de trabajadores con menores ingresos,
en tanto los efectos son positivos y decrecientes hasta el decil 4 de la distribucion.
Adicionalmente, los CS comprimen la distribucién salarial. El efecto positivo
sobre la parte baja de la distribucidn salarial total responde a un efecto sobre los
trabajadores informales, muy fuerte y concentrado en el 20% de menores ingresos,
y aun efecto de menor envergadura de los trabajadores formales, pero que alcanza
a cubrir el 60% de estos.

Ensuma, la evidencia que proporciona este trabajo, con las salvedades metodoldgicas
ya sefnaladas, se encuentra en linea con la hipétesis de que los CS fueron exitosos en
impulsar al alza los salarios mas bajos. La fuerte formalizacion del empleo asalariado
en el periodo y los importantes aumentos del SMN habrian contribuido en el mismo
sentido. En este ultimo caso, el efecto se habria dado por el impulso al alza de los
salarios de los trabajadores no registrados en la seguridad social.

Para poder establecer de manera mds fehaciente si estas asociaciones positivas
constituyen efectos causales seria necesario, por ejemplo, poder extender el
analisis a un periodo menos favorable desde el punto de vista de la coyuntura
econémica.

No obstante, los datos aqui encontrados indicarian que las politicas de CS y de
SMN, asi como los esfuerzos desplegados para impulsar una mayor formalizacién
del trabajo, son consistentes y contribuirian a su crecimiento y, probablemente, a
la reduccién de la desigualdad salarial.
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7. Anexo

Gréfico 1. Promedio del indice del sobrelaudo mas bajo
por grupo y del total de las unidades negociadoras en CS
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Fuente: elaboracién propia, con base en CSA (UETSS-Dinatra).
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Grafico 2. Promedio del indice del laudo mas bajo
por grupo de CS y del total de las unidades negociadoras en CS
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Fuente: elaboracién propia, con base en CSA (UETSS-Dinatra).
Grafico 3. Promedio del indice del laudo mas alto por grupo
de CS y del total de las unidades negociadoras en el CS
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Fuente: elaboracién propia, con base en CSA (UETSS-Dinatra).
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Grafico 4. Promedio del indice del sobrelaudo mas alto
por grupo de CS y del total de las unidades negociadoras en el CS
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Fuente: elaboracién propia, con base en CSA (UETSS-Dinatra).

Grafico 5. Variacion de enero 2005 a diciembre 2015 de los 1ISCS,
por grupo y para el total de los CS
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Fuente: elaboracién propia, con base en CSA (UETSS-Dinatra).
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Grafico 6. Variacion real de enero 2005 a diciembre 2015
para lISCS, por grupo y para el total los CS
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Grafico 7. Evolucion del indice del sobrelaudo mas bajo,
promedio del grupo y dispersion intragrupo mensual
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Fuente: elaboracion propia, con base en CSA (UETSS-Dinatra).
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Grafico 8. Evolucion del indice del sobrelaudo mas bajo,
promedio del grupo y dispersion intragrupo mensual
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Fuente: elaboracién propia, con base en CSA (UETSS-Dinatra).
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Grafico 9. Evolucidn del indice del sobrelaudo mas bajo,
promedio del grupo y dispersion intragrupo mensual

Fuente: elaboracién propia, con base en CSA (UETSS-Dinatra).
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Grafico 10. Laudo mas bajo e ISCS del laudo mas bajo,
promedio por grupo, primera ronda
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Fuente: elaboracién propia, con base en CSA (UETSS-Dinatra).

Grafico 11. Laudo mas bajo e IISCS del laudo
mas bajo, promedio por grupo, quinta ronda
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Fuente: elaboracién propia, con base en CSA (UETSS-Dinatra).
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Grafico 12. Laudo mas alto e [ISCS del laudo
mas alto, promedio por grupo, primera ronda
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Grafico 13. Laudo més alto e II1SCS del laudo mas alto, promedio por grupo,

1ISCS del laudo mas alto

Fuente: elaboracién propia, con base en CSA (UETSS-Dinatra).
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Fuente: elaboracion propia, con base en CSA (UETSS-Dinatra).

<
< OO
&—>
<<)> <
& ¢l ¢ 8
<
8 .
<>\/
110 115 120

137



Grafico 14. Laudo mas alto e IISCS del laudo
mas alto, promedio por grupo, quinta ronda
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Fuente: elaboracién propia, con base en CSA (UETSS-Dinatra).
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Tabla 1. Denominacién de los grupos que conforman los CS

N.°de grupo Nombre del grupo
1 Procesamiento y conservacion de alimentos, bebidas y tabaco
2 Industria frigorifica
3 Industria pesquera
4 Industria textil
5 Industria del cuero, vestimenta y calzado
6 Industria de la madera, celulosa y papel
‘ Industria quimica, del medicamento, farmacéutica, de combustible y afines
Industria de productos metalicos, maquinarias y equipo
Industria de la construccién y actividades complementarias
10 Comercio en general
11 Comercio minorista de la alimentacion
12 Hoteles, restoranes y bares
13 Transporte y almacenamiento
14 Intermediacidn financiera, seguros y pensiones
15 Servicios de salud y anexos
16 Servicios de ensefianza
17 Industria gréfica
18 Servicios culturales, de esparcimiento y comunicaciones
Servicios profesionales, técnicos, especializados y aquellos no incluidos en
19 otros grupos
20 Entidades gremiales, sociales y deportivas
21 Servicio doméstico
22 Ganaderia, agricultura y actividades conexas
Vifiedos, fruticultura, horticultura, floricultura, criaderos de aves, suinos,
23 apicultura y otras actividades no incluidas en el grupo 22 (rural)
24 Forestacidn (incluido bosques, montes y turberas)

Fuente: elaboracién UETSS, con base en datos Dinatra.
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Tabla 2. Laudo mas bajo e 1ISCS del laudo mas bajo, promedio por grupo

Laudo mas bajo

IISCS del laudo m3s bajo

Srupo 12ronda 5.2ronda 12ronda 2.2ronda 3.2ronda 4.2ronda 5.2ronda Var.20[l;?-2015
1 4425 12.823 112,95 138,28 17760 24562 325,61 225,61
2 3.524 10477 113,06 138,64 169,50 231,55 319,53 219,53
3 5389 11838 112,19 14166 178,19 228,95 30785 207,85
4 4170 11.062 113,10 138,/0 165,06 204,45 281,73 181,73
5 5.552 9.384 112,64 133,43 156,91 231,44 284,48 184,48
6 3.895 10.622 113,18 13783 172,18 231,56 322,59 222,59
14 5.247 14610 116,30 145,95 173,14 251,52 341,17 241,17
8 3462 12,571 114,37 143,00 19794 276,69 356,01 256,01
9 6.246  16.895 115,12 140,11 192,77 309,25 400,76 300,76
10 3.581 10.969 113,98 142,77 196,35 270,98 379,72 279,72
11 2.807 9.049 114,32 142,83 175,54 273,59 370,42 270,42
12 3.430 9.385 114,81 144,17 184,81 253,09 346,74 246,74
13 5268 15.139 114,01 143,26 18728 271,/7 340,68 240,68
14 6.964 16.051 112,10 139,18 176,18 242,44 300,39 200,39
15 3.715 9.243 113,05 142,87 180,17 245,30 330,29 230,29
16 1.806 9.151 112,57 138,09 171,28 205,/5 283,81 183,81
17 4.089 11.548 113,14 145,49 185,52 229,/9 303,50 203,50
18 4.066 12.385 114,38 143,24 191,39 281,28 358,80 258,80
19 3.273 11.805 114,34 144,67 211,10 306,62 394,09 294,09
20 8.131 12.110 116,62 141,19 181,01 252,74 335,32 235,32
21 — 9.544 135,37 173,17 232,40 413,87 579,30 479,30
22 3.241 12214 104,87 130,82 178,00 254,76 38745 287,45
23 3350 10.753 104,87 128,21 159,37 209,/9 305,07 205,07
24 5375 11.820 104,35 128,0¢ 150,53 206,’5 280,26 180,26

Total 4.258 12.430 113,57 141,05 181,01 255,40 343,15 243,15

ez:::;r 3,3 85 125 445 620 —

Fuente: elaboracién propia, con base en CSA (UETSS-Dinatra).



Tabla 3. Laudo mas alto e IISCS del laudo mas alto, promedio por grupo

Laudo mas alto

IISCS del laudo mas alto

brupo 12ronda 52ronda 1.2ronda 2.2ronda 3.2ronda 4.2ronda 5.2ronda Var.20[l;]?-2015
1 16.075 23.838 112,89 138,21 175,29 234,71 308,23 208,23
2 10.377 21.754 113,06 138,64 169,50 231,55 318,31 218,31
3 8.269 17636 111,32 140,38 175,22 218,93 295,98 195,98
4 7.°92 13.606 109,’8 134,64 160,22 198,46 273,48 173,48
5 11.553 14.875 112,64 133,99 154,74 213,94 261,07 161,07
6 8.003 21.342 113,18 13783 170,60 229,45 301,93 201,93
Is 13.365 32.256 116,06 145,67 173,14 249,61 334,15 234,15
8 10.978 31.860 114,37 143,00 190,33 262,48 333,39 233,39
9 9.992 48.487 115,12 140,11 192,17 308,28 398,34 298,34
10 10.290 24.084 113,98 142,60 192,07 258,82 350,29 250,29
11 3.861 13476 114,32 142,83 175,54 250,/9 339,54 239,54
12 4845 12.377 114,81 144,17 184,81 253,09 346,74 246,74
13 18.512 38.722 114,36 140,10 180,30 256,47 316,79 216,79
14 37640 40.893 112,10 139,18 172,48 228,12 275,25 175,25
15 14.798 14.948 113,05 142,44 17721 235,60 316,37 216,37
16 13.295 22.705 112,57 138,09 171,28 205,’5 283,81 183,81
1? 14.407 28.836 113,14 14494 170,68 211,41 277,70 177,70
18 17592 35.787 114,06 143,18 17769 241,40 305,94 205,94
19 15,209 19.290 114,34 144,53 199,96 285,/6 365,33 265,33
20 26.545 42.492 114,77 138,93 175,22 244,23 314,14 214,14
21 — 9.544 127,68 163,34 191,81 341,58 478,12 378,12
22 5.686 17510 104,87 130,28 177,27 253,82 352,49 252,49
23 6.709 14.786 104,87 128,21 159,37 208,36 304,39 204,39
24 8.500 19.110 104,35 128,07 150,53 206,75 274,01 174,01
Total 13.779 27.034 112,99 140,14 175,73 242,89 321,91 221,91
ez:’:::;r 3,3 20 122 336 471 —

Fuente: elaboracién propia, con base en CSA (UETSS-Dinatra).
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Tabla 4. lISCS del sobrelaudo més bajo, promedio por grupo

Var. 2005-2015
(%)

Grupo 12%ronda 22ronda 3%ronda 42ronda  5.%ronda

1 112,89 13798 176,62 23586 308,71 208,71
2 11306 13864 169,50 231,55 314,32 214,32

3 11219 141,66 176,60 221,95 298,92 198,92
4 11310 138,70 16506 200,50 265,75 165,75
5 11264 131,70 152,12 205,78 245,76 145,76

6 112,81 13738 168,67 22250 291,28 191,28

7 11583 14318 170,14 24328 318,71 218,71

8 11437 14243 19492 262,85 332,02 232,02
9 11582 140,54 19324 309,96 400,38 300,38
10 113,98 140,14 18521 239,95 321,73 221,73
11 11432 142,83 17554 223,13 302,09 202,09
12 11481 14211 182,16 239,57 328,13 228,13
13 11434 14354 18744 268,88 333,79 233,79
14 111,96 13896 170,18 22479 269,83 169,83
15 113,05 141,99 17831 234,86 309,92 209,92
16 112,57 13809 171,28 202,88 27561 175,61
17 113,14 14494 18522 229,42 296,82 196,82
18 11438 141,20 180,89 24835 311,06 211,06
19 11434 14027 186,00 251,97 314,33 214,33
20 116,62 141,19 176,65 239,01 308,02 208,02
21 12768 16334 21921 35921 492,10 392,10
22 10487 12955 17499 250,75 325738 225,38
23 10487 12821 15937 209,79 264,65 164,65
24 10435 12807 150,53 206,75 262,63 162,63
Total 112,99 139,86 17708 240,15 321,91 221,91

ezte:::;r 3,4 6,9 14,4 35,1 49,8 —

Fuente: elaboracién propia, con base en CSA (UETSS-Dinatra).
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Tabla 5. 1ISCS del sobrelaudo mas alto, promedio por grupo

Grupo 12ronda 22ronda 32ronda 42ronda 52ronda Var.2005-2015 (%)
1 112,89 13798 174,73 231,58 301,78 201,78
2 113,06 138,64 169,50 231,55 314,32 214,32
3 111,32 140,38 174,80 218,14 295,29 195,29
4 109,78 134,64 156,27 189,92 250,11 150,11
5 112,64 131,°0 152,12 199,74 238,45 138,45
6 112,81 137,38 168,67 222,50 289,41 189,41
/ 115,36 141,79 167,65 233,39 301,65 201,65
8 114,37 142,43 188,56 252,72 317,96 217,96
9 115,82 140,54 192,64 309,00 399,15 299,15
10 113,98 139,63 178,43 227,26 297,74 197,74
11 114,32 142,83 175,54 223,13 302,09 202,09
12 114,81 142,11 182,16 239,57 316,81 216,81
13 114,36 139,98 179,40 250,74 307,42 207,42
14 111,96 138,96 168,52 220,16 260,78 160,78
15 113,05 141,99 175091 228,25 301,38 201,38
16 112,57 138,09 171,28 202,88 275,61 175,61
17 113,14 14494 170,68 205,62 255,93 155,93
18 114,06 140,80 171,70 223,91 276,61 176,61
19 114,34 140,07 180,32 234,70 284,86 184,86
20 114,77 138,93 173,90 235,25 303,27 203,27
21 12768 163,34 191,81 253,75 339,61 239,61
22 104,87 128,24 172,08 246,83 312,81 212,81
23 104,87 128,21 159,37 208,36 262,84 162,84
24 104,35 126,29 148,44 203,87 255,14 155,14
Total 112,99 139,16 172,69 228,87 321,91 221,91
Desvio
esténdar 3,3 1 11,0 24,3 33,8 —

Fuente: elaboracion propia, con base en CSA (UETSS-Dinatra).
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INFORME DE LA SEPTIMA RONDA DE CONSEJOS DE
SALARIOS

Elaborado por la Ec. Virginia Cabrera y el Soc. Ricardo Martinez’

1. Introduccion

La séptimarondade CS seiniciaen 2018 yviene signada por un proceso de rondas
de negociacién anteriores. Concretamente, se ha podido observar una amplia
adhesién a los lineamientos en la pasada sexta ronda que permitié previsibilidad
para un adecuado marco de negociaciéon. Compatibilizar el crecimiento del
salario real con el aumento en los puestos de trabajo, para que la masa salarial
acompane el crecimiento del PIB, ha sido un objetivo macroecondmico tendiente
a mejorar los niveles de empleo y a mantener baja tasa de desempleo. Estos
objetivos se han acompanado, adem3s, con la promocién de aumentos salariales
diferenciales, poniendo atencidn en los ingresos mas bajos y en la particularidad
de cada sector.

Este proceso, a su vez, tuvo como otro de sus objetivos continuar con la promocion
de la negociacidn colectiva para aspectos como la Cultura del Trabajo para el
Desarrollo, la formacién y la capacitacion en el trabajo, una perspectiva de género
reflejada en clausulas concretas en esta materia, la incorporacién de acciones
en el marco del Sistema Nacional Integrado de Cuidados, el acceso a nuevos
derechos y la incorporacién de salvaguardas y cldusulas de paz y prevencion de
conflictos; todos, aspectos que resultan de especial relevancia para empleadores
y trabajadores por igual.

En este informe se presenta el andlisis descriptivo de los principales contenidos
sistematizados de las decisiones de CS para la séptima ronda. Para ello se tomaron
decisiones metodolégicas de sistematizacion y codificacion de las distintas
cldusulas de las actas de decisiones de 223 mesas, que elevaron acta a setiembre
de 2019, agrupadas en los 24 grupos de los CS. Cuando resulta pertinente, se
realizan comparaciones con la sexta ronda para ofrecer una referencia de la
tendencia en las cifras relativas.'”

Elinforme se estructuracomosigue.En primerlugar, se ofrece unabreve descripcién
macroeconomica del contexto en que se inicia la ronda. Luego se describen los
lineamientos del PE. En tercer lugar, se explicita la metodologia utilizada para
elaborar el informe. Luego de describir brevemente las caracteristicas del marco

"UETSS, MTSS.
100 Enla sextaronda de los CS se llegé a la cifra de 243 mesas de negociacién.
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de la negociacidn, se pasa a presentar los datos de las cldusulas normativas, de
derechos fundamentales y las obligacionales.

Los grupos de CS y su respectiva cantidad de mesas analizadas en el informe
pueden verse en el cuadro 1.

Cuadro 1. Grupos de CS

Nimero Cantidad
de grupo Nombre de grupo de mesas
analizadas
1 Procesamiento y conservacion de alimentos, bebidas y tabaco 26
2 Industria frigorifica 3
3 Industria pesquera 5
4 Industria textil 2
5 Industria del cuero, vestimenta y calzado 3
6 Industria de la madera, celulosa y papel 3
> Infiustria quimica, del medicamento, farmacéutica, de combustible y 9
afines
8 Industria de productos metélicos, maquinarias y equipo 1
9 Industria de la construccién y actividades complementarias 5
10 Comercio en general 23
11 Comercio minorista de la alimentacién 4
12 Hoteles, restoranes y bares 8
13 Transporte y almacenamiento 27
14 Intermediacion financiera, seguros y pensiones 15
15 Servicios de salud y anexos 6
16 Servicios de ensefanza 7
17 Industria grafica 4
18 Servicios culturales, de esparcimiento y comunicaciones 14
19 .Servi.cios profesionales, técnicos, especializados y aquellos no 30
incluidos en otros grupos
20 Entidades gremiales, sociales y deportivas 4
21 Servicio doméstico 1
22 Ganaderia, agricultura y actividades conexas 4
23 Viﬁedos,fruticultura,.ht.)rticultura.,ﬂori.cultura, criaderos de aves, suinos, 8
apicultura y otras actividades no incluidas en el grupo 22 (rural)
24 Forestacion (incluido bosques, montes y turberas) 1
Total 223
Fuente: MTSS, 2018.
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2. Contexto macroeconomico

El presente apartado pretende brindar una breve descripcién del contexto
macroecondmico con que se arriba a la séptima ronda de CS. En el grafico 1 se
presentan algunos indices ilustrativos del panorama macroeconémico nacional.

En primer lugar, puede destacarse que el PIB muestra una tendencia creciente, con
una variacién de 60,6% (al comparar 2006 con 2018]. Al final del periodo hay una
desaceleracion del crecimiento, ya que es posible observar una TAA de crecimiento
del PIB de 2,5% en el subperiodo 2011-2018, mientras que para el subperiodo anterior,
2006-2011, esta fue de 5,1%.°* En cuanto a la evolucidn de la productividad aparente,
medida como ratio PIB/empleo, esta presentd un incremento de 26,7% entre 2011 y
2018, dando sustentabilidad alincremento del salario real promedio de laeconomiaen
elmismo periodo, el cual fue de 18,1%, amortiguando posibles presionesinflacionarias.
Por su parte, al analizar el salario real privado, que atafie a los CS, se observa que se
incremento levemente por encima del salario real promedio de la economia, siendo la
variacion de 21% para el mismo periodo. Igualmente, cabe destacar que entre 2015y
2018, periodo en que se desarrollé lo acordado en la sexta ronda de los CS, el salario
real privado se incrementd casi 5%. Este menor ritmo de crecimiento real pudo estar
influenciado por varios factores. En primer lugar, se observa la evolucion creciente de
lainflacién, fundamentalmente hacia 2015, alcanzando un acumulado anual de 9,4%,
la cual comienza a descender hasta 2017, pero vuelve a incrementarse en 2018, a
casi un 8% acumulado anual (grafico 2).

Grafico 1. PIB, productividad aparente e indice de salario real,
2006-2018, base 100 =2006
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Fuente: Elaboracion propia en base a datos ECH-INE.

101  Ver tabla 1 del anexo.
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Gréfico 2. Inflacién acumulada anual, 2006-2018 (%)
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Fuente: Elaboracion propia en base a datos INE.

Por otro lado, el salario real privado también se vio influenciado por factores del
mercado de trabajo. En el grafico 3 se observa que el desempeno de las tasa de
actividad, empleo y desempleo mejoran considerablemente hasta 2011. A partir de
este momento, luego de valores histéricamente altos, las tasas de actividad y de
empleo comienzan a estabilizarse, e incluso a disminuir, aunque a 2018 mantienen
niveles superiores a 2006 (para 2018, la tasa de actividad, 62,8%, y la de empleo,
57,4%). Por su parte, la tasa de desempleo, luego de llegar a niveles histéricamente
bajos —en torno a 6,5% desde 2011 hasta 2013—, comienza a subir (en 2018 llega
a 8,6%).1”

Grafico 3. Tasas de actividad, empleo y desempleo,

2006-2018 (%)
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Fuente: Elaboracidon propia en base a datos ECH-INE.

102 Ver tabla 1 del anexo.



En el grafico 4 se analiza la evolucidn de puestos cotizantes dependientes privados
al BPS. Se observa una tendencia claramente creciente entre 2006 y 2014, con un
incremento de 38,9%, llegando a aproximadamente 1.477.000 puestos cotizantes
al BPS. Unavez alcanzado este maximo historico, se observa un posterior descenso
de cotizantes de 1,5% entre 2014 y 2018.'

Grafico 4. Puestos cotizantes privados al BPS, 2006-2018
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Fuente: Elaboracion propia en base a datos DINATRA.

Resulta importante tener como contexto macroeconémico la evolucién del SMN,
debido a que este fija el piso de negociacion de los laudos en CS. La evolucién
del SMN present6 una tendencia creciente entre 2006 y 2018: en este periodo,
mas que se duplicd. El incremento mas fuerte se observa en la primera parte del
periodo, ya que entre 2015 —momento de inicio de la ronda anterior— y 2018, el
incremento fue de 8%.'

103  Ver tabla 3 del anexo.
104  Ver tabla 4 del anexo.
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Grafico 5. Evolucién del SMN, 2006-2018
(pesos constantes a diciembre 2017)
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Fuente: Elaboracion propia en base a datos ECH-INE.

3. Lineamientos del Poder Ejecutivo

La séptima ronda de negociacion de CS se considera abierta a partir de las primeras
negociaciones de las mesas con vencimientos a diciembre de 2017. Estas mesas,
en general, optaron por esperar los nuevos lineamientos del PE'®® para iniciar las
negociaciones, por lo que las firmas se concentran a partir de junio de 2018, teniendo
una vigencia retroactiva hacia enero de ese afo. Para el analisis se consideran 223
mesas que habian firmado sus decisiones de CS hasta junio de 2019.

EI PE ha propuesto lineamientos para cada ronda en pos del interés general y acordes
a la estrategia de desarrollo econémico y social del pais. Estos constituyen un
conjunto de recomendaciones que los grupos pueden considerar en sus decisiones
para lograr un objetivo comun. Estos lineamientos incluyen, entre otros, la vigencia
de los acuerdos alcanzados, la periodicidad de los ajustes, las recomendaciones
respecto de los aumentos de salarios a otorgar a los trabajadores, las clausulas de
salvaguarda y gatillo (ante cambios relevantes en variables macroecondmicas, en
particular la inflacién), las cldusulas de paz y los mecanismos de prevencién de
conflictos, y varios aspectos relativos a las condiciones de trabajo, tales como salud
laboral, formacién profesional, equidad de género y promocién de los cuidados.
Dentro de los principales objetivos perseguidos por el PE se encuentran: la proteccion
y el crecimiento del salario real, el aumento de los niveles de empleo, la proteccion
del trabajo decente y la promocién de aumentos salariales diferenciados para los
trabajadores con ingresos mas bajos. Estos lineamientos se han ido ajustando a la
realidad macroeconémica y social del pais en cada ronda de negociacion.

105  Estos lineamientos fueron presentados al Consejo Superior Tripartito en marzo de 2018.
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En los lineamientos sugeridos por el PE para la séptima ronda se plantean
incrementos salariales segin el dinamismo de los sectores de actividad,
clasificados en tres grupos: sectores dindmicos, medios o en problemas de la
economia. Dada esta clasificacién, las mesas ajustan nominalmente en forma
diferencial segin acuerden su pertenencia a alguno de estos sectores, con el fin de
proteger las mejoras salariales obtenidas en los dltimos 13 afos y asegurando el
mantenimiento del salario real (ver cuadro 2).

Cuadro 2. Lineamientos para ajustes salariales
segun sector (% anual)

Aumentos propuestos Sectoren problemas Sectormedio Sector dindmico
Primer afio 6,5 7’5 8,5
Segundo afio 6,0 70 8,0
Ultimo semestre/tercer afo 5,0 6,0 70

Fuente: Consejo Superior Tripartito, MEF-MTSS, 2018.

En los lineamientos se plantea, ademas, una duracién de los acuerdos de 24 0 30
meses, con ajustes semestrales (o anuales si existiera acuerdo entre las partes]).
Asimismo, se establecen aumentos adicionales para salarios bajos, entendiéndose
por tales aquellos que sobrepasan hasta en un 25% el SMN (ver cuadro 3). Es
importante destacar que en caso de que los cotizantes del sector varien mas de
3%, en mas 0 en menos, estos Ultimos porcentajes se ajustaran, al alza o a la baja,
enun 0,5%.

Cuadro 3. Aumentos adicionales para salarios bajos (% anual)

Ajuste Sectoren problemas Sectormedio Sector dindmico

Aumentos propuestos 1 2 2,5

Fuente: tomado de Consejo Superior Tripartito, MEF-MTSS, 2018.
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4. Metodologia y fuente de datos

Para el presente informe se utiliza la base CSB,'* actualizada con la informacién
que surge de las decisiones de los CS durante la séptima ronda para cada mesa
de negociacion. Si bien para este informe se procesan los datos de la séptima
ronda, en los casos que se considera pertinente se comparan los resultados con
los obtenidos para la sexta; de esta manera, se da continuidad al documento de
Beneficios y otros contenidos de los Consejos de Salarios 2005-2016.

En esta oportunidad se procesan aspectos salariales negociados con base en los
lineamientos del PE, como también las cldusulas relativas a beneficios y otros
contenidos establecidos en el marco de los CS. Los primeros refieren a aspectos
que la ley de negociacion colectiva establece estrictamente, mientras que las otras
cldusulas son el resultado de las negociaciones entre trabajadores y empleadores
para mejorar las condiciones laborales y el ambito de trabajo.

Se agrupan estas clausulas segun su naturaleza juridica de envoltura, normativa
y obligacional, e incorporando un grupo relativo a derechos fundamentales en el
trabajo. Dentro de las cldusulas de envoltura se incluyen las relativas al marco de
la negociacién, considerando dentro de estas el tiempo de duracidn del proceso
de negociacidn, el tiempo de vigencia de las decisiones de CS y la forma en que
las mesas cierran las negociaciones. En el grupo de las clausulas normativas se
incluyen las referidas a la informacién sobre ajustes salariales, licencias, primas
y partidas; el grupo de clausulas obligacionales comprende a las cldusulas de paz,
salvaguardas y descuelgue, mientras que el grupo de derechos fundamentales
incluye las clausulas referidas a salud ocupacional, formacion profesional, tiempos
de trabajo, género y cuidados.

Se consideran los 24 grupos de CS, con 223 mesas de negociacidn, las cuales habian
cerrado su negociacion, como dijimos, a junio de 2019. Cabe destacar que en este
total se incluyen seis mesas que generaron un convenio colectivo, esto es, un
acuerdo entre empleadores y trabajadores por fuera de la institucionalidad de los CS,
pero que es presentado por las partes ante su CS, con lo cual tienen el mismo alcance

en cuanto a cobertura y obligatoriedad que una decisién emanada de los CS.

Por otro lado, es importante aclarar que en cada nueva decision de CS no
necesariamente se vuelven a redactar los beneficios y otros contenidos firmados
en anteriores rondas por la misma mesa de negociacidn. Por consiguiente, en este
documento se analiza la acumulacién en la séptima ronda de beneficios y otras

106 La base de datos fue generada por la UETSS del MTSS, a partir de la informacién recabada de las resolu-
ciones de los CS entre la primera y la séptima ronda de CS provistas por la Dinatra. Dicha base contiene
la sistematizacidn de los beneficios y otros contenidos de CS presentados en este informe.



cldusulas. Esto significa que se consideraran no solo los beneficios y demas
cldusulas expresamente citadas en las nuevas decisiones de CS, sino que también
se consideraran aquellos beneficios que siguen vigentes por alguna clausula de
ratificacion de beneficios. Pues si alguno fue instalado en una ronda anterior por
esa misma mesa de negociacion y en la ronda actual se los ratifica expresamente o
se ratifican genéricamente los beneficios anteriores, se sigue considerando como
beneficio en la ronda presente.

También se consideran vigentes ciertos contenidos que fueron aprobados en rondas
previas, por lamisma mesa de negociacién, y que no han sido derogados ni ratificados
expresamente en una ronda siguiente. Asi, a los efectos de este informe se consideran
como vigentes de una forma tacita, algunas clausulas normativas presentes en las
decisiones de CS, incorporéndolas al conteo que se realiza en la ronda analizada.'””

Quedan por fuera de este tratamiento —y por tanto, se consideran exclusivamente
durante laresolucién que los generd, o sea, no se acumulan en una siguiente ronda,
a no ser que se explicite su vigencia en la resolucién— todas aquellas clausulas
normativas relacionadas con ajustes salariales y partidas monetarias, clausulas
obligacionales y clausulas de gatillo inflacionario.

107  Esta decisién metodoldgica conlleva la consideracién del concepto de ultraactividad, que tiene que ver
con la sobrevivencia de determinadas cldusulas mas all4 de la caducidad del convenio que las generé.
Se trata de un tema juridico en donde existen distintas opiniones. Un primer posicionamiento puede
ilustrarse desde la interpretacion de Giuzio (1988): la ultraactividad de las cldusulas normativas para
el ambito de los convenios colectivos en sentido estricto se da en el caso en que el acuerdo genera
condiciones més beneficiosas para los trabajadores, continuando su aplicacién con posterioridad a la
extincién del convenio y para todos los trabajadores comprendidos en la empresa durante y con poste-
rioridad a su vigencia. La explicacién de este fendmeno se da en «la existencia de contratos individuales
que reproducen las condiciones mas beneficiosas establecidas en el convenio, y que por constituir una
operacién juridica distinta e independiente de este, no resultan afectados por la extincién de la citada
convencidn» (Giuzio, 1988, p. 219]. Se considera por parte de la autora acertado que las condiciones
mas beneficiosas sigan rigiendo indefinidamente, a menos que las partes decidan o bien mejorarlas,
cosa que se reflejaria inmediatamente en el contrato individual, o bien celebrar un nuevo convenio que
sustituya al anterior. A estos argumentos se le puede sumar lo redactado en el articulo 17 de la ley
18.566, donde se habla de la vigencia de los convenios colectivos y en donde se expresa, luego de es-
tablecer que las partes pueden fijar la vigencia y las prérrogas que consideren necesarias, el hecho
de que las cldusulas se mantienen vigentes hasta que «un nuevo acuerdo lo sustituya, salvo que las
partes hubiesen acordado lo contrario>. El segundo posicionamiento podria describirse retomando a la
ley 18.566, en donde puede argumentarse que este articulo aplica solamente para los convenios colec-
tivos en sentido estricto, los emanados de una negociacién colectiva como la definida por la OIT en CIT
n.° 154, articulo 2.°, que dice: «A los efectos del presente convenio, la expresién negociacidn colectiva
comprende todas las negociaciones que tienen lugar entre un empleador, un grupo de empleadores,
una organizacion o varias organizaciones de empleadores, por una parte, y una organizacion o varias
organizaciones de trabajadores, por otra>, por lo que no quedarfan comprendidos en ella los CS, que, sin
embargo, presentan para algunos una naturaleza de negociacién colectiva, pero con la particularidad de
la participacién del Estado (Mangarelli, 2018). La decisién metodoldgica a la que se arribé en este docu-
mento no pretende bajo ningln concepto saldar la discusién de la naturaleza juridica de las decisiones
emanadas de los CS nitomar partido por ninguna de las interpretaciones con respecto a la ultraactividad
de los contenidos de las negociaciones.
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5. Marco de la negociacién

Como ya se dijo, la séptima ronda de negociacién comienza en 2018. El proceso de
negociacion de las mesas tuvo una duracion de cuatro meses y medio en promedio.
Como puede observarse en el cuadro 4, las fechas de inicio de las decisiones de CS
se concentran mayoritariamente en julio de 2018 (73,1%).

Cuadro 4. Fechas de inicio de las vigencias

Fecha Cantidad Porcentajes
Enero-junio de 2018 18 8,1
Juliode 2018 163 73,1
Agosto-diciembre de 2018 10 4.5
Enero-junio de 2019 32 14,3
Totales 223 100,0

Fuente: elaboracidn propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

Asimismo, es importante tener en cuenta la duracién de la vigencia de la decisién,
dado que es un aspecto importante del marco de predictibilidad de las relaciones
laborales por el contexto en el que se negocia. Puede observarse en el cuadro que
existe una mayor concentracion de mesas (65,9%) con duraciones de 24 meses,
seguida por la de 30 meses, con casi 19%. Esto reflejaria una adhesion mayoritaria
a los lineamientos del PE, que sugerian acuerdos a 24 o 30 meses.'*®

Cuadro 5. Duracién de las decisiones de CS

Duracién Cantidad Porcentajes
12 meses 4 1,8

18 meses 1 0,4

21 meses 5 2,2

24 meses 147 65,9

30 meses 42 18,8

36 meses 22 9,9

48 meses 2 0,9
Totales 223 100,0

Fuente: elaboraci6n propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

108 Paraun listado de las fechas de vencimiento por mesa de negociacion, ver tabla 5 del anexo.
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Como se observa en el cuadro 6, hay distintas formas de cerrar un acuerdo en
el marco de las negociaciones. Las decisiones de los CS pueden emanar de un
acuerdo tripartito, que es el comun acuerdo de todas las partes comprendidas en la
negociacion, o de un acuerdo entre dos partes y abstencion o voto en contra de la
tercera. También puede suceder que se presente una propuesta y sea aprobada por
voto afirmativo del PE, voto en contra de otra parte y abstencion de la tercera; en
es0s casos, sale por voto afirmativo del PE.'® Cuando las partes de empleadores y
trabajadores no logran mantener la negociacidn, el PE tiene la potestad de decretar
los laudos salariales y ajustes correspondientes para esa mesa de negociacion.
Existen casos de mesas que negocian convenios colectivos bipartitos por fuera de
la institucionalidad de los CS, como se adelant6, pero que pueden ser presentados
ante ellos y tener igual alcance que una decisién emanada de los CS.

En este sentido, mas de la mitad de las mesas lograron cerrar la negociacion
mediante acuerdo de las tres partes (51%), seguidas por la votacién afirmativa
entre trabajadores y empleadores (32,7%). Cabe aclarar que en la mayoria de
estos casos, el PE no acompafi la decisién de los actores sociales debido a que
acordaron frecuencias de correctivos de inflacién menor a los 18 meses y/o la
duracién de lo acordado era menor a 24 meses, apartandose de lo que planteaban
los lineamientos del PE. Esto muestra que si bien la decisién de CS era avalada por el
PE en la mayoria de los aspectos centrales de la negociacién, su acompanamiento
en la votacidn, en general, se vio comprometido por estos aspectos.

Cuadro 6. Porcentajes de tipos de cierre de decision de CS

Decision Cantidad Porcentaje
Acuerdo tripartito 114 51,1
Votacion trabajadores y empleadores ’3 32,7
Votacién PE y trabajadores 13 5,8
Votacion PE y empleadores 9 4,0
Decreto del PE 6 2,7
Convenio colectivo 6 2,7

PE 2 0,9
Totales 223 100,0

Fuente: elaboraci6n propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

109 Esta situacién puede darse teniendo en cuenta que el PE tiene tres representantes en la mesa, y las
partes sociales, dos cada una.
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6. Clausulas normativas
6.1. Ajustes
6.1.1. Ajustes diferenciales

Dada la evolucidn de la negociacién en CS, se ha observado que estos han intentado
disminuir la brecha salarial al interior de los trabajadores de una misma mesa de
negociacion. Esto se ha realizado mediante la negociacién de ajustes diferenciales,
ya sea entre ocupaciones, franjas salariales y/o criterios territoriales. A su vez,
para esta ronda, como se dijo previamente, desde los lineamientos del PE se
planted un ajuste Unico para todos los trabajadores e incrementos adicionales para
salarios mas bajos, lo que motivé la discusién de su incorporacién a las decisiones
emanadas de los CS.

En este contexto se observa —ver cuadro 7—, por un lado, que el 53,6% de las
mesas, en estaronda, aplican ajustes salariales Gnicos paratodos sus trabajadores,
mientras que casi el 37% de las mesas, también acorde con los lineamientos del PE,
incorporan ajustes diferenciales segln franjas salariales. Para la séptima ronda,
esta categoria refiere a un ajuste Unico para todos los trabajadores y un ajuste
adicional para los salarios mas bajos (de hasta un 25% por encima del SMN]).

Cuadro 7. Porcentajes de tipos de ajuste diferencial

Ajuste Cantidad Porcentajes
Ajuste Unico para todos 119 53,6
Ajuste Gnico mas adicional para salarios bajos 82 36,9
Ajustes diferenciales Gnicamente segin laudo 2 0,9
Ajustes diferenciales para sobrelaudos, ajuste Unico para laudos 8 3,6
Ajustes segun laudos, ajuste Unico para sobrelaudos 3 1,4
Ajustes diferenciales entre laudos y sobrelaudos ’ 3,2
Ajuste diferencial segun criterio territorial 1 0,5

Totales 222 100,0

Fuente: elaboracidn propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

6.1.2. Frecuencia de los ajustes

Otro aspecto importante relativo a los ajustes salariales es la frecuencia con la que
se realizan. Del total de mesas analizadas, casi la totalidad (96,4%) aplican ajustes
regulares, esto es, con la misma frecuencia durante la vigencia de la decisién
arribada, mientras que hay 8 mesas que intercalan ajustes con frecuencias de b
y 12 meses.



Se detalla a continuacidn la distribucién de mesas que deciden ajustes salariales
regulares. Se observa que el 86% de las mesas, de un total de 214, fijan sus ajustes
salariales cada seis meses, seguido de casi un 12% que deciden sus ajustes
salariales de forma anual. Por su parte, las mesas del grupo 9 deciden un ajuste
salarial a los once meses de inicio de su vigencia. Se destaca, de esta manera,
que las mesas de negociacion siguieron mayoritariamente los lineamientos del
PE (ver cuadro 8].

Cuadro 8. Porcentajes de frecuencia de ajustes

Ajuste Cantidad Porcentajes
6 meses 184 86,0
11 meses 5 2,3
12 meses 25 11,7
Totales 214 100

Fuente: elaboracién propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

6.2. Gatillo inflacionario

Las cldusulas de gatilloinflacionario son untipo especial de cldusula de salvaguarda.
Al contener un efecto sobre el salario de los trabajadores y siendo este un efecto
inmediato e individualizable en sus contratos, se lo incluye dentro de las cladusulas
normativas y no dentro de las cldusulas obligacionales (ver seccién 8). Es un
mecanismo de correccién automatica del salario que se activa al momento en que
lainflacién supera un umbral definido de antemano que, en general, viene sugerido
en los lineamientos del PE.

Las condiciones para la aplicacion que sugirié el PE en los lineamientos es la siguiente:

Sila inflacién medida en afios méviles (ultimos 12 meses) superara el 12%, al mes
siguiente se aplicard un ajuste salarial adicional por la diferencia entre la inflacién
acumulada en el afio movil y los ajustes salariales otorgados en dicho periodo, de
forma de asegurar que no haya pérdida de salario real.

Como se observa en el grafico b, el 90% de las mesas analizadas en la séptima
ronda incluyé una cldusula gatillo por aceleracién inflacionaria en su decisién de
CS, incrementandose en 7 p. p. con respecto a la sexta ronda.

161



162

Grafico 6. Porcentaje de mesas con clausula de gatillo inflacionario
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Fuente: Elaboraci6n propia en base a CSB (UETSS-DINATRA).
6.3. Licencias

Las licencias acordadas en las decisiones de CS son clasificadas en este informe en:
por matrimonio, parentales, por estudio, por fallecimiento de familiares, sindical y
otras licencias. Son clausulas que tienen una implicancia directa en las condiciones
de trabajo y que, en su mayoria, hoy son materia de leyes especificas respecto a
estos temas. Véase por ejemplo la ley 18.345, de 2008, que incluye licencia por
estudio, por paternidad, por adopcién, por legitimacion adoptiva, por matrimonio y
por duelo; y laley 19.161, de 2013, que incluye las licencias y subsidios parentales.
Aunque el contenido de las cldusulas esté previsto como derechos en |a legislacion,
se da cuenta de la incorporacidn de estas cladusulas, dado que ello reflejaria el
compromiso de las partes en atenerse a la reglamentacion vigente, utilizandose
también como divulgacién de la ley entre los trabajadores y las empresas, y, en
algunos casos, negociando mayores beneficios de lo que la ley establece, ya sean
mas dias de licencia y/o condiciones mas flexibles para su usufructo.'

Como puede observarse en el grafico 7 (A), el porcentaje de mesas que cuenta
con por lo menos una cldusula de licencias asciende a 87% en la séptima ronda,
incrementandose en casi 2 p. p. con respeto a la ronda anterior. Asimismo, como
cada una de las mesas puede negociar la incorporacion de mas de un tipo de
licencia, se desagrega esta informacidn en el grafico 7 (B). En todos los casos hay
aumento de estas licencias con respecto a la ronda anterior.

110 Por mas informacidén con respecto a las leyes mencionadas, consultar en el Centro de Informacién
Oficial (Impo).
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Gréfico 7. Porcentajes de mesas con clusulas de licencias
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Fuente: Elaboracidn propia en base a cSB (UETSS-DINATRA).

Se observa que la licencia sindical aparece en el 80% de las mesas como beneficio
para sus trabajadores, manteniéndose estable en comparacion con la sexta ronda
(grafico 7). El porcentaje actual se desagrega en que casi el 50% de las mesas
incorporaron este beneficio ya sea a texto expreso o por ratificacién expresa en la
nueva decision de CS, mientras que casi 31% lo acordaron en rondas pasadas y no
expresaron estrictamente la finalizacidn de sus beneficios. Con menor frecuencia,
pero no despreciable, aparecen las licencias por fallecimiento de familiares y la
licencia parental, cada una en el 40% de las mesas. Al analizar este porcentaje se
observa que el 24% lo dejaron a texto expreso en el acta, mientras que en torno al
15% lo decidieron en rondas previas y no acordaron por escrito la finalizacion de
beneficios (grafico 8).

Gréfico 8. Porcentajes de mesas por tipo de licencias y momento de su incorporacién
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Fuente: Elaboraci6n propia en base a cSB (UETSS-DINATRA).
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En el conjunto de licencias parentales se incluyen las cldusulas que refieren a
licencias por paternidad, por maternidad, por adopcién y por legitimacion adoptiva.
En este sentido, se observa que del total de mesas que negociaron algun tipo de
estas licencias, un 67% se refiere a la licencia por paternidad, seguido de un 17% de
mesas que incluyeron mas de un tipo de licencia referida a esta tematica. En menor
medida, aparece la licencia parental, con 10,2%, la cual podria estar comenzando a
divulgar lo establecido en la ley 19.161, de 2013 (grafico 9).

Grafico 9. Porcentajes de mesas por tipo de licencia parental
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Fuente: Elaboracién propia en base a cSB (UETSS-DINATRA).

A continuacién se presentan los porcentajes de mesas con licencias por grupo,
para dar cuenta de la heterogeneidad de la incorporacién de este tipo de
beneficio al interior de los grupos de CS. Se desagrega esta informacién en los
24 grupos, mostrando en una primera columna el porcentaje de mesas por grupo
con al menos un tipo de licencia, para, en las siguientes columnas, observar el
porcentaje de mesas por grupo con cada tipo de licencia. Finalmente, la dltima
columna muestra la cantidad de mesas por grupo.

Si bien en el total de las mesas analizadas, el 87% han incorporado algun tipo de
licencia, se observa, por ejemplo, que en la mitad de los grupos, el 100% de sus
mesas han incorporado mds de un tipo de licencia, con la excepcién del grupo
24, que solo incorpora la licencia sindical, en su Unica mesa. En el otro extremo,
en el grupo 22, compuesto por 4 mesas, solo una incorpord algun tipo de licencia
(Ia sindical]. También cabe destacar que de los grupos con mas mesas —grupos
1, 10, 13 y 19—, mas del 90% de ellas han incorporado al menos una de estas
cladusulas. Al analizar por tipo de licencia, en 12 grupos, al menos la mitad de sus
mesas incorporaron la licencia parental, mientras que en 11 grupos, al menos la
mitad de sus mesas incorporaron la licencia por fallecimiento de familiares.



Cuadro 9. Porcentajes de mesas por licencias y por grupo de CS

Alguna

Grupo licencia Matrimonio Parental Estudio Fallecimiento Sindical Otras Mesas
1 92,3 34,6 38,5 11,5 53,8 88,5 19,2 26
2 100,0 — 66,7 33,3 66,7 100,0 33,3 3
3 60,0 40,0 60,0 40,0 60,0 20,0 — 5
4 50,0 — — — — 50,0 — 2
5 100,0 33,3 66,7 33,3 33,3 100,0 — 3
6 33,3 — — — 33,3 33,3 — 3
/ 88,9 11,1 — 11,1 11,1 88,9 22,2 9
8 2,7’ 18,2 27,3 9,1 9,1 2’ 9,1 11
9 100,0 — 20,0 20,0 40,0 100,0 — 5
10 100,0 52,2 56,5 39,1 52,2 100,0 — 23
11 100,0 50,0 50,0 100,0 50,0 100,0 25,0 4
12 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 12,5 8
13 81,5 74 18,5 11,1 18,5 /78 — 27
14 66,7 33,3 33,3 40,0 33,3 66,7 13,3 15
15 100,0 50,0 66,7 66,7 50,0 83,3 — 6
16 100,0 — — 100,0 — 14,3 100,0 14
17 100,0 50,0 50,0 — 50,0 100,0 — 4
18 64,3 1 14,3 14,3 14,3 571 21,4 14
19 96,7 46,7 53,3 43,3 53,3 96,7 — 30
20 100,0 — 50,0 25,0 — 100,0 25,0 4
21 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 — 1
22 25,0 — — — — 25,0 4
23 87,5 87,5 87,5 87,5 87,5 8
24 100,0 — — — — 100,0 1

Fuente: elaboracidn propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

6.4. Tiempos de trabajo

Las cldusulas de tiempo de trabajo hacen referencia a disposiciones con respecto
a flexibilizaciones horarias, reducciones de jornada laboral y/o a arreglos con

respecto a tiempos de trabajo que las partes consideren convenientes.

En el grafico 10 se observa unincremento en el porcentaje de mesas con cldusulas
con contenidos respecto a los tiempos de trabajo, totalizando en la séptima ronda
casi un 30% de mesas que incluyen este tipo de cldusulas frente a un casi 29% en

la sexta.
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Grafico 10. Porcentajes de mesas con clausulas de
tiempos de trabajo por ronda
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Fuente: Elaboracién propia en base a cSB (UETSS-DINATRA).

Sise observa el momento de incorporacién de las cldusulas de tiempo de trabajo, se
constata que casi el 18% de mesas incorporaron cldusulas con mencién a tiempos
de trabajo en forma expresa o por ratificacion; un 11,/% de mesas las tienen
aprobadas en rondas anteriores, sin decidir su vencimiento expreso (grafico 11).

Grafico 11. Porcentajes de mesas con tiempos de trabajo y
momento de su incorporacién
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Fuente: Elaboracidn propia en base a cSB (UETSS-DINATRA).

Enel grafico 12 se profundiza en el andlisis del 11,2% de mesas que tienen al menos
una clausula referida a tiempos incluida a texto expreso en la séptima ronda. La
cldusula que acumula mayor porcentaje de mesas es la de régimen semanal, con
un 8,1% de mesas en la séptima ronda. Este tipo de clausulas refieren a arreglos



particulares —o no convencionales— de dias laborables en la semana; por
ejemplo, regimenes especiales para trabajadores de la salud y pilotos de aviones.
La segunda clausula que le sigue es la de régimen de descanso, con un 6,3%. Este
tipo de cldusulas es aquel que menciona alguin arreglo de descansos intermedios
gue no tienen vinculacién directa con aspectos de salud laboral."** Luego hay un
2,7% de mesas que cuentan con cldusulas de reduccién de jornada, que refieren
a la reduccidn efectiva de horas diarias de trabajo —que no impliquen reduccién
salarial— o a ajustes debido a situaciones desfavorables de la empresa. Los
feriados laborables son el tipo de cldusula que aparece en un 1,8% de las mesas, y
refiere a tratamientos distintos por determinados feriados laborables; por ejemplo,
la posibilidad de no trabajarlos y cobrar el jornal). Las clausulas de flexibilidad
horaria aparecen con apenas un 0,4% de mesas; son cldusulas que contienen
algun tipo de mencidn a flexibilidad en la entrada y salida, la recuperacion de horas,
la generacién de horas o el derecho a ausentarse determinada cantidad de horas
mensuales sin ser pasible de sancidn, por ejemplo, y que no tienen relacién con
cuidados de personas dependientes.'*

Gréfico 12. Porcentajes de mesas por tipo de arreglos temporales
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Fuente: Elaboraci6n propia en base a cSB (UETSS-DINATRA).
En el cuadro 10 se observa que hay cinco grupos que tienen mas de la mitad

de mesas que los conforman con cldusulas referidas a estos contenidos y siete
grupos con ausencia total de estas cldusulas (11, 12, 17, 20, 21, 22 y 23).

111 Sieldescanso intermedio tiene vinculacién directa con la salud laboral, se contabiliza en el tipo de clau-
sulas de salud y seguridad en el trabajo.

112 Sila flexibilidad horaria tiene vinculacién con cuidados, se contabiliza en el tipo de cldusulas de cuidados.
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Cuadro 10. Porcentajes de mesas con clausulas de tiempo y por grupo de CS

Grupo Tiempo Mesas
1 11,5 26
2 66,7 3
3 40,0 5
4 50,0 2
5 33,3 3
6 33,3 3
’ 22,2 9
8 81,8 11
9 100,0 5
10 30,4 23
11 - 4
12 - 8
13 29,6 27
14 33,3 15
15 83,3
16 14,3 ?
17 - 4
18 14,3 14
19 36,7 30
20 - 4
21 - 1
22 - 4
23 - 8
24 100,0 1

Fuente: elaboracidn propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

6.5. Primas

Se entiende por prima el pago de un suplemento monetario que se otorga a modo de
incentivo o recompensa, y que toma como base un determinado concepto laboral.
Dentro de esta categoria de beneficios se encuentran las primas por nocturnidad,
las primas por antigliedad y las primas por presentismo, asi como otro tipo de
primas especificas para cada sector. La Unica prima que se establece por ley es la
prima por nocturnidad, desde 2015, y al igual que las licencias, su incorporacion a
las decisiones de CS puede reflejar tanto el compromiso de las partes de atenerse a
la legislatura vigente como la negociacién de mayores beneficios y/o mas acordes
a los horarios y disposiciones de los diferentes sectores.

Entérminos generales, se observa que laincorporacién de primas en las decisiones
de los CS se mantiene relativamente estable entre la sexta y la séptima ronda, con
una leve tendencia creciente: pasa de 64,6 a 66,4 el porcentaje de mesas que
incluyen al menos un tipo de prima (ver gréfico 13 A).
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Las primas por antigliedad y por nocturnidad son las que se han incorporado en mayor
proporcion, en el 44% de las mesas (ver grafico 13 B). Cabe resaltar la evolucion de la
prima por antigliedad, la cual aparece en un 6% mas de mesas que en la sexta ronda
(de 38,3% en la sexta a 44,4% en séptima). En menor medida aparece la prima por
presentismo, en el 24,6% del total de mesas analizadas (ver gréfico 14).

Gréfico 13. Porcentajes de mesas con clausulas de primas
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Fuente: Elaboraci6n propia en base a cSB (UETSS-DINATRA).

Atendiendoal momento de suaparicién como beneficioenlas actas de las decisiones
de CS, se observa que en la séptima ronda, el 22,4% de las mesas establecen una
cldusula especifica sobre primas por antigiiedad, mientras que 10,3% de las mesas
lo hacen a través de una cldusula que ratifica expresamente beneficios acordados
en rondas anteriores y 11,7% acordaron este beneficio en una ronda anterior y no
ratificaron ni acordaron expresamente la finalizacién de beneficios anteriores, y por
tanto, se incluye en el 44% del grafico 13 (B]. Por su parte, la prima por nocturnidad
aparece en el 32% de las mesas, ya sea a través de una cldusula especifica dentro
del acta o por la cldusula de ratificacion de beneficios anteriores, mientras que 12%
lo establecid en alguna ronda anterior y no ratificé ni establecié la finalizacién de
este beneficio expresamente.
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Grafico 14. Porcentajes de mesas por tipo
de primas y momento de su incorporacién
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Fuente: Elaboracidn propia en base a cSB (UETSS-DINATRA).

Al igual que para las licencias, se analiza como se distribuye la proporcién de
mesas con algun tipo de primas al interior de los 24 grupos de CS. Se observa que
hay seis grupos que incorporan por lo menos una prima en mas del 70% de sus
mesas (grupos 2, 11, 12, 21, 23, 24], mientras que en el otro extremo, hay cuatro
grupos que incorporan al menos una prima en 25% o menos de sus mesas (grupos
3,5, 14, 18). Al analizar por tipo de prima, se observa que en 10 grupos, al menos
el 50% de sus mesas incorporaron la prima por nocturnidad, mientras que en b6
grupos, menos del 20% de sus mesas lo hicieron. [gualmente, cabe resaltar que por
la naturaleza de esta prima, puede haber sectores de actividad en los que no tenga
sentido su incorporacion.



Cuadro 11. Porcentajes de mesas por prima y por grupo de CS

Grupo Primas Nocturnidad Antigiiedad Presentismo Otros Mesas
1 80,8 57,7 61,5 38,5 7,7 26
2 100,0 66,7 100,0 100,0 33,3 3
3 60,0 60,0 40,0 5
4 50,0 50,0 2
5 66,7 33,3 33,3 3
6 66,7 66,7 3
14 55,6 33,3 44,4 22,2 9
8 81,8 72,7 9,1 45,5 11
9 100,0 80,0 60,0 100,0 5
10 60,9 34,8 34,8 21,7 23
11 100,0 100,0 100,0 50,0 4
12 100,0 100,0 100,0 12,5 12,5 8
13 59,3 33,3 44,4 18,5 111 27
14 33,3 13,3 33,3 6,7 15
15 66,7 66,7 16,7 33,3 6
16 571 571
17 4
18 35,7 21,4 28,6 21,4 14
19 73,3 36,7 60,0 16,7 30
20 75,0 50,0 75,0 75,0 4
21 100,0 100,0 100,0 100,0 1
22 4
23 100,0 87,5 12,5 25,0 8
24 100,0 100,0 1

Fuente: elaboracién propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

6.6. Partidas

Las partidas consideradas en las decisiones de CS son entregas monetarias o en
especie acordadas entre las partes que no necesariamente toman como base algin
concepto laboral. Las partidas que se consideran en este informe son: monetarias, en
especie, especiales, alimentarias y ficto por alimentacion y vivienda.

Se recuerda que dentro de este grupo de cldusulas, las partidas monetarias,
incluyendo el ficto por alimentacién y vivienda y los viaticos, solo se consideran
durante la resolucién que los generd, o sea que no se acumulan en una siguiente
ronda, a no ser que se explicite su vigencia en la presente resolucion.
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Se observa que el 77% de las mesas acordaron la incorporacién de al menos una
partida, un incremento de 3 p. p. con respecto a la ronda anterior (ver grafico 15A).

Laspartidasenespecie continiansiendolas que se presentan conmayor frecuencia.
EI 63,2% de las mesas acuerdan algun tipo de partida en especie, donde se incluyen
canasta de fin de afo, ropa y/o herramientas de trabajo y sets escolares, entre
otros. Por su parte, las partidas monetarias son las que le siguen, con un 35,4% de
las mesas que incluyen algun tipo de partida como beneficio explicito en la séptima
ronda, lo que supone un incremento de 5 p. p. con respecto a la ronda anterior. Cabe
aclarar que el ficto por alimentacién y vivienda se incorpora en torno al 5% de las
mesas; este bajo porcentaje se debe a que por ley les corresponde Unicamente a
los grupos rurales, y todos ellos lo incorporan para especificar el valor y la manera
de actualizarlo (ver grafico 15 B).

Grafico 15. Porcentajes de mesas con clausulas de partidas por ronda
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Fuente: Elaboracién propia en base a cSB (UETSS-DINATRA).

Asimismo, las partidas en especie, ademas de ser las que se presentan en mayor
porcentaje, son las que mads aparecen expresamente mediante una clausula
especifica en la séptima ronda (35,4%). Por su parte, las partidas por alimentacién
se han acordado en casi el 18% de las mesas: 10,7% incorporadas en la séptima
ronda a clausula expresa o por ratificacién de beneficios anteriores y 7,2% se
acumulan de rondas anteriores, sin que hayan sido ratificadas ni se haya expresado
la caida de beneficios anteriores. Las partidas especiales llegan a estar presentes
en el 6,3% de las mesas por aprobacion o ratificacién expresa, siendo su porcentaje
de aprobadas en otras rondas el 11,2% (gréafico 16).
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Grafico 16. Porcentajes de mesas por tipo
de partidas y momento de su incorporacién
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Fuente: Elaboraci6n propia en base a cSB (UETSS-DINATRA).

Las partidas monetarias se han clasificado en partida por Unica vez (un monto
especifico por Unica vez durante la séptima ronda), partida reiterada (por
ejemplo, una partida anual, mensual, etcétera, estableciendo el momento de su
entrega), partida por salario vacacional complementario, partida por aguinaldo
complementario y otras partidas.

Al observar la distribucién total de las partidas monetarias se observa que un 34%
de mesas con partidas monetarias incluyeron una de tipo reiterada en el tiempo,
mientras que un 23% poseen una por Unica vez. Alrededor del 10% de mesas con
partidas monetarias tienen vacacional complementario o algin otro tipo de partida.
Un 22% tiene mas de una opcion (grafico 17).
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Grafico 17. Porcentajes de mesas por tipo de partida monetaria
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Fuente: Elaboracidn propia en base a cSB (UETSS-DINATRA).

En el cuadro 12 se observa que 22 grupos tienen el 50% o mas de mesas con alguna
partida. Son 13 los grupos que tienen el 50% o mas de mesas con alguna partida
monetaria. Los grupos 2, 5, 6, 9 y 20 tienen mas del 60% de mesas con algln tipo
de partida monetaria. Por otro lado, hay 17 grupos que tienen mas del 50% de las
mesas que los integran con partidas en especie. Ademas, existen 11 grupos con
partidas en alimentacién. El Gnico grupo que no tienen ningun tipo de partidas es
el 17 («Industria grafica»).



Cuadro 12. Porcentajes de mesas por tipo de partida y por grupo de CS

. Partidas . . Fictode
Grupo Partidas Partlda.s P.artldas e[‘ Partlf:las Viaticos alimentacién Mesas
monetarias especie alimentacién especiales yvivienda
1 92,3 42,3 88,5 26,9 15,4 38 26
2 100,0 100,0 100,0 33,3 66,7 3
3 80,0 40,0 80,0 5
4 50,0 50,0 2
5 100,0 66,7 100,0 3
6 66,7 66,7 66,7 333 333 3
Ie 55,6 44,4 22,2 11,1 11,1 9
8 81,8 36,4 2,7 27,3 9,1 45,5 11
9 100,0 100,0 100,0 100,0 40,0 5
10 73,9 34,8 65,2 21,7 23
11 100,0 50,0 100,0 4
12 100,0 100,0 100,0 8
13 63,0 333 333 18,5 111 22,2 27
14 40,0 333 26,7 6,7 13,3 6,7 15
15  100,0 333 66,7 16,7 16,7 6
16 100,0 14,3 100,0 85,7 14
17 4
18 64,3 28,6 571 21,4 35,7 14
19 80,0 36,7 76,7 6,7 10,0 133 30
20 1000 75,0 100,0 100,0 75,0 50,0 4
21 1000 100,0 1
22 1000 25,0 25,0 100 4
23 1000 25,0 100 8
24 1000 100,0 100 1

Fuente: elaboracién propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).
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7. Derechos fundamentales

Los contenidos de derechos fundamentales no fueron previstos en una primera
instancia por la legislacion en materia de CS, y su naturaleza los hace materia dificil
de clasificar, segln los contenidos tradicionales de los ambitos de negociacion
laboral. Pero se han impuesto en la agenda, dada su importancia no solo en materia
laboral como componente fundamental del trabajo decente, sino también como
aspecto fundamental del bienestar social.

Un aspecto importante a tener en cuenta cuando se analizan estas clausulas es que
no pueden disminuir ni vulnerar derechos y beneficios previstos en las normativas
nacionales e internacionales ratificadas por nuestro pais. Desde que se han iniciado
las rondas de CS, la normativa nacional avanzd significativamente en materia de
derechos y beneficios para los trabajadores. Muchos de estos derechos habian
sido previamente incorporados como contenidos de las decisiones de CS, proceso
que se desenvolvié paulatinamente hasta que la legislacién los universalizé a nivel
nacional.

Las clausulas analizadas en este apartado refieren especificamente a salud y
seguridad en el trabajo y formacién profesional. A su vez, al final de este apartado
se analiza la incorporacién de clausulas relativas a género y cuidados.

7.1. Salud y seguridad en el trabajo y formaci6n profesional

Las clausulas de salud ocupacional consideradas en este informe surgen de las
decisiones de CS; por tanto, deben considerarse complementarias a la normativa
nacional e internacional, y evidentemente son particulares de las empresas y
los trabajadores alcanzados por la correspondiente decision. En este marco, las
cladusulas de salud incluyen, por un lado, el pago de diversos estudios médicos a
los trabajadores (por ejemplo, la realizacion de controles de vision y audicion, y el
pago del carné de salud) y la implementacion de un botiquin médico en el lugar
de trabajo, entre otros; por otro, cldusulas con medidas de seguridad en el trabajo
especificas que, generalmente, tienenun grado de detalle mayoral que se encuentra
en la legislacion (por ejemplo, medidas de seguridad para los trabajadores de la
construccion y de camaras de frio).

En el grafico 18 se observa cdmo el porcentaje de mesas que contaba con alguna
cldusula de salud y seguridad en el trabajo pas6 de 56% en la sexta ronda a un
61,4% en la séptima. Asimismo, hay un aumento en casi 10 p. p. de cladusulas de
formacion profesional de la séptima ronda respecto de la sexta (de 35% a 44,4%),
lo que da cuenta de la importancia de la capacitacién de los trabajadores en sus
respectivas areas de trabajo.



Grafico 18. Porcentajes de mesas con clausulas
de derechos fundamentales por ronda
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Fuente: Elaboracién propia en base a cSB (UETSS-DINATRA).

La salud y seguridad en el trabajo es el tipo de clausula que aparece contenida en
la mayor proporcién de mesas. El 45% de ellas incorporé alguna clausula de esta
materia, ya sea a texto expreso o ratificando contenidos decididos anteriormente.
Alrededor del 16% de las mesas contienen clausulas de este tipo por decisién en
rondas anteriores, sin estipular por escrito su caducidad. Hay un 31% de mesas
que a texto expreso decidieron incorporar cldusulas de formacién, ya sea por
aprobacién o ratificacién, mientras que un 13% de mesas tienen este tipo de
cldusulas aprobadas en rondas anteriores, sin haber estipulado su vencimiento a
la fecha de andlisis (ver grafico 19).

Grafico 19. Porcentajes de mesas por tipo
de derechos y momento de su incorporacién
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Fuente: Elaboracidn propia en base a cSB (UETSS-DINATRA).
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En el cuadro 13 se observa que seis grupos de CS —2, 8,9, 12, 16 y 24— tienen la
totalidad de las mesas que los conforman con alguna cldusula de salud ocupacional.
Los grupos 17, 21 y 22 no presentan clausulas de este tipo. Con respecto a las
cldusulas de formacidn, hay cuatro grupos que tienen el 100% de sus mesas con
alguna de estas clausulas; asimismo, hay ocho grupos en los que ninguna de sus
mesas tiene clausulas de formacion.

Cuadro 13. Porcentajes de mesas por tipo de derecho fundamental y por grupo de CS

Grupo Salud ocupacional Formacién Mesas
1 73,1 38,5 26
2 100,0 33,3 3
3 60,0 5
4 50,0 2
5 66,7 33,3 3
6 66,7 33,3 3
’ 778 9
8 100,0 100,0 11
9 100,0 100,0 5
10 56,5 60,9 23
11 50,0 50,0 4
12 100,0 100,0 8
13 25,9 40,7 27
14 13,3 13,3 15
15 83,3 33,3
16 100,0 ’
17 4
18 35,7 571 14
19 86,7 60,0 30
20 ’5,0 100,0 4
21 1
22 4
23 62,5 12,5 8
24 100,0 1

Fuente: elaboracién propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

7.2. Género y cuidados

Los CS han tenido un papel importante incorporando la problematica de desigualdad
de género en el dambito del trabajo e intentando combatir los obstaculos que
representan, simultdaneamente, frenos a la oferta de trabajo e inequidades a
corregir. Este papel toma dos formatos principalmente: el primero asume un
compromiso tripartito de promover las clausulas de género, incorporando la
exhortacién al cumplimiento de las leyes vigentes; el segundo aparece en algunas
instancias en que se acuerdan nuevas disposiciones, ampliando los derechos
de trabajadores de la rama de actividad en esas areas. Asi, las decisiones de



CS pueden reafirmar lo establecido en la ley o dar un paso adicional, ampliando
garantias y derechos relativos a la problematica de género en el mundo laboral. Asi
es que tanto la normativa nacional e internacional como las huevas disposiciones y
derechos que recogen los CS pueden agruparse en distintos tipos, de acuerdo a las
inequidades que la normativa busca combatir. Estos son: discriminacion e igualdad
de oportunidades, cuidados y compatibilizacién de la vida familiar y laboral, acoso
sexual o laboral, salud sexual y reproductiva, y violencia de género.

En primer lugar, puede observarse en el grafico 20 (A] que el porcentaje de mesas
que tienen por lo menos una clausula de género y cuidados en la decision de CS
asciende a 86% en la séptima ronda (en la sexta era un ?9%). Cabe agregar que en
todos los tipos de clausulas de género y cuidados hay un aumento en la proporcién
de mesas con respecto a la sexta ronda (ver grafico 20 [B]). Vale destacar que las
clausulas de cuidados y violencia pasaron de estar presentes en el 33% de las mesas
en la sexta ronda a mas del 50% en la séptima; adem3s, la salud sexual y reproductiva
se presenta en un 46% de las mesas en la sexta ronda y pasé al 53,8% en la séptima.
Las clausulas con contenidos relacionados a acoso laboral aumentaron su presencia
en 5 p. p. en la séptima ronda con respecto a la sexta, mientras que las clausulas
referidas a no discriminacion lo hicieron en 2 p. p.

Los altos porcentajes de mesas que han incorporado estas clausulas refuerza su
importancia no solo como una ratificacién expresa del compromiso con la tematica,
sino como compromiso que se asume compartido por las partes, ya que este tipo
de cldusulas se incorporan siempre y cuando haya acuerdo entre los actores
sociales, o sea, entre empleadores y trabajadores.
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Grafico 20. Porcentajes de mesas clausulas de género y cuidados por ronda
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Fuente: Elaboracién propia en base a cSB (UETSS-DINATRA).

Detallando el momento de incorporacidn de estas cldusulas, se observa que tanto las
cladusulas de género referidas a leyes o normativa internacional como aquellas que
mencionan el tema de la discriminacion fueron aprobadas o ratificadas expresamente
en sus decisiones de CS por un 44% del total de mesas analizadas. Casi un 10%
de mesas poseen las cldusulas de leyes como decisién de una ronda anterior, sin
haber escrito expresamente su caducidad, mientras que para las cldusulas de
discriminacién hay 25,6% en esta situacién. Con respecto a las cldusulas de cuidados,
casi el 43% de las mesas aprobaron o ratificaron en forma expresa estos contenidos,
y un 76% de mesas aprobaron en rondas anteriores este tipo de clausulas, sin
anularlas expresamente luego. Las mesas con cldusulas aprobadas o ratificadas
expresamente de salud sexual y reproductiva, y de violencia de género ascienden a
44% y 45,3%, respectivamente, y hay casi 10% y 5% de mesas, respectivamente, que
las han aprobado en rondas pasadas (ver grafico 21).

Grafico 21. Porcentajes de mesas por tipo de clausula de
género y cuidados, y momento de su incorporacién
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Fuente: Elaboracién propia en base a cSB (UETSS-DINATRA).
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Si se observa el cuadro 14, es posible destacar que veinte grupos tienen mas del
50% de sus mesas con alguna cldusula de género y cuidados, y dentro de estos,
hay doce grupos en que la totalidad de sus mesas incluyen alguna cldusula de
este tipo. Hay solamente un grupo que no tiene cldusulas de género y cuidados en
ninguna de sus mesas; se trata del grupo 22, «Ganaderia, agricultura y actividades
conexas>. Hay doce grupos que tienen mas del 50% de mesas con alguna clausula
especifica de cuidados, y hay seis que no cuentan con mesas que tengan clausulas
de cuidados; estos ultimos son los grupos 3, 4, 6, 22, 23 y 24. Con respecto a las
clausulas de salud sexual y reproductiva, hay catorce grupos que poseen mas del
50% de sus mesas con alguna clausula de este tipo.

Cuadro 14. Porcentajes de mesas por tipo de cldusula de género y cuidados, y por grupo de CS

lud |
Grupo Género Discriminacién Ley sr::ro::)t(:ltl:/ag Cuidados Violencia Acoso Otros Mesas

1 88,5 65,4 38,5 42,3 61,5 30,8 192 77 26
2 66,7 33,3 33,3 66,7 66,7 66,7 33,3 3
3 20,0 20,0 5
4 50,0 50,0 2
5 100,0 100,0 66,7 66,7 33,3 333 3
6 66,7 33,3 66,7 3
/’ 778 66,7 22,2 66,7 44,4 44,4 11,1 9
8 2,7 63,6 27,3 18,2 36,4 11
9 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 5
10  100,0 91,3 91,3 82,6 60,9 82,6 30,4 23
11 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 4
12 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 8
13 81,5 59,3 51,9 3,7 22,2 74 74 27
14 80,0 6,7 60,0 60,0 40,0 15
15 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 50,0 16,7 6
16 100,0 42,9 100,0 100,0 100,0 14,3 ’
17 50,0 50,0 25,0 25,0 50,0 4
18 85,7 85,7 50,0 28,6 21,4 21,4 14
19  100,0 93,3 93,3 96,7 73,3 93,3 100 3.3 30
20 1000 100,0 50,0 50,0 ’5,0 50,0 50,0 4
21 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 1
22 4
23  100,0 100,0 ’5,0 100,0 100,0 8
24  100,0 100,0 100,0 100,0 1

Fuente: elaboracién propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).

A continuacién se profundiza en el analisis de inclusién de clausulas relativas a
cuidados. Estas se agrupan en: licencia por cuidados generales para familiares
directos; reduccion y/o flexibilizacién de la jornada laboral por amamantamiento
(por ejemplo, amamantamiento en horario laboral, sumar medias horas libres y
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salir antes); cambio temporario de las actividades si por su naturaleza o por las
condiciones en que se lleven a cabo no pueden realizarse por ejemplo, embarazo),
y flexibilidad horaria y/o ausentismo con autorizacién para trabajadores con
responsabilidades familiares (por ejemplo, para atender a conyuges, hijos, padres
0 nietos a cargo).

Enelgrafico 22 se presentauna descripcion de lacomposicién total de las cldusulas
de cuidados, tomando en cuenta Unicamente las mesas que cuentan con alguna de
ellas. Destaca en este sentido que en mas de la mitad de las mesas que cuentan
con alguna clausula de cuidados, esta corresponde a una clausula que tiene que
ver con una licencia por cuidados generales para familiares directos. A su vez, hay
un 19% de mesas que han incluido mds de una cldusula de cuidados.

Grafico 22. Distribucidn porcentual de mesas
con clausula de cuidados seguln categoria de cuidados
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Fuente: Elaboraci6n propia en base a cSB (UETSS-DINATRA).

Teniendo en cuenta solamente la totalidad de mesas que tienen alguna clausula
que haga mencion a cuidados, puede observarse que, por ejemplo, en siete grupos,
el 50% o mas de sus respectivas mesas incluye una cldusula de cuidados referida
a cuidados generales para familiares directos. En otro caso, hay cuatro grupos
con el 50% o mas de sus respectivas mesas que incluyen mas de una cldusula de
cuidados (cuadro 15]).



Cuadro 15. Porcentajes de mesas por tipo de cuidados y por grupo de CS

Licencia Reduccién Cambio Flexibilidady 25  Total ~ Mesascon
Grupo Leyes . . . deun . clausula de
cuidados dejornada temporal ausentismo ., cuidados .

opcion cuidados
1 6,3 43,8 18,8 6,3 6,3 18,8 100 16
2 100,0 100 2
5 100,0 100 1
? 25,0 50,0 25,0 100 4
8 100,0 100 2
9 20,0 40,0 40,0 100 5
10 50,0 71 28,6 14,3 100 14
11 50,0 50,0 100 4
12 ?5,0 12,5 12,5 100 8
13 50,0 33,3 16,7 100 6
14 66,7 11,1 111 11,1 100 9
15 33,3 50,0 16,7 100 6
16 100,0 100 ’
17 100,0 100 1
18 33,3 33,3 33,3 100 3
19 72,7 18,2 9,1 100 22
20 33,3 66,7 100 3
21 100,0 100 1

Fuente: elaboracidn propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).
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8. Clausulas obligacionales

Las clausulas obligacionales son los contenidos de las decisiones de los CS que
prevén regulaciones para las relaciones juridicas entre las partes, bajo el marco de
la mesa de negociacion. Estas pueden ser cldusulas que refieren directamente a la
activacion de mecanismos de renegociacion salarial o al marco establecido por los
capitulos 5 y 6 de la ley 18.566, de negociacidn colectiva, en la que se establecen
mecanismos de prevencion y solucién de conflictos.

8.1. Salvaguardas generales o especificas

Dentro de este grupo de clausulas se encuentran, entre otras, aquellas que
establecen una renegociacion ante situaciones de la economia que pudieran
resultar adversas para el normal desarrollo de lo acordado en la decisién de la
mesa. Estas clausulas son las llamadas salvaguardas. Dentro de ellas se cuentan
también las cldusulas de gatillo inflacionario, pero por tratarse de contenidos de
la negociacién pasibles de ser transferidos al contrato individual de trabajo se han
analizado en la seccion de cldusulas normativas.

El PE promueve la incorporacién de salvaguardas como base para enmarcar las
condiciones generales y/o especificas para dar inicio a una renegociacién. Se
considera clausula de salvaguarda general cuando se refiere a cambios sustanciales
en las condiciones macroeconémicas, sin especificar ningun tipo de indicador o
cambio especifico en esas condiciones; las cldusulas de salvaguarda especifica,
en cambio, determinan ciertos umbrales para parametros macroeconémicos y/o
sectoriales para activar una renegociacion.

8.2. Paz y métodos de prevencion de conflictos

Segun la ley 18.566, el PE, a través del MTSS, tiene «competencias en materia
de mediacién y conciliacion en caso de conflictos colectivos de trabajo>. Esta
mediaciéon no excluye, sino que complementa, si fuera necesario, toda medida
que las partes en pleno ejercicio de la autonomia colectiva puedan llevar adelante
para la prevencion y solucién de conflictos. En este sentido, se han incorporado
cladusulas de paz y prevencion de conflictos en las decisiones de CS con el fin de
explicitar las condiciones para mantener la paz en el ambito de trabajo y los pasos
a seguir en caso de la irrupcion de conflictos.

A través de la Dinatra, el MTSS podra brindar informacién y asesoramiento
técnico en cualquier momento si alguna de las partes lo requiere. Se aboga por el
agotamiento previo de todas las instancias de negociacién directa entre las partes
antes de recurrir a la mediacién de la Dinatra y se insta a zanjar las diferencias en
las interpretaciones en el ambito de los CS. Enla citada ley se establece la presencia



de cladusulas que obliguen a la no promocién de actividades que «contradigan lo
pactado ni aplicar medidas de fuerza de ningun tipo por este motivo».

8.3. Descuelgue

Las cldusulas de descuelgue permite a cualquier empresa o grupo de empresas del
rubro de determinada mesa de negociacion, mediante un mecanismo acordado por
las partes, dejar de regirse por la decision del CS. A diferencia de las salvaguardas
mencionadas anteriormente, esta cldusula refiere a la situacion econdmica
particular de una empresa o grupo de empresas.

La ley 18.566 no establece una regulacién acabada de este recurso, pero si se
faculta al CS respectivo a autorizar los descuelgues que se consideren justificados.
El mecanismo puede ser habilitado por este si hubiera una situacién econémica
que no permitiera afrontar los compromisos establecidos en la decision del CS y
que, por lo tanto, comprometeria la viabilidad de una o varias empresas, poniendo
en riesgo las fuentes de empleo (Loustaunau, 2010]).

En el grafico 23 se observan los porcentajes de mesas que cuentan con cldusulas
obligacionales. En primer lugar, se observa que en la séptima ronda de negociacion,
la proporcién de mesas que cuenta con salvaguarda general es de 6,3%, frente a un
7,4% de la sexta ronda, mientras que las que cuentan con salvaguarda especifica en
la séptima ronda asciende a un 66,8%.

Asimismo, se observa que un 76,2% de las mesas analizadas para este informe
cuentan con alguna cldusula de paz y método de prevencién de conflictos. En la
sexta, esta cifra ascendié al 79% del total de mesas de esa ronda.

Grafico 23. Porcentajes de mesas con clausulas
obligacionales por tipo de clausula y por ronda
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Fuente: Elaboracién propia en base a CSB (UETSS-DINATRA).
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Si se analizan los porcentajes de incorporacién de las cldusulas obligacionales
al interior de los grupos, se observa, en el cuadro 16, que hay nueve grupos en
los que la totalidad de las mesas que los conforman presentan cldusulas de paz.
En cuanto a las salvaguardas especificas, esto mismo sucede en cuatro grupos,
mientras que en cuanto a la cldusula de gatillo inflacionario, sucede con quince
grupos. Con respecto a la salvaguarda general, los porcentajes son heterogéneos;
se observa que el grupo con mayor proporcion de mesas que la presentan es el 14,
«Intermediacion financiera, seguros y pensiones>», con un 46,7%. Las cldusulas de
descuelgue también presentan una distribucién heterogénea; la mayor proporcién
se observa en el grupo 6, «Industria de la madera, celulosa y papel>», con un 66,7%
(dos mesas de las tres que conforman el grupo).

Cuadro 16. Porcentajes de mesas por tipo cldusula obligacional y grupo de CS

Salvaguarda Salvaguarda .
Grupo Paz » Gatillo Descuelgue Mesas
general especifica
1 69,2 3,8 88,5 100,0 26
2 100,0 66,7 100,0 3
3 40,0 40,0 100,0 5
4 50,0 50,0 50,0 2
5 100,0 33,3 66,7 100,0 3
6 100,0 33,3 66,7 3
/ 88,9 55,6 100,0 11,1 9
8 36,4 54,5 54,5 27,3 11
9 100,0 100,0 5
10 91,3 60,9 95,7 23
11 100,0 50,0 100,0 4
12 100,0 25,0 100,0 8
13 66,7 3,7 48,1 85,2 33,3 27
14 100,0 46,7 80,0 100,0 15
15 66,7 100,0 6
16 100,0 14,3 85,7 ’
17 50,0 ’5,0 100,0 4
18 92,9 21,4 85,7 92,9 14,3 14
19 93,3 3,3 86,7 96,7 3,3 30
20 100,0 100,0 100,0 25,0 4
21 100,0 100,0 1
22 4
23 87,5 100,0 100,0 8
24 100,0 100,0 1

Fuente: elaboracién propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).



9. Comentarios finales

El andlisis de la séptima ronda muestra la madurez del sistema de negociacién en
CS yrevela la adaptabilidad a la coyuntura econdmica y social nacional.

Esto se evidencia, por un lado, en la aprobacién por acuerdo de las tres partes (PE,
empleadores y trabajadores) de las decisiones de CS en mas de la mitad de las
mesas de negociacion, siguiendo las principales propuestas de los lineamientos
del PE tanto en los porcentajes y periodicidad de ajustes salariales como en
la incorporacién de cldusulas de salvaguarda, paz y prevencion de conflictos.
También se destaca que casi el 33% de las mesas, analizando la situacién de sus
propios sectores, cerraron sus negociaciones con la aprobacién de los actores
sociales (empleadores y trabajadores).

Por otro lado, la adaptabilidad a la coyuntura social del pais queda plasmada a
través de la acumulacién de clausulas referidas a beneficios y otros contenidos, lo
que muestra la importancia de la institucionalidad de los CS para incorporar temas
que coadyuvan a generar trabajo decente en los diferentes sectores de actividad.
En este sentido, se destaca el aumento de la cantidad de mesas que incorporan
cladusulas relativas a seguridad y salud en el trabajo, a licencias —por estudio,
parentales, sindicales— y formacién profesional, que permiten el desarrollo
personal de los trabajadores.

Por dltimo, se resalta la evolucidn de la incorporacion de la tematica de género
y cuidados en el ambito laboral, incluyendo cada vez mas facetas de la misma
problemadtica, como discriminacién e igualdad de oportunidades, cuidados y
compatibilizacion de la vida familiar y laboral, acoso sexual o laboral, salud sexual
y reproductiva, y violencia de género. En cuanto a este aspecto, destaca que cada
una de estas clausulas aparecen en mas del 50% de las mesas de negociacidn, a
excepcion de la cldusula de acoso sexual y/o laboral, que aparece en el 13,5% de
las mesas en esta ronda.

Todo esto muestra la importancia de esta institucionalidad en el ambito del
mercado laboral del sector privado para fomentar el trabajo decente en el pais, con
el derrame positivo que esto conlleva para la sociedad.
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11. Anexo

Tabla 1. PIB, productividad aparente e indice
de salario real, 2006-2018, indice 2006 = 100

Productividad

. indice de indice de salario
Ano PIB aparente PIB/ i X
salario real real privado
ocupados
2006 100 100 100 100
2007 106,5 85,7 104,8 104,5
2008 114,2 85,6 108,4 108,2
2009 119 87,8 116,3 116,9
2010 128,3 /4,1 120,2 121,1
2011 134,9 98,3 125 129,8
2012 139,7 112,9 130,3 136,4
2013 146,2 106,4 134,2 140,8
2014 150,9 109,6 138,8 146,9
2015 151,5 109,4 140,9 149,6
2016 154,1 120,4 143,1 151,6
2017 158 115,9 147,4 157
2018 160,6 1245 147,6 157
Variacién punta a punta (%)
2006-2018 60,61% 24,49% 4763 % 57,01%
2006-2011 34,95% -1,71% 25,04 % 29,78%
2011-2018 19,02 % 26,66 % 18,07 % 20,98 %
Tasa de variacién (acumulada anual [TAA], %)
2006-2011 5,12% -0,35% 4,57 % 5,35%
2011-2018 2,52% 3,43% 2,40% 2,°6%

Fuente: elaboracién propia, con base en BCU.
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Tabla 2. Tasa de actividad, empleo y desempleo, 2006-2018 (%)

Aio Tasade actividad Tasadeempleo Tasadedesempleo
2006 60,8 53,9 11,3
2007 62,9 56,7 9,8
2008 62,8 57,6 8,3
2009 63,6 58,4 8,2
2010 63,5 58,8 2,5
2011 65,0 60,7 6,6
2012 64,0 59,6 6,7
2013 63,8 59,5 6,7
2014 64,9 60,4 6,9
2015 64,0 59,0 7,8
2016 63,8 58,6 8,2
2017 63,4 58,1 8,3
2018 62,8 574 8,6

Fuente: elaboracién propia, con base en ECH.

Tabla 3. Puestos cotizantes privados al BPS, 2006-2018

Ao Puestos cotizantes
2006 1.063.682
2007 1.149.923
2008 1.230.960
2009 1.266.259
2010 1.329.109
2011 1.388.233
2012 1.440.521
2013 1.464.054
2014 1.477.130
2015 1.468.660
2016 1.452.624
2017 1.458.494
2018 1.454.201
Variacién punta a punta (%)

2006-2018 36,70%
2006-2014 38,90%
2014-2018 —1,60%

Fuente: elaboracidn propia, con base en BPS.
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Tabla 4. SMN, 2006-2018

Ao (a enero) SMN (constante, diciembre 2017)

2006 6.070,50
2007 6.572,70
2008 6.686,90
2009 8.208,90
2010 8.295,60
2011 9.550,30
2012 10.663,10
2013 10.808,00
2014 11.294,60
2015 11.518,60
2016 11.880,60
2017 12.265,00
2018 12.439,80
Variacién punta a punta (%)

2006-2018 104,90 %
2015-2018 8,00 %

Fuente: elaboracion propia, con base en INE.

Tabla 5. Vencimientos de decisiones de mesas de CS

Nu:::;de Nombre de mesa Vencimiento
01010100 Industria lactea (excl. distribuid.) 31.12.19
01010200 Distribuidores de productos lacteos 31.8.20
01010300 Heladerias industriales 30.6.20
Empaque yenvasado defrutas, legumbres y hortalizas. Servicio
01020000 de frio para frutas y plantas de elaboracién de concentradosy  31.12.20
otros derivados del citrus
01030000 Produccion de hieloy camaras de frio 30.6.20
01050000 Molinos de arroz 30.6.20
01060100 Molinos de trigo, harinas, féculas, sal y fabricas de raciones 30.6.20
balanceadas
01060200 Raciones balanceadas 30.6.20
01060300 Molinos de sal 30.6.20
01070100 Dulc.e., chocolates, golosinas,. gal!e.titas y alfajores. 30.6.20
Panificadoras y otros productos alimenticios
01070200 Fiderias 30.6.20
01070300 Panificadoras industriales 30.6.20
01070400 Molinos de yerba 30.6.20
01070500 Molinos de caféyté 30.6.20
01080100 Aceiteras 30.6.20
01080200 Grasasymargarinas 31.12.20
01090100 Bebhidas sin alcohol, aguas y cervezas 30.6.21
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Tabla 5. Vencimientos de decisiones de mesas de CS

Nmero de Nombre de mesa Vencimiento
mesa
01090200 Malterias 30.6.21
01100000 Licorerias 30.6.21
01110000 Bodegas 31.12.20
01120101 Confiterias con planta de elaboracién (bandeja 1) 30.6.20
01120102 Panaderias con planta de elaboracion (bandeja 2) 31.12.20
01120103 Catering artesanal (bandeja 3) 30.6.20
01120200 Fabricas de pastas 30.6.20
01120300 Cateringindustrial 30.6.21
01990000 Residual G1 30.6.20
02020000 Industria del chacinado 30.6.20
02030000 Industria avicola 31.12.20
02040000 Cargaydescargade carne en camaras, dep6sitos y puerto 31.12.20
03010000 Trabajadores administrativos. Captura 30.4.21
03020000 Plantas procesadoras de pescado 30.6.20
03030100 Fresco 30.6.20
03030200 Congelado 30.6.20
03040000 Granjas y criaderos maritimos 30.6.20
04010000 Lavaderos, pei.nadur.l'as, hilanderias, tejedurias y fabricacién de 30.6.20
productos textiles diversos
04020000 Fabricacion de prendas de tejido de punto 31.12.19
05010000 Curtiembres y sus productos 30.6.20
05020000 Marroquineria 31.12.20
05030000 Prendas de vestiry afines 30.6.21
06010000 Celulosa, papel, pafales, cartén y sus productos 31.12.21
06020000 Aserraderos con o §in remanufactura, plantas de tableros y/o 30.6.21
paneles, plantas chipeadoras y plantas impregnadoras
06030000 Pgrquet, Productos no espe,cif.icados de, .madera, corcho, 30.6.20
mimbre y muebles (excepto plasticos y metalicos)
07020000 Productos quimicos, sustancias quimicas bdsicas y sus 30.6.20
productos
07030000 Perfumeria 30.6.20
07040000 Pinturas 30.6.20
07050000 Deriyados del petrc’JIeo. y e.I carbodn, asfalto, combustibles, 30.6.20
lubricantes, productos bituminosos
07060100 Caucho. Articulos varios 30.6.20
07060200 Recauchutaje 30.6.20
07060300 Latex 30.6.20
07070000 Medicamento y farmacéutica de uso animal 30.6.20
Generacién de energia eléctrica utilizando fuentes primarias
07080000 renovables que no constituyan subprocesos o continuidad de  30.6.21
procesos de actividades principales
08010100 Industrias metalicas basicas 30.6.20
08010200 Diques, varaderos y astilleros 30.6.20
08020000 Sector autopartes 30.6.20




Tabla 5. Vencimientos de decisiones de mesas de CS

Nmero de Nombre de mesa Vencimiento
mesa
Aparatos eléctricos y electronicos, electrodomésticos. Equipos
08030000 Y ép.aratos’de' radio, teIewsmp y comunicacion. Instr.ufnentos 30.6.20
médicos, opticos y de precisién. Maquinas de oficina, de
contabilidad y de informatica
Fabrica de carrocerias y tapicerias; ensamblado de vehiculos
08040000 automotores, remolques, semirremolques, bicicletas, otros 30.6.20
equipos de transporte
08050100 Talleres mecanicos, chapay pintura 30.6.21
08050200 Empresas de auxilio mecanico automotriz 30.6.21
08060100 Extraccién e industrializacién de minerales metalicos 30.6.21
08060200 Extrgccic').n e industrializacién de piedras preciosas y 30.6.21
semipreciosas
08060300 Fébr'icas dfa alhaj:.as,’ff’antasias, pulido y tallado de piedras 306.21
preciosas finas y sintéticas
08070000 Productos de plastico y juguetes 30.6.20
09010000 Industria e instalaciones de la construccion 30.4.20
Canteras en general, caleras, balasteras, extraccion de piedra,
09020100 arena y arcilla, cementos y sus canteras, perforaciones en 31.7.20
bisqueda de agua
09020200 Hormigdn premezclado y prefabricado 30.4.20
09020300 Cerdmicaroja, blanca, refractaria, gres y ladrillo de campo 31.7.20
09020400 Operacién de puestos de peaje ubicados en rutas nacionales 30.6.20
10010000 Tiendas 30.6.20
10020000 Articulos para el hogar 30.6.20
10030000 Maquinas de oficina 30.6.20
10040000 Bazares, ferreterias, pinturerias y jugueterias 31.12.21
10050000 Almacenes al por mayor 30.6.20
10060000 Casasde musica 30.6.21
10070000 Librerias y papelerias 30.6.20
10080000 Barracas de construccion 30.6.20
10090000 Farmacias, homeopatias y herboresterias 31.12.20
10100000 Opticas 30.6.21
10110000 Casas de fotografia 30.6.20
10120000 Casade venta de articulos odontoldgicos 30.6.20
10130000 Droguerias farmacéuticas 30.6.20
10150000 ventade motos, ciclomotores, Sus repuestos y accesorios 30.6.20
10160000 Errlwp.resas que com.ercializan productos, artl'c.ulos y/o equipos 30621
médicos hospitalarios y/o de uso en laboratorios
10170000 Repuestos para automotores 30.6.20
10180000 Supermercados 30.6.20
10200000 Barracas y cooperativas de cereales 31.12.20
10210000 Envasado electromecanico de supergds 31.12.20
10220000 Distribucion de supergas 31.12.20
10230000 Supergas fleteros. Transporte de GLP (gas licuado de petrdleo) 31.12.20
10240000 Cooperativas de consumo 31.12.20
10990000 Residual G10 30.6.20
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Tabla 5. Vencimientos de decisiones de mesas de CS

Num::;de Nombre de mesa Vencimiento
11010000 Comercio minorista de alimentacién general 30.6.21
11020000 Pollerias en cadena 30.6.20
11030000 Almecenes y/o autoservicios en cadena 30.6.20
11040000 Heladerias en cadena sin planta de elaboracién 30.6.20
12010000 Hoteles, apart-hoteles, moteles y hosterias 30.6.20
12020000 Campamentos, bungalows y similares 30.6.20
12030000 Pensiones 30.6.20
12040000 Restaurantes, parrilladas y cantinas 30.6.20
12050000 Cadenas de comidas 30.6.20
12060000 Otras formas de alimentacién y venta de bebidas (carros) 31.12.21
Cafés, bares, pubs, cervecerias, ventas de pizza y faina,
12070000 despacho de bebidas, reposteria, confiteria sin planta de  30.6.21
elaboracion y heladerias
12080000 Rotiserias 30.6.20
13010000 Transporte terrestre de pasajeros. Urbano 31.8.20
Transporte  terrestre de personas. Internacional,
13020000 interdepartamental, departamental interurbano, urbano del 28.2.21
Interior y de turismo.
Empresas prestadoras de servicios de venta de pasajes,
13020100 abonos, servicios postales y encomiendas de las empresasde ~ 28.2.21
transporte del subgrupo 02
13030000 Transporte terrestre de pasajeros. Escolares. 31.12.20
13040000 Remises 30.6.20
13050100 Choferes de taximetros de Montevideo 30.6.20
13050200 Mesa de radiooperadoras 30.6.20
13060000 Transporte terrestre de pasajeros. Suburbano 31.8.20
13070000 Transporte de carga nacional 31.12.19
13070100 Transporte de bebidas 30.6.21
13090000 Transporte maritimo. De cabotaje, alto cabotaje y ultramar 31.12.20
13100100 Agencias maritimas 30.6.20
13100200 Operadoresyterminales portuarias 30.6.20
13100300 Depésitos portuarios 30.6.20
13110100 Servicios logisticos, incluyendo operadores logisticos ubicados 30.6.20
en zonas francas
13110300 Almacenamiento y depdsitos para terceros 30.6.20
13110400 Organizacion y co.o,rdinacién del transporte en nombre de 30.6.20
terceros. Contratacion de fletes
13110500 Recepcidn ycontrol de la carga 30.6.20
13120100 Compahdias extranjeras de aviacién 30.6.20
13120200 Aviacién liviana o de pequefio porte 30.6.21
13120300 Pilotos de linea aérea 30.6.21
13120400 Aeroaplicadores 30.6.20
13120500 Talleres aeronduticos de aviacion liviana 31.12.20
13120600 PLUNA 31.12.20
13120700 Empresas concesionarias de aeropuertos 30.6.20
13120800 Servicios de rampas aéreas 30.6.20




Tabla 5. Vencimientos de decisiones de mesas de CS

Nimero de Nombre de mesa Vencimiento
mesa
13140000 Transporte’pa.rticu.lar de personas para terceros en automovil, 311221
que no estén incluidos en otro subgrupo
14010100 Bancos 30.6.20
14010300 Administradoras de fondos de ahorro previsional 30.6.20
14010500 Procesadoras de tarjetas de crédito 30.6.20
14010700 Fideicomisos 30.6.20
14020100 Tarjetas de crédito 30.6.20
14020300 Circulos de ahorro previo 31.12.20
14030200 Fondos complementarios 31.12.20
14050100 Cooperativas de capitalizacion 30.6.21
14050200 Cooperativas de intermediacion 30.6.20
14060100 Casas de cambio 30.6.20
14060200 Empresas de servicios financieros 30.6.20
14070000 Centrales de redes de pago y cobranza 30.6.20
14080000 Compafias de seguros 30.6.20
14100100 Bancas yagencias de quinielas yloterias 30.6.20
14990000 Residual G14 30.6.20
15010100 Trabajadores médicos 30.6.20
15010200 Trabajadores no médicos 30.6.20
15020000 Servicios de acompanantes 30.6.20
15030000 Ambulancias que realizan traslado de pacientes sin asistencia 30.6.20
15040000 Casas de salud y residenciales de ancianos (con fines de lucro)  31.12.20
15050000 Casas de salud yresidenciales de ancianos sin fines de lucro 31.12.20
16010000 Jardines de infantesy guarderias 30.6.20
16020000 Ensehanza preescolar, primaria, secundaria y superior 31.72.20
16030000 Técnica, comercial, academias de choferes 30.6.20
16040000 Especial para personas con capacidades diferentes 30.6.20
16050000 Ensefanza de idiomas 31.8.20
16060000 Profeso'res Rarticulares y otros tipos de ensefanza, formacion 30.6.20
0 capacitacion
16070000 Educacién no formal 30.6.20
Talleres graficos de obra (preimpresion, impresién sobre
17010000 cualquier sustrato, pos impresion, encuaderneiu.on, efiluon, 30.6.20
grabado y reproduccién fotografica, fotomecanica, ldser y
edicién digital.
17020000 Talleres graficos de empresas periodisticas 30.6.20
17020100 TaIIe.res .gréficos de las empresas periodisticas, diarios y 30.6.20
publicaciones. Prensa Interior
17030000 Publicidad en via publica 30.6.20
18010100 Cines de Montevideo y zona balnearia de la costa este 30.6.20
18020100 Pre'nsa escrita de Montevideo y sus ediciones periodisticas 31.12.20
digitales
18020200 Prensainteriory sus ediciones periodisticas digitales 31.12.20
18030100 Montevideo 31.12.20
18040100 Televisidn abierta de Montevideo 30.6.20
18040200 Television abierta del Interior 30.6.20
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Tabla 5. Vencimientos de decisiones de mesas de CS

Num::;de Nombre de mesa Vencimiento
18040300 TV por abonados de Montevideo 30.6.20
18040400 TV porabonados delInterior 30.6.20
18050000 Agenciasinternacionalesdenoticiasperiodisticasyfotograficas  30.6.20
18060100 Sociedades hipicas, casinos electrénicos y agencias hipicas 30.6.20
18080100 Alquiler y distribucion de peliculas videos y similares 30.6.20
18090100 Producci(?n audiovisu:.al,. a.rtistas y actividades conexas 30.6.20
independientes no publicitarias
18100000 Atracciones mecanicas y afines 30.6.20
18990000 Residual G18 30.6.20
19010000 Despachantes de aduana 30.6.21
19020000 Empresas suministradoras de personal 30.6.20
19030000 Personal de edificios de propiedad horizontal 30.6.21
19040000 Empresasde pompas finebres y sus previsoras 30.6.20
19050000 Inmobiliarias y administracién de propiedades 30.6.20
19060100 Recoleccién de residuos domiciliarios y barrido de calles 30.6.21
19070000 Empresas de limpieza 30.6.21
19080100 Seguridad electrénica 31.12.20
19080200 Seguridad fisica 31.12.22
19090000 Mensajeria y correos privados 30.6.20
19100100 Estacio‘nes de servigiq, gomerias y estacionamientos. Bandeja 30.6.20
«estaciones de servicio»
19100200 Estacior?es de servicio, gomerias y estacionamientos. Bandeja 30.6.20
«gomerias»
19110000 Agencias de viaje 30.6.20
19120000 Agencias de publicidad 30.6.20
19130000 Investigacion de mercado y estudios sociales 30.6.20
19150000 Peluquerias unisex (de damas, hombres y nifios) 30.6.20
19160000 Areas verdes 30.6.20
19170000 Estudios contables profesionales y no profesionales 30.6.20
19180000 Sanitarias 30.6.20
19190100 Call centers 31.12.20
19190200 Servicios 0900 30.6.20
19200000 Cementerios privados 30.6.20
19210200 Empres.as explotadoras y/o admini.st'radoras de zonas Francas 31322
comerciales, industriales y de servicio
19220000 Informatica 30.6.20
19230000 Alquiler, servicios y soporte de equipos filmacién 30.6.20
19240000 Tintorerias 30.6.20
19250000 Personas publicas no estatales 31.12.20
19260000 Prestacion de servicios audiovisuales para eventos en general 30.6.21
19270000 Balanzasy puestos de pesaje méviles 31.12.20
19990000 Residual G19 30.6.20
20010000 Entidades deportivas 30.6.21
20010100 Basquethol 30.6.20
20020000 Entidades gremiales 30.6.20
20030000 Entidades sociales 30.6.20
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Tabla 5. Vencimientos de decisiones de mesas de CS

Namero de Nombre de mesa Vencimiento
mesa
21000000 Servicio doméstico 30.6.21
22000000 Ganaderia, agricultura y actividades conexas 30.6.19
22020000 Plantaciones de arroz 30.6.19
22030000 Agricultura de secano 30.6.19
22040000 Tambos 30.6.19
23010000 Fruticultura, horticultura, floricultura 30.6.20
23020000 Criaderos de aves 30.6.20
23030000 Vinedos 31.12.20
23040000 Criaderos de suinos 30.6.20
23050000 Apicultura 30.6.20
23060000 Citrus yarandanos 30.6.20
23070000 Floricultura 30.6.20
23990000 Residual G23 30.6.20
24000000 Forestacion (incluidos bosques, montes y turberas) 30.6.21

Fuente: elaboracion propia, con base en CSB (UETSS-Dinatra).
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Informe de transicion de gobierno 2019-2020

1. Organismo

MTSS.

2. Situacion del inciso en general

2.1. Fortalezas

Presencia en todo el territorio, a través de las 42 oficinas de trabajo en el Interior, en
diecinueve pequefias localidades de diversos departamentos; también a través de
los Centros Publicos de Empleo, distribuidos en el pais.

Percepcion publica positiva como referente y prestador de servicios vinculados a
las relaciones laborales.

Infraestructura tecnolégica moderna y adecuada, con diversos reconocimientos por
ser un ministerio ampliamente informatizado (el cien por ciento de los trdmites se
inician en linea, posee un sistema de gestion de recursos materiales y financieros
propio, y gestiona la Planilla de Trabajo Unificada junto con el BPS, entre otros
reconocimientos].

Equipo humano competente, con vocacién de servicio y de trabajo colectivo, tanto
a nivel de direccién como en general.

Desarrollo de experiencia en la adopcién temprana de proyectos para la mejora de
los procesos y la incorporacion de tecnologia. A través de esas experiencias, cuenta
con una cultura organizacional que ha capitalizado el aprendizaje colectivo de
los procesos de cambio y que, en la actualidad, se caracteriza principalmente por
la asuncién del cambio, lo que se traduce en una disposicién a asumir riesgos, a
dedicar esfuerzos al aprendizaje constante y a aceptar entablar relaciones tanto a
lainterna de la organizacién como con otros organismos (Oficina de Planeamiento y
Presupuesto, Agesic, MEF) para desarrollar estos proyectos de manera transversal.

Recopilacién y ordenamiento, publicacion y didlogo para la mejora de la normativa
de sus competencias.

2.2. Debilidades

Presupuesto acotado para una organizacién que brinda mas de cien mil servicios
al afo.

Necesidad de funcionarios en varias unidades ejecutoras de esta secretaria,
critica en algunos casos para las oficinas de trabajo del Interior y en dreas como
Transporte, donde existe un alto porcentaje de funcionarios con edad jubilatoria.

Necesidad de seguir mejorando la estructura escalafonaria salarial, con niveles de
remuneracion base iguales para el mismo grado, independientemente del escalafén.



2.3. Logros

Reivindicacidn y jerarquizacién del concepto de trabajo decente y de la cultura del
trabajo.

Alcance del maximo histdrico de informacién publica, del propio Ministerio como
de otros institutos vinculados —BPS, Inefop, Instituto Nacional del Cooperativismo
(Inacoop)—, y su correcto acceso; también, la proteccién de datos personales y
empresariales.

Profundizacion y ampliacién del didlogo social y de la negociacion colectiva.
Politica de formalizacién y contralor.

Mejora de relacionamiento, coordinacién y acciones con otros institutos vinculados
(BPS, Inefop, Inacoop y tres cajas paraestatales).

Promocién del trabajo y de la formacién profesional, capacitacién de trabajadores y
empresarios, certificacion de saberes, culminacién de estudios, coordinacién con
la Administracién Nacional de Educacién Publica (Anep), la Universidad Tecnoldgica
del Uruguay (Utec) y los gremios.

Fortalecimiento del sistema de seguridad social.
Promocidn del cooperativismo.

Sensible mejora de su gestion e infraestructura.
Fortalecimiento institucional.

Relacionamiento con organizaciones gremiales del MTSS: Asociacién de
Funcionarios del Ministerio de Trabajo (AFMIT) y Asociacién de Inspectores de
Trabajo del Uruguay (AITU).

2.4. Cambios institucionales relevantes

En el actual periodo de gobierno se han continuado y profundizado los cambios
institucionales necesarios para el adecuado cumplimiento de los cometidos del
Ministerio. En tal sentido, destacamos:

El pasaje del Instituto Nacional de Alimentacién (INDA) en 2016 al Ministerio de
Desarrollo Social.

El proceso de reestructura de la Inspeccion General del Trabajo y de la Seguridad
Social (IGTSS] y el fortalecimiento de la Divisién Juridica de dicha unidad ejecutora,
pasando a régimen de exclusividad la totalidad de sus asesores juridicos.

La creacion de la UETSS como area estratégica en contacto directo con el ministro,
a los efectos de generar informacién relevante para la toma de decisiones y la
coordinacién con otros institutos afines.

La creacidn de la Unidad de Migraciones, en atencidn a la nueva realidad nacional
en esta materia.

199



200

La reformulacion del Area de Gestion y Desarrollo Humano, donde destacan
la conformacién del Departamento de Seguridad y Salud en el Trabajo y el
fortalecimiento del Departamento de Seleccion de Personal y Desarrollo de Carrera.

Creacién de la Comisién de Bienestar Laboral (Cobinal), como resultado de las
negociaciones en el ambito bipartito (decreto 291/007), para atender situaciones
de violencia y acoso, tanto hacia funcionarios del Ministerio como hacia trabajadores
de empresas tercerizadas.

Fortalecimiento del Departamento de Adquisiciones y redisefio de los procedimientos
de compras y contrataciones, de conformidad al Tocaf y a las exigencias de la Agencia
de Compras y Contrataciones del Estado y del Tribunal de Cuentas de la Republica.

Creacién de la Unidad de Arquitectura, a efectos de atender las importantes
inversiones edilicias que se realizaron en el actual periodo de gobierno.

Rediseno y fortalecimiento del Departamento de Transporte, centralizando dicho
servicio en la Direccién General de Secretaria y generando la oportunidad de
que todos los choferes tengan igual oportunidad de cumplir tareas de apoyo que
impliquen traslados al Interior. También, dos renovaciones de flota en el periodo.

2.5. Principales temas pendientes durante la transicién

Nueva convocatoria a los CS cuyos acuerdos vencen en 2020 (diez ambitos, con
vigencia al 1.1.20].

Elaboracién del presupuesto quinquenal.
Licitaciones a vencer.

Continuacion de la mejora en infraestructura.
Nuevo sistema de rendicién de viaticos.

Continuacién del proceso de formalizacién y control de apps en transporte de
personas y otros servicios.

Continuacién de los avances en formalizacién, sensibilizacion y capacitacion de
repartidores en moto y bicicleta.

Postergacion del decreto 127/014, elaborado en acuerdo tripartito, sobre seguridad
y salud en el trabajo en el ambito de la Conassat.

Profundizacion del rol institucional relativo a la rectoria (disefio, supervision y
evaluacion) de las politicas de empleo, incluida la formacién profesional.

Implementacién del Sistema Nacional de Formacién Profesional, aprobado por
decreto del PE de 2.12.19.

Continuacién de la promocidn, el asesoramiento y la difusion de las distintas
modalidades de la Ley de Empleo (leyes 19.689 y 19.133].

Continuacién de la colaboracion, en conjunto con otros ministerios, en la promocién
de inversiones de alto impacto en el mundo del trabajo (por ejemplo, UPM), del



empleo, de la profundizacién de medidas que apunten a la inclusion social, de los
acuerdos comerciales y la insercién internacional con proteccién laboral y social, de
las cadenas de valor y de la productividad.

e Seguimiento de los convenios internacionales de seguridad social suscritos
recientemente (Rusia y Corea) y en proceso de negociacidn (lran).

e Enlo que involucra al Ministerio, continuar con el proceso de implementacion de las
normas relacionadas con el Fondo de Garantias de Créditos Laborales, la gestion
integral de residuos y la promocién del trabajo para personas con discapacidad.

¢ Continuar mejorando significativamente la infraestructura de las dependencias
del Ministerio, asi como las condiciones de seguridad y salud de sus funcionarios,
pendientes en licitacién y en ejecucion.

3. Principales planes estratégicos de la institucion, unidades y aquellos
elaborados en conjunto con otros organismos

Los objetivos estratégicos establecidos fueron los siguientes:

e Aumentar los niveles de proteccién social, continuando con el desarrollo del sistema
de seguridad social.

¢ Continuaravanzando en la disminucién de las desigualdades y la informalidad en el
trabajo, y mejorar las condiciones laborales.

 Contribuir activamente al avance de la negociacién colectiva y del didlogo social
nacional.

» Coordinar con los actores sociales la implementacién de la Cultura del Trabajo para
el Desarrollo.

* Impulsar la rectoria de politicas publicas de empleo y formacién profesional en el
marco de la cultura del trabajo para el desarrollo.

¢ Modernizar la gestion, de forma de ofrecer a los ciudadanos un servicio de calidad.

e Promover el fortalecimiento institucional.

En materia de cambio tecnoldgico, el objetivo central del organismo se ve
reflejado en el Plan Director de Gobierno Electrdnico, proyectado y en marcha
para el quinquenio.

El plan pretende contribuir a los distintos objetivos estratégicos del MTSS, que
avanzan en la transformacion de una gestién publica que busca ser moderna, eficaz
y eficiente, con calidad en la atencién ciudadana, mayor transparencia y mejores
mecanismos de participacion y de colaboracion ciudadana, aprovechando las
oportunidades que brindan las tecnologias de la informacidn y la comunicacion.
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El Plan Director de Gobierno Electrdnico es el resultado de un trabajo conjunto con cada
unidad ejecutora, en el que a partir de un analisis de la situacién actual se confirma
la continuacion de lineas de trabajo en curso, se identifican nuevas necesidades a
desarrollar y se implementan instrumentos y herramientas tecnolégicas de apoyo
a la gestion. Surge, entonces, un portafolio de proyectos con distinto grado de
priorizacion que implican nuevos desafios y extensiones de proyectos con etapas
pendientes, asi como un portafolio de servicios renovado.

Los principales desafios en este plan que asumid el MTSS en el presente periodo fueron:

* Integrar la Planilla de Control de Trabajo con la némina del BPS. Dicho desafio
generd un gran impacto positivo, tanto en la ciudadania como en la eficiencia de la
gestion interna, asi como en las empresas, los trabajadores, la consolidacion de la
informacion y las nuevas posibilidades de gestion.

* Desarrollar sistemas basicos de las unidades ejecutoras pendientes en diversos
aspectos, como la negociacién colectiva y las actuaciones inspectivas, por ejemplo,
para el apoyo a la gestion.

* Apoyartodo lo relativo a la simplificacién de tramites y al objetivo global de gobierno
de tener un canal web para la realizacién del cien por ciento de los tramites.

¢ Profundizar la comunicacion entres sistemas —interoperabilidad— para apoyar la
simplificacion de tramites, asi como para mejorar la calidad de la informacién y la
eficiencia en la gestion.

* Aplicar lo dispuesto por normativas en relacién con la seguridad de la informacion.

* Mejorar los servicios de soporte a usuarios externos al MTSS e internos, mediante la
creacion de una mesa de ayuda centralizada.

¢ Finalmente, desarrollar reportes e indicadores necesarios para la toma de decisiones.

4. Principales lineamientos, objetivos, programas Yy reestructuras
implementados en el periodo

4.1. Reivindicacion y jerarquizacién del concepto de trabajo decente

Sobre la estrategia definida en forma participativa de Cultura del Trabajo para el
Desarrollo, desde el inicio del actual periodo de gobierno se ha continuado con la
politica de reivindicacién y jerarquizacion del concepto de trabajo decente.

En diciembre de 2015 se firma el primer Programa Tripartito de Trabajo Decente
de Uruguay, con la presencia del director general de la OIT, el sefior Guy Ryder. En
este marco se realizaron diversas actividades tripartitas que han resaltado los
importantes avances en materia de proteccién social y laboral en nuestro pais, y
sobre el futuro del trabajo.



Seguln un reciente informe de la OIT, Uruguay ocupa el primer lugar en proteccién social
integral en América Latina y el cuarto en el mundo, y es el primero en toda América en
cantidad de convenios internacionales de trabajo y seguridad social ratificados.

En el marco de la 106.2 Conferencia Internacional del Trabajo (2017), los ministros
del Trabajo de Chile, Argentina, Paraguay y Uruguay consensuaron por primera vez
la rotacion para la participacion del grupo Cono Sur en el Consejo de Administracion
de la Organizacion Internacional del Trabajo; a Uruguay le corresponderad el periodo
2023-2026. Paralelamente, a partir de la 108.2 Conferencia Internacional del Trabajo
(2019), Uruguay preside ya el Grupo Latinoamericano y del Caribe.

Por otro lado, se logré la aprobacién de una actualizacion de la DSL del Mercosur
de 2015.

4.2. Didlogo social y negociacidn colectiva

Enelactual periodo de gobierno, la Dinatra llevé adelante dos rondas de negociacion
colectiva a través de los CS: la sexta y la séptima.

Durante 2016 se convocaron mas de ciento cincuenta dmbitos de negociacién, en
el marco de la sexta ronda de los CS. En este contexto se incrementan los acuerdos,
incluyendo nuevos temas: el Sistema de Cuidados en la negociacién colectiva; la
multiplicacion por cinco, respecto de 2005, de las clausulas de género; la creacion
de fondos sociales de administracién bipartita, y la ampliacion de la negociacién a
nivel de gobiernos departamentales, Poder Judicial, Corte Electoral, Fiscalia General
de la Nacién, Policia Nacional y Tribunal de lo Contencioso Administrativo, entre otros
avances.

En 2018 seinicié la séptimaronda de CS, que constituye lamas grande de la historia
del Uruguay, con unos doscientos cincuenta ambitos de negociacion, acorde a los
lineamientos presentados por el PE, previa consulta a empresarios y trabajadores
(diez pendientes al 1.1.20).

A continuacidn, algunos datos sobre CS y negociacion.

En mayo de 2019, en el marco de la Ultima ronda de negociacion, se habia alcanzado:

* 47% de acuerdos tripartitos (108 acuerdos) y 38% de acuerdos bipartitos (87
acuerdos), entre cdmaras empresariales y sindicatos, con la negativa o la
abstencidn del PE;

* 5% por votacién PE con sindicatos (11).

* 5% por votacién PE con cdmaras empresariales (11];
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* 3,5% por decreto, ante negativa o ausencia de alguna de las partes en negociar (por
ejemplo, algunas cdmaras rurales] (8);

2% por votacién PE con negativa o abstencidn de las partes (5).

Desde el inicio de la convocatoria de los CS, en 2005, y con datos de las siete rondas
de negociacién, podemos afirmar que se alcanzé entre el 85 y el 90% de acuerdos
entre trabajadores y empresarios, incluyendo acuerdos tripartitos y bipartitos, y
solo del 3 al 5% se fijé por decreto:

e 1.2ronda: acuerdos tripartitos o bipartitos, 90%; decretos del PE, 5%.
e 2.2ronda: acuerdos tripartitos o bipartitos, 85%; decretos del PE, 5%.
e 3.2ronda: acuerdos tripartitos o bipartitos, 85%; decretos del PE, 5%.
e 4.2ronda: acuerdos tripartitos o bipartitos, 85%; decretos del PE, 3%.
e 5.2ronda: acuerdos tripartitos o bipartitos, 89%; decretos del PE, 0%.
* b6.2ronda: acuerdos tripartitos o bipartitos, 88%; decretos del PE, 3%.

e ?72ronda: acuerdos tripartitos o bipartitos, 85%; decretos del PE, 3%.

Con respecto a la negociacion en el sector publico, se destaca:

¢ Acuerdos generales en Administracion Central, empresas publicas y otros sectores;
convenios en casi todas las intendencias y Primer Acuerdo Marco General con
Congreso de Intendentes.

* Mejora salarial, mejores condiciones de trabajo, beneficios en cuidados y licencias
especiales, clausulas de prevencién de conflictos, acceso a lentes, 6rtesis y
prétesis del BPS (aumentan de 79.000 a mas de 180.000 las solicitudes otorgadas
entre 2005 y 2018), Fondo Social en la Administracién Central.

e Acuerdo histérico en el Poder Judicial con gremios de funcionarios, jueces, fiscales,
defensores e informaticos (4.500 beneficiarios).

¢ ley 19.787, de 23.8.19, de garantia de convocatoria a jornales y proteccién en salud
a trabajadores de operadores portuarios en todo el pais.

* En materia de retribuciones, empleo y formalizacién, conviene recordar que, en
términos demograficos, la poblacién del pais aumenté en 150.000 habitantes, y si
bien actualmente se observa un cierto deterioro del empleo, desde 2005 a la fecha,
el nimero de trabajadores aumentd en unos 250.000, y los cotizantes al BPS, en
unos 500.000 (véase estadisticas del INE y el BPS en sus respectivas paginas
web]. En cuanto a salario real y su impacto en pasividades y en el consumo, cabe
destacar que hoy puede comprarse aproximadamente un 55% mas de lo que se
podia adquirir en 2004. No cabe duda de que en los resultados sefialados han
incidido fuertemente la convocatoria a los CS y la negociacién colectiva en todos
los sectores de actividad, incluyendo el sector publico y diversos colectivos
histéricamente relegados, como el trabajo doméstico y el rural. Paralelamente, el
SMN esta en el mayor nivel de su historia: alcanzd los $ 16.300 en enero de 2020.



4.3. Politica de formalizacion y contralor

Através de laIGTSS se han realizado unas 80.000 inspecciones en todo el pais y se
ha promovido activamente la labor de todas las instancias tripartitas, con especial
relieve en los temas de salud y seguridad, como es el caso del Conassat y las trece
sectoriales de actividad, y en las condiciones de trabajo.

A partir del consenso alcanzado en dichos ambitos se han aprobado diversas normas
vinculadas a salud y seguridad, asi como campanfias de capacitacion y difusion. En este
aspecto destacamos las normas que regulan las condiciones de trabajo en la industria
quimica, las que abordan el consumo problematico de alcohol y drogas, las que
establecen la obligacion de capacitar a repartidores en motocicletas y de implementar
salas de lactancia, y las relacionadas con los servicios portuarios, entre otras.

Por otra parte, se ha avanzado notoriamente en la coordinacién y actuacion con
otros organismos, como BPS, DGl y Aduanas; ello, tanto en general como para
sectores especificos.

En el Comité Nacional para la Erradicacion del Trabajo infantil (CETI] se coording el
proyecto de apoyo a la politica publica dirigida a erradicar el trabajo infantil y el trabajo
adolescente peligroso, con la consigna «si vas a trabajar, que sea con tu permiso>. Al
mismo tiempo, se actualizd el listado de trabajos peligrosos y se realiz6, por primera
vez, la compilacion de normas sobre salud y seguridad en el trabajo.

Como producto de todo este proceso participativo se advierte un importante
descenso en la siniestralidad laboral en casi todos los sectores de actividad en todos
los departamentos: casi 12.000 accidentes menos que en el periodo 2014-2018, lo
que representa una disminucion de casi una tercera parte.

4.4. Empleo y formacion profesional

Se destacan importantes efectos positivos en la gestion participativa; ademas,
en 2015 se unificé la Direccién Nacional de Empleo (Dinae) con el Inefop. El
total de beneficiarios de los cursos de capacitacion en el Inefop se incrementé
notablemente: de unos 18.000 en 2014 a mas de 120.000 en cada uno de los
dltimos tres afnos. Corresponde sefialar que las capacitaciones fueron orientadas
no solo a trabajadores, sino también a empresarios.

Recientemente —diciembre de 2019— se aprobd el Sistema Nacional de
Formacién Profesional, luego de un proceso colectivo de trabajo, y se avanzd en
la certificacion de competencias laborales y en los programas para la culminacion
de estudios primarios, secundarios y medios. Ademas, se fortalecieron los comités
departamentales de formacién profesional en todo el pais.
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En materia de empleo para jévenes, al amparo de la ley 19.133, se firmaron
alrededor de 7.200 contratos en el sector privado y otros 3.300 en el publico.

Respecto al programa Yo Estudio y Trabajo, se desarrollaron cuatro nuevas
ediciones en el actual periodo de gobierno. Durante su 7.2 edicién, iniciada en
2018, se contrataron 775 jévenes en 28 empresas de 71 localidades de los 19
departamentos. EI MTSS fue el primer organismo de la Administracion Central en
utilizar esta valiosa herramienta para generar la primera oportunidad laboral de
jévenes especialmente vulnerables.

En 2018, el MTSS fue promotor y participd activamente en la redaccion del texto de
la ley 19.689, que amplia el régimen de empleo juvenil regulado por la ley 19.133,
promueve el empleo y resuelve el financiamiento estatal del Inefop. En dicho
proceso se dio amplia participacion a los actores sociales, al tiempo que se avanzé
hacia la aprobacion de la ley para el Fondo de Garantias Laborales.

4.5. Seguridad social

Se concretan 15 anos de mejora de la proteccién social en general, ubicando al pais en
los primeros lugares en laregion y con aumentos consecutivos de todas las pasividades,
siempre mayores al aumento de precios, ademas de la mejora de las pasividades mas
bajas. A partir de 2015 se avanz6 en la coordinacién interinstitucional entre el MTSS,
el BPS y las cajas paraestatales, y se acord6 promover el cruce de informacién entre
dichas instituciones. Se avanzé también en su formalizacion institucional, pero es
necesario ahora avanzar mas en su ejecucion.

Asimismo, la UETSS del MTSS avanza sustantivamente en brindar informacién de
todo el sistema de seguridad social, con datos de todas las instituciones, incluso la
policial y la militar.

Durante todo el periodo se concedieron mas de 20.000 prérrogas de seguro de
desempleo y se elaboraron 15 proyectos de ley de extensién de dicho seguro, a
solicitud de los actores sociales y por disposicidn del Poder Legislativo.

Adem3s, el MTSS, a través de la Direccion Nacional de Seguridad Social, elaboré con
el BPS y organizaciones sociales el proyecto de ley modificativo de las elecciones
de los directores sociales del BPS y colabord sustantivamente con otros ministerios
en proyectos como la redaccion de la «ley para cincuentones>», la reforma de la
Caja Notarial, las mejoras de gestion de la Caja de Jubilaciones y Pensiones de
Profesionales Universitarios y la reforma de la Caja Militar. En todos los casos,
dichas reformas normativas se alcanzaron luego de un intenso didlogo con los
sectores involucrados.



También tuvo muy activa participacion en otros temas, como el régimen integral
para personas trans, la promocién del trabajo para personas con discapacidad, la
nueva norma de compatibilidad entre trabajo artistico y jubilacion, la creacion del
Registro de Deudores Alimentarios, a cargo de BPS, y la ley de refinanciacién de
deudas con BPS (pasividades minimas, canasta de fin de afio, etcétera), ademas
de numerosos decretos aprobados por el PE.

4.6. Promocion del cooperativismo

En diez afnos se triplicaron las cooperativas en todo el pais, y el Inacoop asumié
nuevas responsabilidades. Se realizaron mas de trescientas capacitaciones
y asistencias técnicas al afio, y mas de cien convenios en el dmbito publico
y privado; se otorgaron mas de cien créditos al afo; se incubaron proyectos
asociativos, y se asesor¢ a cooperativistas en forma personalizada. Se formaron
docentes y estudiantes en cooperativismo. Se investigd y se generaron datos, con
presencia internacional y permanente participacion del movimiento cooperativo y
los distintos actores publicos y privados de la economia social.

4.7. Mejora de la gestion

En el primer afo de gobierno se concreté el pasaje del INDA al Ministerio de
Desarrollo Social. Dicho proceso se destacé por el compromiso de las autoridades
de ambos ministerios y la activa participacion de los funcionarios involucrados, a
través del convenio suscrito con el sindicato.

En materia de inversiones, se logré una sensible mejora en infraestructura
edilicia y cambios sustantivos en las condiciones de trabajo del MTSS. Se destaca
especialmente el cambio de la flota automotriz en dos oportunidades, en un mismo
periodo de gobierno. Se destaca también lo que significa la nueva instalacién
eléctrica y el cambio de cielorraso de toda la sede central del Ministerio, la
construccion de la escalera de incendio, el acondicionamiento de la mayoria de las
oficinas del Interior, la recuperacidn de la fachada del edificio en 25 de Mayo con
valor patrimonial], los pozos de aires de Juncal, el acondicionamiento del local de
transporte ubicado en la calle Cerro Largo, la nueva iluminacién externa e interna,
la instalacién de nuevas camaras de seguridad y el control de asistencia, entre
otras tantas mejoras.

En materia de avances tecnoldgicos, se viene desarrollando el Plan Director
Informatico, con niveles destacables y resaltados por la AGESIC.

En octubre de 2017 se puso en funcionamiento la Planilla de Trabajo Unificada,
un logro histérico para el pais, cumpliendo asi con uno de los compromisos
estratégicos asumidos por esta secretaria de Estado. Se destaca el compromiso
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de los trabajadores del MTSS y del BPS al respecto, asi como la colaboracién del
Colegio de Contadores Economistas y Administradores del Uruguay y del Inefop
en capacitacion a empresas, gestorias y administradores. En este periodo, el
Ministerio alcanza el cien por ciento del inicio en linea de sus tramites (el MTSS
ocupa hoy uno de los primeros lugres de la Administracion entre los organismos
con tramites en linea «de punta a punta»).

Se trabajé intensamente en la puesta en produccién de un sistema para la gestién de
recursos materiales y financieros (GRP), financiado por el Banco Interamericano de
Desarrollo y con el apoyo del Ministerio de Economia y Finanzas (MEF). El proyecto,
convertido hoy en un notorio beneficio interno y para proveedores, se puso en
funcionamiento en enero de 2018 y se encuentra operativo en todas las oficinas de
esta secretaria de Estado. Con él, también se avanza en la integracién de la pasarela
de pagos y la posibilidad de abonar deudas a través del portal del MTSS.

En marzo de 2017, la IGTSS puso en ejecucion el Sistema de Gestion de Denuncias
(SGD]), el que permitié tramitar en forma electrénica las denuncias en todo el
pais, adjuntar documentacion y realizar el seguimiento de cada tramite en forma
detallada y discriminada, segun la causa de la denuncia y su ubicacién territorial.

En 2018 se comenzd a aplicar el Sistema de Notificacion Electronica, aprobado
por decreto 343/017. El proceso continda con el desarrollo de una interfaz entre el
sistema de citaciones a audiencias de conciliacidn individuales y el de notificaciones
electronicas.

Destacan particularmente los siguientes recursos:

* Base de datos de los CS 2005-2019. Consiste en la sistematizacién y codificacion
de las clausulas contenidas en las decisiones de los CS de todas las mesas de
negociacién entre la 1.2 y la 7.2 ronda. Es producto de una plataforma especifica
para la carga de datos que realizan los funcionarios de la Dinatra, desarrollada por
la UETSS y la Division de Tecnologia de la Informacion (DTI) del MTSS.

* Via Trabgjo. Es la plataforma de intermediacién laboral y gestién de la formacion
profesional de la Dinae y el Inefop, y cuenta con el apoyo permanente de la UETSS,
desde el disefio de formularios hasta la gestion de los datos y el analisis de la
informacion que contiene.

* Portal. Se cuenta con una nueva pagina web, en proceso de validacidn final previa
publicacion oficial.

* Sistema de prestadores de seguridad social. Es una plataforma con
informacidén registrada por parte de todos los prestadores de seguridad social
(BPS, cajas paraestatales, AFAP, Caja Policial, Caja Militar), desarrollada por la
UETSS y la DTI.



El ano 2019 mantuvo al personal de la DTl fuertemente involucrado en acciones
relacionadas con el desarrollo de aplicaciones de relevancia para la cartera,
abocados aun proceso de reconversion metodoldgica. Se llevaron y llevan adelante
las siguientes actividades:

e Sistema transversal Quid. Se trabaja en la implementacién de la primera version
de este nuevo sistema a través del cual el MTSS podra contar con una Unica
fuente de informacién en lo que refiere a trabajadores y empresas, utilizable
transversalmente, de acuerdo con criterios de acceso y proteccion de datos.

* Proyecto 0*NET Uruguay. Actualmente se estd trabajando, junto con la UETSS, en
el desarrollo de software para ofrecer a la ciudadania informacion resultante de
la primera ola de encuestas del proyecto 0*NET Uruguay, el que ha recibido apoyo
técnico del Banco Mundial, la OIT y la Udelar (la implementacion del portal y el
software para la visualizacién de informacion por parte de la ciudadania esta a
cargo de la DTl, y su lanzamiento estd planificado para abril de 2020].

e YoEstudioy Trabajo. La DTl desarrollé con éxito el sistema de registro de postulantes
y sorteo para ofrecer una primera experiencia laboral formal a jévenes estudiantes
de entre 16 y 20 afios.

* Adopcién de marco de trabajo Scrum. El personal de la DTl se encuentra en un
proceso de adopcién del modelo organizativo Scrum, recopilatorio de buenas
practicas que, una vez interiorizadas, garantizan un nivel de eficiencia y mejora
continua acordes a las necesidades de la division.

e EIMTSS mudé los servidores al data center de Antel en Pando, con la adquisicién de
servidores de Ultima generacion.

e Se unificaron los procedimientos de trabajo de todas las oficinas del Interior,
mediante la elaboracién de procedimientos e instructivos de trabajo. Asimismo,
se acortaron notoriamente los plazos de los trdmites gestionados a través del
expediente electrénico.

4.8. Fortalecimiento institucional

Partiendo de la base de que lo mas importante que tiene una institucion son las
personas, esta administracion trabajé intensamente en varias lineas orientadas a
su fortalecimiento.

Debe destacarse la mejora en el vinculo del MTSS con los sindicatos —AFMIT y
AITU— y el alcance de diversos convenios con ellos.

También la mejora de las retribuciones de los funcionarios, con foco en la complejidad
y criticidad de la tarea desempefada. En términos generales, la masa salarial superé
ampliamente el 12,36% de los ajustes de acuerdos anuales, y con respecto al indice
medio de salarios, crecié un 12,53% por encima del salario real. Esto se ha logrado a
través de mejoras en las leyes de presupuesto y de rendicién de cuentas, con mayor y
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mejor distribucidn de las partidas de inequidad y de las partidas por rendimiento (los
criterios para la asignacion de tales partidas fueron acordados con los sindicatos).

Concretamente:

* Se logré una significativa recuperacién en los profesionales de la Dinatra y de
la Direccion Nacional de Coordinacién con el Interior (Dinacoin]; se extendid el
beneficio del 25% que tenian algunos funcionarios que desempefiaban las tareas
de consultas y audiencias al resto que también las realizaba.

e En la Divisién Negociacién Colectiva se generd la figura del presidente de grupo,
se armaron equipos bien articulados y se generaron compensaciones y beneficios
para aquellos que tenfan mayor responsabilidad.

e Se dispuso la exclusividad de los asesores de la Asesoria Juridica de la IGTSS, que
pasan a percibir una retribucion digna, en consonancia con lo que habia sido la
recuperacion salarial de todo el equipo de inspectores.

* Se establecieron mejoras salariales por ley a funcionarios profesionales del Area
de Planificacion y Gestion Financierocontable y de la Asesoria Juridica, asi como a
todos los funcionarios de la DTI.

* Se otorgaron compensaciones a quienes ocupan funciones de conduccidn.

* Se implementé finalmente el Area de Gestién y Desarrollo Humano, creada por
decreto en 2013, y de sus departamentos dependientes de Seleccién de Personal
y Desarrollo de Carrera y Salud y Seguridad en el Trabajo. Asimismo, es de destacar
la creacién de la Cobinal, ya referida, y su rol de apoyo personalizado a funcionarios
con problemas en materia de salud y seguridad, y de ambiente laboral.

¢ Para los llamados de ingreso y ascenso, se elaboraron, por primera vez, los perfiles
de los cargos, en el Departamento de Seleccion de Personal y de Desarrollo de
Carrera, del Area de Gestign yDesarrollo Humano.Através de mdas de 120 concursos,
en el actual periodo se incrementd sensiblemente el nimero de ascensos y se
alcanzaron méas de 70 ingresos.

* Asimismo, se han gestionado en todo el inciso, entre los ejercicios 2017 y 2019,
unas 40 transformaciones de cargos.

e Con la ejecucion de un plan de capacitacion, entre 2015 y 2019 se capacitaron
9.360 funcionarios en casi 700 diferentes instancias. Cabe destacar en esta linea
el Programa para la Culminacién de Estudios Secundarios (Proces), en convenio
con la Anep, que permitid que varios funcionarios pudieran finalizar el ciclo basico y
el bachillerato. Ademds, se implementé el ambiente educativo virtual Moodle.

4.9. Propuestas normativas

En el actual periodo de gobierno, el MTSS ha propuesto y participado activamente
en la redaccién de un importante nimero de leyes y decretos, tal como se detalla
a continuacion.



4.9.1. Proyectos de ley y decretos en 2015

Leyes promulgadas:

20.7.15. Se declara la ciudad de Maldonado «capital nacional del cooperativismo>
(ley 19.332).

20.8.15. Se crea el Fondo para el Desarrollo (Fondes; ley 19.337) y el Sistema
Nacional Integrado de Cuidados (SNIC; ley 19.353].

Decretos:

11.3.15.Se designan miembros titulares del directorio del Inacoop en representacion
del PE (decreto 88/015).

23.3.15. Se reglamentan los articulos 207, 208 y 209 de la ley 19.149, de 24.10.13,
referente a empresas de transporte terrestre de carga (decreto 101/015).

274.15. Se reglamenta la ley 19.133, de 20.9.13, sobre promocién del empleo
decente juvenil (decreto 115/015).

26.5.15. Se autoriza la transformacién de las funciones contratadas de caracter
permanente vacante del MTSS que se detallan, en cargos presupuestados (decreto
147/015).

29.6.15. Se designan los representantes del sector cooperativo en el directorio del
Inacoop.

22.6.15. Se dispone el pago de aguinaldos para la actividad privada en dos etapas:
el generado hasta el 31 de mayo, dentro del mes de junio del presente afio; el
generado desde el 1 de junio hasta el 30 de noviembre, antes del 20 de diciembre
del presente ano (decreto 171/015).

13.7.15. Se fija aumento en pasividades y jubilaciones servidas por el BPS a partir
del 1 de julio de 2015 (decreto 190/015).

22.2.15. Se incrementa, a partir del 1.7.15, el monto minimo de los retiros servidos
por el servicio de retiros y pensiones de las Fuerzas Armadas y por el servicio de
retiros y pensiones policiales (decreto 199/015]).

28.2.15. Se fijan remuneraciones del grupo 13, «Trasporte y almacenamiento>,
subgrupo 12, «Transporte aéreo de personas y de cargas, regular o no. Actividades
complementarias y auxiliares en aeropuerto>, capitulo «Pilotos de aviacién ligera o
pequefo porte>» (decreto 207/015).

31.8.15. Se reglamenta ley 19.313, de 13.2.15, referente al trabajo nocturno
(decreto 234/015).

14.9.15. Se autoriza la compatibilidad entre jubilacion y actividad bajo la afiliacién
«Industria y comercio> para el sector de actividad «Fabricacién de productos de
caucho» (decreto 249/015].

11.11.15. Se autoriza al BPS a otorgar un beneficio especial, consistente en una
canasta de fin de afio en dinero, cuyo valor serd de $ 1.500 a los jubilados y
pensionistas, y beneficiarios de la Asistencia a la Vejez (decreto 301/015).

11.11.15. Se establece una bonificacién del 10% sobre las obligaciones
jubilatorias patronales correspondiente adiciembrede 2015alos contribuyentes
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del BPS que hubieran cumplido, dentro de los plazos legales y reglamentarios,
con todas sus obligaciones correspondiente al periodo mayo 2014-abril 2015
(decreto 302/015).

e 30.11.15.Seaprueban las partidas presupuestales correspondientes al Presupuesto
Operativo, de Operaciones Financieras y de Inversiones del BPS correspondiente al
ejercicio 2015 (decreto 318/015).

e ?712.15. Se sustituye el articulo 2.° del decreto 410/007, de 1.11.07, referente a
reglamentacion de gastos de locomocién de funcionarios inspectores de la IGTSS
(decreto 324/015).

e 16.12.15. Se autoriza el régimen establecido en el convenio de 18.9.15, suscrito
entre la AITU, la Confederacién de Funcionarios del Estado (Cofe], el MTSS y el
inspector general del Trabajo y de Seguridad Social (decreto 340/015).

4.9.2. Proyectos de ley y decretos en 2016

En materia normativa, el MTSS ha elevado a consideracién del PE diversos proyectos
normativos, previamente consensuados, entre los que destacamos los siguientes.

Proyectos de ley remitidos al Parlamento:

e 4.1.16. Proyecto de ley referente a la extension del subsidio por desempleo de los
trabajadores de la empresa minera AratiriS.A.

e 16.2.16. Proyecto referente a la extensién del seguro de desempleo de los
trabajadores y extrabajadores de Greenfrozen S.A. y Frutos del Norte S.A.R.L.

e 9.3.16. Proyecto referente a la extension del subsidio por desempleo de los
trabajadores de la empresa Altos Fines S.A., que desarrolla la actividad en el ramo
de la fabricacién de productos de ceramica y porcelana.

e 14.4.16. Proyecto por el que se crea el Fondo Social Metalurgico.

e 19.716. Extensiéon del subsidio por desempleo de los trabajadores de la
Cooperativa de Trabajadores de Paylana (Cotrapay), que ha desarrollado su
actividad en el drea textil.

e 25.72.16. Extension del subsidio por desempleo de los trabajadores de la cooperativa
El Aguila, que desarrolla su actividad en el ramo de la industrializacion del cuero.

e 25.7.16. Extension del subsidio por desempleo de los trabajadores de la cooperativa
de trabajo Profuncoop, que desarrolla su actividad en el ramo de la fundicién de
metales y armado de partes.

e 1.8.16. Creacidn de un registro, a cargo del BPS, de personas obligadas al pago de
pensiones alimenticias.

Leyes promulgadas:
e ey 19.370, de 18.3.16: faculta al MTSS a extender, por razones de interés general,

por un plazo de hasta ciento ochenta dias, el subsidio por desempleo de los
trabajadores y extrabajadores de Greenfrozen S.A. y de Frutos del Norte S.AR.L.
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e ley 19.378, de 14.4.16: extiende por hasta noventa dias el subsidio por desempleo
de los trabajadores y extrabajadores de la minera Aratiri S.A.

* ey 19.380, de 15.4.16: faculta al MTSS a extender, por razones de interés general,
por un plazo de hasta ciento ochenta dias, el subsidio por desempleo a los
trabajadores de Altos Fines S.A.

e Ley 19.425, de 12.8.16: faculta al MTSS a extender, por razones de interés general,
por un plazo de hasta ciento ochenta dias, el subsidio por desempleo de los
trabajadores de Cotrapay.

* ley 19.426, de 12.8.16: faculta al MTSS a extender, por razones de interés general,
por un plazo de hasta ciento ochenta dias, el subsidio por desempleo de los
trabajadores de la cooperativa El Aguila.

e ley 19.427 de 19.8.16: faculta al MTSS a extender, por razones de interés general,
por un plazo de hasta 180 dias, el subsidio por desempleo de los trabajadores de
Profuncoop.

e ley 19.444, de 27.10.16: crea el Fondo Social Metaldrgico.

Decretos:

* Decreto 16/016, de 21.1.16: fijacién del SMN.

e Decreto 17/016, de 21.1.16: autorizacién de transformacién de cargos vacantes,
excepcion de la limitacién establecida en el inciso 1.°, articulo105.

¢ Decreto-ley especial 7, de 23.12.83; decreto 33/016, de 29.1.16; decreto 35/016, de 2.2.16.
e Decreto 34/016, de 29.1.16: se fija valor de compensacién por alimentacion.

¢ Decreto74/016,de 14.3.16: se apruebanlas partidas presupuestales correspondientes
al Presupuesto Operativo de Operaciones Financieras y de Inversiones del BPS
correspondientes al ejercicio 2016.

e Decreto 94/016, de 4.4.16: se modifica el articulo 4.° del decreto 68/006, de 8.3.06,
referente a la adecuacion de las condiciones de percepcidn de los costos judiciales
a la actual organizacién de los servicios en el MTSS.

* Decreto95/016,de 4.4.16:sefijaincremento salarial de los trabajadores comprendidos
en el grupo 17, «Industria gréfica», subgrupo 03, «Publicidad en via publica».

* Decreto 137/016, de 9.5.16: reglamentacién del funcionamiento de las agencias de
empleo privadas.

e Decreto 128/016, de 2.5.16: sobre reglamentacién que se aplica a toda relacion
de trabajo, tanto en el sector publico como privado, y contiene las disposiciones
de caracter general para proceder ante situaciones de consumo de alcohol y otras
drogas en el ambito laboral.

¢ Decreto 137/016, de 9.5.16: registro y control en materia de agencias de empleo
privadas, de acuerdo con lo preceptuado por el articulo 343 de la ley 18.362.

e Decreto 139/016, de 13.5.16: prérroga hasta el 30.6.16 del plazo de las
contribuciones especiales de seguridad social.

* Decreto 170/016, de 6.6.16: se autoriza la transformacién de cargos vacantes en
la IGTSS.
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Decreto 189/016, de 22.6.16: se dispone el pago del aguinaldo para la actividad privada.
Decreto 235/016, de 25.7.16: se sustituye el articulo 4.° del decreto 558/009 (Inacoop).

Decreto 244/016, de 1.8.16: se modifica el decreto reglamentario del Convenio
Internacional del Trabajo N.° 155, ratificado por la ley 15.965, de 28.6.88.

Decreto 438/016, de 29.12.16: se fijan los montos minimos de los salarios
por categoria laboral y actualizacién de remuneraciones de los trabajadores
comprendidos en el grupo 22, «Ganaderia, agricultura y actividades conexas»
(exceptuando al subgrupo «Plantaciones de caia de azdcar»).

Decreto 233/016, de 25.72.16: se eleva a partir del 1.2.16 a 2,6875 BPC el monto
minimo de las jubilaciones y pensiones de sobrevivencia servidas por elBPS.

Decreto 252/016, de 15.8.16: se eleva a partir del 1.8.16 a 2,75 BPC el monto minimo
de las jubilaciones y pensiones de sobrevivencia servidas por el BPS.

Decreto 264/016, de 19.8.16: se eleva a partir del 1.7.16 a 2,6875 BPC el monto
minimo de los retiros servidos por el servicio de retiros y pensiones de las Fuerzas
Armadas y por el servicio de retiros y pensiones policiales.

Decreto 335/016, de 19.10.16: se eleva a partir del 1.8.16 a 2,75 BPC el monto
minimo de los retiros servidos por el servicio de retiros y pensiones de las Fuerzas
Armadas y por el servicio de retiros y pensiones policiales.

Decreto 362/016, de 14.11.16: se autoriza al BPS a otorgar a jubilados, pensionistas
y beneficiarios de Asistencia a la Vejez un beneficio especial, consistente en una
canasta de fin de afio, en dinero, por valor de $ 1.650.

Decreto 253/016, de 15.8.16: se concede a jubilados, pensionistas y beneficiarios
de Asistencia a la Vejez del BPS una prestacién en dinero, por Unica vez, de $ 260,
con los recursos que debe abonar la compafiia tabacalera Philip Morris a Uruguay,
en virtud de la decision favorable a nuestro pais.

Decreto 267/016, de 29.8.16: se concede a retirados y pensionistas del servicio de
retiros y pensiones policiales y del servicio de retiros y pensiones de las Fuerzas
Armadas una prestacién en dinero, por Unica vez, de $ 260, con los recursos que
debe abonar la compafiia tabacalera Philip Morris a Uruguay, en virtud de la decisién
favorable a nuestro pais.

Decreto 386/016, de 7.12.16: se concede, conforme a la ley 17.963, de 19.5.06, una
bonificacién del 10% sobre los aportes patronales jubilatorios del mes de diciembre
de 2016 para los contribuyentes del BPS buenos pagadores.

Decreto 59/016, de 29.2.16: se deja en suspenso, desde el 1.3.16 hasta el
31.8.16 inclusive, las bonificaciones de servicios y las contribuciones especiales
por servicios bonificados referentes a trabajadores de la actividad pesquera,
establecidos por los decretos 233/009, de 19.5.09, y 159/010, de 24.5.10.

Decreto 322/016, de 4.10.16: se mantiene en suspenso, desde el 1.9.16 hasta el
28.2.17 inclusive, las bonificaciones de servicios y las contribuciones especiales
por servicios bonificados referentes a trabajadores de la actividad pesquera,
establecidos por el decreto 233/009, de 19.5.09, y el 159/010, de 24.5.10.

Decreto 139/016, de 13.5.16: se prorroga hasta el 30.6.16 el plazo para el pago de las
contribuciones especiales de seguridad social de contribuyentes que desarrollen



actividades en la ciudad de Dolores o en las zonas declaradas de emergencia
agropecuaria por el MGAP.

Decreto 234/016, de 25.7.16: se prorroga para el 30.9.16 el plazo a que refiere el
articulo 1.° del decreto 139/016, de 13.5.16.

Decreto 116/016, de 25.4.16: regula el régimen de aportacién a la seguridad social
de los profesionales del basquetbol.

4.9.3. Proyectos de ley y decretos en 2017

Leyes promulgadas:

5.1.17 Se crea un registro, bajo la érbita del BPS, de personas obligadas a pagar
pensiones alimenticias (ley 19.480).

Decretos:

9.1.17. Se fija el monto del SMN en $ 12.265 (decreto 04/017).

23.1.17. Se fijan los salarios minimos y se actualizan las remuneraciones de
todos los trabajadores del grupo 18, «Servicios culturales, de esparcimiento y
comunicaciones>, subgrupo 05, «Agencias internacionales de noticias periodisticas
y fotograficas>» (decreto 17/017).

1.2.17. Se aprueban las partidas presupuestales correspondientes al Presupuesto
Operativo, de Operaciones Financieras y de Inversiones del BPS correspondientes al
ejercicio 2017 (decreto 23/017).

6.2.17. Se fijan salarios minimos y remuneraciones vigentes al 30.6.16, grupo 18,
subgrupo 4, «Televisién abierta y para abonados y sus ediciones periodisticas
digitales», capitulo «Television abierta del interior» (decreto 32/017).

6.2.17. Se fijan salarios minimos y remuneraciones vigentes al 30.6.16, grupo 3,
« Industria pesquera», subgrupo 3.1, «Carga y descarga de pescado fresco»
(decreto 33/017).

14.2.17. Se reglamenta la ley 19.444, de 27.10.16, referente a la creacion del Fondo
Social Metalurgico (decreto 44/017]).

13.3.17. Se sustituye el articulo 1.° del decreto 17/017, de 23.1.17, referente a
los salarios minimos y remuneraciones de todos los trabajadores del grupo 18,
«Servicios culturales de esparcimiento y comunicaciones>, subgrupo 05, «Agencias
internacionales de noticias periodisticas y fotograficas» (decreto 66/017].

31.3.17. Se mantienen en suspenso, desde el 1.3.17 hasta el 30.4.17 inclusive,
las bonificaciones de servicios y las consecuentes contribuciones especiales
por servicios bonificados establecidos por los decretos 233/009, de 19.5.09, y
159/010, de 24.5.10, referentes a trabajadores que se desempefian en la actividad
pesquera (decreto 91/017).

24.4.17. Se extiende el ambito de aplicacion del decreto 128/014 a la totalidad de
las empresas comprendidas en el grupo 7, «Industria quimica, del medicamento,
farmacéutica, de combustibles y anexos>, subgrupos 01, 03, 04, 05, 06, 07 y 08
(decreto 109/017).
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24.4.17. Se modifica el articulo 1.° del decreto 241/007, de 2.7.07, en la redaccién
dada por el articulo 1.° del decreto 159/013, de 24.5.13, referente a la sistema de
aportacion y pago de prestaciones de los trabajadores comprendidos en el régimen
de aporte unificado de la construccién (decreto 110/017).

2.5.17. Se establece que todo trabajador que desempefie tareas utilizando
motocicleta o cualquier otro tipo de birrodado deberd aprobar el curso de
capacitacion especifico (decreto 119/017).

2.5.17.Se dispone el pago del sueldo anual complementario para trabajadores de la
actividad privada para 2017 (decreto 120/017).

12.6.17. Se mantienen en suspenso, desde el 1.5.17 hasta el 31.5.17 inclusive,
las bonificaciones de servicios y las consecuentes contribuciones especiales
por servicios bonificados establecidas por los decretos 233/009, de 19.5.09,
y 159/010, de 24.5.10, referentes a los trabajadores que se desempefan en la
actividad pesquera (decreto 157/017).

3.7217. Se autoriza la transformacién de cargos vacantes correspondientes a la
Dinae en los cargos que se proponen (decreto 178/017).

3.217. Se mantienen en suspenso, desde el 1.6.17 hasta el 31.217 inclusive, las
bonificaciones de servicios y las consecuentes contribuciones especiales por
servicios bonificados establecidos por los decretos 233/009, de 19.5.09, y 159/010,
de 24.5.10, referentes a trabajadores de la actividad pesquera (decreto 179/017).

24.72.17. Se fijan salarios minimos y se actualizan las remuneraciones de los
trabajadoresincluidos en el ambito del grupo 13, «Transporte y almacenamiento»,
subgrupo 05, «Transporte terrestre de pasajeros. Taxis y servicios de apoyo»,
capitulo 03, «Choferes de taxis del Interior», con vigencia 1.1.17 a 31.12.19
(decreto 198/017).

10.8.17. Se establece, a partir del 1.7.17, el monto minimo de las jubilaciones servidas
por el BPS (decreto 217/017).

15.8.17. Se autoriza la transformacion de los cargos correspondientes a la IGTSS en
los cargos que se proponen (decreto 222/017).

1.8.17. Se establece, a partir del 1.7.17, el monto minimo de los retiros servidos por
el servicio de retiros y pensiones de las Fuerzas Armadas y por el servicio de retiros
y pensiones policiales (decreto 229/017).

11.9.17. Se autoriza la transformacidn de cargo vacante correspondiente a la IGTSS
que se propone (decreto 254/017).

11.9.17. Se mantienen en suspenso, desde el 1.8.17 hasta el 31.8.17 inclusive,
las bonificaciones de servicios y las consecuentes contribuciones especiales por
servicios bonificados establecidos por los decretos 233/009, de 19.5.09, y 159/010,
de 24.5.10, referentes a trabajadores de la actividad pesquera (decreto 255/017).

11.9.17.Se reglamenta la ley 18561, de 11.9.09, referente a la prevencién y sancién
del acoso sexual, asi como la proteccién a las victimas, en el ambito laboral del
sector publico y privado (decreto 256/017).

25.9.17. Se sustituye el inciso 3.° del articulo 1.° del decreto 44/2017, de 14.2.17,
referente al nacimiento de la personeria juridica en el Fondo Social Metaldrgico
(decreto 273/017).



2.10.17. Se mantienen en suspenso, desde el 1 hasta el 30.9.17 inclusive, las
bonificaciones de servicios y las consecuentes contribuciones especiales por
servicios bonificados establecidos por los decretos 233/009, del 19.5.09, y 159/010,
de 24.5.10, referentes a trabajadores de la actividad pesquera (decreto 276/017).

9.10.17. Se autoriza la transformacidn de cargos vacantes en la Dinacoin
(decreto 287/017).

30.10.17. Se dispone la reiteracion del programa de empleo juvenil decente, creado
por el decreto 458/016, de 30.12.16, para el periodo comprendido entre el 1.11.17 y
el 31.3.18, en todos sus términos (decreto 309/017).

20.11.17. Se mantienen en suspenso, desde el 1.10.17 hasta el 31.12.17 inclusive,
las bonificaciones de servicios y las consecuentes contribuciones especiales
por servicios bonificados establecidos en los decretos 233/009, de 19.5.09, y
159/010, de 24.5.10, referente a trabajadores de la actividad pesquera (decreto
328/017).

20.11.17. Se autoriza al BPS a otorgar un beneficio especial consistente en una
canasta de fin de ano, en dinero, a jubilados y pensionistas beneficiarios de la
asistencia a la vejez prevista por la ley 18.241, de 27.12.07, que cumplan con las
condiciones de derecho que se regulan (decreto 329/017).

27.11.17. Decreto referente a las contribuciones de la seguridad social de los
profesionales del basquetbol (decreto 333/017).

4.12.17. Se dispone la obligatoriedad de la constitucion de domicilio electrénico para
empleadores, excepto el servicio doméstico (decreto 343/017).

2.10.17. Consejo de Ministros: se reglamentan las condiciones Yy requisitos
necesarios para el registro ante el MTSS de la planilla de control de trabajo de
aquellos empleadores incluidos en el dmbito de la Caja de Jubilaciones y Pensiones
Bancarias, de la Caja Notarial de Seguridad Social y de la Caja de Jubilaciones y
Pensiones de Profesionales Universitarios (decreto 279/017).

2.10.17. Decreto referente a la Planilla de Trabajo Unificada (decreto 278/017).

4.9.4. Proyectos de ley y decretos en 2018

Leyes promulgadas:

Ley 19.611, de 26.4.18: extiende el subsidio por desempleo a trabajadores de
Ebigold S.A. y Alenvidrio S.A.

Ley 19.612, de 26.4.18: extiende el subsidio por desempleo a trabajadores de
Fanapel S.A,, Liderliv S.A. y Comital Uruguay S.A.

Ley 19.613, de 26.4.18: extiende el subsidio por desempleo a trabajadores de la
cooperativa de trabajadores Cerdmicos Olmos.

Ley 19.614, de 26.4.18: extiende el subsidio por desempleo a trabajadores de la
Compafiia Nacional de Cementos.

Ley 19.625, de 11.6.18: asigna créditos a fin de dar cumplimiento a los convenios
colectivos celebrados con el Poder Judicial y la Asociacién de Funcionarios
Judiciales del Uruguay.
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Ley 19.663, de 1.10.18: establece régimen especial de desempleo para los
trabajadores de la citricultura afectados a la cosecha o al packing.

Ley 19.664, de 4.10.18: extiende el subsidio por desempleo a extrabajadores de
cooperativa textil Puerto Sauce.

Ley 19.665, de 4.10.18: extiende el subsidio por desempleo a extrabajadores de
Fanapel S.A,, Liderliv S.A. y Comital UruguayS.A.

Ley 19.674, de 24.10.18: extiende el subsidio por desempleo a los trabajadores de
Loryser S.A.

Ley 19.675, de 24.10.18: extiende el subsidio por desempleo a trabajadores de la
cooperativa de trabajadores Ceramicos OImos.

Ley 19.689, de 29.10.18: establece incentivos para la generacién de trabajo
decente juvenil.

Ley 19.690, de 29.10.18: crea el Fondo de Garantia de Créditos Laborales, en el
ambito del BPS.

Ley 19.691, de 29.10.18: aprueba normas sobre la promocién del trabajo para
personas con discapacidad.

Ley 19.692, de 29.10.18: extiende el subsidio por desempleo a trabajadores de
Cooperativa de Lecheria de Melo (Coleme).

Ley 19.693, de 29.10.18: extiende el subsidio por desempleo a trabajadores de Pili S.A.

Ley 19.699, de 15.11.18: otorga bonificaciones a micro y pequefias empresas
contribuyentes del BPS.

Proyectos de ley:

4.9.18: BPS, aportes jubilatorios, nominalizacion.
10.9.18: convenio de seguridad social UruguayRumania.

22.10.18: se introducen modificaciones al régimen previsional administrado por la
Caja Notarial de Seguridad Social.

12.11.18: se deroga el inciso 2.° del articulo Unico de la ley 19.154, de 24.10.18,
referida al estatuto del artista y oficios conexos.

12.11.18: se declara a Canelones «capital del cooperativismo> en 2019.
4.12.18: modifica el literal L del articulo 2.° de la ley 18.406, referido al Inefop.

17.12.18:seaseguraun minimode jornales para personal dependiente de empresas
prestadoras de servicios en depdsitos portuarios o extraportuarios.

Decretos:

Decreto 7/018, de 8.1.18: modifica el decreto 406/988, de uso obligatorio de
elementos de seguridad de trabajadores.

Decreto 10/018, de 5.1.18: fija el monto del SMN en $13.430 a partir del 1.1.18.

Decreto 65/018, de 19.3.18: fija el monto del salario minimo a trabajadores
asistentes personales habilitados por la Secretaria Nacional de Cuidados.



Decreto 12¢/018, de 30.4.18: prorroga la entrada en vigencia del articulo 116 de la
ley 19.535, de 25.9.17.

Decreto 159/018, de 22.5.18: sustituye el articulo 11 del decreto 159/016.
Decreto 177/018, de 11.6.18: dispone el pago del sueldo anual complementario.

Decreto 183/018, de 15.6.18: reglamenta la ley 18.407, referente al estatuto del
sistema cooperativo.

Decreto 194/018, de 25.6.18: faculta al MTSS al pago de compensacidn ainspectores
de Trabajo.

Decreto 213/018, de 16.7.18: aprueba las partidas presupuestales del BPS,
ejercicio 2018.

Decreto 232/018, de 23.7.18: establece monto minimo de jubilaciones a partir del 1.7.18.

Decreto 234/018, de 30.7.18: reglamenta la ley 19.530, referida a salas y espacios
de lactancia, y se actualiza la normativa relativa a la interrupcion de la jornada para
la lactancia.

Decreto 242/018,de 6.8.18: dispone laimplementacidn de servicios de prevencion
y salud en el trabajo en el grupo 1, «Procesamiento y conservacion de alimentos,
bebidas y tabacos», subgrupo «Bebidas sin alcohol, aguas y cervezas».

Decreto 265/018, de 27.8.18: establece, a partir del 1.7.18, el monto minimo de los
retiros del servicio de retiros y pensiones de las Fuerzas Armadas y del servicio de
retiros y pensiones policiales.

Decreto 318/018, de 8.10.18: prorroga la entrada en vigencia del articulo 116 de la
ley 19.535, referida a empresas prestadoras de servicios en depésitos portuarios.

Decreto 340/018, de 22.10.18: mejora las calificaciones de la fuerza de trabajo ante
desafios actuales del mercado laboral.

Decreto 341/018, de 22.10.18: modifica el sistema de aportacién a trabajadores en
régimen de aporte unificado de la construccidn.

Decreto 346/018, de 24.10.18: aprueba presupuesto del BPS.
Decreto 359/018, de 29.10.18: establece bonificacién de aportes patronales.

Decreto 360/018, de 29.10.18: autoriza al BPS a otorgar canasta de fin de afio, en
dinero, a jubilados y pensionistas beneficiarios de la Asistencia a la Vejez.

Decreto 373/018, de 12.11.18: establece un cémputo jubilatorio bonificado para
personal docente habilitado del Centro de Navegacion.

Decreto 393/018, de 26.11.18: establece ajuste de salarios minimos y
remuneraciones del grupo 22, «Ganaderia, agricultura y actividades conexas>,
para el periodo 1.7.1830.6.19, exceptuando el subgrupo «Plantaciones de cafia de
azUcar», fijados para el periodo comprendido entre el 1.7.18 y el 30.6.19.

Decreto 394/018, de 26.11.18: reglamenta la norma que se aplica a todas las
actividades de indole publica o privada realizadas por organismos del Estado y
prestadores de servicios portuarios.

Decreto 423/018, de 20.12.18: dispone la reiteracion del programa de empleo
juvenil decente para el periodo 1.11.1830.4.19.
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Decreto 430/018, de 20.12.18: establece salarios minimos para el grupo 18, subgrupo
04, «Televisién abierta y para abonados y sus ediciones periodisticas digitales>.

4.9.5. Proyectos de ley y decretos en 2019

Consejo de Ministros:

Ley 19.735, de 4.1.19: prorroga la entrada en vigencia del articulo 116 de la ley
19.535.

Ley 19.740, de 12.4.19: declara a la ciudad de Canelones «capital nacional del
cooperativismo».

Leyes promulgadas:

Ley 19.786, de 23.8.19: modifica la ley 16.241, de 9.1.92, referente a las elecciones
de los representantes de los afiliados activos, pasivos y de las empresas
contribuyentes en el directorio del BPS.

Ley 19.787, de 23.8.19: crea un nuevo régimen por el que se asegura un minimo de
jornales para el personal dependiente en depdsitos portuarios y extraportuarios en
empresas prestadoras de dichos servicios.

Ley 19.815, de 18.9.19: faculta al MTSS a extender, por razones de interés general,
por un plazo de 180 dias, el subsidio por desempleo a trabajadores de las empresas
Besiney S.A. y Anikto S.A.

Ley 19.826, de 18.9.19: modifica el régimen previsional de la Caja Notarial de
Seguridad Social.

Régimen especial de subsidio por desempleo para trabajadores citricolas(s/p.).

Decretos:

Decreto 25/019, de 11.1.19: fija el monto del SMN que rige a partir del 1.1.19.

Decreto 42/019, de 5.2.19: aprueba la ejecucion presupuestal del BPS
correspondiente al ejercicio 2017.

Decreto 59/019, de 19.2.19: establece salarios minimos y remuneraciones de
todos los trabajadores de las empresas que queden comprendidos dentro del grupo
1, «Procesamiento y conservacién de alimentos, bebidas y tabacos>, subgrupo
01, «Industria lactea», capitulo 2, «Distribuidores de productos lacteos», para el
periodo comprendido entre el 1.9.18 y el 31.8.20.

Decreto 73/019, de 6.3.19: reglamenta algunas de las disposiciones de la ley
19.691, que establece normas de promocién del trabajo en la actividad privada para
personas con discapacidad, a fin de facilitar su aplicacion.

Decreto 74/019, de 6.3.19: establece salarios minimos y remuneraciones
vigentes al 1.7.18 de todos los trabajadores de empresas comprendidas en el
grupo 18, «Servicios culturales, de esparcimiento y comunicaciones>, subgrupo
04, capitulo 4.5, subcapitulo «Productoras de contenidos audiovisuales
exclusivamente para terceros».



Decreto 77/019, de 11.3.19: reglamenta el Fondo de Garantias de Créditos Laborales.
Decreto 89/019, de 29.3.19: realiza modificaciones al decreto 115/015, de 27.4.15.

Decreto 90/019, de 29.3.19: fija el salario minimo para los trabajadores asistentes
personales habilitados por la Secretaria Nacional de Cuidados.

Decreto 93/019, de 1.4.19: prorroga la entrada en vigencia del articulo 116 de la ley
19.535, de 25.9.17, asi como del ambito de negociacion establecido.

Decreto 161/019, de 20.5.19: reglamenta las modificaciones introducidas al sistema
de prevision social militar por la ley 19.695, de 29.10.18.

Decreto 127/019, de 6.5.19: dispone la obligatoriedad de la implementacién de
los servicios de prevencion y salud en el trabajo en las condiciones establecidas
en el decreto 127/014, de 13.5.14, en las empresas comprendidas en el grupo
2, «Industria frigorifica», subgrupo 01, «Industria frigorifica», y subgrupo 02,
«Industria de chacinado», y en el grupo 8, «Industria de productos metalicos,
maquinaria y equipo, mantenimiento de maquinarias, equipos e instalaciones en
empresas>, de acuerdo a la clasificacion realizada en el marco de lo dispuesto por
laley 18.566, de 11.9.09.

Decreto 126/019, de 6.5.19: deja sin efecto el inciso 2.° del articulo 16 del decreto
127/014, de 13.5.14, y dispone la obligatoriedad de la implementacion de servicios
de prevencidn y salud en el trabajo en las empresas e instituciones con mas de
trescientos trabajadores.

Decreto 146/019, de 27.5.19: extiende el régimen de cémputo bonificado de
servicios previsto por el articulo 3.° del decreto 328/017, de 20.11.17, hasta el
30.4.21 para trabajadores de la actividad pesquera.

Decreto 156/019, de 3.6.19: fija el monto del SMN en $ 15.650 a partir del 1.7219 y
hasta el 31.12.19.

Decreto 153/019, de 3.6.19: categoriza la micro y pequefa empresa a efectos de lo
previsto en el inciso 1.° del articulo 9.° de la ley 17.963, de 19.5.06, y modificativas.

Decreto 154/019, de 3.6.19: modifica el resultando del decreto 74/019, de 6.3.19.

Decreto 155/019, de 3.6.19: dispone el pago del sueldo anual complementario para
el presente ejercicio en dos etapas: el generado hasta el 31 de mayo, dentro del mes
de junio del presente afio; el generado desde el 1 de junio hasta el 30 de noviembre,
antes del 20 del mes de diciembre del afio en curso.

Decreto 196/019, de 1.7.19:fija los ajustes de salarios minimos y remuneraciones de
los trabajadores de las empresas comprendidas en el grupo 5, «Industria del cuero,
vestimenta y calzado», subgrupo 04, «Calzado>», para el periodo comprendido
entreel 1.1.19 y el 30.6.21.

Decreto 197/019, de 1.7.19: fija la tasa de la unidad basica de contribucion prevista
por el articulo 3.° de la ley 15.852, de 24.12.86, y modificativas.

Decreto 200/019, de 8.7.19: prorroga los plazos de aportaciones de los contribuyentes
del BPS por el régimen de Industria y Comercio, incluidos los que tributan por el
régimen de Aporte Unificado de la Construccion, y por actividad rural que han sido
afectados por las inundaciones durante el mes de junio de 2019.

Decreto 226/019, de 8.8.19: fija los montos minimos de los salarios por categoria
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laboral y se actualizan las remuneraciones de los trabajadores comprendidos
en el grupo 22, «Ganaderia, agricultura y actividades conexas», para el periodo
comprendido entre el 1.7.19 y 30.6.20.

¢ Decreto 311/019, de 21.10.19: deroga el articulo 35 del decreto 113/996, de 27.3.96.

e Decreto 327/019, de 4.11.19: sustituye los articulos 1.° y 2.° del decreto 119/017,
de 2.5.17, referente a trabajadores repartidores que utilicen birrodados con motor
en sus tareas.

e Decreto 341/019, de 15.11.19: establece bonificacion de aportes patronales
jubilatorios al BPS para buenos pagadores.

e Decreto 364/019, de 2.12.19: reglamenta el Sistema Nacional de Formacion
Profesional.

Proyectos de ley:

e 10.6.19: proyecto de ley por el que se aprueba el protocolo de 2014 relativo al
convenio sobre el trabajo forzoso, 1930-P029, adoptado en la 103.2 reunion de la
Conferencia Internacional del Trabajo de la OIT, celebrada en Ginebra en 2014.

e 30.9.19: proyecto de ley por el que se establece un régimen especial de facilidades
de pago en el dmbito de la Caja de Jubilaciones y Pensiones Profesionales
Universitarios.

* 30.9.19: proyecto de ley por el que se aprueba el Convenio Internacional del Trabajo
N.° 190, sobre la violencia y el acoso.

e 21.10.19: mensaje a la presidenta de la Asamblea General, a fin de poner en
conocimiento la recomendacion n.° 205 adoptada por la Conferencia Internacional
del Trabajo de la OIT, «Recomendacién sobre el empleo y el trabajo decente para la
paz y laresiliencia>, en su 106.7 reunidn, celebrada en Ginebra en 2017.

e 29.10.19: proyecto de ley por el que se modifican algunos aspectos de la ley 18.566,
de 11.9.09, de negociacidn colectiva.

e 4.11.19: mensaje a la presidenta de la Asamblea General, poniendo en conocimiento
la adopcidn por parte de la OIT, en su 94.2 reunidn de la Conferencia Internacional del
Trabajo, del convenio sobre trabajo maritimo (MLC) de 2006.

* Decldrase a la ciudad de Florida «capital nacional del cooperativismo> en 2020.

e Convenio sobre trabajo en la pesca de 2007 (n.° 188]) y la recomendacion.

5. Presupuesto 2020

El presupuesto del inciso para 2020 tendra como valores de apertura las mismas
cifras que estuvieron vigentes en el ejercicio 2019, excepto en lo que respecta a
las remuneraciones y partidas estimativas, que seran ajustadas oportunamente. A
continuacion, se detalla la apertura 2020:
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Crédito Apertura a Nivel de Inciso

Funcionamiento

I 2020,
Finaciacion Descripcion Vigente

11 RENTAS GENERALES 123.500.000]
123.500.000

Inversiones
| 2020
Financiacion  Descripcion Vigente
11 RENTAS GENERALES 19.700.000
19.700.000|

Remuneraciones

| 2020
Financiacion Descripcion Vigente

11 RENTAS GENERALES 1.120.000.000

1o RECURSOS CON
AFECTACION ESPECIAL 5.000.000

1.125.000.000

A esa cifra debe adicionarse el saldo disponible para obras, a través del convenio
que mantiene el MTSS con el Ministerio de Transporte y Obras Publicas (MTOP), que
asciende a la suma de $ 20.000.000.

El inciso cuenta, dentro de sus gastos de funcionamiento, con el proyecto
201, «Incentivos a empresas privadas para contratacién de desempleados>,
que se ubica dentro de la unidad ejecutora 003, Direccion Nacional de Empleo.
En la rendicién de cuentas de 2007, el proyecto fue abierto con un crédito de
$ 159.000.000; en el presupuesto 2010, el crédito se redujo a $ 84.000.000;
actualmente, el crédito —a valores 2019— aprobado en el presupuesto 2015
asciende a la suma de $ 4.479.225.

El presupuesto del inciso deberia continuar mejorandose para cubrir los gastos
de funcionamiento y atender las actividades que debe desarrollar el MTSS, para
cumplir con sus cometidos, en la medida que se continde con las principales
politicas laborales y sociales en el pais.

El inciso ha funcionado con su presupuesto y refuerzos de crédito solicitados al
MEF. Adem3s, ha utilizado en reiteradas oportunidades los saldos no ejecutados
del proyecto de funcionamiento mencionado en el parrafo anterior, y a partir del
ejercicio 2017, ha utilizado los créditos destinados al pago de suministros para
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atender otros gastos de funcionamiento (al amparo de las modificaciones incluidas
en larendicién de cuentas que habilitan estas trasposiciones]. Esto ha servido para

cubrir, en algunos ejercicios, algunos gastos indispensables de funcionamiento del
Ministerio.

A continuacién se detallan los refuerzos de crédito recibidos, por afio, segin las
diferentes fuentes:

Refuerzos
Ejercicio Funcionamiento | Inversiones Transposicion desde Suministros Transposicion desde Objetivo Empleo (POE)
2015 45.000
2016 6.600.000 3.800.000 |0 0
2017 5.000.000 0 6.700.000 2.500.000
2018 23.000.000 0 0 0
2019 12.300.000 0 5.123.075 2.000.000
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Por lo expuesto, los créditos de cada ejercicio se componen de los créditos de
apertura mas los refuerzos y transposiciones.

A continuacidn, se muestran las cifras totales de crédito disponible para gastos de
funcionamiento por afio:

Ejercicio |Crédito Apertura Gastos Funcionamiento Refuerzos Total de crédito
2015 66.906.709 45.000.000 111.906.709
2016 111.093.066 10.400.000 121.493.066
2017 112.303.744 14.200.000 126.503.744
2018 111.778.360 23.000.000 134.778.360
2019 118.727.130 19.423.075 138.150.205

Apesar de esta situacidn, el inciso ha encarado abatimientos de crédito desde 2016
en adelante; en su mayoria, del grupo 0, donde se resignaron vacantes y créditos
globales. Pero en el dltimo afo también enfrentd el abatimiento de sus créditos de
funcionamiento, sin perjuicio de lo cual, de todos modos, continué su proceso de
mejora de gestion.

Seguidamente se detallan las cifras abatidas y las normas legales que las imponen:

Abatimiento
Norma Legal Ejercicio Remuneraciones Funcionamiento
2015 0 0
Art. 5 Ley N2 19.355 2016 35.000.000,00

Art. 6y 7 Ley N2 19.438 2017 19.458.000,00

Art. 232 Ley N© 19.535 2018 5.647.151,00

Art. 316y 318 Ley N2 19.670 2019 3.317.033,00 1.000.000,00
Total 63.422.184,00 1.000.000,00




6. Recursos humanos

 Cantidad de trabajadores del inciso: 797 (eran 1.041, sin INDA, incluidas las
comisiones entrantes en 2015).

¢ Funcionarios presupuestados: 722.

e Contratos de alta especializacion: 1.

» Contratos de provisorato que vencen en 2020: 23.
* Becarios por el articulo 51 de la ley 18.719: 6.

* Becarios del programa Yo Estudio y Yo Trabajo: 13.
e Pases en comisién entrantes: 20.

¢ Pases en comision salientes: 29.

¢ Aentender de la actual administracién, y en la medida en que se continte con la
intensa actividad en todo el pais en materia de negociacién colectiva, formacién
profesional, empleo, seguridad y salud en el trabajo y seguridad social, sera
necesario mejorar la dotacién de personal en casi todas las unidades ejecutoras
de esta secretaria de Estado; en especial, en la Dinacoin. A modo ilustrativo, cabe
sefalar que existe un total de 186 funcionarios que cuentan actualmente con mas
de 58 afios de edad.

7. Inversiones

Los proyectos de infraestructura edilicia para el ejercicio 2020 son:

e renovacion del drea de cantina del Ministerio (la obra se estima en el entorno de los
$2.000.000);

* reparacion de la fachada del edificio de la calle Cerro Largo, esquina Ciudadela,
por una suma estimada en $ 1.400.000 (el proyecto se encuentra en la etapa de
evaluacion de ofertas];

* reacondicionamiento del ingreso del personal en la sede de Juncal, en trdmite en
el MTOP, por un monto estimado de $ 4.000.000, el cual se atendera con cargo al
convenio con dicho organismo.

Dado el kilometraje de los vehiculos, seria conveniente continuar con la renovacion
de la flota a partir del ejercicio 2020-2021.

Asimismo, se informa que no existen proyectos con financiacién externa ni
organismos internacionales de crédito.

Dentro de las inversiones planificadas para el ejercicio 2020-2021 se encuentran
los proyectos en ejecucion del Plan Director Informatico:

225



226

Monto

Cédigo |Nombre Proyecto Prioridad .
estimado

02 |Informatizacion de la actuacién inspectiva Alta IO

07 |Mejora Sistema Accidentalidad Laboral BSE Alta |10

13 |Seguimiento de prorrogas de seguro de paro Media |I0

32 |Capacitacién recursos humanos de la division Tl Alta F450.000
34 |Mejora yactualizacion del hardware e infraestructura Alta  |13.000.000
---  |Re-desarrollo del sistema de solicitud de audiencias SAW Alta | 760.000
36 |Modificaciones Sistema de Accidentes BSE Media |I0

37 |Modificaciones Sistema de Denuncias IGTSS Media |I0

38 |Modificaciones Sistema de Denuncias de Acoso Media |I0

39 |Modificaciones Registro de Empresas Infractoras Media |I0

40 |Modificaciones Registro de Obras Media |10

42  |Modificaciones APIA BPM (nuevos procesos) Alta  |12.000.000
44 |Gestion de Convenios de Empresas Media |10

45  |Implantacién de Motor de Reglas Media |I0

49  |Actualizacidén de lared de datos Alta 12.000.000
50 |Datacenter en ANTEL PANDO Alta  |F 1.080.000

7.1. Litigios

Total de juicios en tramite ante el Poder Judicial: 13.

Acciones de nulidad en trdmite ante el Tribunal de lo Contencioso Administrativo,
segun detalle:

8. Acciones con vencimiento vinculadas con el inciso para 2020

Por PE: 7.

Por BPS, por topes jubilatorios: 12.

Por funcionarios del Ministerio: 6 (una contra concurso de IGTSS, 3 por
calificaciones y 2 por sanciones aplicadas en sumarios), mas otras 7 por

sumarios de funcionarios de INDA.

Contra resoluciones del MTSS (IGTSS, Dinatra): 33.

En lo referente a acciones vinculadas a la OIT, corresponde sefalar las siguientes
reuniones, a llevarse a cabo en 2020:

e La Conferencia Internacional del Trabajo, cuya 109.2 reunién anual se llevard a
cabo entre el 25 de mayo y el 5 de junio de 2020, reunidn en la cual participara
una delegacion tripartita de empleadores, trabajadores y Gobierno. Constituye el
evento internacional anual mas importante para el MTSS y el de mayor incidencia

en misiones oficiales al exterior.

* ElConsejo de Administracién, cuya 338.% reunidn se llevard a cabo entre el 12 y el




26 de marzo de 2020. Uruguay participara en su calidad de miembro adjunto. En
lo que refiere al Consejo de Administracion, cabe sefialar que en la 109.2 reunién
de la Conferencia Internacional del Trabajo se realizaran las elecciones para el
periodo 2020-2023. Nuestro pais forma parte de la subregién Cono Sur, y conforme
al acuerdo de rotacién para la integracion del Consejo de Administracion, suscrito
en junio de 2017, en el periodo 2020-2023, la subregion estara representada por
Chile como titular y por Argentina como adjunta, y nuestro pais asumira la calidad
de titular para el periodo 2023-2026; Paraguay, durante dicho periodo, tendra la
calidad de adjunto. Se recuerda el rol de Uruguay en este primer consenso logrado,
dado que ello permitié superar la permanencia histdrica de Argentina en el cargo.

 Reuniones Regionales Americanas, las que se realizan cada cuatro afios (la Ultima,
en 2018).

Dentro del ambito de la OIT podemos sefalar también la Comisién Consultiva
Tripartita, que funciona en el &mbito del MTSS, cuyos cometidos refieren a las
relaciones con la OIT. Esta comisién se integra con dos delegados del Gobierno,
designados por el MTSS, y un delegado de cada uno de los sectores empleadores y
trabajadores (decreto 558/008, de 21.11.08).

A nivel de la Organizacién de los Estados Americanos, el MTSS participa de las
Conferencias Interamericanas de Ministros de Trabajo (CIMT) y de sus reuniones
preparatorias, asi como de las reuniones de los grupos de trabajo y de otras que
se consideren de importancia. En este momento, nuestro pais no forma parte
de la troika que preside las Conferencias ni de las autoridades de ninguno de los
dos grupos de trabajo. Los mencionados grupos de trabajo se han constituido
para profundizar el analisis de los temas prioritarios de la conferencia, promover
informacién y estudios pertinentes, y dar seguimiento a iniciativas hemisféricas.
Actualmente, las autoridades de los dos grupos de trabajo fueron definidos en la XX
CIMT, que se realizé en 2017.

En noviembre o diciembre de 2020 se realizard la XXI CIMT, y antes, en el mes de
setiembre, su segunda reunién preparatoria, en la que se negociaran los proyectos
de declaracién y plan de accion de la XXI CIMT.

También se llevara a cabo la convocatoria anual de la cooperacién bilateral, en el
ambito de la Red Interamericana para la Administracion Laboral (RIAL), dentro de la
cual, en caso de ser elegido como dador o tomador de la cooperacién, correspondera
al MTSS recibir delegados designados por el pais tomador de la cooperacién, o, en
su caso, concurrir a dicho pais a brindar la cooperacion correspondiente (en todos
los casos, los gastos son cubiertos por la OEA).

Adem3s de estas reuniones, anualmente se realizan talleres y otras actividades
planificadas dentro de las reuniones de los grupos de trabajo. A la fecha se encuentra
definido para marzo de 2020, en Argentina, en el dmbito de la RIAL, un taller de
transversalizacién de género.
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EI MTSS también es miembro de la Conferencia Interamericana de Seguridad Social
(CISS), por lo que participa de la Asamblea General que se lleva a cabo cada tres
anos; la Ultima se realiz6 en 2019.

También esintegrante de la Subregion Cono Sur, 6rgano de la CISS, pero actualmente
no integra su comité permanente, responsable del cumplimiento de los programas
y decisiones de la Asamblea General.

Con relacién a las Cumbres Iberoamericanas de Jefes de Estado y de Gobierno, las que
organiza, como todas las reuniones previas, la Secretaria General Iberoamericana y la
Secretaria Pro Témpore de la Conferencia Iberoamericana, corresponde sefalar que su
XXVII edicién, que tiene como lema «Innovacidn para el desarrollo sostenible: objetivo
2030», se realizard en noviembre de 2020, en Andorra, pais que ocupa la Secretaria Pro
Témpore de la conferencia hasta la eleccién a realizarse en esa misma edicién 2020.
Entre las actividades previas a la realizacion de las ediciones de la cumbre se encuentra
la Reunion de Ministras y Ministros de Trabajo de Iberoamérica; la Ultima se llevé a cabo
en marzo de 2019, bajo el lema «El futuro del trabajo que queremos>, y su documento
final constituira uno de los insumos de la edicién 2020 de la cumbre.

Dentro de la Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social {0ISS] corresponde
senalaraPrevencia, el Congreso de Prevencion de Riesgos Laborales en Iberoamérica.
Su edicidn XlI para este 2020 auin no cuenta con fecha de realizacion.

También se llevan a cabo, ademas de diversos cursos, seminarios y talleres, las reuniones
de los comités técnicos administrativos de los convenios multilaterales, iberoamericano
y del Mercosur, de seguridad social. La Xl reunion del Comité Iberoamericano estd prevista
para marzo de 2020.

A nivel de Mercosur, se destacan:

¢ Reunién de Coordinadores Nacionales. Como resultado de la dltima reunién de
coordinadores nacionales de los érganos sociolaborales del Mercosur, se destacé la
importancia de avanzar en los trabajos realizados y se propuso articular acciones
conjuntas entre los planes ya existentes bajo la 6rbita del subgrupo de trabajo 10 y
los comités de frontera. Para ello serd necesario iniciar contacto con Cancilleria, a fin
de incorporarlos en las comisiones laborales de los comités de frontera existentes
0 a crearse, en caso de que estos no existan aln, y pensar una propuesta de trabajo
relativa a cada plan regional a desarrollarse en los citados comités.

e Comisién Sociolaboral. Luego de finalizar la revisién de la DSL del Mercosur en
2015 y de sus respectivos reglamentos, se esta trabajando en la realizacién de
memorias, para llevar un seguimiento de ellas (actualmente se estan desarrollando
los articulos 11 a 15 de la DSL).

e Grupo de Alto Nivel de Empleo (Ganemple). Se priorizara en empleo juvenil. Cada
pais elaborard un documento de trabajo que permita fijar los cursos de accién



vinculados al empleo juvenil y, de esta forma, actualizar la matriz regional de
politicas publicas de empleo, de forma que sirva de insumo para identificar nuevas
acciones que promuevan la creacion de empleo juvenil.

Observatorio del Mercado de Trabajo Mercosur. Uruguay centralizard los enlaces de
sitios de interés y correos electrénicos para su difusion de los demas Estados. Se
comenzara la realizacién del informe n.° 8, que se desarrollara durante este afio,
con estadisticas laborales presentadas con frecuencia trimestral, con microdatos
de 2018. Uruguay es el encargado de centralizar dichos datos, compilar los capitulos
nacionales y redactar el capitulo de balance y resumen regional, a fin de tener para
la préxima presidencia pro témpore brasilefia una versién preliminar.

Subgrupo de trabajo 10. En el ambito de este subgrupo fue aprobado y elevado para
la consideracién y aprobacion del Grupo Mercado Comun el proyecto de resolucién
01/19, Plan Regional para la Prevencion y Erradicacion del Trabajo Forzoso y la Trata
con Fines de Explotacién Laboral; este fue el resultado de las reuniones técnicas
de dias previos por videoconferencia. A su vez, se recibi6 el informe bianual de los
avances del Plan Regional de Salud y Seguridad de los Trabajadores en el Mercosur,
al que se incorporara la dimensién Medio Ambiente. Se aprobd la propuesta de
incluir en el préximo Plan de Accion entre los paises de la Alianza del Pacifico y del
Mercosur desarrollar acciones de intercambio de informacidn y buenas practicas en
materia de prevencion de riesgos psicosociales en el trabajo. Se tom¢ conocimiento
y se aprobd el documento sobre el Plan regional de Inspeccién de Trabajo del
Mercosur. En lo que respecta al Plan de Prevencién y Erradicacion del Trabajo
Infantil del Mercosur, se acordd realizar una revisién y actualizacién, y evaluar la
forma de articularlo con otros planes, y a su vez, establecer puntos fronterizos para
la conformacién de mesas binacionales y comités de frontera. En referencia al plan
para facilitar la circulacion de trabajadores dentro del Mercosur, y con relacion a
la certificacion profesional, por solicitud de Uruguay, se consulté al Observatorio
del Mercado de Trabajo del Mercosur sobre la posibilidad de realizar un informe
diagndstico sobre flujos migratorios, y se buscara unificar el criterio metodolégico
en el que se basan las mediciones en cada pais, a fin de obtener resultados
estandarizados que serdn abordados en las iniciativas de homologacion de
certificacion de competencias laborales. En relacién con la situacion de las oficinas
de empleo en puntos fronterizos, se consideré necesario realizar conjuntamente
un diagndéstico de estas. Se realiz6 la «Compilacion del diagndstico de los servicios
publicos de empleo de los paises del Mercosur», logrando sistematizar en un
solo documento la informacién de cada uno de los Estados parte. Se comenzard
a trabajar en el proyecto «Perfil profesional por competencias para los operadores
de los servicios publicos de empleo de frontera de los paises del Mercosur». A
su vez, se acordo trabajar en el andlisis de situacién del Estatuto de Ciudadania,
estableciéndose una metodologia de trabajo para realizar dicho analisis.

Participacion en otros ambitos. El Area Mercosur participa, a su vez, activamente en
el relevamiento de datos, en coordinacién con las demds unidades ejecutoras del
inciso, para la realizacién de informes de cooperacion para la Agencia Uruguaya de
Cooperacidn Internacional (AUCI). También trabaja en coordinacién con la Direccién
de Derechos Humanos de Cancilleria, para desarrollar los distintos informes
relevados a través del Sistema de Monitoreo de Recomendaciones en materia de
Derechos Humano.
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9. Comisiones en las que participa el inciso y su rol en ellas

* Consejo Nacional de Politicas Sociales

* Consejo Superior Tripartito de Negociacion Colectiva del Sector Piblico

* Consejo Superior Tripartito de Negociacion Colectiva en el Sector Privado

* Consejo Nacional de Género

» (onsejo Nacional Consultivo por una Vida Libre de Violencia de Género hacia las Mujeres
* Consejo Nacional de Prevencién y Combate a la Trata y Explotacién de Personas

* Consejo de Capacitacién Profesional (Cocap)

* Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (Conycit), suplente en la delegacion del PE.
* Integrante de la Junta Nacional de Drogas

* Integrante de la Junta Nacional de Migracién

* (Conassat

e CETI

e Comisiones interinstitucionales del Sistema Nacional Integrado de Cuidados

e Comisién Nacional Honoraria de |a Discapacidad

e Comision Honoraria de Proteccidn al Trabajo Sexual

* Comision de Trabajos Insalubres

e Comisidn de Aplicacion de la Ley de Inversiones (Comap)

e Comisién Especial de Reparacidn de Victimas del Terrorismo de Estado

* Comision de Viajantes y Vendedores de Plaza

e Comisién de Aplicacion y Seguimiento de la Ley 19.122 (participacién de
afrodescendientes en las dreas educativa y laboral)

e Comision Nacional de Inclusién Laboral

e Comision de Seguimiento del Convenio Dinaelnefop

e Comités departamentales de empleo y formacién profesional

* Comision Interinstitucional del Sistema Nacional de Formacidn Profesional
* Comision Interinstitucional Acercando Educacién y Trabajo

e Comisidn Interinstitucional de Certificacion Ocupacional (Uruguay Certifica)

 Comisién Interinstitucional de Promocién de Trabajo Decente Juvenil (ley de
empleo juvenil)

* Comision Técnica del Programa Yo Estudio y Trabajo

e Comision de la Cuenca del Arroyo Casavalle

 Comisién de Igualdad de Género (MTSS)

e Espacio de Diglogo de Mujeres Rurales (participante desde 2015])
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Comision Certificadora (artistas)

Comisidn de Servicios Bonificados

Comisién Permanente para el Tratamiento de Pensiones Graciables

Comité Nacional Especializado en Atencién a Victimas de Delitos Violentos

Comisidn Sectorial de Poblacion

Registros:

Registro Nacional de Rematadores

Registro Nacional de Viajantes y Vendedores de Plaza

Registro Nacional de Artistas y Oficios Conexos

Registro de Agencias de Empleo Privadas

Registro de Trabajadores de Obras Pdblicas

Registro de Clasificadores

Registro de Instituciones que Atienden Personas con Discapacidad (ley 18.651)

Registro de Empresas Cumplidoras de la Ley de Inclusién Laboral para
Personas con Discapacidad (ley 19.691)

Registro de instituciones que atienden personas con discapacidad (ley 19.159)
Registro de Convenios Colectivos

Registro de Delegados Sindicales

Registro de Administradores de Edificios de Propiedad Horizontal

Registro y Renovacién del Libro de Obra

Registro de Salas de Lactancias
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10. Principales iniciativas, programas y proyectos en ejecucion incluyendo
los de cooperacidn internacional y convenios

10.1. Principales iniciativas, programas y proyectos en ejecucion

e Lineas de cooperacién con el Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social

de Espana. En este periodo se realizaron varias instancias de cooperacion técnica
a través de la presencia de expertos espafioles en diversas areas de competencia
de esta secretaria de Estado (Dinatra, IGTSS y Dinacoin). En 2019 contamos con la
presencia de tres expertos en temas migratorios, y para el préximo afo se solicitd
la profundizacidn en este tema.

Programa Eurosocial. En coordinacién con AUCI, existen dos fichas de proyectos
aprobados en noviembre de 2019: 1) fortalecimiento del rol de la Dinae en materia
de politicas de empleo y formacion profesional, e intercambio con Costa Rica sobre
la integracion de los servicios de empleo y la formacién profesional; 2)asistencia
técnica al programa Acercando Educacién Y Trabajo, para la elaboracién de
estrategias de comunicacion y para el disefio de la adaptacién de la modalidad a
instrumentarse con trabajadores jévenes en actividad, provenientes de contextos
de vulnerabilidad socioecondmica.

Proyecto binacional Uruguay-Chile sobre politicas de formacion profesional y
homologacidn de la certificacion de competencias laborales de los trabajadores de
ambos paises. El proyecto, que culmina en diciembre, permite identificar lineas de
interés para otro proyecto futuro.

Cetfor Il [MTSS-Inefop-0IT/Cinterfor), a través de dos lineas de trabajo: 1)desarrollo
de capacidades para la actualizacion de perfiles ocupacionales y evaluaciones de
cargos, con base en lo realizado en 2018 y 2019 en tecnologias de la informacion,
medios de comunicacién, alimentos y pesca para mediados de 2020; 2] sistema de
informacion para el empleo, que incluye variables relevantes de oferta y demanda
laboral Utiles para la toma de decisiones y la consulta del usuario.

10.2. Convenios

El MTSS tiene suscrito convenios con AFMIT, AITU, Antel, Ancap, Banco Republica,
Consejo de Educacion Secundaria, Cofe, Direccién Nacional de Identificacion Civil,
Impo, MTOP y Udelar, entre otros.



11. Recomendaciones o puntos destacados que, a juicio de la actual
Administracidn, requeriran atencion prioritaria en la gestion ministerial
durante los primeros seis meses de la nueva Administracion

Designaciones de representantes del PE en institutos vinculados al MTSS: BPS
(4), Inefop (3], Inacoop (3], Caja de Jubilaciones y Pensiones de Profesionales
Universitarios (2], Caja Notarial de Seguridad Social (1), Caja Bancaria
(Lpresidente), Cocap (1).

Convocatoria a los CS segun cronograma de vencimientos. El primero refiere al
grupo «Industria de la construccién>, al 30 de abril, y los siguientes vencimientos,
al 30 de junio de 2020.

Misién a Ginebra, OIT, Consejo de Administracion (marzo de 2020).
Elaboracién del presupuesto quinquenal.

Licitaciones a vencer.

Continuar con la mejora de infraestructura.

Nuevo sistema de rendicién de viaticos.

Continuar con el proceso de formalizacién y control de aplicaciones (apps) en
transporte de personas y otros servicios.

Continuar con los avances en formalizacion, sensibilizacién y capacitacién de
repartidores en moto y bicicleta.

Implementar la postergacion del decreto 12¢7/014, elaborado en acuerdo tripartito
sobre seguridad y salud en el trabajo, en el dmbito del Conassat.

Profundizar el rol institucional relativo a la rectoria —disefio, supervision y
evaluaciéon— de las politicas de empleo, incluida la formacion profesional.

Implementar el Sistema Nacional de Formacién Profesional, aprobado por decreto
del PE de 2.12.19.

Continuar con la promocion, el asesoramiento y la difusién de las distintas
modalidades de la Ley de Empleo (leyes 19.689 y 19.133].

Continuar con lo actuado con respecto a la ley sobre la promocién del trabajo para
personas con discapacidad (19.691]); la Comisién esta constituida, funcionando
con regularidad con todos los miembros previstos en la normativa.

Respecto a la Ley de Fondo de Garantia de Créditos Laborales (19.690), se
encuentra en la etapa de inclusién gradual de los diferentes colectivos de la
actividad privada.

Con relacién a la Ley de Gestion Integral de Residuos (19.829), el MTSS, antes del
10.4.20, deberd avanzar en el inventario nacional de iniciativas de inclusién social
y productiva de clasificadores (se han enviado notas a intendentes y alcaldes), y
también, avanzar en la creacién del Registro de Clasificadores de Residuos, con
el Ministerio de Vivienda, Ordenamiento Territorial y Medio Ambiente, y la Unién de
Clasificadores de Residuos Urbanos Sélidos. También debe elaborarse un programa
de certificacion de competencias para clasificadores y un programa de incentivo a
empresas privadas asociadas a la gestion de residuos.
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12. Pagina web del MTSS

El portal web del MTSS (www.mtss.gub.uy), administrado por el Area de
Comunicaciones delinciso, registré entre marzo de 2015 y noviembre de 2019 mas
de 63 millones de visitas, de mdas de 5 millones de usuarios y en mas de 12 millones
de sesiones, segln datos extraidos de Google Analytics. En el mismo periodo se
publicaron en portada del sitio web un total de 1.228 noticias, mientras que en
forma anual se realizan en promedio unas 500 publicaciones relacionadas a los
CS del sector publico y privado (convenios, ajustes, actas); desde julio de 2016 a la
fecha, se incluyeron en la seccién correspondiente 1.864 resoluciones vinculadas
a seguro de desempleo. Asimismo, aunque el sistema de recepcién de consultas
via web ha cambiado, en el dltimo afo se gestiond un total de 1.830 consultas de la
ciudadania, recibidas directamente a través del sitio web. Por otra parte, en febrero
de 2019 se inicié el proceso de trabajo con equipos de Agesic para la integracion del
sitio del MTSS al Portal Unificado del Estado Uruguayo. Desde el mes a la fecha, se
realiz6 el relevamiento de contenidos, definicion de la arquitectura, capacitaciones
en la nueva herramienta informatica que emplea el sistema, en accesibilidad web,
gestion y calidad de contenidos, para luego avanzar en la carga de contenidos y
migracion, y las sucesivas etapas de validacién. Entre junio y setiembre de 2019 se
realizé un total de 16 reuniones entre el equipo del MTSS y los técnicos de la Agesic,
ademads de las actualizaciones simultdneas de ambas paginas. Actualmente se
realizan los Ultimos ajustes para presentar el nuevo sitio web a las autoridades
(https://www.gub.uy/ministerio-trabajo-seguridad-social], para, luego de la
validacién correspondiente, ponerlo en produccion.

13. Otros asuntos de especial interés

Algunas situaciones especiales para considerar con el ministro entrante:
¢ Seguimiento de la queja presentada por el sector empresarial ante la OIT.

¢ UPM: continuar avanzando en el cumplimiento del contrato; acuerdo marco laboral;
resoluciones del PE y del MTSS; oficinas en Paso de los Toros, y planta industrial.

¢ (aputto.
¢ Copsa.
 Banco de Seguros del Estado (rural).

* Vidticos publicos.












