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1. Los desarrollos que siguen
constituyen una serie de reflexiones y
posicionesque el movimiento sindical
uruguayo (Plenario Intersindical de
Trabajadores - Convencion Nacional
de Trabajadores. PIT CNT) sostiene a
partir de laactual coyunturade globa
lizacién de los mercados, de reestruc-
turacién productivay crisisdel empleo.

No. 148 enero-abri! ae 2000

El presente documento presenta el po-
sicionamiento de la central sindical uru-
guaya Plenario Intersindical de Traba-
jadores—Convencion Nacional de Tra-
bajadores (PIT-CNT) sobre la situacion
del empleo y la formacion profesional
en el Uruguay. En primer término se ana-
lizan las tendencias del mercado de
trabajo, enfatizando en el proceso de
precarizacion del empleo y aumento
del desempleo abierto —con importan-
tes consecuencias de exclusion so-
cial-. El segundo apartado esta dedi-
cado a un posicionamiento conceptual
de la central en torno al enfoque de la
formacion por competencias, analizan-
do sus supuestos, el contexto social
en el cual surge y, fundamentalmente,
las consecuencias que trae para la cla-
se trabajadora. El articulo finaliza con
un anélisis del rol de la Junta Nacional
de Empleo (JUNAE) en la formacion
profesional y el empleo en Uruguay.

Interesa destacar desde yaque le-
jos de mantenerse al margen de los
actuales debates, |os trabajadores tie-
nen una participacion activay compro-
metida a través de diversas instancias
institucionales y no formales, siendo
la Junta Naciona de Empleo (6rgano
tripartito encargado delarecapacitacion
detrabgjadores desempleadoso conres-
tricciones en su empleo, administrador
del Fondo de Reconversion Laboral
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mediante € cua sefinancian los cursos
enentidadespublicasy privadas) € prin-
cipal referente en lamateriade forma-
cion profesiona y empleoend Uruguay.

2. Concretamente, el presente do-
cumento en el capitulo |1 analizalasi-
tuacién del “mercado” de trabajo con
el insumo de los datos oficiales del
Instituto Nacional de Estadisticas, en-
fatizando en los aspectos que tienen
gue ver con e desempleo, la calidad
de los empleos generados y la exclu-
sion social consiguiente; el cap. 111 in-
gresaen consideraciones sobre el nue-
vo enfoque sobrelaformaciony certifi-
cacién por competencias laborales,
dado que el Ministerio de Trabajo me-
diantefondos del Banco Interamerica-
no de Desarrollo ha comenzado a
implementar un proyecto en esadirec-
cion. Los actores sociales mantienen
cierta participacion através del “ Con-
sgjo Consultivo sobre Competencias
Laboraes’, que hasta e momento se
halimitado a estudio de las experien-
ciascomparadas en lamateria, contan-
do con €l valioso aporte de Cinterfor/
OIT. En € capitulo IV se subrayan los
principales programas de la Junta Na-
cional de Empleo, en medio deunava
loracion positivadel instrumento; y por
ultimo, en el capitulo V se trazan al-
gunas conclusiones.

S tuaci 6n del enpl eo en U uguay

3. Los cambiosoperadosen ladé-
cadadel 90 se ubican en tendenciasde
largo plazo en el empleo entre las que
se destacan, brevemente:

ainanaerfa

la globalizacion de los mercados,
gue en lo econdmico produce la
concentracion del capital con la
contrapartidade exclusion einvo-
lucion en la distribucion de lari-
queza;

la baja de los aranceles en forma
indiscriminaday sin progresividad
ha dejado a tradicional es sectores
productivosen &l Uruguay sinres-
puestas adecuadas, traduciéndose
en desocupacién y precariedad;

el proceso deintegracion regional
(MERCOSUR) que hasta el mo-
mento solo transita por carriles
mercantiles, sin profundizar en
aspectos de complementaci 6n pro-
ductiva;

en |o especifico del empleo, debe
destacarse el crecimiento de la
PEA por encima de la poblacion
por causa del aumento de la tasa
deincorporacion de mano de obra
femening;

tasas de desempleo en torno al
10%;

expansion del sector terciario, con-
formado por un conglomerado de
ramasy sectores con muy diversas
caracteristicas en el empleo;

aumento delaprecariedad y delos
trabajadores en empresas de me-
nos de cinco ocupados, principal-
mente de personas ocupadas por
cuenta propia;



- atamovilidad ocupacional, acor-
de con las transformaciones en €l
ambito productivo: un estudio de
la Facultad de Ciencias Sociales
sefidlaque el 25% de lapoblacion
ocupada de Montevideo cambio
de rama en los Ultimos diez afos
y que una parte de ella obtuvo
empleos mas distantes de su ca-
pacitacion y competencia.

A FRrecari edad y excl usi on

4. Ademas de la desocupacion
abierta, cercanaa 10% Yy con algunas
previsiones que llegue a 14% dadala
incidenciadelacrisisbrasilefia, impor-
ta sobre todo enfatizar en la precarie-
dad de los empleos, productora de ex-
clusion social y verdadero “talon de
aquiles’ de la actual politica.

Si bien el informeanual delaOIT
sobre el empleo en Américal atinare-
conace que Uruguay junto con Pana-
ma (?) “mostraron mejoras en la ma-
yoria de los indicadores’ todavia la
desocupacién esta por encima de la
mediaen el continente (8.5% en 1998)
y reconoce gque descendio e empleo
en el sector moderno de la economia
en un 2.0%.

Con todo, debe recordarse que el
desempleo abierto no es el Unico pro-
blema que deben afrontar los trabgja-
dores: muchos uruguayos estédn ocupa-
dosen empleos con restricciones, como
ser empleos precarios, subempleados
0 en el servicio doméstico.

5. Se consideran trabajadores
subocupados a aquellos que estando
ocupados realizan su actividad duran-
te una jornada menor a la normal, a
pesar que desean y estén dispuestos a
trabajar mas (en cuanto al nimero de
horas) y aquellos que trabajando méas
de 40 horas semanal es buscan otro em-
pleo complementario. Ambos tipos de
subempleo: “por insuficiencia de ho-
rastrabajadas’ y “ por insuficienciade
volumen de trabajo” traen aparejado
dostipos de problemética. Por un lado
lano utilizacién plena de la fuerza de
trabajo disponible en la economia,
dado que se agrega alos desempleados
(fuerza de trabgjo no utilizada) aque-
Ilos que no trabajan todo el tiempo que
tienen disponible o no utilizan plena-
mente sus habilidades y su nivel de
capacitacion en el empleo que poseen
(fuerza de trabgjo parcialmente utili-
zada). Por otra parte, € estar subem-
pleado significa en muchas ocasiones
un nivel deingresos menor al requeri-
do por € trabgjador y su familia.

En nuestro pais, mas de 70.000
personas (6% delos ocupados) esta sub-
ocupadas, es decir, desempefian su acti-
vidad laboral en una jornada menor a
lanormal por razones genas asu volun-
tad, o buscaun trabajo complementario.

6. Otro de los problemas que ha
de enfrentar el trabajador (alin ocupa-
do) es el de la estabilidad en el em-
pleo. Se consideraque unapersonaesta
ocupadaen unempleo precario s, sien-
do asalariadadel sector privado no esta
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EVOLUCI ON DE LA POBLACI ON OCUPADA
SEGUN CARACTER STI CAS DEL EMPLEO

1994
CON LIMITACIONES 317.1
subempleados 47.5
empleo precario 181.7
serv. Doméstico 87.9

1995 1996 1997
337.0 342.8 353.4
67.5 81.0 719
182.1 174.9 190.1
88.0 86.9 914

protegida por el sistema de seguridad
socia 0 seencuentrabuscando otrotra-
bajo para sustituir a actual porgue €l
mismo espoco estable, o por estar ocu-
pado como familiar no remunerado. En
nuestro pais, de acuerdo con esta defi-
nicion, cercadel 16% de la poblacion
ocupada lo esta en empleos precarios.

7. Por ultimo, de acuerdo a cua-
dro, se considera al servicio domésti-
co como empleo con limitaciones, por
laespecial caracteristicadel mismo de
encontrarse expuesto a la desprotec-
cion mas absoluta (falta de afiliacion
a sistemade seguridad social, no limi-
tacion horaria, etc).

El Parlamento ha estado omiso en
sancionar una ley que reglamente el
trabajo domeéstico (hace mas de 10
anos que se discute el proyecto) y el
Ministerio de Trabajo no tiene opinidn
favorable sobre el mismo.

B Menor exi genci a para aceot ar
un enpl eo

8. Ladisminucion dela desocu-
pacion durante 1998 estuvo acompa-
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flada por una exigencia menor de
condicionespor partedelosdesocu-
padosalahoradeaceptar un nuevo
empleo. En este sentido, |os desocupa-
dos que aceptarian cualquier tipo de
trabajo, sin ningunaclase de condicién
(salaria, dehorario, que €l nuevo pues-
to sea acorde a su capacitacion o ex-
periencia, etc) aumentaron durante el
afo pasado. En Montevideo, € trimes-
tre abril-junio de 1998 el 46.2% delos
desocupados estaban en dicha situa-
cion, mientrasque en el mismo trimes-
tre de 1997 y 1996 eran alrededor del
45% y en 1995, el 38% de los desocu-
pados estaba en condicion de aceptar
cualquier trabajo, sin ninguna exigen-
cia. Edtascifrasempeoran en € caso de
los desocupados del interior del pais,
donde cas dosde cadatresdesocupados
(63.6 %) aceptariacuaquier tipo detra
bajo. Esto congtituye un empeoramien-
to respecto al mismo trimestre de 1997
de mas de siete puntos porcentuales.

C Quraci on del desenpl eo

9. Por ultimo cabe anotar que la
cantidad de semanas de duracion del



desempleo continué aumentando en
Montevideo, llegando al maximo ni-
vel de los dltimos afios, siendo en el
segundo trimestre de este afio de 33
semanas. Lasituacion en e interior del
pais mostré unamejorarespecto delos
anos anteriores, con una duracion de
labusquedade empleo de 25 semanas.

D Bxcl usion | a nueva cuesti on
sayad

10. Los procesos de exclusion so-
cial asociados a mercado de trabajo
constituyen el fenébmeno de mayor gra-
vedad que deriva del actual modelo
econémico llevado adelante en lasdos
Ultimas administraciones. Laexclusion
socia resultante es producto detresti-
pos de factores:

A. losque limitan el acceso al mer-
cado;

B. los que refieren ala disminucion
delacalidad del empleo asociada
alafaltade proteccion delasegu-
ridad social, el subempleo, el de-
terioro de losingresosrealesy

C. losdiferenciaes deingresos

A. Lasdificultades para el acceso
a mercado de trabgjo se ha traducido
enunsignificativo DESEMPLEO, que
alcanzaba 153.000 personas en 1996,
77.000 de las cuales eran menores de
24 ahos.

Laproblematicadelosjovenesde
14 a 19 afios se asocia a una oferta de
trabajo fluctuante, aunapoblacion con
bajos niveles de educacion formal o

gue aun estan dentro del sistema edu-
cativo. Laexistenciade desempleo en
el segmento que se vincula con situa-
cionesdeexclusion social masamplias
requiere unaperspectivaintegral delas
politicas publicas, paraincluir, ademéas
de las referidas al empleo, alareten-
cion dentro del sistema educativo de
los jovenes.

Laproblematicadel empleo delos
jovenes de 20 a 24 afos es diferente: es
unaofertamés estable que alcanzé los
niveles correspondientes de educacion
forma o estafueradeella. Aqui el pro-
blemaradicaen lafatade gjuste dela
formacion profesional con la deman-
dadetrabajoolasimplefaltadeinfor-
macion sobe el mercado de trabajo.

El tercer segmento, € de adultos
mayores, es € que presenta mayores
problemas de insercion o recapacita-
cion laboral, dato agravado por lacir-
cunstancia que, por lo comun, son
personas con responsabilidades fami-
liares.

Larecienteley 16.873 mal llama-
dade“empleo juvenil” introduce cua-
tro modalidades contractuales nuevas
para atender estarealidad: el contrato
de précticalabora paraegresados, las
becas de trabgjo, €l aprendizaje y €
aprendizaje simple.

Laexperienciainternaciona mues-
tra que la reforma legislativa no crea
empleo (basta recordar €l proceso de
flexibilizacion laboral en Argentina
que, lgjos de crear empleo, ni siquiera
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evitd que la desocupacion llegara en
alguna oportunidad al 18%), pero en
este caso lo que si puede lograrse es
gue searticulemejor laformacién pro-
fesional y e mundo del trabgjo.

B. Sobre la calidad del empleo
ya nos hemos referido mas arriba. Es
tal la problemética de la precariedad
y laexclusion social consiguiente, que
un soci6logo francés, Robert Castel, ha
dicho:

“El proceso de precarizacion
atraviesa algunas de las zonas antes
estabilizadas por el empleo. Ha habi-
do un nuevo crecimiento de la vulne-
rabilidad de masas que habia sido len-
tamente conjurada por la industriali-
zacion.. Asi como e pauperismo del
siglo XIX estaba inscripto en e nacleo
deladinamicadela primeraindustria-
lizacion, la precarizacion ddl trabajo es
un proceso central (...) es perfectamen-
te licito plantear una nueva cuestion
social que tiene la misma amplitud y
la misma centralidad que €l pauperis-
mo enlaprimeramitad del siglo XIX".

La precariedad en el trabajo ha
hecho que muchos trabajadores pasen
a ser “interinos permanentes’ por la
dificultad extrema de encontrar un
empleo estable y de larga duracion.
Dice este autor que a diferencia de
los subor dinados de la sociedad in-
dustrial, explotados pero indispen-
sables, lostrabajadoresprecariosno
gravitan en el curso delas cosas.

ainanaerfa

11. Latercerizacién no es un fe-
nomeno ajeno a estos desarrollos. Los
procesos detercerizacion, mediantelos
cuaeslasempresas (fundamentalmen-
te del ramo industrial) se desprenden
de parte de sus procesos productivos
(en principio servicios como limpieza
o vigilancia, luego, se fragmenta la
produccion hasta desarticularla), hace
gue en las pequefias empresas creadas
se informalice o precarice el empleo
gue antes era estable, bien remunera-
do y amparado frecuentemente arela-
ciones laborales con mecanismos de
negociacion colectiva arraigados.

DicePablo Guerraque*“ lasinves-
tigaciones desarrolladas en Uruguay,
sefialan que el cambio organizacional
mas extendido en nuestras empresas,
es justamente el vinculado a los feno-
menos de tercerizacion de las empre-
sas’ . Los empresarios recurren a este
mecanismo, dice el autor, debido ala
necesidad de flexibilizacion dada la
inestabilidad delos mercados: €l man-
tener serviciostercerizados permite un
manejo mas “expeditivo” de la mano
de obra; basta en este sentido rescin-
dir el contrato o0 no renovarlo para
desvincularse facilmente. No resulta
gjeno a esta estrategia la reduccion de
costos, derivada de lamenor carga sa-
larial y tributaria que debe afrontar €l
empresario usurario de los servicios.

Ladiversificacion salarial estam-
bién un elemento que coadyuva a la
precariedad laboral.



En efecto, € retiro del Estado de
laconvocatoriadelos Consejosde Sa-
larios y lafalta de unaley en materia
de negociacion colectivay de protec-
cion a fuero sindical permiten que las
empresas impongan en muchos casos
las condiciones en una “negociacion
sdaria” totalmente desproporcionada.
Sereclama, en concreto, que el Estado
cumpla con su compromiso asumido
al ratificar los convenios de OIT de
fomentar la negociacion colectiva.

Esta situacion de retiro del Esta
do de las relaciones laborales deja el
campo libre parael “libre juego delas
fuerzasen el mercado”, loque setradu-
ce en un avance de la desregulacion la
bord “velada’, mediante &l sistemético
incumplimiento de la normativa labo-
ral, en aguellos casos en los cuaes no
existe unarepresentacion sindical que
pongalimitesalaarbitrariedad patronal.

I11. B nuevo enfoque de | a forna
ci 6n por conpet enci as | aboral es

A H conextosocial dela
propuest a

12. Como se dijo, e mundo del
trabajo muestra un panorama poco
alentador: alto desempleo, mala cali-
dad de los empleos, aumento de la
precarizacion, etc. En las relaciones
capital-trabgjo, sehaagudizado latra-
diciona primacia del capital.

Con mayor o menor desarrollo,
segun el pais de que setrate, podemos
identificar seis grandes tendencias:

»  reduccién del proletariado indus-
trial,

»  existenciade desempleo alto, per-
manente y de larga duracion,

* aumento dd trabgo improductivo
enrelacion a trabajo productivo,

» flexibilizacién de las condiciones
de empleo,

e atomizacion del proletariado, y

e crisisdelasorganizaciones sindi-
cales.

13. A comienzos de la década del
70 e mundo capitalista entré en cri-
sis; y amediados de esadécaday alo
largo la siguiente, pueden identificar-
se una serie de respuestas desarrolla-
daspor €l capital con el objeto decom-
batir lacrisisy restablecer larentabili-
dad.

Estas respuestas se orientaron
esencia mente atres objetivos:

» enfrentar €l poder conquistado por
laclase obrera, buscando bajar los
costos laborales,

» restablecer el crecimiento de la
productividad, y

e explorar nuevas regiones tanto a
nivel naciona comointernacional,
aterando el papel delos paisesen
ladivision mundial del trabgjo.

Estas estrategias impactan sobre
lasituacion del trabgjoy explican lasten-
dencias que menciondbamos al inicio.

Concomitantemente, desde 1980
se daunafuerte contraccion del prole-
tariado industrial en los paises indus-
trializados. L os nuevos sectores surgi-

165

ainanarfa



166

dos con la revolucion tecnol 6gica na-
cieron altamente automatizados, por |o
gue una porcién del desempleo puede
ser considerada como tecnol 6gico: una
parte de lafuerza de trabajo es expul-
sada de la produccién porque € ritmo
de sustitucion de hombres por maqui-
nas es mayor gque e ritmo de expan-
sién delaproduccion. Sin embargo, el
desempleo nunca es el resultado de la
tecnologia en si, sino de la dindmica
de las relaciones sociales capitalistas
yaque, tanto el desarrollo tecnol 6gico
como los ritmos de acumulacion y las
crisis, son parte constitutiva del pro-
ceso de valorizacion del capital. En
conclusion, lapromocionada* sociedad
delos servicios y de lainformacion”,
tiene su lado oscuro. No solo porque
los empleos generados son insuficien-
tes, sino también porque lamayoriade
los empleos terciarios son de baja ca-
lidad y remuneracion, fundamental-
mente en los paises subdesarrollados.
Por otro lado, el desempleo de hoy no
es coyuntural. Lo que significa, sim-
plemente, que el tiempo de trabajo ne-
cesario parareproducir lasociedad dis-
minuyd, pero el tiempo sobrante resul -
tante de este aumento de la producti-
vidad no fue repartido democrética-
mente.

B Qo contrarrestar
/ as t enderci as excl uyertt es

14. El concepto de competencia
laboral surgio paravincular el sistema
educativo con el productivo, como res-
puesta a la necesidad de impulsar la
formacion de | os trabajadores.
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L os procesos productivos moder-
nos exigen esfuerzos que dependen de
la competencia del personal, delaor-
ganizacion del trabajo, del sistema de
salarios, las condiciones de trabgjo y
el ambientelaboral. Lacomplgjidaden
gue la empresa moderna debe compe-
tir lalleva, entre otras cosas, a buscar
ladiferenciacién del producto o servi-
cio ofrecido. Gracias a personal, la
empresatienelafacultad deintroducir
el elemento dediferenciacion enlaes-
trategia de competitividad. La mayor
complejidad de operacion en las em-
presas, exige un comportamiento se-
lectivo y capacidad de adaptacion del
personal, la cual se traduce en capaci-
dad de aprender.

15. Laopinionsindical frentealos
cambios en la organizacion del traba
jo podriasintetizarse en que el aumen-
to de la autonomia del trabajador se
limitaa puesto, quelacomplejidad de
latareano pasa de resolver problemas
rutinarios y de que la multihabilidad
en planta no necesariamente conduce
aunaformacién transferible. Desdela
per spectivasindical, ladefinicion de
competencia laboral requiere lare-
vision no solo de las funciones sino
también del contexto tecnoldgico y
organizativo, con el objetivo de ge-
nerar contenidos técnicos mas pro-
fundosy evitar losimpactos negati-
vos sobre las condiciones de traba-
jo. Los cambios en laorganizacion del
trabajo deben realizarse en estrategias
departicipacionreal y del colectivo de
los trabajadores, rechazando aquellas
estrategias que promueven la “indivi-



dualizacion” de las relaciones de tra-
bajo.

16. La competencia laboral debe
ser definida conjuntamente entre tra-
bajadores y empresarios, cosa gque no
es comun en América Latina. Es sabi-
do ademas, que cuando existe partici-
pacion, esdetipo consultivoy muy po-
cas veces acanzael nivel sustantivo.

Antelaescasaclaridad conceptual
y terminol égica con que se maneja el
tema, cabe preguntarse cuédles son los
elementos en comun delacalificacion
o de la competencia requerida, para
facilitar lainstrumentacién de progra-
mas de formaciony apoyar ala perso-
na cuando cambia de empleo u ocupa-
cién. La denominacion “trabajador
calificado” se adquiere en la fébrica;
la empleabilidad en cambio depende
de una gama de habilidades: saber re-
solver, identificar y tratar nuevos pro-
blemas. Sin embargo debe anotarse que
se mantiene la importancia de las ha-
bilidades manuales y mentales: en la
actualidad seleexigeal trabajador una
compleja estructura de atributos.

17. La necesidad de capacitacion
de los trabajadores tiene una contra-
cara: también se requieren empleos
calificados, lo cual ciertamente no de-
pende delos mecanismosdeformacion
profesional ni de regulacion del traba-
jo, sino de cuestiones de politica eco-
némica. No obstante, es justo recono-
cer que la definicion de la competen-
cialaboral puede jugar un papel en la
transformacion del empleo de bajaca-

lificacion, siempre y cuando incluya
variables de organizacion en el proce-
so de modificacion y no selimiteala
calificacion de la persona. L a capaci-
tacion esun instrumento clave para
contrarrestar las tendencias exclu-
yentesy mejorar laocupacion delos
trabajadores.

C Laluchapor & erriqueci nier-
todd trabgo

El actual énfasis en la competen-
cialabord serelacionacon lanecesidad
delasempresas de encontrar vias para
diferenciarse en el mercado global.

La formacion por competencias
laborales puede presentar algunos in-
convenientes paralostrabajadores. Es
significativo observar quelosconte-
nidos de la capacitacién se orientan
sobretodo aincrementar la produc-
tividad y e rendimientodelafuerza
de trabajo y no precisamente a
enriquecerlo. Esto se pone de mani-
fiesto en la baja participacion acorda-
daalossindicatosy en que se enfatiza
en |os contenidos técnicos, con escasa
incidencia de las cuestiones puramen-
telaborales. El enfoque sindical de al-
gunas experienciasresataque, en oca
siones, lostrabajadores saben y tienen
mas experiencia que los propios ins-
tructores, que la capacitacion es muy
selectiva, que la participacion de los
trabajadores en el disefio de los pro-
gramas es casi nula.

Es evidente que el sindicalismo
esta frente a un reto: debe definir €l
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vinculo entre las innovaciones y las
competenciaslaboralesy como articu-
larlas con | as practicas de negociacion,
con lainnovacién tecnoldgica, conlos
cambios en la organizacion de la pro-
duccién, en las condiciones de trabajo
y en los sistemas de remuneracion y
capacitacion.

19. Como se expreso, la falta de
claridad conceptua en el andisis de
estos procesos, la excesiva participa
cion de técnicos poco acostumbrados
alarealidad delasrelacionesdetraba-
jo, y lainteresada visiéon de los agen-
tesdeladesregulacion laboral comple-
jizan la discusion hasta hacerla a ve-
cesininteligible. En parte debido aes-
tas cuestiones, |as definiciones de com-
petencialaboral son variadas. “ La ca-
pacidad individual para emprender
actividades que requieran una plani-
ficacion, gecucion y control auténo-
mos’ ; “la posesiony el desarrollo de
destrezas, conocimientos, actitudes
adecuadas y experiencia suficientes
para actuar con éxito en los papeles
delavida”.

Ante todo esto los sindicatos de-
bemos construir nuestra propia defini-
cion y objetivos, elaborar un sistema
gue refuerce la estabilidad laboral,
incremente el ingreso y otorgue mayor
dinamica a mercado de trabajo; bus-
cando que el beneficio directo de esta
competenciavayamas allade lasim-
ple certificacion por rama o nacional.
Es necesariauna participacion con pro-
puestas en la definicion de normas e
instancias certificadoras, para no de-
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jar este asunto solo en manos de los
empresarios o el Estado.

D Las conpet enci as | aboral es y
/as garartias cd ectivas

20. Trataremos en esadireccion de
construccion, establecer una relacion
entre calificacién y competencia:

Cdlificacion es la cgja de herra-
mientas que un individuo se va consti-
tuyendo en laescuel a, en laformacion,
en el trabgjo, la experiencia profesio-
nal, laformacion continua; en tanto que
Competencia es la manera de utilizar
y poner en préactica esa cgja de Utiles.
Ahi hay efectivamente diferencias en-
tre los individuos. La nocién de cali-
ficacion esta ligada a una garantia
colectiva, la competencia puede en-
mascar ar el hecho deque seestain-
tentando borrar de un plumazo la
garantia colectiva.

Hay en estasituacién algunos pre-
supuestos indispensables: laconstruc-
cion individual de la competencia no
puede darse, si se quieren evitar gra-
ves discriminacionesy unarupturade
la solidaridad en el seno de los traba-
jadores, sin que se creen condiciones
favorableseiguaesparatodos. Si bien
escierto que el desarrolloy lamovili-
zacion de la competencia son basica
mente una produccion individual, la
temética de la competencia, en tanto
nueva aproximacién a la calificacion
profesional, es un claro fendmeno so-
cial. Se debe romper, por tanto, con el
enfoque individualizado de la compe-



tencia. La construccion individual no
se puede hacer sin tener en cuenta la
dimensién eminentemente colectivay
sociadlizada del trabajo. En definitiva,
la competencia va de la mano con la
incompetencia'y es muy facil parala
direccion de una empresa hacer una
separacion, porquelas personasnotie-
nen las mismas aptitudes y recursos
cognoscitivos y esto puede traer mar-
ginalidad y exclusion.

22. En € desarrollo de un sistema
de competencias|aborales hay un pro-
blemaesencial, que esel del reconoci-
miento. Este pasa por un sistema de
clasificacion y de salario, pero pasa
también por el funcionamiento de la
organizacion, de las formas jerarqui-
casy por la calidad de las relaciones
socialesen general. En este sentido, la
CGT de Francia opinaque lacalifica-
ciony su reconocimiento estan hoy en
€l juego de laconstruccién de las nue-
vas garantias colectivas: afirman que
lasumade aptitudes, de competencias,
de conocimientos de hombresy muje-
res, es el mas preciado potencial del
pais. La calificacion de un asalariado
corresponde a conjunto de sus cono-
cimientos, saberesy saber-hacer, desu
capacidad de andlisis, de sintesis, de
iniciativay de responsabilidad. En opi-
nion de los sindicatos franceses, du-
rante afos la patronal se refirié a la
nociénde“calificacion del individuo”,
luego se paso a la “clasificacion” de
los puestos, 10 que hace desaparecer 1a
dimensién del individuo; hoy la patro-
nal vamasleosy reemplazalanocion

de calificacion por la de competencia.
Disociando competencia y califica-
cion, busca quebrar toda garantia co-
lectiva. Sin calificacion no hay com-
petencia, afirman enfaticamente los
franceses.

E Laconstruccion ene Uuwguay

23. La necesidad de pasar de las
calificaciones a las competencias se
sustenta en la nueva organizacion del
trabajo. El mayor riesgo que conllevan
las competencias paral ostrabajadores,
esgue pueden socavar lasgarantias co-
lectivas, por lo cual no es menor el
definir con claridad el concepto de
competencialaboral: “ laposesiény el
desarrollo de destrezas, conocimien-
tos, actitudes adecuadasy experiencia
suficientes (el saber, €l hacer y el sa-
ber-hacer) para actuar con éxito enlos
papelesdelavida” .

Si bien el desarrollo de lacompe-
tencia es basicamente una produccién
individual, las competencias |aborales
son un claro fendmeno social. Por lo
cual, la construccion individual no se
puede hacer sin tener en cuenta la di-
mensién eminentemente colectiva y
socializada del trabajo. En ese marco,
las competencias laborales deberan
formar parte de las relaciones labora-
les en nuestro pais. En consecuencia,
las competencias deben ser negociadas,
convenidasy reguladas.

Otro aspecto relevante esdetermi-
nar el ambito de desarrollo de un sis-
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temade competencias que, parael mo-
vimiento sindical, debe ser el deramas
de actividad.

Deberescatarse laexperienciala
boral de los trabajadores, asi como €l
derecho a adquirir 1os nuevos conoci-
mientos necesarios (obligacion defor-
mar a cargo del empresario) y €l dere-
cho alapromocion y estabilidad en el
trabgjo.

24. En caso dellegar aun Sistema
Nacional de Competencias Laborales,
debemos definir claramente su institu-
cionaidad y financiamiento. Recorde-
mos que hay organismos o0 ambitos en
gue el Movimiento Sindical tiene par-
ticipacioninstitucional, pero que no se
le permite incidir en las decisiones.

25. En lo referente a la capacita-
cion por competencias y su certifica
cion, debe ser integral y no excluyen-
te. Sus contenidos deben ser amplios,
a punto de considerar las necesidades
socialesdel trabajador y no solo lasdel
puesto de trabajo.

No debe generar desempleo, pre-
viendo lareinsercion s fuera necesaria

Debe garantizar la participacion
sindical, tanto en ladefinicion del per-
fil delosinstructores, como en el dise-
fio de los programas, situdndose a ni-
vel de ramade actividad.

Debe procurar el desarrollo del
intelecto, no perseguir el mero adies-
tramiento y vincularse a los sistemas
de remuneracion y ascenso.
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El organismo certificador debe ser
publico, con integracion de los secto-
res sociales (Camaras empresarialesy
sindicatos deramay de la educacion).

F QDre e consg oconsultivo

26. Laparticipacion en €l Conse-
jo Consultivo es muy incipiente. Ne-
cesitamos que el Consgjo Consultivo
seamas participativo; la democratiza-
cion del funcionamiento, esun elemen-
to importante no solo para su funcio-
namiento, sino paralaposible instala-
cion del Sistema Naciona de Certifi-
cacion por Competencias Laborales.

IV. H ra delaJuntaNacional de
Enpl eo en | a f or naci 6n
profesional y el enpl eo

27. Segun se indico, la Junta Na-
cional de Empleo (JUNAE) es un
organismo de integracion tripartita,
mediante el cua se gestiona el Fondo
de Reconversion Laboral quefinancia
los cursos de capacitacion de los tra-
bajadores con subsidio por paro o en
situaciones especia mente dificultosas
de insercion laboral. En sintesis,
constituye unamuy buenaexperiencia
de gestion tripartita, apoyada en una
reglamentacion adecuada para garan-
tizar la equidad de las partes (asi por
gjemplo, se necesitalaunanimidad de
voluntades paraafectar €l Fondo de Re-
conversion Laboral). Sin embargo, €l
compromiso corporativo de los acto-
res implicados no ha colmado las
expectativas que nuestra delegacion
mantiene.



El Poder Ejecutivo, encomenda
do por la Ley a suministrar la estruc-
turaoperativadel sistema, aparece ante
la opinidn publica como su «propieta-
rio» y muchas veces usufructua esa
imagen en desmedro del organismo
tripartito.

El sector empresarial ha manteni-
do una posturacontrariaalainclusion
de un médulo sobre der echosy debe-
res del trabajador en los cursos de
capacitacion que se dictan através del
sistema. Este hecho es demostrativo
del recelo que manifiestan, 1o que -a
nuestro criterio- constituye oponersea
un conocimiento objetivamente com-
patible con el espiritu de accion de la
JUNAE. No obstante estas observacio-
nes, reafirmamos nuestra opinién po-
sitivarespecto alaexperienciaen cues-
tién.

28. Desde la JUNAE se ha podi-
do operar en otras direcciones, con un
nivel alto de incidencia. En concreto,
debe mencionarse el caso de la parti-
cipacion en la Comision Técnica que
elabor6 el proyecto de la ley 16.873
de Insercion Laboral Juvenil y Apren-
dizaje, o que constituye un hecho muy
poco frecuente en nuestra historia le-
gislativa, ya que fueron los propios
actoressocialesy el Ministeriode Tra
baj o quienesdisefiaron el proyecto lue-
go aprobado en el Parlamento.

En otro orden, a partir de setiem-
bre de 1998 se comenzo lainstalacion
delos denominados Comités A sesores

Locales, organismos tripartitos de ca-
récter departamental que se integran
con el Gobierno Departamental, lasOr-
ganizaciones Empresarialesy Sindica-
les del Departamento y que cumplen
un papel de asesoriade laJUNAE. Al
momento se han instalado solo dos
(Rio Negroy Durazno) y deberiaconti-
nuarse con la constitucion de otros,
posibilitando laparticipacién directaa
losinterlocutoreslocales, quienes ma-
nejan como nadie las diferentes reali-
dades a atender desde la JUNAE.

29. Luego de estas consideracio-
nes generales, veamos un pantallazo de
la gestion de nuestra delegacion en la
JUNAE.

Rrograma para t rabe adores
en seguro por desenpl eo

Este programaes el gje central de
nuestra accion; actualmente han pasa-
do por e mismo arededor de 37.000
trabajadores con un buen indice de
reinserciony unaminimaexpresion de
abandonos, lo que congtituye unaaen-
tadora sefial.

Actua mente estamos procesando
algunas propuestas de reformulacion
operativa para mejorar los resultados
del programa.

Ag oven
Este programa es gjecutado atra-

vésdel Instituto Nacional delaJuven-
tud (INJU) y esta dirigido a jovenes

171

ainanarfa



172

entre 17y 24 afos que reciben un cur-
SO tedrico con apoyo préactico en em-
presas vinculadas a ese estudio, y con
un incentivo paralainstitucion de en-
seflanza que finalmente logralainser-
cion formal del joven.

Trabg adores rural es

Ejecutado atravésdel Movimien-
to de Erradicacion delaViviendalnsa
lubre Rural (MEVIR) desdesuinicio,
ya hoy fue aprobada su extension a
zonasdonde MEVIR no actiay lasne-
cesidades socioeconémicas lo requie-
ran.

Qunveri os de capaci t aci on para
trabeg adores en acti vi dad

Esta modalidad ala cual se acce-
de mediante la firma de convenio de
capacitacion entre los empresarios y
trabajadores, constituye un elemento
novedoso en materia de negociaciony
abrelaspuertasaque el temadelaca
pacitacion seatomado con mayor inte-
résy compromiso por las partes. Veni-
do el convenio colectivo sobre forma:
cion ala JUNAE, se puede financiar
la capacitacion hasta en un 80% del
costo.

Se han gjecutado planes en la
construccion, electronica, transporte,
pescay actualmente se encuentra de-
tenido uno en el sector papelero por
la vision errénea que la empresa
FANAPEL pretendio darle, al no cum-
plir con su parte en €l proyecto.
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Qypaci t acl on par a personas con
d scapaci aad

Este programa es gjecutado atra-
vés de una Unidad Coordinadorainte-
grada por la Direccion Naciona de
Empleo (DINAE), laAsociacion Cris-
tiana de Jovenes y tres representantes
de la Comision Intersocial sobre dis-
capacidad, insercion laboral y seguri-
dad social (COMINT).

Arograna ci nco

Con este nombreidentificamos a
Programa de Capacitacion Integral y
Competitividad dirigido a pequefias y
microempresas a cua se accede me-
diante unapreseleccion queimplicaun
diagnastico determinante de lanecesi-
dad de capacitacion como medio para
la manutencion o crecimiento de las
plazas de trabagjo.

Frograna de capaci t aci on para
my eres

A partir de unainiciativaplantea-
daenlaComisién delgualdad de Opor-
tunidades, se encuentra en la etapa fi-
nal de gjuste un proyecto que apuntaa
capacitar amujeres carenciadasy jefas
de hogar, por considerarlas unapobla-
cion con mayores dificultades de in-
sercion en le mercado de trabajo. En
la concepcion del proyecto tuvo un
papel relevante Cinterfor/OIT.

Este esun breveinforme sobrelos
distintos programas que la JUNAE



desarrolla, a nuestro juicio de manera
satisfactoria, y que constituye una ex-
periencia tripartita de gestion en ma-
teria de capacitacion para e trabgjo,
inédita en nuestro pais.

oncel usi ones

30. Laglobalizacion del mercado,
enlo econémico, produce unaconcen-
tracion de capital y deriquezasin pre-
cedentes, a tiempo que genera exclu-
siones nunca antes vistas.

El mercado globalizado se sacia
con un tercio detrabajadoresy de con-
sumidores, sumiendo a las dos terce-
ras partes en la desesperacion.

Sin un Estado que garantice los
derechos béasicos, no hay futuro para
lasmayorias. Por otro lado, cuanto mas
ata es la tecnologia, més caro es €l
componente humano de produccién,
comparado con lo mecanico. Es, sin
embargo, en el plano cultura y ético-
politico donde la ideologia neoliberal
muestra aspectos mas preocupantes,
como €l intento de naturalizar la ex-
clusiény laviolencia. “ El paraiso que
€l neoliberalismo triunfante ofrece al
capitalismo en el mundo todo no es el
de la exclusion sin represalia, sino el
delaexclusion sin culpa” .

31. Enel areadelaeducacion, una
de las consecuencias més graves que
conlleva e proceso de gjuste, es que
deja de ser un derecho para transfor-
marse en un Servicio, una mercancia.
L os partidarios del gjuste conservador

intentan instalar un tipo de educacion
y formacién cuyo Unico objetivo es
preparar mano de obra para el guste
automatizado y el consumo, sometidas
alatécnica existente en los procesos
de trabajo, pero nunca para crearla.

Laformacion en unasociedad ver-
daderamente democréticadebe posibi-
litar gjercer laciudadaniaen el mundo
del trabgjo y en el conjunto de de las
relaciones sociales. Setratade unafor-
macion que, a tiempo que desarrolle
el més elevado dominio de latecnolo-
gia, suministre las bases de las cien-
cias naturales y las humanisticas para
gue € alumno sea capaz no solo de
consumir los avances tecnol gicos,
sino de crear conocimiento.

32. Cerca de 500.000 uruguayos
tienen algun tipo de problema en el
empleo: o estan desocupados o tienen
un empleo con limitaciones. L os pues-
tos de trabajo que se crean son insufi-
cientesen calidad y en cantidad. Ade-
mas de unatasade desocupaci 6n abier-
ta alta para nuestra sociedad (rondan-
do el 10% de la PEA), se manifiestan
sintomas del deterioro del empleo: méas
personas buscan trabajo sin poner nin-
guna condicion, aumenta el tiempo
medio de reinsercion laboral, aumenta
la subocupacién y la precariedad.

L osgrupos socialesmasdiscrimi-
nados son las mujeres y los jévenes
menores de 25 afios y los adultos ma-
yores de 40 afios expulsados del mer-
cado de trabajo y que tienen restringi-
do el acceso d retiro jubilatorio.
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33. Enlarelacion entreformacion
y trabajo es imprescindible detenerse
enlaimportanciadelaeducacion bési-
ca Una buena base educativa es im-
prescindible para desarrollar progra-
mas de capacitacion y de reinsercion
laboral.

Laexperienciade la Junta Nacio-
nal de Empleo nos muestra que es no-
torialarelacion entre e nivel de edu-
cacion formal y el éxito en lareinser-
cion laboral: mas del 60% delos egre-
sados de los cursos dictados en €l sis-
tema de la JUNAE han obtenido una
insercion laboral.

Sin embargo, bueno es recordar
que “ El cambio tecnologico, la flexi-
bilidad productiva y la empleabilidad
reguieren de una educacion basica ge-
neral y no solo de la capacitacion o
adiestramiento especifico paraunata-
rea determinada” (Oscar Ermida). En
el Uruguay de hoy, larespuestadel go-
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