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Dr. Pablo Guerra1

Presentamos a continuación el Informe Final de la investigación 
sobre Negociación Colectiva en el Sector Cooperativo, correspondiente al 
Proyecto elevado por CUDECOOP en conjunto con el Instituto Humanista 
Cristiano Juan Pablo Terra ante el Instituto Nacional de Empleo y Formación 
Profesional (INEFOP), convocatoria Literal Ñ para su ejecución en 2022. El 
mismo, se organiza en cuatro ejes que fueron encargados a diferentes ex-
pertos que se responsabilizaron por la autoría de sus respectivos capítulos.

Este Informe, debe leerse en continuidad con la publicación generada 
en 2021 y titulada “Estudio de las particularidades de los procesos de negocia-
ción colectiva en entidades de la economía social en el contexto actual. El caso 
de las Cooperativas”2. Dicha publicación sienta las bases de comprensión 
del sistema de relaciones laborales en el país y de cómo las cooperativas 
se insertan en el mismo desde su particular identidad. En ese sentido, el 
material que aquí compartimos, pretende partir de aquellas elaboraciones 
para comprender algunos asuntos específicos, por ejemplo el caso de cómo 
interpreta la jurisprudencia los vínculos entre derecho laboral y derecho 
cooperativo; los vínculos entre sindicalismo y cooperativismo; el papel 
de los temas de género en el contenido de la negociación colectiva; así 
como la lectura que podemos hacer sobre la innovación en los procesos 
de recuperación de empresas.

Es de destacar, que el movimiento cooperativo ha venido profundizando 
sobre estos temas a lo largo del año, en el que, además, se celebra el 20 
Aniversario de la aprobación de la Recomendación 193 de la OIT sobre la 
promoción de las cooperativas (2002), así como los 10 años de la Declaración 
de Naciones Unidas del Año Internacional de las Cooperativas (2012).

Ambos acontecimientos fueron motivo de diversas instancias de re-
flexión, formación y estudios, sobre la vigencia de los señalamientos 
de una Recomendación plenamente vigente, así como sobre el grado de 
avance en las políticas públicas en el país. Sendos encuentros regionales 
preparatorios del 5to Encuentro Nacional de Cooperativas, tuvieron en este 
contexto como uno de sus ejes a la Negociación Colectiva en el marco de 
la identidad específica del sector. Efectivamente, el Encuentro Nacional, 

1	 Profesor Titular en Sociología del Trabajo, Facultad de Derecho, Universidad de la 
República. Integrante del Instituto de Sociología Jurídica, Coordinador de la Red Temática 
en Economía Social y Solidaria de la Udelar.

2	  Cfr. Guerra, Pablo et alt. (2021). “Estudio de las particularidades de los procesos de negociación 
colectiva en entidades de la economía social en el contexto actual. El caso de las Cooperativas”, 
Montevideo, CUDECOOP – IHCJPT en http://www.cudecoop.coop/cudecoop/biblioteca/

http://www.cudecoop.coop/cudecoop/biblioteca/
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desarrollado con gran éxito en el mes de Setiembre, logró sintetizar parte 
del trabajo realizado a lo largo del año, lo que permitió una mirada espe-
cífica sobre estos temas que vinculan los procesos de negociación con el 
cooperativismo, así como la mirada cuatripartita que emerge por parte de 
sus organizaciones. Señala el Documento de Conclusiones del V Encuentro3 
la premisa que:

“La negociación en las cooperativas trasciende la negociación meramente 
salarial, por su propia naturaleza - donde las personas y la satisfacción 
de sus necesidades comunes, resultan la finalidad primordial de cada coo-
perativa - los procesos de negociación entre todos los miembros son per-
manentes (sean estos socios, dirigentes o funcionarios)” (CUDECOOP, 
2022: 10). 

A continuación, se señalan algunas conclusiones y se avanza en pro-
puestas concretas, caso de promover los diferentes niveles de participación, 
avanzar en el fortalecimiento de espacios propios e “incidir en las autorida-
des para avanzar en la participación del Movimiento en los espacios de nego-
ciación colectiva en los Consejos de Salario, avanzando en la posibilidad de una 
representación cuatripartita en el Consejo Superior” (CUDECOOP, 2022: 11).

El lector podrá entonces en las siguientes páginas, tomar contacto con 
algunos aspectos fundamentales para una cabal comprensión del contexto 
en el que actúan las cooperativas, así como el aporte concreto que ellas 
realizan en algunos planos específicos.

En tal sentido, el primer eje se titula “Profundizar la comprensión de 
las relaciones laborales de las cooperativas a partir de la profundiza-
ción del estudio de fallos judiciales, particularmente en el segmento de 
Cooperativas de Trabajo Asociado”. La autoría de este capítulo corres-
ponde al Dr. José Pablo García y a la Dra. Romina Gallardo. Luego de un 
trabajo exhaustivo de selección de fallos judiciales referidos a demandas 
laborales en las cooperativas, se procede a un recorte en la periodización 
y se realiza un necesario análisis de frecuencia, lo que permite tomarles el 
pulso a las demandas según modalidad cooperativa y según aspecto crucial 
en el litigio. Este capítulo brinda interesante información, pero también 
analiza las interpretaciones que se realizan sobre el vínculo entre derecho 
laboral y derecho cooperativo en las demandas. ¿Tiene derecho a recla-
mar un trabajador cooperativo por temas salariales que se discutieron y 
aprobaron con anterioridad en una Asamblea? ¿Qué sucede si una mujer 
embarazada, socia y trabajadora, demanda a su cooperativa por despido? 
Estas y otras preguntas que no dan cuenta de las clásicas formulaciones 
de manual, encontrarán algunas respuestas que seguramente serán de 

3	 CUDECOOP (2022). “5to Encuentro Nacional de Cooperativas. Conclusiones y 
Propuestas”, Montevideo.
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interés para los diferentes actores del sistema. A manera de conclusión, 
podemos señalar, por ejemplo, la importancia asignada por la jurispru-
dencia al principio de control democrático en las cooperativas, de manera 
que más allá de un piso de derechos asegurados al socio/a trabajador, las 
resoluciones democráticamente establecidas por Asamblea adquieren un 
rango normativo interno de peso. Respecto al cruce de demandas por tipo 
de cooperativa, si bien hay una mayor frecuencia en las cooperativas de 
trabajo (que concentra la mayor cantidad de autoempleo además de empleo 
asalariado) destaca especialmente un mayor nivel de conflictividad en el 
cooperativismo de consumo que por lo que hemos podido advertir, se trata 
de aquel que más demandas laborales ha generado por parte de sus traba-
jadores asalariados. Aun así, valga expresar lo señalado en el Informe de 
2021, esto es una realidad dispar en esta modalidad cooperativa, con un 
polo de conflictividad mayor concentrado en algunas instituciones que no 
aplica de la misma manera para el conjunto de las cooperativas de consumo. 
Quedará pendiente para un próximo proyecto, continuar con el análisis de 
las sentencias más actuales, pues dada la muy alta cantidad de material 
(236 sentencias), se tomó como referencia el perído 2009- 2014 esto es, los 
primeros años de aplicación de la LGC. Para esta segunda etapa, podremos 
tener una comprensión más cabal sobre cómo se comportan las diferen-
tes modalidades cooperativas en relación al conflicto. También podremos 
tener una más correcta valoración del impacto de la LGC ya que en este 
período, todavía se contaba con casos que venía del período precedente.

El segundo eje lleva por título, “Conocer las particularidades de las 
relaciones sindicatos – cooperativas, especialmente en el segmento de 
Cooperativas de Trabajo Asociado”. Como se comprenderá, se trata de 
una temática que desde siempre ha preocupado al movimiento coopera-
tivo y que adquiere nuevo protagonismo con la reciente Resolución sobre 
empleo decente y ESS de la 110 Conferencia Internacional del Trabajo 
(2022). Justamente en esta importante instancia de la OIT el movimiento 
sindical tuvo un papel de liderazgo en el apoyo a este sector, en parte 
fruto de una hermandad histórica, no exenta de desencuentros. ¿Cuál es 
la realidad de estos vínculos en el actual sistema de relaciones laborales? 
Sin duda una realidad compleja y también heterogénea. Los esquemas de 
negociación colectiva incluye diversos formatos: a nivel de rama y de ne-
gociación tripartita (expresada en los Grupos de los Consejos de Salarios) 
en algunos casos, las cooperativas negocian con sindicatos específicos 
de las cooperativas (caso de Consumo), en otros negocia con sindicatos 
de rama sin especificidad cooperativa (caso de Ahorro y Crédito), pero 
también tenemos casos en los que no hay una clara contraparte sindical 
(eso ocurre en algunos subsectores agrícolas) o incluso la cooperativa 
prefiere integrarse a un sindicato antes que a una gremial empleadora 
(eso es algo frecuente en las cooperativas de trabajo). A nivel bipartito la 
realidad también es compleja y heterogénea, lo que invita a un análisis que 



12

colabore para un mejor mapeo así como para una mejor interpretación 
de cómo vivencian algunos actores estas dinámicas que hacen a la acción 
colectiva en el sector. Como ya habíamos advertido en nuestro Informe 
anterior, el movimiento de los trabajadores organizados en el S. XIX fruto 
de la Revolución Industrial, permitió una acción conjunta del cooperati-
vismo y del sindicalismo. El modelo inglés, sin embargo, al basarse en el 
cooperativismo de consumo y tener un crecimiento muy importante en 
sus primeros años de desarrollo, fue abriendo una brecha con aquellos 
trabajadores/as que cumplían roles en relación de dependencia respecto 
a la masa social. El regreso a experiencias autogestionarias en el S. XXI ha 
vuelto a poner este asunto en debate. Han sido varias las centrales sindi-
cales en todo el mundo, aunque fundamentalmente en América Latina, que 
se han preocupado por atender el fenómeno de las economías solidarias 
de base autogestionaria. Uruguay forma parte de esta tendencia, con un 
PIT CNT que en los últimos años se ha abierto a expresiones que van más 
allá de lo que en algún momento se llamó el “empleo típico” de carácter 
asalariado. Incluso, el movimiento sindical ha ido gestando sus propios 
emprendimientos (clubes, complejos vacacionales, centros educativos, 
etc.) de manera que ya hay una experiencia acumulada de varias décadas 
gestionando organizaciones empresariales con características propias de la 
economía social y solidaria. De todas maneras, es claro que nuestro sistema 
de relaciones laborales fue montado a imagen y semejanza del modelo 
capital vs trabajo, lo que abre todo un horizonte de tratamiento para aque-
llas acciones colectivas que no responden a este modelo. Semejantes desa-
fíos forman parte de un capítulo que ha estado a cargo de Brisa de Giácomi 
con la colaboración de Juan Pablo Martí. Sobre la base de una metodología 
que incluyó ocho análisis de caso, dos entrevistas en profundidad, otras 
tres entrevistas a sindicatos y participación en instancias de intercambio 
sobre el tema, se busca una aproximación al mapeo de relacionamientos 
entre cooperativas de trabajo y sindicatos, así como un análisis de cómo se 
interpretan estos vínculos de tanta heterogeneidad. Observamos aquí, un 
entramado interesante que incluye desde un caso en el que la cooperativa 
se percibe desde una identidad sindical aunque curiosamente no integran 
ningún sindicato del sector; hasta cooperativas que son creadas por sindi-
catos (algunos estatutos señalan como condición para asociarse, que estén 
afiliados al sindicato) y otras que tienen a su interior fuertes sindicatos que 
identifican su rol desde la defensa de los derechos de los trabajadores/as 
antes que en la mera gestión de la empresa (lo que correspondería a la coo-
perativa). La investigación también avanza sobre casos de mayor identidad 
cooperativa aunados a un vínculo afectivo y estratégico con el sindicato. 
En estos casos, no se razona tanto en los roles de uno y otros, sino en la n 
necesidad de mantener el vínculo como un signo estratégico en materia 
de acción colectiva orientada a la transformación social. Como habíamos 
comentado antes, estos vínculos no están exentos de tensiones y eso queda 
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demostrado a lo largo de este capítulo, cuando algunos de los entrevistados 
expresan las dificultades que han tenido para que el sindicato comprenda 
la identidad específica de las cooperativas y les abra sus puertas como 
expresión de trabajo autogestionado. Finalmente, este trabajo también 
examinó el rol de la FCPU en tanto organización de integración gremial de 
las cooperativas de trabajadores, así como la participación de esta modali-
dad cooperativa en los consejos de salarios. Destaca en este último apartado 
cómo las cooperativas más activas en los Consejos de Salarios son aquellas 
que encuentran una vía de participación por medio de sus sindicatos antes 
que por sus estructuras gremiales de corte cooperativo o representativas 
del sector en tanto empleadoras.

El eje 3 por su parte se propone “Identificar y analizar las condiciones 
de la mujer y sus especificidades en la negociación colectiva como forma 
de disminuir las desigualdades de género”. Sabido es que los sistemas de 
relaciones laborales y las culturas organizacionales de nuestras empresas 
(incluso de nuestras cooperativas) no son una isla respecto a los valores 
y culturas dominantes del conjunto de la sociedad. Desde el movimiento 
feminista, se ha señalado en tal sentido, que hombres y mujeres no hemos 
vivido nunca en situación de igualdad, por lo que se vuelve de fundamental 
importancia pensar en clave de género respecto a las limitaciones presen-
tes para un acceso igualitario a los mercados de trabajo, con igualdad de 
condiciones y con las mismas expectativas en materia de carrera profesio-
nal. ¿Qué tanto han contribuido nuestras cooperativas a esta perspectiva? 
Hemos dividido esta pregunta en dos informes. El primero de ellos, a cargo 
de Gerardo Montes, tomará como referencia el caso del cooperativismo de 
consumo, así como el de ahorro y crédito. El segundo, a cargo de Silvana 
Maubrigades y Mayra Fernández, tomarán como objeto de estudio lo ocu-
rrido en las cooperativas agrarias y sociedades de fomento rural.

Como podremos observar, los resultados de lo investigado revelan di-
ferentes niveles de desarrollo en términos de enfoque de género lo que nos 
invita a reflexionar acerca de tantos desafíos aún pendientes. En el caso del 
primer Informe, Montes nos ilustra sobre la distribución de la población 
empleada según sexo en ambas modalidades objeto del estudio, para luego 
detenerse en cómo se expresa la mirada de género en los diferentes niveles 
de negociación colectiva. Sobresale en este sentido la incorporación en los 
últimos años (sobre todo luego de 2018), de cláusulas con impacto en estas 
materias, caso de protocolos contra el abuso laboral o sexual, o licencias 
especiales (p.e. cuando el empleado/a sufre violencia de género). Como 
limitaciones, tenemos que en la mayoría de las cooperativas no se han 
constituido comisiones de género o que en los planes de capacitación no 
se advierte presencia de las temáticas vinculadas a acoso o violencia en las 
organizaciones. Tampoco contamos en este Informe con evidencia respecto 
a cómo opera el denominado techo de cristal para las mujeres en las coo-
perativas, así como cuál es la composición según género en las comisiones 
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directivas y cargos gerenciales. En el caso del segundo Informe, las autoras 
parten de reconocer la potencialidad que tiene la negociación colectiva para 
acercarnos a la igualdad de género, pero a su vez las dificultades para que 
eso se concrete, lo que evidencia la falta de foco específico en estos asuntos. 
Luego se procede a cuantificar el impacto del empleo femenino en el sector 
(minoritario) y el esquema de negociación entre las cooperativas que se 
desempeñan en la ruralidad. Es así que, en los cinco grupos con partici-
pación de cooperativas, se confirma una brecha salarial desfavorable para 
las mujeres, de mínimamente el 20%. La ausencia de enfoque de género 
parece evidente cuando las autoras expresan que desde la representación 
empresarial, “no se menciona un interés por debatir mejores condiciones de 
trabajo específicamente para las mujeres asalariadas, al tiempo que se remarca 
no haber recibido por parte de los/as trabajadores/as demandas concretas de 
este tipo”, rematando luego que “todas las experiencias recogidas en materia 
de negociación, coinciden en afirmar que no hubo un tratamiento especial al 
tema género dentro de la negociación”. Recordemos que la negociación co-
lectiva en el sector rural es reciente, tratándose entonces de un sector en 
el que las discusiones en clave de género encuentran todavía un escaso 
desarrollo. Un indicador elocuente es que las cláusulas de género incluidas 
fueron iniciativa del Poder Ejecutivo. Sin duda, tanto el movimiento sindi-
cal como las cooperativas y sociedades de fomento rural deberán avanzar 
mucho en estos asuntos.

Creemos que uno de los asuntos más importantes a continuar desarro-
llando tiene que ver con cómo seguirán evolucionando algunas políticas 
laborales en el sector, que están conectadas con los desafíos en materia 
de género. Es el caso de aquellas que tienen como propósito conciliar la 
vida familiar y laboral, caso de las políticas que han buscado extender las 
licencias maternales o aquellas que amplían los servicios de cuidados en 
la primera infancia. Nótese que estas medidas, deben ser entendidas como 
ampliatorias de los derechos de niños y niñas, teniendo especial impacto 
en las mujeres de menores ingresos, a lo que se agrega el reto de ir avan-
zando hacia la corresponsabilidad 4. La negociación colectiva es entonces 
un espacio propicio para discutir sobre las “políticas secuenciales” (aque-
llas que protegen los ingresos en tiempos específicos de cuidados, caso 
de las licencias por maternidad/paternidad, flexibilidad horaria). Si bien 
como señalan Maubrigades y Fernández, algunas de estas licencias deben 
analizarse críticamente, no debemos perder la perspectiva de los derechos 
de los niños y niñas, sobre todo en tiempos de lactancia. Claramente éstas, 
deben estar acompañadas de otras intervenciones, caso de lo que Blofield 
y Martínez llaman “políticas de desfamiliarización”, esto es, aquellas 
que transfieren recursos para que parte de los cuidados estén a cargo de 

4	  Blofield y Martínez (2014). “Trabajo, familia y cambios en la política pública en América 
Latina: equidad maternalismo y corresponsabilidad”, Revista de CEPAL n. 114.



15

profesionales, descomprimiendo de esta manera el sobretrabajo de las 
mujeres en el ámbito doméstico. Ambas intervenciones (secuenciales y 
de desfamiliarización) tienen como sujeto preferencia a las madres que 
revisten como mujeres trabajadoras. En definitiva, tanto las políticas 
“maternalistas” como aquellas que promueven la corresponsabilidad, 
son de fundamental importancia, debiendo evitarse falsas polarizaciones. 
Las primeras presentan un “piso” que reconocen el papel de las mujeres 
en el proceso de gestación, en el parto y en el amamantamiento. ¿Tienen 
riesgo estas políticas? Si. Es el caso de reforzar la idea que los cuidados 
son exclusiva responsabilidad de las mujeres. Por eso creemos en pisos 
maternales seguidos de derechos que incentiven la corresponsabilidad 
y proyecten nuevas masculinidades, así como nuevas responsabilidades 
tanto por parte del Estado como por parte de las organizaciones, en este 
caso, las cooperativas.

Digamos finalmente, que hay evidencia para el caso nacional de nume-
rosas barreras que pesan para una participación igualitaria de las mujeres 
en el sector cooperativo5, lo que ha llevado a la necesidad de incorporar la 
mirada de género incluso con el propósito de generar cambios a la LGC y a 
los Estatutos. Numerosos desafíos surgen en materia de sensibilización y 
formación; así como en la corresponsabilidad de los cuidados, mecanismos 
de promoción de la equidad de género; cambios normativos (legislativos y 
estatutarios); empoderamiento de las mujeres cooperativistas; etc. (Genta, 
2021). Una nueva cultura cooperativa necesitará incorporar estas miradas 
con aplicación no solamente en el conjunto de socios y socias, sino además 
con los otros actores, caso fundamentalmente de las trabajadoras y tra-
bajadores del sector.

El último eje, sobre las buenas prácticas para los casos de recupera-
ción de empresas por parte de los trabajadores/as, estuvo a cargo de Inés 
Vázquez. Este capítulo final tiene una importancia histórica muy reconocida 
en Uruguay (la recuperación de empresas por medio de cooperativas tienen 
antecedentes de más de 50 años en el país) a lo que se suma un interés 
más reciente, en el marco ya sea del crecimiento de estas expresiones al 
inicio de este milenio o incluso por las disposiciones adoptadas por la antes 
citada Resolución sobre el trabajo decente y la Economía Social y Solidaria 
de la 110 Conferencia Internacional del Trabajo que cita explícitamente el 
caso de este tipo particular de empresa. La autora aplica una estrategia de 
investigación que combina análisis de entrevistas con estudio comparados, 
de manera que se detiene en cómo las experiencias analizadas trabajaron en 
las siguientes variables: primeros pasos, estrategia, estructura y liderazgo, 
apoyos externos, entorno (relación con clientes, proveedores, financia-
miento), proceso productivo y capacidades de los trabajadores, aspectos 

5	  Genta, N. (2021). “La incorporación de ls perspectiva de género en el cooperativismo”, 
Montevideo, ONU – Mujeres.
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sociales (democracia, participación, intercooperación), herramientas de 
gestión, cuadro de mando e indicadores. Su visión, que compartimos, es 
que el desafío de estas empresas recuperadas pasa por no repetir más de 
lo mismo, pero a su vez, por considerar que la democracia interna y la 
participación por parte de los/as trabajadores/as no es condición suficiente: 
también deberán manifestarse buenas prácticas desde la gestión de los di-
ferentes asuntos que hacen al modelo de negocios. Dicho en otras palabras, 
estas empresas deberán mostrarse eficientes en términos estrictamente 
económicos (por ejemplo, mostrándose competitivas, con enfoque en las 
necesidades del cliente, etc.) pero a su vez solidarias en términos de gestión 
(y autogestión) socioempresarial, sobre las bases de los valores y principios 
cooperativos. Ambos aspectos dan cuenta de un formidable reto que desafía 
permanentemente a numerosas experiencias nacionales.

El estudio de Inés Vázquez es particularmente oportuno. Sabido es que 
algunos grandes medios de prensa han instalado la idea que las empresas 
recuperadas han sido un total fracaso. Ciertamente, la recuperación de 
empresas no ha estado exenta de voluntarismos, tanto por parte de tra-
bajadores/as como por parte de algunos gestores públicos. Sin embargo, 
la realidad es que tenemos empresas recuperadas funcionando de manera 
muy competitiva desde hace años o incluso décadas. La idea que una 
empresa capitalista puede pasar a funcionar bajo administración de los 
trabajadores/as y por lo tanto ser convertida en una empresa solidaria y 
cooperativa, sin duda que despertará reacciones por parte del statu-quo 
dominante, que se inclinará por desacreditarlas. Pero allí están. Como se 
dice popularmente, “viven y luchan”. De manera que analizar sin prejuicios 
las condiciones que han llevado a las buenas prácticas, se torna un aspecto 
de suma importancia estratégica para el sector asociativo, así como una 
labor de estricta rigurosidad científica.

En definitiva, este Informe cierra un ciclo iniciado el año pasado en el 
que profundizamos algunos de los aspectos más relevantes acerca de cómo 
se para el sector cooperativo ante el sistema de relaciones laborales del 
país, particularmente en materia de negociación colectiva. La identidad de 
las entidades cooperativas y del conjunto de la economía social y solidaria 
representa una oportunidad muy valiosa para seguir indagando sobre sus 
particularidades a la hora de establecer estrategias y contenidos de nego-
ciación colectiva, buscando de esta manera resolver algunos problemas 
en clave participativa. Son muchos los retos. En estas páginas aborda-
remos algunos de ellos poniendo énfasis en cómo resuelven los agentes 
judiciales los diferentes conflictos surgidos en materia laboral, cómo son 
las relaciones de las cooperativas de trabajadores con sus sindicatos, qué 
tanta importancia asume la perspectiva de género a la hora de establecer 
convenios bipartitos o tripartitos en el cooperativismo de usuarios, así 
como cuáles son aquellas características en materia de gestión (social y 
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económica) que conducen a buenas prácticas respecto al formato de las 
empresas que el trabajo recupera por vía cooperativa.

Que estos y otros temas estén instalados en la agenda del movimiento 
cooperativo es sin duda un aspecto que debemos resaltar. Para quienes 
venimos desde la academia y desde la investigación ha resultado espe-
cialmente valioso y significativo contribuir con estos informes a cargo de 
tan destacados/as colegas.
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OBJETIVO: CONOCER EL ESTADO DE SITUACIÓN 
DE LA JURISPRUDENCIA NACIONAL EN RELACIÓN 
A LA NC EN COOPERATIVAS

RESUMEN

En este Capítulo se analiza la jurisprudencia relevada del período 2009-
2014 respecto al campo del cooperativismo en materia laboral, atendiendo 
a la posición previa a la publicación de la ley 18.407 e inmediatamente 
posterior a su publicación. A través del análisis estadístico de frecuencias, 
se analiza qué tipos de cooperativas presentan mayor litigiosidad y cuáles 
son los rubros reclamados. Luego, mediante estrategias de investigación 
de análisis de casos, se seleccionan algunos fallos judiciales que por sus 
particularidades, revisten especial interés. Se finaliza con preguntas y 
conclusiones al respecto de la comprensión de los principios y valores 
cooperativos por parte de la jurisprudencia nacional y latinoamericana.

Palabras Claves: Jurisprudencia, Cooperativismo, Derecho Laboral, 
Derecho Cooperativo, Uruguay

INTRODUCCIÓN AL CAPÍTULO

El 10 de octubre de 2008 se aprobó por parte del parlamento nacional la 
llamada Ley General Cooperativa. La presente ley, según el Poder Ejecutivo 
«tiene por finalidad regular la constitución, organización y funcionamiento 
de las cooperativas y del sector cooperativo». Tal como señala Althaus:

«los países latinoamericanos tuvieron histórica predilección por el 
dictado de leyes generales en materia cooperativa. Uruguay hizo 
excepción a dicha regla por largo tiempo y solo bastante avanzada 
la pasada centuria se dictaron regulaciones separadas de determi-
nadas clases de cooperativas, no concretando hasta 2008 la sanción 
de un régimen común» (Althaus, 2010: 2)
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Por tanto, podríamos referirnos a ella como una ley sistémica o de 
sistema. Su finalidad es la regulación del sistema cooperativo, incluyendo 
a todas las clases de cooperativas.

A 14 años de este hito legislativo en el cooperativismo nacional, nuestra 
intención es analizar e intentar develar ciertas preguntas sobre la aplica-
ción jurisprudencial de la Ley. El objeto de este estudio se ubica en la tensión 
resultante entre lo individual y lo colectivo. Se refiere a las dificultades 
entre el socio cooperativista trabajador y/o el trabajador y la cooperativa. 
El conflicto entre lo individual y lo colectivo se proyecta en el mundo del 
trabajo como una de sus máximas expresiones, con la judicialización del 
conflicto individual laboral.

Por tanto, las sentencias como producto de lo antes expuesto, nos per-
miten estudiar cuál es la percepción de los actores judiciales del fenómeno 
cooperativo asociado al trabajo. En especial, la comprensión del Poder 
Judicial de la identidad cooperativa, revelando su especial característica 
de «instrumento de transformación social al servicio de los sectores eco-
nómicamente más necesitados y el rol que en general desempeña hoy de 
herramienta policlasista» (Althaus, 2010).

METODOLOGÍA

Para este estudio se consultó la Base de Jurisprudencia Nacional del 
Poder Judicial de Uruguay. Valga aclarar respecto a la Base consultada, que 
en la misma están cargadas las sentencias dictadas por la Suprema Corte de 
Justicia a partir del año 1989 y las de los Tribunales de Apelaciones desde 
el año 2005. Las sentencias de Primera Instancia se comenzaron a subir 
recién en el año 2020. En el caso de las sentencias de los Tribunales de 
Apelaciones no están cargadas en su totalidad, sino aquellas catalogadas 
con prioridad media y alta. Los criterios de prioridad están definidos en 
varias acordadas del Poder Judicial, entre ellas la acordada 7841, Circular 
N° 75/2015 de la Dirección General de los Servicios Administrativos.

El estudio de jurisprudencia se basó en 236 Sentencias Laborales 
Definitivas en su totalidad, entendidas como sentencias definitivas aque-
llas que “resuelven el objeto principal del proceso poniendo fin al mismo” 
(Abal, 2016) e interlocutorias como aquellas que el propio CGP denomina 
como tal, y no resuelven el objeto principal del proceso ni son sentencias 
de trámite (Abal, 2016).

De las mismas, 228 son Sentencias de Segunda Instancia ante Tribunales 
de Apelación de Trabajo y 8 son Sentencias de Recurso de Casación ante la 
Suprema Corte de Justicia. 

El período de tiempo analizado es entre el 01/01/2009 y el 31/12/2013.
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Los términos de búsqueda fueron “cooperativa”, “cooperati-
vista” y Ley 18.407.

A continuación, se exponen las preguntas de investigación que orien-
taron nuestro Proyecto:

•	 ¿qué temáticas laborales asoman con mayor frecuencia en el período?
•	 ¿cuáles son las modalidades cooperativas con mayor cantidad de li-

tigios en el período?
•	 ¿existe correlación entre temática (ejemplo acoso laboral; horas 

extras; despido; etc) y modalidad cooperativa?
•	 ¿cuáles son los aspectos que generan mayor controversia a la hora 

de aplicar el derecho laboral en las cooperativas?
•	 ¿qué aspectos en el relacionamiento entre derecho cooperativo 

y derecho laboral generan mayor controversia en la jurispruden-
cia nacional?

•	 ¿qué aspectos en el análisis de la Jurisprudencia revelan mayor in-
comprensión respecto a la identidad del sector cooperativo?

PRIMERA ETAPA: DEPURACIÓN (VER 
ANEXO)

Respecto a la palabra clave “cooperativa”, en el fichero surgen sen-
tencias eliminadas por distintos motivos que a continuación detallamos:

56 sentencias fueron eliminadas, ya que la parte demandada fue una 
cooperativa médica6.

31 sentencias fueron eliminadas por mencionar la palabra cooperativa, 
sin que esta fuera una de las partes involucradas en el litigio, ni tuviera 
nada que ver con el proceso.

1 sentencia fue eliminada por tratarse la parte demandada de un 
ex cooperativa.

Queremos mencionar especialmente el caso de una sentencia eliminada 
por identificar a la parte demandada como asociación civil y cooperativa 
indistintamente, y al caso 146, sentencia eliminada porque refiere a COPSA 
erróneamente presentada en el escrito como una cooperativa. En todo caso, 
estas sentencias son demostrativas de las dificultades que tienen algunos 
operadores judiciales, para identificar con claridad al formato cooperativo.

El resto de las sentencias eliminadas son sentencias interlocutorias. 

6	 La decisión de eliminar las cooperativas médicas se debe a que son expresión de una 
modalidad anterior a la Ley 18407.
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Respecto a la palabra clave “Ley 18407”, de 7 sentencias entre los años 
2009-2013, se repiten todas la que surgen con la búsqueda del término 
“Cooperativa” (efecto saturación).

Respecto a la palabra clave “cooperativista”, de 19 sentencias entre 
los años 2009-2013, solo dos no se repiten con la búsqueda del término 
“Cooperativa”. En una de ellas solo menciona el término cooperativa en 
relación a COOPTROL y en el otro caso la SCJ de Justicia asimila la posición 
de socio cooperativista a socio accionista.

Luego del proceso de depuración, nos detuvimos en el análisis de 99 
casos en los cuales fue identificado el tipo asociativo elegido, y la subclase 
de cooperativa que desarrolla actividad.

SEGUNDA ETAPA: ANÁLISIS 
DE JURISPRUDENCIA.

Vigencia del principio democrático para dirimir en reclamos 
laborales antes y después de la Ley 18407 – Ley Marco 
Cooperativo.

Debido a la duración media de los procesos laborales (1 año y 6 meses) 
se observa un paulatino aumento de la efectividad en cuanto aplicación 
de la ley 18.407 en el tiempo. Este efecto se encuentra vinculado al con-
cepto de efectividad, y de esa manera se observa que la eficacia de una ley 
no es inmediata.

¿Cómo se resolvían los casos previos a la ley 18407? ¿dicha resolución 
es idéntica a la posterior entrada en vigencia y paulatinamente efecti-
vidad de la ley?

En materia de socios cooperativistas trabajadores, la sentencia 334/2009 
de TAT 3º nos brinda las primeras respuestas a la cuestión.

La socia reclamante sufrió una reducción laboral, la sentenciante en 
principio determina conceptualmente el tema:

«en el caso se está frente a una cooperativa de producción, siendo 
la actora simultáneamente socia y asalariada de la misma. […] El ar-
tículo 1º de la Ley Nro. 17794 define como objeto de las cooperativas 
de producción el de proporcionar a sus asociados, puestos de trabajo 
mediante su esfuerzo personal y directo destinados a producir bienes 
o servicios para terceros. […] Por cierto que al socio trabajador le son 
aplicables las normas de protección laboral; pero también es cierto 
que en su vinculación (como socio) integra el órgano supremo de la 
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cooperativa, participando en la toma de decisiones que eventual-
mente tengan incidencia en las relaciones laborales desarrolladas 
en su interior, la Asamblea […] de Socios de la Cooperativa [...] resol-
vió [...]que los socios de la cooperativa debían ganar de acuerdo a lo 
que hacían dentro de la cooperativa […]dada la previsión del artículo 
3º de la ley Nro. 13481 se entiende totalmente ajustado a la normativa 
legal el remunerar su tarea de acuerdo con el laudo vigente de la 
actividad de que se trata. […]En definitiva tal como se expresa por la 
Sala en sentencia Nro. 53/1998: ‘...es exacto que el artículo 4º de 
la Ley Nro. 13481, determina que, al actor, en cuanto trabajador, le son 
aplicables las normas de protección laboral, pero ello es sin desmedro 
de su calidad de socio en virtud de la cual integra el órgano máximo 
de la cooperativa: la Asamblea’ (Ley Nro. 10761)».

De la sentencia citada podemos concluir lo siguiente: En materia de 
derecho cooperativo, previo a la Ley 18407, ya existía jurisprudencia do-
minante (sentencia 53/1998) que entendía la existencia de pisos o normas 
de orden público laboral que no podían ser modificadas in pejus, pero al 
mismo tiempo le reconoce competencia al órgano soberano para todo 
lo que no afecte los pisos mínimos del orden público laboral. Se observa 
criterio asentado en la jurisprudencia que es el respeto al principio de 
control democrático7.

Aunque la sentencia no lo expresa con dichas palabras, propias de la 
autonomía del derecho cooperativo que aparece definido con posterioridad 
a la ley 18407, surge del fallo que el tipo asociativo donde se encontraba la 
trabajadora es controlado por sus miembros, y que la reclamante es uno 
de ellos, pudiendo esta impugnar el acto cooperativo ante la asamblea.

El principio democrático, tiene un punto de contacto con teorías más 
conocidas para los magistrados laborales y civiles tales como la teoría del 
acto propio. Es por esto que la constante valoración de las sedes sobre la 
existencia de la decisión de asamblea, la posibilidad de recurrir los actos 
de la misma y la participación del actor en dichos momentos, sellan la 
suerte de los reclamantes. Afirmamos entonces que el principio de control 
democrático es el más aplicado y aceptado por la jurisprudencia nacional 
a la hora de valorar los actos de las cooperativas.

Coincidente con lo señalado son las apreciaciones vertidas en la sen-
tencia 231/2009 de TAT 1o.-

«La presencia del actor en la Asamblea donde se realizó la moción 
de su expulsión y la ausencia de recurrencia posterior, abogan 

7	  Las cooperativas son organizaciones democráticas controladas por sus miembros, quiénes 
participan activamente en la definición de políticas y en la toma de decisiones. Los hombres 
y mujeres elegidos para representar a su cooperativa responden ante la masa social.
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por considerar que no existió la irregularidad que se pretende 
en cuanto a la omisión de escuchar al cooperativista antes de decidir 
su expulsión.- Todo lo señalado determina que no haya existido irre-
gularidad en la decisión, la que se ajustó a las previsiones estatutarias, 
de lo que se extrae que no existieron incumplimientos que ameriten 
el reclamo de daño moral, por lo que el agravio al respecto resulta 
de rechazo».

En definitiva, posterior a la publicación de la ley, pero previa a su plena 
efectividad los tribunales nacionales ya entendían las particularidades del 
tipo asociativo cooperativo, tal vez, faltando la correcta denominación 
de los principios (como reglas jurídicas) pero sí aplicando sus criterios 
al caso concreto.

La relación entre tipos cooperativos y su litigiosidad
Luego del extenso análisis de la jurisprudencia que se encuentra resu-

mida en los Anexos, observamos que la jurisdiccionalidad de los conflictos 
laborales en las distintas clases de cooperativas es desigual, o dicho de otra 
forma, no todas las modalidades de cooperativa tienen igual prevalencia 
ante el conflicto jurisdiccional. ¿Existe alguna correlación entre el impacto 
en el empleo de cada modalidad y el número de conflictos? Según la in-
formación disponible por parte de las Planillas de Trabajo Unificadas en 
el Banco de Previsión Social (BPS) tenemos en Uruguay, 1211 cooperativas 
con personas registradas, sumando un total de 22880 trabajadores y tra-
bajadoras en el sector cooperativo (MTSS – INACOOP, 2020: 5). Por fuera 
de estas estadísticas figuran la mayoría de las cooperativas de vivienda que 
dicen no contar con personal contratado así como algunas cooperativas 
inactivas al momento del relevamiento.

Para los fines de investigación subcategorizamos a las cooperativas en 
seis tipos: 1. Trabajo; 2. Sociales; 3. Consumo; 4. de Ahorro y Crédito; 5. 
Agrarias; y 6. Vivienda. Ante la necesidad de develar cuáles de las clases 
cooperativas son las que más reclamos ostentan respecto a la cantidad 
de socios que cuentan, utilizamos los datos proporcionados por MTSS e 
INACOOP, de los que se desprende una mayor concentración de trabajado-
res en las modalidades de trabajo y sociales, seguidas de las agrarias, siendo 
bastante menor la generación de trabajo asalariado en las modalidades de 
consumo y ahorro y crédito. (MTSS – INACOOP, 2020: 5).

Tal como se observa en el Cuadro 1, existe disparidad entre los tipos 
cooperativos, la cantidad de socios y trabajadores y los litigios laborales 
que fueron entablados.

Durante el periodo reseñado, únicamente tres litigios tienen como con-
traparte a cooperativas sociales contando la clase cooperativa con el 20% 
de los socios trabajadores cooperativos; siete sentencias responden a coo-
perativas de ahorro y crédito, siendo solo una de ellas citada por una socia 
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trabajadora y teniendo un amparo sindical. En cambio, las cooperativas de 
trabajo cuentan con 35 sentencias, siendo 17 juicios realizados por uno o 
más socios, incluyendo un proceso de reinstalación por amparo sindical.

Cuadro 1: comparativo ocupados – reclamos según modalidad cooperativa

Tipo de Coop % Ocupados %Juicios ¿Quiénes reclaman?

Trabajo/Artistas 39,80% 35.3% 48,57% trabajadores 51,43% Socios

Sociales 22,20% 3.03% 100% socios

Consumo 2,10% 29.3% 100% trabajadores

Ahorro y crédito
+ Seguros

5,90% 7.07% 14% socios 86% trabajadores

Agrarias 5,80% 14.2% tercerizadas y trabajadores

Vivienda 6.9% 11.1% 100% trabajadores

TOTAL 100% = 22800 
socios

99 juicios

Fuente: elaboración propia y MTSS/INACOOP (2020)

¿Qué podemos observar en el cuadro 1? Por un lado, tenemos una rela-
ción aproximada entre el número de ocupados y número de reclamos por 
vía judicial en las cooperativas de trabajadores. Ese dato podría llevarnos 
a concluir que los reclamos en las cooperativas están correlacionados al 
número de trabajadores que se ocupa. Sin embargo, esa no es una conducta 
que sigan otras modalidades. En efecto, si bien las cooperativas del sector 
financiero parecen ir en sintonía con las de trabajo, en el resto tenemos 
realidades muy diversas. Por ejemplo, en un polo con escasos niveles de 
reclamos tenemos a las cooperativas sociales (representan el 22% de las 
ocupaciones y tan solo el 3% de los reclamos8), en el otro polo tenemos a 
las cooperativas de consumo que representando algo más del 2% del total 
de ocupados, sin embargo se posicionan como la modalidad con mayor 
proporción de reclamos laborales (29.3%). Aquí conviene aclarar que 
hay una alta variación de conflictividad interna, en la medidad que una 

8	 Sin embargo debemos ser cuidadosos sobre estos datos. Creemos que el recorte de la 
periodización puede afectar esta proporción. Solamente cuando logremos procesar el 
período 2014 – actualidad, tendremos un panorama más claro de una modalidad aún 
reciente en el cooperativismo nacional y de franco crecimiento en el período post LGC 
sobre todo por las políticas gestadas desde el MIDES.
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alta proporción de litigios se concentran en un pequeño grupo de coo-
perativas de consumo en las que se evidencia un relacionamiento laboral 
más conflictivo. Las cooperativas agrarias también presentan una mayor 
proporción de reclamos en relación con su ocupación (14.2% vs 5.8%). 
Un caso aparte son las cooperativas de vivienda; para esta modalidad las 
estadísticas aquí presentadas no son confiables en tanto la mayor densidad 
de ocupación se da en tiempos de construcción, mientras que el número 
de ocupados que estamos manejando refiere solamente a una pequeña 
proporción (271 cooperativas sobre un total de 1792). Teniendo en cuenta 
ese aspecto, el porcentaje de reclamos dobla el porcentaje de ocupados, 
siendo la conflictividad especialmente relevante justamente en tiempos 
de construcción.

Respecto a quiénes reclaman, surge del cuadro que en las cooperativas 
de trabajadores hay una proporción similar de reclamos entre asociados/
as y trabajadores/as. Sin embargo, hay que destacar que las cooperativas 
de trabajo tienen topeado el número de trabajadores en un 20% según 
el artículo 100 de la ley 18.407. Por tanto, para un análisis más detenido 
tenemos que tener en cuenta que el número de socios reclamantes (17 en 
35) corresponde al 80% de los trabajadores del sector, mientras que el 
restante 20% reclamó tanto o más que ese 80%. Por lo tanto, en términos 
relativos, los reclamos se agudizan entre los asalariados de esta modalidad.

En el caso de las cooperativas sociales -como es de esperar- todos los 
reclamos son por parte de asociados/as. Cabe destacar que este tipo social 
tiene vedada la posibilidad de contratar trabajadores no socios.

Como es de suponer en las cooperativas de usuarios, el grueso de los 
reclamos proviene por parte de trabajadores/as asalariados/as, con alguna 
excepción en el sector financiero (hay reclamos laborales por parte de 
socios/as) y Agrarias (surge un nuevo actor, esto es, empresas tercerizadas). 
En efecto, las cooperativas agrarias centran la mayoría de sus procesos en 
relaciones con otras empresas subsidiarias o tercerizadas en el marco de 
los procesos de descentralización o outsourcing, y en su mayoría los incum-
plimientos laborales no son de las cooperativas sino con las empresas con 
las que contratan y que por las leyes de tercerizaciones deben responder 
subsidiaria o solidariamente dependiendo su conducta de contralor.

¿Qué rubros se reclama a las cooperativas con mayor 
frecuencia?

Del total de los 99 juicios estudiados en profundidad, el rubro laboral que 
más se reitera (moda estadística) son los salarios o haberes salariales. Ëstos 
representan 47 juicios de los 99 señalados. Este rubro es el que ha sufrido 
mayores condenas: de los 47 procesos iniciados respecto de esta materia, 
las demandas parcial o totalmente han sido amparadas en 39 casos.
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Estos procesos pueden surgir por dos causas: (a) incumplimientos por 
parte de la cooperativa a los laudos o salarios mínimos del sector; (b) por 
resoluciones de su asamblea o consejo directivo en relación al salario y 
horas pagas. Este segundo caso es el que detenta mayor interés de estudio.

La Suprema Corte de Justicia, en sentencia definitiva 730/2012, funda-
mentó en este punto lo siguiente: «corresponde atender a la especial natu-
raleza que surge de la vinculación existente entre socios de una cooperativa 
en supuestos en que a su vez desempeñan funciones como trabajadores de 
la misma». La Corporación tiene como posición mayoritaria que:

«se ha sostenido que reviste, simultáneamente, la condición de em-
pleador y empleado. […] No obstante, la doctrina y la jurisprudencia 
mayoritaria se inclina por reconocer el derecho del socio a la tutela 
global de la legislación del trabajo y, especialmente, la obligación 
de hacerles efectivos los salarios mínimos y condiciones de trabajo 
fijadas por Decretos y Laudos».

Es posición unánime de la judicatura, y se encuentra en la ley 18407 que 
los pisos mínimos laborales no pueden ser socavados bajo ningún pretexto.

Empero, existe un importante juicio de ponderación con respecto al 
principio de control democrático. Así entiende la S.C.J. en la sentencia 
mencionada que:

“partiendo del análisis de la situación especial en que la accionada 
era una empresa cooperativa de producción y los actores socios de la 
misma al tiempo que prestaban servicios como asalariados de ella, 
se sostuvo por mayoría legal que, si bien es cierto que la Ley de-
termina que en cuanto trabajadores, les son aplicables las normas 
de protección laboral, no es menos cierto que, como socios, integran 
el órgano máximo de la cooperativa y concurren a la toma de decisio-
nes que, por su contenido, inciden en la relación laboral de la que son 
parte.[…] Tales conceptos conduciría a entender que si por decisión 
válida de la Asamblea […] y que es Ley para los socios como son los 
promotores- se aceptó ateniendo a la situación deficitaria que ob-
servaba la cooperativa que integraban no pagar –o diferir el cobro 
de determinados rubros salariales, ello resultó una decisión hábil 
otorgada por el órgano competente para ello…» (Sentencia Definitiva 
SCJ 730/2012).

De la sentencia se observa la comprensión de la especial identidad 
cooperativa, sin perjuicio de que no tiene fundamento en las disposicio-
nes legales de la ley 18407, a pesar de que ya se encontraba vigente. Otro 
elemento a tener en cuenta por parte de las cooperativas es la exigencia de 
resolución fundada de la asamblea, agregada mediante testimonio notarial 



28

y realizada en un todo de acuerdo a los estatutos, con noticia a los socios y 
participación de los mismos. En los casos que no existen estos elementos 
se condena a la cooperativa al pago de los haberes salariales adeudados.

El segundo rubro más reclamado es el de la indemnización por despido 
legal. Del total de casos de estudio, se observa que una mayoría responde 
al reclamo por rubros salariales e indemnización por despido legal común: 
en el caso de los primeros se hace lugar por parte de los Tribunales y en 
el caso de la indemnización legal por despido se desestima el reclamo de 
acuerdo a lo establecido en la Ley 18.407.

Existe una posición interesante que es la de Tribunal de 
Apelaciones del Trabajo 3°

“La demandada xx es una cooperativa de ahorro y crédito, de esta 
forma no le es aplicable el artículo 4° de la ley 18407 ya que no se trata 
de una cooperativa de producción y su objeto no encuadra en la defi-
nición legal transcrita. Sin perjuicio de ello, podría entenderse que tal 
disposición es de aplicación al caso ya que utiliza las marcas textuales 
cooperativas sin calificar a qué tipo de cooperativas se refiere. Por otra 
parte, el artículo 102 de la ley n° 18.407 está incluido en el capí-
tulo II ‘Cooperativas de Trabajo’ del título II de la ley Cooperativas 
en Particular, en tal sentido podría entenderse que no es de aplicación 
a las cooperativas de ahorro y crédito. Sin embargo, al momento 
de reglamentar tales cooperativas, la ley no regula específicamente 
el punto en cuanto al régimen de sus trabajadores porque no está 
previsto que ocupen las calidades de socio y trabajador, conjunta-
mente. De esta forma el intérprete debe acudir a las disposiciones 
que regulan la materia en cuestión y efectuar una aplicación ana-
lógica de conformidad al artículo 16 del Código Civil, criterio inter-
pretativo que se postuló con anterioridad a la vigencia de la nueva 
ley; así tenemos que de entenderse aplicables las dos disposiciones 
en juego, esto es el art. 4 de la ley n° 13.481 y el art. 102 de la ley 
n° 18.407, existiría una contradicción puesto que la primera dispo-
sición restringe a los socios del derecho a percibir indemnización 
por despido y la segunda disposición lo hace respecto de los socios 
excluidos. Ante tal contradicción corresponde estar a la disposición 
posterior en el tiempo, en el caso la ley n° 18.407, texto normativo 
cuya interpretación se adecua a la aplicación del principio protector 
que rige el derecho del trabajo en su carácter de regla que se deriva 
del art. 53 de la Constitución. En este razonamiento, el trabajador 
socio de la cooperativa que resulta excluido no tiene derecho a in-
demnización por despido (Sentencia 549/2012)».

El análisis que realiza la sentencia es que únicamente a los socios de las 
cooperativas de trabajo opera la excepción del pago de la indemnización 
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por despido, en los casos previstos por el art. 102 de la ley citada, con las 
formalidades ya referidas. Existiendo vacío según el Tribunal Tercero, 
al momento de integrar e interpretar hay que observar los principios del 
Derecho del Trabajo, en especial el principio de indubio pro operario. Esta 
posición desconoce la autonomía del derecho cooperativo la cual es con-
sagrada por ley y además lo dispuesto en el art. 3 de la ley 18407 «Las coo-
perativas se regirán por las disposiciones de la presente ley y, en general, 
por el derecho cooperativo». La ley define al derecho cooperativo como: 
«el conjunto de normas especiales, jurisprudencia, doctrina y prácticas 
basadas en los principios que determinan y regulan la actuación de las 
organizaciones cooperativas y los sujetos que en ellas participan».

La postura que al socio excluido no le corresponde indemnización por 
despido, en virtud del Art. 102, es unánime actualmente en la doctrina y el 
legislador vino a asentar dicho criterio.

Finalmente, en menor número aparecen otros rubros tales como noc-
turnidad, horas extras, acoso o reinstalación sindical. También se en-
cuentra un caso aislado pero que es de relevancia académica, esto es, el 
de un reclamo de indemnización por despido especial por gravidez de una 
socia cooperativista.

¿Qué aspectos en el relacionamiento entre derecho 
cooperativo y derecho laboral generan mayor controversia 
en la jurisprudencia nacional?

Sin duda, la calificación del vínculo entre socio trabajador y cooperativa 
(¿es una mera relación contractual? ¿se trata de un acto cooperativo?) es 
uno de los aspectos de mayor interés. Por ejemplo, podemos destacar la 
cita realizada por TAT 1° la cual expresa:

«En el caso de la relación entre la cooperativa de trabajo y su asociado 
no hay una relación laboral, sino un acto cooperativo que nace de un 
característico vínculo asociativo. Y en el marco del derecho laboral 
común, tanto la indemnización por despido como la indemnización 
por maternidad tienen como fundamento o causa la ruptura de la 
relación laboral por responsabilidad del empleador» (sef. 232/2013).

Aquí se destaca el reconocimiento al acto cooperativo9, figura doctrinal 
específica del Derecho Cooperativo Latinoamericano, cuya definición es 
recogida por la ley 18407 en su artículo 9. Más allá de que el instituto es 

9	 Ha sido conceptualizado en general como la actividad voluntaria, licita y solidaria, sin 
ánimo de lucro, realizada entre personas y/o instituciones para la construcción de uno 
o varios objetivos comunes para la satisfacción de necesidades comunes. Ver «El acto 
cooperativo» Augusto R. Ruíz Díaz Rolón, Congreso continental de Derecho Cooperativo, 
Costa Rica, noviembre 2019.
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una creación doctrinal de larga data, su inclusión en la ley es fundamental 
para su aplicación por parte de los tribunales, observándose un claro acierto 
por parte del legislador.

El punto se vuelve aún más controvertido cuando quien reclama es una 
socia trabajadora grávida, la que tiene la especial protección de la ley. La 
citada sentencia razona:

«si bien la norma excluye a los cooperativistas del derecho al cobro 
de indemnización por despido, por otro lado, establece que tienen 
derecho a todas las normas de protección de la legislación laboral. 
Y sin dudas el art. 17 de la ley 11.577 establece una protección especial 
para la trabajadora embarazada, prevé una indemnización deter-
minada que claramente ingresa dentro de las normas de protección 
que le son aplicables, es decir que, si bien la trabajadora socia no tiene 
derecho a la indemnización por despido especial ya que la propia 
norma del art. 102 de la ley 18.047 la excluye, es claro, a juicio 
del Tribunal, que la norma no excluye expresamente la aplicación 
de la protección especial que prevé el art. 17 de la ley 11.577. Obsérvese 
que el art. 17 de la ley Nº 11.577 de 14/X/1950 establece que son cosas 
diferentes la indemnización legal por despido de la indemnización 
protectora de la maternidad equivalente a seis meses de sueldo. En el 
caso previsto en el artículo anterior, la obrera no podrá ser despedida. 
Si lo fuere, el patrón deberá satisfacer un importe equivalente a seis 
meses de sueldo más la indemnización legal que corresponda».

Se observa la tensión entre la aplicación de la doble característica que 
tiene el vínculo que une al socio trabajador con su cooperativa, vínculo que 
además de ser de laboralidad, es especialmente un vínculo asociativo. Pero 
por otro lado observamos que la socia que sea excluida debe soportar un 
daño por el abuso de derecho que ejerce la cooperativa que desea excluirla 
en estado de gravidez, cuando la ley mandata que debiera tener las espe-
ciales protecciones contra todo tipo de acto que atente contra su derecho 
a trabajar y su estabilidad laboral relativa.

A nuestro entender, la confusión se plantea entre la aplicación del artí-
culo 102, que exonera del pago del despido y la indemnización especial del 
17 de la ley 11.577, el cual forma parte del piso mínimo de protección laboral 
indisponible. El art. 102 a texto expreso reza: «Serán aplicables a todos los 
trabajadores, tengan o no la calidad de socios, las normas de protección de 
la legislación laboral y la previsión social, excepto la indemnización por 
despido a los socios excluidos». Por tanto, existe normativa en las disposi-
ciones del derecho cooperativo a lo cual deberá remitirse para arribar a una 
exacta conclusión. En definitiva, entendemos que la socia cooperativista 
embarazada que es excluida tiene derecho a la indemnización especial por 
maternidad, mas no a la indemnización común por despido.
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Tan controvertido es el tema objeto de la sentencia, que cuenta con 
una discorde, la cual es la honorable ministra de Tribunal y profesora de 
Derecho del Trabajo y Seguridad Social, la Dra. Rossina Rossi Albert la 
cual estando de acuerdo en abonar el rubro de indemnización especial por 
gravidez arriba a dicho fallo mediante diferente fundamento. La magistrada 
ubica el objeto del proceso en si existe o no una relación laboral cooperativa 
o si en realidad lo que procede es que se encuentra encubriendo otro tipo 
de relación. Al respecto, podemos subrayar lo siguiente, la cooperativa 
social realizaba un descuento del 1% de los haberes salariales a todos sus 
socios, lo que fue suscripto por la actora. La discordia valora en forma 
distinta al resto del tribunal y entiende que se ha desnaturalizado el vínculo 
contractual elegido.

 «En la oportunidad dijo que la presionaron para firmar, constitu-
yendo ello una de las hipótesis contempladas por el CIT n. 111 sobre 
discriminación en el empleo y ocupación aprobado por la OIT en 
el año 1958 y ratificado por Uruguay en el 16.11.1989. […] La actora 
dijo que no se consideraba socia cooperativista, […] que le hacían 
un descuento indebido como cuota de cooperativista. […] Esta ma-
niobra me parece gravísima, no solo porque se manipula ilícitamente 
la naturaleza del vínculo sirviéndose de que se trata de un contrato 
de adhesión, sino porque se le descuentan haberes salariales»10.

Luego de este razonamiento la sede llega a la siguiente conclusión que 
es de aplicación general:

«...me enfrento a una colisión de principios , por un lado el de pro-
tección del trabajo humano garantizado a través de las irrenunciabi-
lidad de los beneficios reglamentados por normas de orden público 
(art. 53) y por otro el de libertad en su versión de la autonomía de la 
voluntad contractual ( art. 10), entonces para resolver la colisión 
entre principios tengo que encontrar una causa razonable, una ex-
plicación lógica de que a la trabajadora le resultara más conveniente 
ser trabajadora y cooperativista, que solo trabajadora. Y la expli-
cación no surge de autos. En consecuencia, como la demandada 
no destruyó los indicios indicados con prueba de las ventajas que a 
la actora le reportaba transformarse en cooperativista, no puedo 
estimar su defensa en tal sentido».

En resumen, observamos como uno de los puntos que despierta mayores 
controversias la aplicación o no del despido especial por gravidez a la socia 

10	 Sentencia definitiva del Tribunal de Apelaciones del Trabajo de Primer Turno Nº232 de 
fecha 18 de junio 2013.



32

excluida y la interpretación de si se trata o no de una cooperativa de trabajo 
bajo la óptica del derecho del trabajo y no del derecho cooperativo. En 
el caso en particular, una resolución del caso bajo el paradigma del coo-
perativismo hubiera arribado a idéntica conclusión, pero por diferentes 
argumentos. Discriminar a una trabajadora por su condición de gravida 
u obligar al ingreso a la cooperativa como forma de acceder al empleo 
son sendas violaciones a los principios y valores ratificados por ACI y en 
especial recogidos en la ley 18407.

¿Qué aspectos en el análisis de la jurisprudencia revelan 
mayor incomprensión respecto a la identidad del sector 
cooperativo?

De las sentencias estudiadas observamos la falta de referencia a los 
principios y valores cooperativos, varios de los fallos adoptados los cuales 
son fundamentados en teorías del derecho laboral o societario, pueden ser 
resueltos mediante la aplicación de estas reglas de derecho.

Para determinar la laboralidad o no de un socio cooperativo, su derecho 
a percibir cierto beneficio, situaciones de acoso laboral o sindical, el pago 
de la indemnización por despido, el pago de indemnización por despido 
de socia grávida o incluso la existencia de una cooperativa o que en su 
defecto esté encubriendo otro tipo de organización empresarial, es posible 
resolverlo mediante el derecho cooperativo.

Las soluciones lógicas en virtud del derecho cooperativo, por ser un 
derecho social y fundarse en principios pro homine son de especial pro-
tección, y por tanto protegen tanto a quién trabaja en una cooperativa, 
como a quienes reciben sus beneficios y a sus socios. No basta única-
mente con expresar que existe una especial característica en las coope-
rativas, sino ha de reconocerse al derecho cooperativo y en especial su 
marco normativo y entre ellos la Recomendación 193 de la Organización 
Internacional del Trabajo.

Al respecto existen documentos internacionales tales como la 
Declaración de Identidad Cooperativa Internacional que proporciona 
una definición de principios y valores de las cooperativas, sin perjuicio 
de que esta declaración no es fuente de derecho, ya que ACI es una aso-
ciación privada, la adopción por parte de la OIT en la recomendación 193 
«les infunde un cierto valor legal en el derecho cooperativo internacional 
público» (Tatjudje, Duvitsa, 2021) 11.

11	 Tadjudje, W., Douvitsa, I. (2022). Perspectives on Cooperative Law. Bélgica: Springer.
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CONCLUSIONES

A lo largo de los años se ha ido desarrollando un derecho cooperativo 
internacional público con el objetivo de sentar las bases de un derecho 
cooperativo autónomo. A pesar de estos desarrollos no ha podido vencer la 
hibridez con otras ramas del derecho. No se aplican normas internaciona-
les, ni siquiera aquellas que surgen del ámbito del MERCOSUR. Observamos 
del período reseñado, la primicia del derecho laboral por sobre el derecho 
cooperativo, la cual ha ido decreciendo a medida del avance en la efectividad 
de la norma nacional, ley 18407. Por tanto, como afirma Hagen Henrÿ12 la 
normatividad limitada o fuerza legal de esa recomendación y otras fuentes 
de derecho internacional en los sistemas legales debe ser superada, y que es 
importante y urgente hacer una indagación sistemática y dogmática sobre 
el contenido de estas fuentes. Es necesario cuestionar la relación entre los 
principios cooperativos y el derecho positivo.

Escribiendo sobre similar contenido en Paraguay afirma Vallati13 «en el 
ámbito legal jurisprudencial se ha abierto un espacio de reconocimiento al 
Acto Cooperativo y por consiguiente a las cooperativas». En Uruguay como 
se vino de estudiar aparece en dicho ámbito la aceptación al concepto de 
acto cooperativo e incluso su utilización para resolver cuestiones laborales 
en el ámbito judicial. En Costa Rica14 “la posición jurisprudencial ha sido 
uniforme en cuanto a declarar la existencia de un vinculo asociativo entre 
el asociado y la cooperativa autogestionaria, en consecuencias sus efectos 
deben regularse por el instituto del acto cooperativo, al rechazar la apli-
cación del derecho laboral” en tal sentido la Corte Suprema de Justicia de 
San José15 “…el vinculo entre el socio trabajador y las cooperativas de auto-
gestión es asociativa. Se ha excluido el carácter laboral de esas relaciones y 
tampoco puede concluirse que se trata de un vinculo mercantil puesto que 
tiene una naturaleza especial de características especiales, definidas por 
una normativa particular…”.En Uruguay con la especial previsión de los 
pisos de protección laborales la doctrina es similar, aunque es necesario 
enfatizar como los principios cooperativos recogidos en la ley 18407 son 
un medio fructífero entre el derecho positivo abstracto y su traducción en 
la practica cooperativa. Su falta de aplicación puede deberse a que es un 

12	 Ibídem.

13	 Vallati, J. “Recepción legislativa y jurisprudencial. Efectos en la cooperativa de consumo”. 
Congreso Continental de Derecho Cooperativo ACI AMÉRICA, Costa Rica.

14	 Fonseca Vargas, R. “Evolución del acto cooperativo en la normativa y la jurisprudencia 
costarricense”. Congreso Continental de Derecho Cooperativo ACI AMÉRICA, Costa Rica.

15	 Sala segunda de la Corte Suprema de Justicia, San José, Costa Rica, resolución 849-2016.
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derecho emergente. La ley 18407 sirvió para finalizar con la dispersión 
normativa existente en el país, pero para su aplicación jurisprudencial en 
los tribunales laborales es necesario mayor trabajo doctrinario y poner al 
alcance de los magistrados doctrina que recoja los principios y otorgue solu-
ciones a los casos particulares desde la perspectiva del derecho cooperativo.

Sobre los casos estudiados, entendemos es importante el estudio en 
particular de la trabajadora socia en estado de gravidez que es excluida de 
la cooperativa, aunque adelantamos nuestra postura en la presente inves-
tigación, esperando que otorgue certeza a un sector que agrupa a decenas 
de miles de uruguayos y que por décadas ha sido motor para el desarrollo 
económico y social de muchas comunidades de nuestro país.
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Lic. Brisa de Giácomi 
con la colaboración de Dr. Juan Pablo Martí

OBJETIVO: CONOCER LAS PARTICULARIDADES 
DE LAS RELACIONES SINDICATOS – COOPERATIVAS, 
CON ÉNFASIS EN LAS COOPERATIVAS 
DE TRABAJO ASOCIADO.

INTRODUCCIÓN

Sindicalismo y cooperativismo tienen un origen común en el contexto de 
expansión del sistema capitalista y consolidación del proletariado durante 
el siglo XIX. Junto con este proceso se desarrollan un conjunto de respues-
tas a los problemas generados por el capitalismo “basadas en la solidaridad 
como herramienta, y dentro de una estrategia de resistencia y esperanza 
de una sociedad más centrada en los seres humanos que en la lógica de 
acumulación de ganancias del capital” (Guerra, 2021: 138). Sindicalismo 
y cooperativismo comparten espacios en común, objetivos y actividades 
relacionadas al desarrollo de estrategias para la mejora de la calidad de vida 
de los trabajadores, estableciendo colaboraciones recíprocas y alianzas 
para defender planteamientos de índole programática (Guerra, 2021).

A su vez, muchas de las primeras cooperativas surgidas en nuestro país 
tienen su origen en centros de trabajo (fábricas, organismos públicos, etc.) 
y fueron impulsadas, apoyadas y facilitadas por los sindicatos: “En los 
primeros años fueron cooperativas de consumo (primera mitad del siglo 
XX), luego de ahorro y crédito (sobre todo en las décadas de 1960 y 1970) 
y desde la década de 1970 en adelante muchas cooperativas de vivienda” 
(Guerra, 2021: 143). También, y desde la década del ’50, los sindicatos tu-
vieron un rol central en el surgimiento de cooperativas de trabajo a través 
de la recuperación de fábricas quebradas como estrategia de mantener 
las fuentes laborales. El fenómeno tuvo un pico en la primera década de 
los años 2000 que se reflejó en el surgimiento de la Mesa de Trabajo sobre 
Autogestión en el seno del PIT-CNT (Guerra, 2021).
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Otro aspecto central de la relación positiva entre sindicatos y coopera-
tivas se da en el marco de los consejos de salarios; donde se han llegado a 
crear subgrupos específicos para negociar entre sindicatos y cooperativas, 
teniendo en cuenta las particularidades de las últimas (Guerra, 2021).

En este sentido, es necesario destacar que existe sindicalización de 
asalariados en las cooperativas que los tienen. También en las cooperati-
vas de trabajadores originadas en fábricas recuperadas es común que se 
mantengan los vínculos con los sindicatos que dieron origen a las mismas. 
Hay algunos pocos casos en que, sin ser empresas recuperadas, los socios 
cooperativistas han conformado un sindicato que también integra y articula 
algunas acciones con el sindicato de rama y con el PIT CNT (Guerra, 2021).

Estos casos en relación al surgimiento de sindicatos en cooperativas de 
trabajo donde los actores sindicalizados son también socios cooperativistas 
serán el objeto de análisis del presente trabajo.

Más allá de sus similitudes, sindicatos y cooperativas mantienen una 
diferencia central en su lógica identitaria y funcional. Los sindicatos ex-
presan la lógica capital-trabajo que las cooperativas (en términos ideales) 
buscan trascender. En este sentido, una cooperativa de trabajo, a pesar de 
poder incluir un porcentaje de asalariados, se caracteriza por la organiza-
ción democrática de sus socios-trabajadores para la producción de bienes 
y servicios, convirtiéndose el trabajo (y no el capital) en el factor central 
que organiza la empresa (Guerra, 2008).

En cambio, “el binomio capital–trabajo está pensado para dar cuenta de 
las empresas que se organizan en torno al capital, en tanto el trabajo estaría 
aportado por el conjunto de asalariados que éste emplea para obtener un 
lucro” (Guerra, 2008: 17).

Una empresa capitalista se caracteriza por la división entre los pro-
pietarios de los medios de producción y los trabajadores asalariados. Los 
sindicatos cumplen un rol fundamental para mejorar las condiciones de 
trabajo de sus asociados, en un contexto donde es el capital el que deter-
mina las condiciones laborales.

El formato autogestionario implica que desaparezca esa división y que 
los integrantes de esa empresa reúnan a la vez la condición de trabajador y 
empresario (propietario). Los socios son a la vez trabajadores y propietarios 
de los medios de producción, asumiendo ellos mismos las tareas de gestión 
empresarial (Guerra, 2021).

La existencia de sindicatos de trabajadores en cooperativas de trabajo 
se convierte en un tema a analizar ya que parecería introducir una lógica 
de funcionamiento aparentemente ajena a una empresa autogestionaria 
donde los trabajadores toman las decisiones democráticamente sobre la 
empresa que componen.

A partir de este disparador, se propone por objetivo explorar la exis-
tencia de sindicatos en cooperativas de trabajo, así como la interrelación 
de estos con la cooperativa; a partir de las siguientes preguntas:
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•	 ¿Con qué sindicatos se vinculan las cooperativas y/o los socios 
cooperativistas?

•	 ¿Con qué objetivos se establece la vinculación o afiliación al sindicato?
•	 ¿Cómo se caracteriza el vínculo entre sindicato y cooperativa en los 

casos en que existen sindicatos a la interna de la cooperativa o socios 
cooperativistas afiliados a sindicatos?

•	 ¿Qué significados le asignan los actores al vínculo entre la coope-
rativa y el sindicato?

•	 En relación a los consejos de salarios, ¿participan las cooperativas?, 
¿se sienten incluidas?, ¿les parece relevante formar parte de las 
negociaciones?

•	 ¿Qué relación tienen las cooperativas con la FCPU?
•	 ¿Cómo significan las cooperativas el vínculo con la FCPU?

A partir de estas preguntas se propuso como objetivos de la investigación:
1.	 Realizar un mapeo exploratorio de la relación entre sindicatos 

y cooperativas de trabajo, tratando de identificar qué rol 
y participación tienen las cooperativas de trabajo y sus sindicatos 
en la negociación colectiva.

2.	 Analizar cuál es el rol del sindicato en la cooperativa, buscando 
identificar interferencias y sinergias.

3.	 Identificar los sentidos que las cooperativas le dan al vínculo 
con el sindicato.

4.	 Caracterizar el vínculo que las cooperativas tienen con la FCPU, 
qué sentidos le asignan al mismo y el rol que perciben que tiene 
la Federación para el desarrollo cooperativo.

En cuanto a la metodología, se realizó una investigación exploratoria 
para identificar las principales dimensiones que los actores perciben de la 
relación entre sindicatos y cooperativas. Para ello se realizaron entrevistas 
a actores calificados de las organizaciones de representación del coopera-
tivismo, así como del sindicalismo, en búsqueda de identificar las claves 
que los actores perciben en torno a dicha problemática.

En este sentido se entrevistó a
•	 Un referente de la Federación de Cooperativas de Producción 

del Uruguay (FCPU): Marisol Fuentes.
•	 Un referente de la Mesa de Autogestión en el seno del PIT-CNT: 

Carlos Aulet
A su vez, se seleccionaron ocho casos de estudio para profundizar el 

análisis de la problemática.
Para la selección de los mismos se tomaron como referencia a coopera-

tivas que afiliadas a la FCPU. Además, se consideró el tamaño de la coope-
rativa y el sector dónde realiza su actividad, así como la existencia o no de 
asalariados. La selección de casos no es representativa, pero es significativa 
en la medida que presenta la diversidad de vínculos respecto a la temática.
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Se entrevistó también a tres sindicatos, con el objetivo de caracterizar 
su concepción respecto al vínculo con las cooperativas. Se seleccionaron 
tres sindicatos: Federación Uruguaya de Empleados de Comercio y Servicios 
(FUECYS) y Sindicato Nacional de Trabajadores de la Enseñanza Privada 
(SINTEP) por aparecer de forma recurrente entre los casos analizados y 
Asociación De Cooperativistas Del Transporte (ASCOT) por ser un sindicato 
que nuclea a dos cooperativas.

Finalmente, se participó de tres instancias de formación, organizadas 
por la Federación de Cooperativas de Producción (FCPU) y la Confederación 
Uruguaya de Entidades Cooperativas (CUDECOOP), en relación a la temática 
que nos ocupa y se sistematizaron las instancias de taller realizadas en 
dichos espacios:

1.	 La Autonomía de las Cooperativas y el Derecho Laboral 
(CUDECOOP; 6-7-2022)

2.	 Negociación colectiva en cooperativas de trabajo 
(FCPU; 7-7-2022)

3.	 Los sindicatos y las cooperativas: ¿Objetivos comunes 
o diversos? (CUDECOOP; 13-7-2022)

A partir de las entrevistas con informantes calificados se identificó la 
articulación de cooperativas de trabajo con diez sindicatos. Se trata de arti-
culación y no afiliación porque el vínculo que se establece con los sindicatos 
no siempre es fluido. A veces son espacios de referencia sin posibilidad real de 
participar mediante la afiliación, pero con un vínculo interesante a explorar.

Los sindicatos entonces que aparecen como espacios de referencia son:
1.	 Vinculados al área de educación:

•	 Sindicato Nacional de Trabajadores de la Enseñanza 
Privada (SINTEP)

•	 SUTIGA (Integra FUECI)
2.	 Vinculados en el área de construcción

•	 Sindicato Único Nacional de la Construcción y Anexos (SUNCA)
3.	 Vinculados en el área de servicios

•	 Federación Uruguaya de Empleados de Comercio 
y Servicios (FUECYS)

4.	 Vinculados en el área de transporte
•	 Unión Nacional de Obreros y Trabajadores del Transporte (UNOTT)
•	 Sindicato Único de Automóviles con Taxímetro y Telefonistas 

(SUATT - Integra UNOTT)
•	 Asociación Sindical de Cooperativistas y obreros del Transporte 

(ASCOT - Integra UNOTT)

A partir del acercamiento a la temática desde los referentes calificados se 
seleccionaron cooperativas que pertenecieran a los sectores mencionados. 
No se tomaron en cuenta las experiencias vinculadas al área industrial y 
la Unión Nacional de Trabajadores del Metal y Ramas Afines (UNTMRA), 
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por tratarse principalmente de cooperativas originadas en procesos de 
recuperación de empresas y que fueron objeto de estudio de otro grupo 
de investigación.

Cuadro 1: Casos Seleccionados1

Sector Nombre Entre-
vista

Año sur-
gimiento

Actividad 
principal

Actividad 
secundaria

Nº  
Socios

Asala-
riados

Educativo Hormi-
guitas

SÍ 2016 Club de 
niños 
(INAU)

Aspi-
rantes

Liceo 
Alterna-
tivo

SÍ 2012 Colegio 
Secundario

SÍ

Construc-
ción

Constru-
sul

SÍ 2014 Convenio 
con UTE

Tareas de 
construc-
ción para 
otros entes 
públicos 
(CAIF – 
IMM – ETC)

11 SÍ

Construc-
tores 
Unidos

SÍ 2017 Convenio 
con UTE

Tareas de 
construc-
ción para 
otros entes 
y en 
general

27 NO

Servicios Coopera-
tiva Ciu-
dad de la 
Costa

SÍ 2013 Recolección 
residuos y 
restos vege-
tales (Con-
venio IMC)

145 SÍ

Caminos SÍ 2002 Cuidados 66 SÍ

Trans-
porte

ABC 
Coop

SÍ 2001 Transporte 15 NO

Coopera-
tiva de 
Taxis

NO

Fuente: elaboración propia

1	 No se pudo acceder a entrevistar a un referente de FUECYS y a una cooperativa de taxis por 
imposibilidad de coordinación con dichos casos en el tiempo previsto para la realización 
de la investigación.
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ANTECEDENTES

La Ley 18.407 define a las cooperativas de trabajo como aquellas que 
“tienen por objeto proporcionar a sus socios puestos de trabajo mediante 
su esfuerzo personal y directo, a través de una organización conjunta des-
tinada a producir bienes o servicios, en cualquier sector de la actividad eco-
nómica. La relación de los socios con la cooperativa es societaria” (Art. 99).

El informe de Astiazaran y Castiglia (2022): “Empleo en Cooperativas 
y Sociedades de Fomento Rural”, identifica 941 cooperativas de trabajo de 
las cuales 453 presentan trabajadores registrados en la seguridad social 
y emplean a 9270 personas2. Al visualizar trabajadores activos por sector 
de actividad el informe encuentra cooperativas en los siguientes sectores:

Cuadro 2: Participación de las cooperativas de trabajo según rama 
de actividad y cantidad de ocupados

Sector de actividad (CIIU Rev. IV) % Coops % Ocup.

Producción agropecuaria, forestación y pesca 1,3 0,4

Industrias manufactureras 9,1 5,1

Sum. de agua; alcantarillado, gestión de desechos y act. 
de saneamiento

4,0 4,5

Construcción 3,1 1,3

Comercio 3,5 1,5

Transporte y almacenamiento 17,4 28,7

Alojamiento y servicios de comida 1,3 0,4

Información y comunicación 3,1 0,9

Actividades financieras y de seguros. 0,7 0,2

Actividades profesionales, científicas y técnicas 7,3 3,0

Actividades administrativas y servicios de apoyo 3,3 5,9

Administración pública y defensa; planes de seguridad social 1,3 2,0

2	 Dicho número no permite diferenciar socios cooperativistas de asalariados, sino que 
corresponde a puestos de trabajos generados por la cooperativa. Debe tenerse en cuente 
que las cooperativas de trabajo, solo pueden contar con un 20% de trabajadores asalariado.
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Sector de actividad (CIIU Rev. IV) % Coops % Ocup.

Enseñanza 19,9 23,5

Servicios sociales y relacionados con la salud humana 18,1 15,6

Artes, entretenimiento y recreación 0,7 0,3

Otras actividades de servicio 6,0 6,5

TOTAL 100 100

Fuente: elaboración propia en base a Astiazarán y Castiglia (2022)

Como se visualiza en la tabla hay tres actividades que concentran a más 
de la mitad de las cooperativas que presentan personas ocupadas (55,4%, 
251 cooperativas) y al 67,8% del empleo generado (6.282 ocupados) y que 
serán los tres sectores objeto del presente trabajo:

1.	 El transporte con el 17,4% de las cooperativas de trabajo (79 
cooperativas) y el 28,7% de los ocupados (2.659 empleos).

2.	 La enseñanza con el 19,9% de las cooperativas de trabajo (90 
cooperativas) y el 23,5% de los ocupados (2.180 empleos).

3.	 Las actividades sociales y relacionadas con la salud humana 
con el 18,1% de las cooperativas de trabajo (82 cooperativas) y el 
15,6% de los ocupados (1.443 empleos).

ANTECEDENTES DEL SECTOR EDUCATIVO

La investigación de Stevenazzi et al. (2022), titulada “Cooperativas 
de trabajo que gestionan centros y propuestas educativas en Uruguay”, 
identificó 96 cooperativas de educación activas y alcanzó a caracteri-
zar a 64. A su vez, las cooperativas relevadas gestionan un total de 72 
centros educativos. Esto incluye centros CAIF3, clubes de niños4, centros 

3	 El plan CAIF surge como política de atención a la primera infancia en 1988, a partir de 
un convenio entre Unicef y el estado uruguayo. En la actualidad el Plan CAIF representa 
una política de atención integral a la primera infancia constituida en una alianza entre el 
Estado y las Organizaciones de la Sociedad Civil (OSC). (Robaina, 2018) El plan CAIF fue 
extendiendo su cobertura abarcando hoy en día todo el territorio nacional, atendiendo 
a 56.196 niños de 0 a 3 años, desde 437 centros gestionados por 370 organizaciones. 
(https://caif.inau.gub.uy/)

4	 Los Clubes de Niños son centros socioeducativos de atención diaria a niños y adolescentes 
de entre 5 y 12 años, pensados para complementar la acción de la familia y de la escuela 
en la educación, socialización, desarrollo, crianza y mejora de la calidad de vida de los 
niños y niñas. (https://www.inau.gub.uy/infancia/clubes-de-ninos)

https://caif.inau.gub.uy/
https://www.inau.gub.uy/infancia/clubes-de-ninos
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juveniles5, jardines, y centros de primaria y secundaria. Además, gestionan 
31 programas y proyectos diversos que no necesariamente se desarrollan en 
el marco de centros educativos: esto incluye entidades de capacitación que 
brindan cursos en áreas diversas, talleres, programas socioeducativos, etc. 
Vinculándose a dichas cooperativas un total de 2.044 trabajadores (entre 
socios y asalariados) (Stevenazzi et al., 2022).

Los datos permiten identificar al menos tres etapas que muestran dis-
tintos ritmos de surgimiento de las cooperativas de educación: antes de 
2007, entre 2008 y 2012 y luego de 2012. Para los autores es posible vincular 
estas etapas a hitos en el contexto que actuaron como estímulos para la 
organización y formalización de nuevas cooperativas: la posibilidad a partir 
de 2007 de que las cooperativas convenien con el Instituto del Niño y del 
Adolescente del Uruguay (INAU) para gestionar centros de primera infancia 
(CAIFs), y la expansión del Plan CAIF a partir de 2012, lo que repercutió en 
un crecimiento en el número de centros y en la cobertura de niños y niñas 
de 0 a 3 años (Stevenazzi et al., 2022).

Lo cual se ve reflejado en los tipos de centros y programas que gestionan 
las cooperativas, ya que, de las cooperativas relevadas, 63% gestiona por 
lo menos un centro educativo en convenio con INAU (centro CAIF, clubes 
de niños y centros juveniles). Luego 14% gestiona proyectos y programas 
educativos que reciben recursos de otros organismos públicos (INEFOP, 
intendencias, etc.) y 23% gestiona centros educativos cuyos recursos pro-
vienen principalmente de la mensualidad cobrada a particulares: jardines 
privados, primaria, secundaria (Stevenazzi et al., 2022).

En este contexto se seleccionaron a dos cooperativas para entrevistar 
para el presente trabajo:

1.	 Cooperativa Hormiguitas. Surge en el 2016. Gestiona un CAIF en la 
zona de Bella Vista en Montevideo.

2.	 Cooperativa Liceo Alternativo. El liceo Alternativo abre sus puertas 
en 2013. Está ubicado en Solymar (Canelones) y trabaja 
con jóvenes y adultos que no han culminado secundaria para 
su culminación.

5	 Los Centros Juveniles ofrecen distintas actividades educativas y recreativas para adoles-
centes, con el objetivo de promover la socialización, el apoyo pedagógico, la capacitación 
y/o la inserción laboral. Están abiertos durante todo el año y cuentan con equipos técnicos 
multidisciplinarios. Las líneas de trabajo incluyen actividades educativas, de participa-
ción ciudadana e identidad, actividades artísticas, deportivas, formación en salud. Están 
dirigidos a adolescentes de entre 12 y 17 años. (https://www.inau.gub.uy/adolescencia/
centros-juveniles)

https://www.inau.gub.uy/adolescencia/centros-juveniles
https://www.inau.gub.uy/adolescencia/centros-juveniles
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ANTECEDENTES DEL SECTOR 
CONSTRUCCIÓN

El cooperativismo en el sector de construcción se enmarcar en la política 
pública de inserción laboral a través de la creación de cooperativas sociales, 
desarrollada en el país desde el año 2006. Las cooperativas sociales nacen a 
impulso del Ministerio de Desarrollo Social (MIDES) como un instrumento 
para la generación de empleo e integración social por la ley nº 17.978 de 
2006. Luego estas constituyeron un capítulo específico de la Ley 18.407 
General de Cooperativas aprobada en 2008. El objetivo de las cooperativas 
sociales es “proporcionar a sus miembros un puesto de trabajo para el 
desarrollo de distintas actividades, con el fin de lograr la inserción social 
y laboral de los jefes y jefas de hogares pertenecientes a sectores con ne-
cesidades básicas insatisfechas, jóvenes, discapacitados, minorías étnicas 
y todo grupo en situación de extrema vulnerabilidad social” (Artículo 172 
de la ley nº 18.407).

Un aspecto central en el desarrollo de dicha política es la facilidad de la 
contratación de las cooperativas sociales por parte de la Administración 
Pública (entendida esta en el sentido más amplio: todo organismo estatal, 
nacional, departamental o municipal y todas las empresas públicas); lo 
cual derivó en que la mayoría de las cooperativas sociales hoy en día, se 
dediquen a trabajos de mantenimiento integral y manejo de áreas verdes 
y construcción; siendo su principal contratista el Estado (FCCPU, s/f).

En este contexto, en julio de 2018, el Instituto Nacional del Cooperativismo 
(INACOOP) suscribe un convenio con la Administración Nacional de Usinas 
y Trasmisiones Eléctricas del Estado (UTE) con el objetivo principal de 
regularizar las conexiones eléctricas en los hogares del Plan de Inclusión 
Social de UTE, a través de cooperativas de trabajo (INACOOP, 2020). Para 
2021, había 18 cooperativas (10 sociales y 8 de trabajo) con 140 integrantes 
contratadas en el marco de este convenio

Para este estudio se seleccionaron dos cooperativas de trabajo vincu-
ladas al convenio INACOOP-UTE:

1.	 Construsul. Surge en 2014 en Montevideo y tiene un empuje 
a partir del convenio INACOOP-UTE. Tienen por objeto 
el mantenimiento y la albañilería.

2.	 Constructores Unidos. Surge en 2018 en Canelones. Se dedica 
al desarrollo de soluciones constructivas, de proyectos 
de Arquitectura y Obra Civil, en el ámbito público y privado.
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ANTECEDENTES DEL SECTOR SERVICIOS

En relación al sector servicios nuevamente es necesario hacer referencia 
a la política pública de creación de cooperativas sociales. En este caso, para 
la creación de cooperativas que brindan servicios relacionados a la lim-
pieza, recolección de residuos, la limpieza y cuidado de espacios públicos, 
jardinería y espacios verdes, barridos de calles, etc. Tal como se mencionó 
anteriormente, en la distribución de cooperativas de trabajo, sobresale el 
rubro de servicios sociales y relacionados con la salud humana. Sector que 
nuclea cooperativas dedicadas al cuidado de personas y acompañantes 
de personas enfermas, cooperativas que brindan servicios odontológi-
cos, y otras actividades relacionadas con la salud humana (Astiazarán y 
Castiglia, 2022)

En este caso se seleccionó a la Cooperativa Social de la Costa. Se trata de 
una cooperativa social creada en 2013 con el objetivo de brindar servicios de 
recolección de residuos en Ciudad de la Costa, departamento de Canelones. 
Surge impulsada por la Intendencia de Canelones en colaboración del sin-
dicato de la Federación Uruguaya de Empleados de Comercio y Servicios 
(FUECYS), para la incorporación de trabajadores que quedaran sin trabajo 
al no renovarse el contrato con el consorcio privado que realizaba ante-
riormente la tarea.

La otra experiencia del sector es la Cooperativa Caminos que se dedica al 
cuidado y acompañamiento de personas enfermas. Surge en el año 2002 a 
partir de un grupo de trabajadoras de la “Mutualista Israelita del Uruguay” 
(MIDU) que cerró con la crisis del 2002.

ANTECEDENTES DEL SECTOR TRANSPORTE

El sector transporte es uno de los sectores con mayor presencia de las 
cooperativas de producción. Dean y Burdin (2006) señalan los fundamentos 
económicos y los factores históricos e institucionales que permiten enten-
der la concentración de cooperativas de producción en el sector transporte. 
De acuerdo a estos autores, y aplicando el enfoque neoinstitucional, las 
cooperativas de trabajadores serían un “arreglo organizacional eficiente 
en aquellas actividades económicas donde los costos de transacción aso-
ciados a la contratación de trabajo asalariado sean altos y donde, simul-
táneamente, los costos que enfrentan los trabajadores por el hecho de ser 
propietarios sean relativamente bajos” (Dean y Burdin; 2006: 20). En este 
sentido, sostienen que las características del trabajo en el sector transporte 
vuelven dificultoso el monitoreo-control del trabajador, tanto en relación a 
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los tiempos de trabajo, como al desgaste de las herramientas de producción, 
en este caso los ómnibus o autos. Así, las relaciones de trabajo capitalistas 
pueden resultar ineficientes en este caso y, por el contrario, la autogestión 
resultar una modalidad superior de gestión, en la medida que vincula a los 
trabajadores como propietarios y no como empleados; proveyendo mejores 
incentivos en relación al esfuerzo en el trabajo y el cuidado de los activos 
de la cooperativa (Dean y Burdin, 2006).

Por otro lado, en relación a los factores históricos e institucionales, 
existieron políticas públicas que facilitaron el acceso a permisos y matri-
culas a cooperativas de trabajadores; reduciendo así los costos de inversión 
inicial para estos grupos de trabajadores (tanto en ómnibus como en taxis) 
(Dean y Burdin, 2006)

En el caso de los ómnibus para el transporte colectivo de pasajeros, las 
cooperativas tienen, al menos, dos orígenes. En el caso de Montevideo a 
partir de la cooperativización de trabajadores de las empresas de trans-
porte. En una primera etapa, en la década de 1960 surgen la Cooperativa de 
Obreros y Empleados del Transporte Colectivo (COETC) y la Unión Cooperativa 
de Obreros del Transporte (UCOT) con trabajadores de la empresa munici-
pal Administración de Transporte Colectivo de Montevideo (AMDET) y la 
privada Compañía Uruguaya de Transporte Colectivo Sociedad Anónima. En 
la década de 1970, en el marco de una estrategia de privatización del servi-
cio público de transporte surgen las cooperativas RAINCOOP, COOPTROL y 
COTSUR (Martí, 2019). De todas estas cooperativas, las únicas que sobrevi-
ven actualmente son UCOT y COETC, que junto con CUTCSA y Corporación de 
Ómnibus Micro Este Sociedad Anónima (COME S.A.) son las cuatro empresas 
de transporte que brindan el servicio en Montevideo. En el interior a partir 
del proceso de recuperación de empresas privadas en quiebra por parte de 
los trabajadores. En relación a las cooperativas de transporte que surgen 
como empresas recuperadas dos son los ejemplos: En primer lugar, el caso 
de la Cooperativa de Transportes de Paysandú (COPAY), que, a su vez, cons-
tituye la primera empresa recuperada por sus trabajadores bajo la figura 
cooperativa. Tiene su origen en la ciudad de Paysandú en 1953 y permanece 
activa en la actualidad (Martí, Thul y Cancela, 2014). Por otro lado, está 
el caso de ABC Coop en Colonia del Sacramento, la cual es recuperada por 
sus trabajadores bajo la forma cooperativa en 2001, cuando la empresa de 
transporte departamental da quiebra. Esta será una de las cooperativas 
seleccionadas para entrevistar.

En el caso de los Taxis también existió, en Montevideo, un impulso 
desde la política pública al desarrollo de cooperativas en el sector. Así en 
1991 la Intendencia de Montevideo llamó a licitación para cooperativas y 
particulares, existiendo facilidades para las cooperativas en el acceso a los 
permisos, a través de su subsidio y financiación del pago. De este proceso 
resultó la creación de más de 80 cooperativas de taxis en Montevideo 
(Camilletti et al., 2005: 91).
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Para este estudio, se entrevistó a una cooperativa de ómnibus, ABC 
Coop de Colonia del Sacramento. En su origen tuvo una gran ayuda de la 
Unión Nacional de Trabajadores del transporte (UNOTT), a través de las 
cooperativas de transporte de la ciudad de Montevideo, RAINCOOP y UCOT.6

SINERGIAS E INTERFERENCIAS ENTRE 
COOPERATIVAS Y SINDICATOS

Tal como se señaló anteriormente, el artículo 99 de la Ley 18.407 define 
a las cooperativas de trabajo como aquellas que “tienen por objeto pro-
porcionar a sus socios puestos de trabajo”. Es en este sentido, que se con-
sidera a las cooperativas de trabajo como empresas, pero no en el sentido 
de la empresa capitalista donde es el capital el factor económico central 
que articula los demás factores con el objetivo de multiplicar el capital 
invertido. Son, en cambio, un modo de emplear de forma autónoma las 
propias fuerzas de trabajo, siendo el trabajo el factor económico central 
que organiza los demás factores económicos (Martí, 2015).

La autogestión es el rasgo identitario determinante de las cooperativas 
de trabajo. En términos económicos, consiste en el desarrollo de relaciones 
sociales de producción que privilegian el factor trabajo sobre el capital y, en 
términos políticos, la gestión colectiva y democrática que hacen los traba-
jadores de la gestión, producción, distribución y orientación de consumo 
de su cooperativa, compartiendo con los demás socios el derecho sobre 
los medios de producción, organización y dirección del trabajo, así como 
los beneficios obtenidos por el mismo (Peixoto de Albuquerque, 2004; 
Schujman, 2015).

Las cooperativas de trabajo constituyen una alternativa al trabajo asa-
lariado o dependiente, al excluir la posibilidad de un “patrón” que someta 
a su dependencia jurídica y económica al trabajado ya que la empresa es 
de propiedad conjunta de los socios y su relación con la cooperativa es de 
naturaleza autogestionaria (Schujman, 2015).

Es en este sentido que se percibe la relación con el movimiento sindical 
como un vínculo natural, en términos de alianza entre los trabajadores, 
pero conflictivo a la hora de pensar la incorporación de sindicatos a la 
interna de la cooperativa. Puesto que la relación subordinada de los traba-
jadores que subyace a la organización sindical no es parte de la naturaleza 
de las cooperativas de trabajo.

6	 Fue imposible acceder a una entrevista con una cooperativa de taxis.
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A través de la investigación exploratoria realizada se encontraron dis-
tintos niveles de articulación entre cooperativas de trabajo y sindicatos 
que se pueden clasificar en las siguientes categorías:

1.	 Cooperativas que cuentan con sindicatos de empresa al interior.
2.	 Cooperativas con afiliación al sindicato de rama de actividad.
3.	 Cooperativas con socios cooperativistas afiliados al sindicato 

de rama de actividad que les corresponde.
4.	 Cooperativas que no poseen ningún tipo de articulación 

con sindicatos.

COOPERATIVAS CON SINDICATOS 
DE EMPRESA EN SU INTERIOR

En la primera categoría se pueden ubicar los casos de ABC Coop y 
Asociación De Cooperativistas Del Transporte (ASCOT)

ABC Coop es una cooperativa de transporte que desarrolla el transporte 
público municipal en la ciudad de Colonia del Sacramento (Colonia). Esta 
cooperativa surge como empresa recuperada al dar quiebra la sociedad 
anónima en la que los, ahora socios cooperativistas, trabajaban. El proceso 
de recuperación de la empresa data del año 2001 y en su origen fue acompa-
ñado de cerca por la UNOTT y por cooperativas de transporte de Montevideo 
(RAINCOOP y UCOT). El proceso de surgimiento de la cooperativa y la fuerte 
vinculación de sus socios al movimiento sindical, aparecen como factores 
centrales de identidad del colectivo de trabajadores.

“…nosotros somos un sindicato. Si vos le preguntás a los compañeros 
¿Qué es esto, una cooperativa o un sindicato?, y esto es un sindicato. 
Nosotros no tenemos un pino, ¿son dos pinos?, ni uno tenemos nosotros” 
(Entrevista ABC Coop).

En este sentido la autogestión y el trabajo son aspectos claves en la 
organización del colectivo, más que los aspectos organizacionales que 
acompañan a la cooperativa como forma jurídica. Funcionan en una or-
ganización centrada en el trabajo y de carácter asamblearia. Todas las 
decisiones se toman en asambleas que se realizan semanalmente. En 
asamblea se decide desde el ingreso de un trabajador (que se realiza en 
términos de socio directamente, sin existir asalariados en la cooperativa), 
las pautas organizacionales, los regímenes de trabajo hasta los laudos. La 
solvencia de la cooperativa se percibe central en términos de mantener la 
fuente de trabajo.
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“Acá todo se acuerda en asamblea, todo. Cuando hay conflictos con un 
trabajador, todo absolutamente todo (…) Cómo son las sanciones se vota, 
uno propone y se discute y se vota y después de ahí, eso es ley” (Entrevista 
ABC Coop)

Primero la fuente de trabajo y después el trabajador no hay trabajadores 
sin fuente de trabajo. Bueno, todas esas cosas se discuten (…) Si alguno 
no cumple ya está resuelto. Cada trabajador sabe cuáles son las faltas 
al ingresar. Cuando se comete la falta, tiene una advertencia, la segunda 
tiene una multa. Ese trabajador puede pedir una asamblea que la tenemos 
que dar si entiende que fue mal sancionado (…) Pero es la única forma 
de funcionar sin tener un capataz. (Entrevista ABC Coop)

Al momento de la entrevista no estaban afiliados a su sindicato de 
rama ni a ningún sindicato. Por tanto, no se articula con el sindicato en 
términos de alcanzar metas concretas respecto a derechos laborales o 
incrementos salariales, pero sí se percibe al sindicalismo como el ámbito 
natural de inserción y organización de los trabajadores (sean dependien-
tes o socios cooperativistas) en términos de articular acciones hacia la 
transformación social.

En el caso de ASCOT, que nuclea a las cooperativas COETC y UCOT, el 
vínculo que los miembros del sindicato (ambos socios de sus respectivas 
cooperativas) describen entre sindicato y cooperativa no pareciera diferir 
del de una empresa tradicional.

…nosotros funcionamos como un sindicato cualquiera, como si fuéramos 
asalariados de una empresa cualquiera. A nivel de lo que es la cooperativa 
en sí, incluso no hay diferenciación en el sindicato entre los que somos 
cooperativistas de las empresas y los que son empleados asalariados 
de las empresas (…) Nosotros somos totalmente independientes de las 
decisiones que tomen los Consejos Directivos y también de las asambleas 
de socios. Nosotros, como organización, tomamos las definiciones a nivel 
sindical. No las tomamos a nivel socio (Entrevista ASCOT)

En este caso, existe una marcada identidad en términos del trabajo como 
factor clave y de la organización sindical como el espacio de defensa y arti-
culación de los trabajadores. Tanto para defender sus derechos particulares 
como trabajadores como para “salir del encierro de la propia cooperativa” 
a partir de la articulación con otros trabajadores o la realización de accio-
nes solidarias para con la sociedad en general. La cooperativa no aparece 
tampoco, en este sentido, como un espacio de articulación con el medio, 
sino que ese trabajo también se decide y articula desde el sindicato.

A su vez, pensando que el trabajo en una cooperativa es trabajo “coor-
dinado”, en el entendido de que se trabaja, gestiona, dirige, planifica con 
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otros (Schujman, 2015) se podría decir que el sentido de pertenencia de 
este colectivo se invierte. Los afiliados al sindicato sienten como espacio 
de pertenencia y acción colectiva al sindicato y como espacio de trabajo, 
del cual participan individualmente, a la cooperativa.

“…en las asambleas de socios de la cooperativa, por ejemplo, que se hacen 
asambleas ordinarias para aprobar balances o extraordinarias por dife-
rentes temas que tiene que ver con… la vida de las cooperativas, nosotros 
a veces como militantes sindicales tomamos posturas, pero participamos 
exclusivamente a nivel individual” (ASCOT)

Esta configuración también se transfiere al vínculo con la directiva 
de la cooperativa que se visualiza en clave de dirección empresarial. Con 
la directiva se negocian condiciones de trabajo en una relación vertical 
de toma de decisiones y no horizontal como la organización cooperativa 
supone. Aspecto que se ve reforzado por el hecho de participar de los con-
sejos de salarios como empresarios-trabajadores dónde “cada uno tiene 
su lugar y defiende lo que en ese momento cree que es más conveniente” 
(Entrevista ASCOT).

“…los Consejos Directivos de las cooperativas piensan como empresa-
rios en general. Y no lo decimos de una manera peyorativa, no, ese es 
su objetivo, cuidar a las empresas, cuidar la economía en la empresa, 
pagar las cuentas, pagar los salarios, hacerse cargo de todos los gastos 
que tienen habitualmente, hacer crecer las empresas. Y, en general, 
no toman acciones de tipo social o para tener en cuenta demasiado a las 
personas que integran la cooperativa, más bien, actúan como un em-
presario clásico, con algunos matices entre ellos.” (Entrevista ASCOT)

Para los actores entrevistados, la cooperativa parece organizar su trabajo 
y gestión en términos de una empresa tradicional. Se dificulta la generación 
de espacios alternativos de decisión que permitan una apropiación más 
horizontal del proceso y desarrollo del proyecto cooperativo. El sindicato 
es visto como el espacio de expresión como trabajador, sea este socio o 
asalariado. Los entrevistados perciben que existe una distancia entre el 
directorio y los socios trabajadores a la hora de tomar decisiones respecto 
a la cooperativa. Esta distancia no se corresponde con el ideal cooperativo, 
pero ello no la hace menos real y repercute en que el sindicato se convierte 
en una herramienta igualadora.

“Acá, en muchos casos, hay una desigualdad muy grande a la hora 
de tomar decisiones, en los conceptos. Entonces creo que el sindicato 
es una herramienta muy importante a la hora de defender esas desigual-
dades, que no se tendrían que dar, pero como pasa mucho por la parte 
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política el tema desde las cooperativas, política interna ¿no?, entonces 
creo que ha sido una herramienta fundamental para tratar de hacer 
un equilibrio entre los directivos y los trabajadores.” (Entrevista ASCOT)

Para finalizar, en este caso tampoco aparece un vínculo desarrollado 
con las organizaciones representativas del movimiento cooperativo, es-
tableciéndose articulación únicamente para la generación de cursos y, 
principalmente, de desarrollo profesional a través del PROCOOP.

Un tercer tipo de relación entre cooperativas y sindicatos, que entraría 
en este apartado, es el caso de las cooperativas creadas por los sindicatos 
para resolver diversas necesidades de sus afiliados. Entre las cooperati-
vas entrevistadas para este trabajo no se incluyen emprendimientos de 
este tipo, pero Romero y Torrelli (2022) desarrollan en profundidad este 
caso en el trabajo “Desarrollo cooperativo a partir del impulso sindical. 
El caso de las Cooperativas de Artistas y Oficios Conexos en Uruguay”. A 
partir del abordaje de las dos primeras cooperativas de artistas: Valorarte 
y Coopaudem, los autores analizan el caso de las Cooperativas de Artistas 
y Oficios Conexos (CAOC). Se trata de una nueva figura jurídica7, creada 
a partir de negociaciones entre los sindicatos de las artes escénicas y el 
Estado (sin participación del cooperativismo), que busca incluir en la se-
guridad social a un sector informal y tradicionalmente desprotegido.

De acuerdo a Romero y Torrelli (2022), Valorarte y Coopaudem, se 
presentan como un ejemplo de la opción cooperativa utilizada como he-
rramienta por la organización sindical, para solucionar problemas de sus 
afiliados. En el caso particular, la necesidad de incluir en la seguridad social 
a un sector informal y tradicionalmente desprotegido como lo es el sector 
artístico en general y de las artes escénicas en particular.

Una característica que acompaña a estas cooperativas es el rol pro-
tagónico del sindicato. La cooperativa tiene por función administrar los 
fondos generados a partir del trabajo de sus socios, realizar los aportes a 
los organismos correspondientes y administrar y gestionar los contratos 
laborales. Mientras el sindicato defiende los derechos de los y las artistas, a 
la vez que genera fuentes de trabajo, negocia las contrataciones, define para 
algunos casos concretos, los aranceles artísticos, etc. Se percibe el vínculo 
entre cooperativa y sindicato, como complementario, compartiendo sede, 
personal dependiente, infraestructura y gastos operativos y concurriendo 
juntas, ambas organizaciones, a las negociaciones de contratos (Romero 
y Torrelli, 2022).

7	 Las CAOC se incluyen como un subtipo específico de cooperativas de trabajo en el capítulo 
X de la LSC, que las define como “aquellas cooperativas de trabajo constituidas por personas 
físicas calificadas como artistas intérpretes o ejecutantes, así como por aquellas que desarrollen 
actividades u oficios conexos a las mismas, y se conforman por, personas físicas inscriptas en 
el Registro Nacional de Artistas y Actividades Conexas del Ministerio de Trabajo y Seguridad 
Social” (Art. 180). (En Romero y Torrelli, 2022: 74)
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Este protagonismo del sindicato se expresa en el hecho de que los esta-
tutos fundacionales de las cooperativas establecen que para ser socio pleno 
es requisito ser socio del sindicato correspondiente. Esto puede verse en 
contradicción con el primer principio cooperativo, la membresía libre y 
voluntaria (Romero y Torrelli, 2022).

Se destacan los beneficios de este trabajo mancomunado entre coope-
rativas y sindicatos. En particular, la fortaleza y solvencia que otorga el 
respaldo sindical a la cooperativa, principalmente a sus asociados en lo que 
refiere a seguridad en materia laboral y garantía de condiciones laborales 
en los contratos firmados, a través de negociaciones conjuntas (Romero 
y Torrelli, 2022).

Como contracara de este vínculo sindicato–cooperativa, las cooperati-
vas de artistas declaran no tener contacto con las organizaciones referentes 
del cooperativismo. Desconocen al sector cooperativo y su funcionamiento 
y carecen de formación en cooperativismo en general. A esto se suma que 
la relación de los socios con su cooperativa es tangencial y centrada en la 
necesidad concreta; lo cual se traduce en una escasa participación en los 
espacios de decisión y, por tanto, en la apropiación del proyecto coopera-
tivo (Romero y Torrelli, 2022).

Como se observa en los tres casos, existe una centralidad en el vínculo 
cooperativa–sindicato pero que se expresa de formas diferentes. Resultando 
en diversos formatos de organización colectiva a pesar de compartir el 
formato jurídico cooperativo. Las tres experiencias entienden a la coope-
rativa como una herramienta válida para la recuperación y/o creación de 
fuentes de trabajo y la resolución de problemas vinculados a la formaliza-
ción, aunque también la plantean como una forma de gestión centrada en 
el trabajo, que permiten un mejor ejercicio del derecho de los trabajadores, 
así como una mayor apropiación de la organización. A pesar de ello no 
articulan con las organizaciones representativas del cooperativismo, como 
sí lo hacen con las del sindicalismo.

FILIACIÓN AL SINDICATO DE RAMA 
DE ACTIVIDAD DESDE LA COOPERATIVA

En este segundo formato se encuentran dos cooperativas: Constructores 
Unidos y Cooperativa Caminos. Entre ambos casos existen distintos for-
matos para la articulación, pero en cualquiera de ellos el vínculo se da a 
través de la selección de delegados sindicales desde la propia cooperativa, 
para participar en el sindicato de rama que les corresponde; incorporando, 
de diversas formas, dicha participación a la organización de la cooperativa.
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La cooperativa Constructores Unidos comienza su trayecto de confor-
mación a partir de un programa para generar cooperativas en el sector de 
la pesca, del cual participaba el Sindicato de la pesca, la Universidad y el 
Estado. El proyecto no salió adelante, pero algunos trabajadores, afiliados 
al sindicato, mantienen la idea de conformar una cooperativa con el obje-
tivo de cambiar de rubro de trabajo, debido al desgaste que el mismo genera. 
Así se vinculan con la FCPU y con la Asociación Nacional de Empresas 
Recuperadas por los Trabajadores (ANERT), quienes los ayudaron en el 
proceso de conformación y formalización de la cooperativa.

Destaca el entrevistado el vínculo que, desde el sindicato, se tenía con la 
organización cooperativa al haber colaborado, en términos de solidaridad 
sindical, en las movilizaciones que acompañaron algunos de los procesos 
de recuperación de empresas por los trabajadores. Lo cual se percibe como 
un éxito colectivo del movimiento sindical, a la vez que vuelve al coope-
rativismo un ámbito de cercanía afectiva e ideológica.

“Me acuerdo cuando yo era dirigente sindical fuimos a Olmos y… ahí el 
sindicato talló muy fuerte. También muchas movilizaciones, mucha lucha 
para que, de alguna manera, se recuperará la fuente laboral y terminó 
siendo cooperativa. Entonces teníamos varias experiencias y teníamos 
muchos conocidos en torno a lo cooperativo también. Pero más que nada 
por una concepción ideológica, lejos de querer ser empresa, de querer 
ser lo mismo que hasta hace muy poco tiempo luchamos contra eso (…) 
para nosotros no era lo importante lo económico, sino qué hacer con la 
herramienta para de alguna de alguna manera demostrar que los tra-
bajadores sí podían gestionar” (Entrevista Constructores Unidos)

La cooperativa surge con la ayuda del movimiento sindical, tanto desde 
el sindicato de la pesca como con del SUNCA, sindicato de la rama corres-
pondiente. También se percibe el acompañamiento del sector cooperativo, 
desde la FCPU y de cooperativas que compartieron su experiencia. Se vi-
sualiza así una fuerte impronta sindical en términos identitarios, lo cual 
se refleja en la afiliación de todos los socios cooperativistas al sindicato de 
rama. Se participa del sindicato de rama como cooperativa y para ello se 
eligen colectivamente los delegados que llevarán a cabo esa tarea.

Este vínculo tiene un claro énfasis en la construcción de una identidad 
como trabajadores y la expresión de solidaridad de clase. El sindicato es 
un espacio de lucha por los derechos del cual, por lo que no pueden estar 
aislados como colectivo de trabajadores. Articulan acciones que van desde 
la participación concreta en movilizaciones (como ser paros generales, 
marchas), hasta expresiones de solidaridad social en casos de necesidad.

… nosotros tenemos representación sindical, tenemos un delegado sindi-
cal y nosotros lo elegimos en la cooperativa y fulano y mengano que son 
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los compañeros, que ahora nos van a representar, tienen que tener 
el vínculo con el sindicato, participar de la reunión del sindicato, infor-
mar a la cooperativa de en qué anda el sindicato, cuáles son sus planes 
organizativos, cómo hacemos para participar, para aportar. (Entrevista 
Constructores Unidos)

Nosotros también estuvimos presentes con nuestros camiones, propiedad 
de la cooperativa que, de alguna manera, …los poníamos a disposición 
para la olla popular (…) fuimos a levantar alimento de las quintas y se 
distribuían en diferentes lugares en las ollas populares llevadas adelante 
por los sindicatos. (Entrevista Constructores Unidos)

Es una preocupación de la cooperativa mantener el carácter autogestio-
nario y no degenerar en una “empresa privada”, dónde el consejo directivo 
toma las decisiones y los socios no tienen participación. En este sentido, 
el entrevistado menciona el hecho de que los convenios de UTE para rea-
lizar tareas de construcción implican, por las condiciones establecidas 
en los mismos, que no se asocie el trabajo de la cooperativa al laudo de 
la construcción sino a servicios. Esta preocupación fue planteada por la 
propia cooperativa al SUNCA, por el temor de que esta forma de contra-
tación sentara un precedente para luego socavar derechos adquiridos por 
los trabajadores de la construcción. La cooperativa recibió la anuencia del 
sindicato para aceptar las condiciones de forma de no quedar sin trabajo y 
buscar mejorarlas a futuro. Este hecho refleja una relación fluida de ida y 
vuelta con el sindicato. Se plantean problemas concretos de la cooperativa 
como organización y no de sus trabajadores como actores aislados. Esto 
se complementa con la búsqueda de generar una mesa de cooperativas en 
el sindicato de ramas para propiciar la participación de más cooperativas 
de la construcción en dicha organización. La concepción es que la movili-
zación de los sindicatos por los derechos de los trabajadores incluye a las 
cooperativas de trabajo por sus características autogestionarias.

“Nosotros creemos, y estamos trabajando junto con los compañeros 
del Sunca, para formar una mesa entre sindicato y cooperativas de la 
rama, porque en el último congreso del SUNCA hubo una sola coope-
rativa de construcción en el Congreso, que fue la nuestra”. (Entrevista 
Constructores Unidos)

La articulación con el movimiento sindical se conjuga con una mirada 
de la cooperativa como una forma de producir que implica aspectos socia-
les pero que debe ser viable en términos económicos para que cumpla el 
cometido de generar fuentes de trabajo viables. En ese sentido, se destaca 
la importancia de profesionalizarse en la tarea, así como en gestión, mar-
keting, etc., para que el proyecto sea económicamente viable. Enfatizan en 
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la necesidad de generar una organización del trabajo que rompa con los 
formatos acostumbrados donde “el patrón manda” pero siendo conscien-
tes de que el trabajo se tiene que hacer.

“Ahora bien, el proyecto social se cayó, se derrumba cuando lo econó-
mico no va, entonces si nosotros económicamente no somos viables, 
no somos sustentables porque nos quedamos sin trabajo” (Entrevista 
Constructores Unidos)

Se percibe una apropiación de las formas organizativas cooperativas 
para la resolución de problemas, así como para el desarrollo de la misma. 
Desde las asambleas como espacios de discusión y acuerdo hasta la CEFIC 
como espacio de formación. A la vez la cooperativa participa de los espacios 
como la mesa de articulación entre cooperativas que tienen convenios con 
UTE buscando mejorar las condiciones de trabajo.

El vínculo con el movimiento sindical no se caracteriza por un espacio 
de negociación a la interna de la cooperativa entre socios cooperativistas, 
con carácter de reivindicación salarial, o para mejorar las condiciones de 
trabajo concretas del colectivo de socios trabajadores, sino que se consti-
tuye como un factor identitario y de articulación solidaria hacia la trans-
formación social.

“…nosotros somos cooperativas, sí, pero con el sindicato estamos a muerte, 
…porque entendemos que el sindicato es parte de esa transformación 
social, que queremos las cooperativas, que quieren las cooperativas de vi-
vienda, que quieren los movimientos feministas, y que quieren los mo-
vimientos populares”. (Entrevista Constructores Unidos)

La cooperativa Caminos también establece contacto con su sindicato 
de rama, la Federación Uruguaya de la Salud (FUS), desde su origen. La 
cooperativa surge a partir del cierre de una mutualista en la crisis del 2000, 
siendo muy apoyada en su origen por la FUS y e PIT-CNT. Actualmente 
todos los socios de Caminos están afiliados al sindicato de rama, al igual 
que los empleados de la cooperativa. Incluso la cuota de afiliación se paga 
desde la cooperativa misma, siendo claramente una política de la propia 
cooperativa el mantener un vínculo activo con el sindicato de rama que 
les corresponde.

Caminos, como de Constructores Unidos, participa como una unidad 
colectiva en el sindicato y no a través de un sindicato particular de la coope-
rativa que divida a los socios cooperativistas entre afiliados y no afiliados, 
ni desde un vínculo de socios concreto en términos individuales. La parti-
cipación en la FUS se define como una política de desarrollo interna de la 
cooperativa y se implementa a través de la participación de los referentes 
de la comisión laboral de la cooperativa como delegados sindicales.
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“…es que nos parecía que las compañeras que integran la Comisión 
laboral eran las que deberían ir a la FUS, cada vez que hay reunión 
y son las que representan a Caminos en el sindicato (…) cada turno elige 
una compañera que es la delegada de turno, y es la que articula entre 
el Consejo y la parte asistencial (…) para nosotros es sumamente impor-
tante la Comisión laboral porque nos enfoca en la diaria de la proble-
mática del trabajo en sí. De los pasajes de guardia, de todo lo que puede 
ocurrir, que uno no se entera por estar en la oficina, se articula con esa 
comisión” (Entrevista Caminos)

La Comisión Laboral constituye un espacio de dialogo entre los actores 
que se dedican a la gestión de la cooperativa (Consejo directivo y admi-
nistración) y los trabajadores que se dedican a la parte asistencial. Las 
entrevistadas perciben esta articulación entre Consejo directivo, comisión 
laboral y sindicato, como un elemento democratizador de la gestión de su 
cooperativa ya que da más participación de las trabajadoras en la organi-
zación del trabajo, así como un factor de empoderamiento de las mismas 
a través de dicha participación.

“A nosotros nos ayuda mucho a mejorar, porque somos cooperativa 
de trabajadores. (…) Por ejemplo, hoy nuestras compañeras van a la FUS 
(…) a capacitaciones que hay y vienen y nos enseñan, nos dicen miren… 
y nosotros del cooperativismo, no tenemos a nadie que nos esté golpeando 
la puerta y nos esté diciendo, “che miren que no tienen seguridad laboral, 
y tal cosa y tal otra” y lo están haciendo nuestras compañeras que van 
a cursos en la FUS” (Entrevista Caminos)

El vínculo con el sindicato de rama implica una mejora en término de 
las relaciones laborales y una ampliación de derechos para los trabajadores 
cooperativizados. Permite una mejora al informarse y capacitarse sobre 
diversos temas que hacen al trabajador especifico del rubro y al trabajador 
en general. En este punto las entrevistadas destacan que desde el coo-
perativismo hay un “debe con el trabajador”. Desde las organizaciones 
representativas del cooperativismo no se prioriza la defensa del trabajador 
ni la formación en términos de sus derechos y ello lleva a que, a veces, se 
generen vulnerabilidades de diversos tipos entre los socios trabajadores de 
las cooperativas. Una de las vulnerabilidades que destacan es la naturaliza-
ción de la autoexplotación a la interna de las cooperativas como sinónimo 
de compromiso con el colectivo o de cooperación.

“No, no es, el cooperativismo no es exprimo, exprimo, me exploto, me exploto. 
Tiene que siempre haber una base de un trabajo digno y no se tiene que con-
fundir, entonces si no estoy siempre y no digo siempre a todo que sí, no soy 
buena cooperativista, eso no es cooperar” (Entrevista Caminos)
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Para las entrevistadas, la participación a nivel sindical permite no solo 
mejorar las condiciones de trabajo en la cooperativa y resignificar los 
objetivos de la cooperativa en términos de propiciar el trabajo. Permite 
también encontrar estrategias que mejoren las condiciones de trabajo y 
que sean viables. Entienden que mejorar las condiciones de trabajo reper-
cute positivamente en la cooperativa puesto que amplía la participación 
de las trabajadoras en los espacios de decisión. Liberan tiempo para poder 
ejercer una participación real a la interna de la cooperativa como socias 
trabajadoras, por ejemplo, al acortar los horarios de guardias, cubrir las 
guardias de las socias cooperativistas con suplencias los días de asambleas, 
incorporar la posibilidad de librar los fines de semana, etc. La capacitación 
y formación también enriquece dicha participación.

Más allá de lo dicho, las entrevistadas sostienen que el vínculo con lo 
sindical no está exento de tensiones. Señalan que desde la FCPU no se en-
tiende esta participación como cooperativa en la interna sindical, ya que 
el sindicato presupone una relación entre patrón-obrero que el sistema 
cooperativo supera. Tampoco desde la FUS entienden su participación en 
el sindicato y las ven con desconfianza al considerarlas como patrones.

“Porque desde la FUS dicen: pero ustedes (…) no van a querer aumentar 
derechos porque son patrones y los patrones nunca quieren aumentar 
derechos. Y nosotras decimos que sí, que nos sirve empujar a que se au-
menten derechos. Porque nosotras queremos la mejor retribución para 
nuestras acompañantes, pero estamos en un mercado, con otros com-
petidores, y si el mercado les paga la mitad, eso se ve reflejado en los 
precios. …empujar para nosotros los beneficios y los logros del sector 
va en las mejoras de lo que nosotros vamos a poder hacer a nuestras 
acompañantes, más de lo que ya lo hacemos. Si no pasamos a no poder 
ser competitivos”. (Entrevista Caminos)

Al respecto las entrevistadas sostienen dos miradas en relación a la 
relevancia de este vínculo para ambas organizaciones que son destacables. 
En primer lugar, esta concepción de que, más allá de las particularidades 
de la cooperativa como organización, la misma actúa en un mercado que 
está organizado en función de parámetros capitalistas y competitivos. Por 
tanto, ampliar los derechos de los trabajadores en general, y los del rubro 
de acción en particular, repercute en posibilitar mejoras en las condiciones 
de trabajo de los socios cooperativistas. Ello bajo el supuesto de que la 
cooperativa, para ser sostenible en términos económicos debe ser “com-
petitiva” en el mercado, por lo que debe asumir los precios y costos que 
el mercado impone.

A pesar de superarse la subordinación al capital en la interna de la 
cooperativa, los mecanismos de reproducción del capital y su sistema 
siguen operando a través del mercado, condicionando a los proyectos 
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autogestionarios en su desarrollo y autonomía de gestión (Costa, 2010; 
Mendy, 2010). La participación en el sindicato de rama se percibe como una 
estrategia para defender los derechos de los trabajadores del sector y con 
ello mejorar las condiciones de inserción de la cooperativa en el mercado. 
Esto repercute en las posibilidades de mejora de las condiciones de trabajo 
de los socios cooperativistas. En segundo lugar, para las entrevistadas el 
sindicato también puede “enriquecerse” de la participación de los socios 
cooperativistas ya que traen una “cultura de participación” que repercute 
positivamente en ampliar los niveles de discusión.

Para finalizar, tanto en el caso de Caminos como de Constructores 
Unidos, subyace al vínculo con el sindicato de rama una identidad fuerte 
en términos de trabajadores que se articula con la identidad cooperativa. 
Ello permite, no solo que la cooperativa participe como unidad colectiva 
en el sindicato, sino que incorpore los aspectos que percibe beneficiosos 
de dicha interacción.

FILIACIÓN DE SOCIOS COOPERATIVISTAS 
AL SINDICATO DE RAMA DE ACTIVIDAD 
QUE LES CORRESPONDE

En este grupo se encuentran dos casos bien distintos. Un primer caso, 
Cooperativa Social de la Costa, dónde la participación en el sindicato 
de rama es activa y a medio camino entre la participación individual y 
desagregada de los socios y la articulación desde la cooperativa como or-
ganización, manteniendo una referencia importante en su sindicato de 
rama. Y un segundo caso, Construsul, dónde no hay ningún vínculo de la 
cooperativa con el sindicato, pero sí existen socios aislados que se afilian 
a su sindicato de rama.

En relación al primer caso, la Cooperativa Social de la Costa, sería un 
caso hibrido entre la filiación al sindicato como cooperativa y la filiación 
individual. Desde la cooperativa se promueve la filiación de los trabajadores 
al sindicato y se desarrolla una participación activa en el mismo como 
colectivo. Sin embargo, se reconoce que el vínculo es de cada trabajador 
individualmente y como cooperativa les corresponde agremiarse a la FCPU.

“No sé si cómo cooperativa, porque en realidad la cooperativa como 
tal su gremio es la FCPU. La cooperativa siempre ha estado afiliada a la 
FCPU. Después el sindicato es cada trabajador, es personal, se afilia el tra-
bajador (…) pero nosotros en realidad lo incentivamos, incentivamos 
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la herramienta y que es necesario que esté afiliado como trabajador” 
(Entrevista Cooperativa Social Ciudad de la Costa)

La cooperativa, además de promover la afiliación, elige entre los com-
pañeros afiliados, un conjunto de delegados que son quienes participan del 
sindicato y la cooperativa libera horas para su participación.

Es de destacar, que la Cooperativa Social de la Costa surge de un proyecto 
articulado entre la Intendencia de Canelones con el Sindicato de empleados 
de comercio y servicios (FUECYS). Por tanto, desde el origen de la coopera-
tiva hay una fuerte impronta sindical. La cooperativa visualiza al sindicato 
como un aliado (principalmente a la hora de negociar los contratos con 
la Intendencia de Canelones) y también, a entender del entrevistado, ha 
implicado que el sindicato de rama “comprenda” mejor a las cooperativas 
e interiorice sus especificidades. Esto permite un relacionamiento más 
fluido con el sindicato y desarticular conflictos en el caso de reclamos que 
trabajadores de la cooperativa lleven al sindicato.

Por otro lado, se percibe al sindicato como un aliado en términos de la 
gestión cooperativa al abarcar las temáticas vinculadas a las relaciones 
laborales. Se incentiva a los socios a informarse con el sindicato sobre 
sus derechos como trabajadores. Esto se entiende como un factor clave de 
empoderamiento como trabajadores y como socios de una cooperativa de 
trabajo. Sin embargo, es una tarea difícil de abarcar desde la directiva de 
la cooperativa por el tiempo que le lleva la gestión empresarial. La forma-
ción en términos de las relaciones laborales de los trabajadores se delega 
en el sindicato de rama. La literatura visualiza este punto como central 
en términos de la relación del sistema cooperativo con el sindical, en la 
búsqueda de que las cooperativas no vean limitados (por diversas razones) 
los derechos laborales en su proceso de desarrollo (Orbaiceta, 2013).

“Y les decimos, ustedes tienen que conocer los derechos. Y para conocer 
los derechos tienen que ir con el sindicato. Porque a veces no es fácil 
el poder informar, no dan los tiempos” (Entrevista Cooperativa Social 
Ciudad de la Costa)

También se introducen las negociaciones bipartitas como herramienta 
de participación de los trabajadores a la interna de la cooperativa. En las 
mismas participa un miembro del consejo directivo (que en su mayoría 
están afiliados al sindicato) y un delegado sindical que no sea parte del 
consejo directivo. El espacio bipartito no se percibe términos de enfren-
tamiento entre dos actores de la cooperativa sino como un momento de 
diálogo entre la directiva y los trabajadores. Los temas a tratar no se centran 
en aspectos vinculados a las reivindicaciones salariales sino en relación 
a la mejora de las condiciones laborales en términos de seguridad. De 
esta forma son los delegados que participan de la bipartita quienes deben 
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informar a la cooperativa de los temas relacionados con la seguridad laboral 
y acordar su aplicación.

“…yo creo que trae beneficios porque a veces, sobre todo en estas coope-
rativas con tanta cantidad de socios, este se nos hace muy difícil, por los 
pocos que somos, al Consejo Directivo, la Comisión Fiscal poder manejar 
todo. Todo lo que hay que manejar, las decisiones que hay que tomar, 
siempre hay algo que se te va a perder. Entonces, mientras más seamos 
participando podemos llegar a más cosas, lograr mejores cosas para 
la cooperativa, para el mismo socio. Es la representación del socio afi-
liado”. (Entrevista Cooperativa Social Ciudad de la Costa)

Igualmente, el entrevistado señala que este dialogo entre Consejo di-
rectivo y trabajadores podría generarse a partir de espacios que fueran 
propios de la gestión cooperativa. Pero destaca que este formato permite 
también mantener el vínculo con el ala sindical, aspecto relevante para el 
desarrollo de la cooperativa.

Finalmente, en relación a la participación en la FCPU, aunque se reco-
noce su rol como gremial para la cooperativa, se da de manera tangencial. 
Se participa de los congresos que la misma organiza y se tiene un delegado 
en la mesa intercooperativa de Canelones, pero no se ahonda en relación 
a las características de dicha participación.

Construsul es una cooperativa que surge promovida desde la política 
pública para trabajar en el convenio UTE-INACOOP. En este caso no se 
percibe un vínculo fuerte con el sindicato de rama. La filiación al sindicato 
se realiza desde socios particulares de la cooperativa, muchos de ellos asa-
lariados o en períodos de aspirantazgo, y no se articula a la interna de la 
cooperativa en términos de participación. La filiación se realiza de forma 
totalmente individual sin articular con la cooperativa. Y, en muchos casos, 
resultó en conflictos entre el sindicato y la cooperativa. El sindicato defen-
dió a socios cooperativistas por, lo que ellos entienden, incumplimientos de 
la cooperativa. En estos casos, para el entrevistado, el problema que surge 
es una falta de comprensión del sindicato de la lógica de funcionamiento 
de las cooperativas y una asimilación al formato de empresa capitalista al 
no reconocer la identidad particular de socio cooperativo

“Y nos dijeron, “pero fíjate que vos pasas a ser un patrón”. Pero “yo como 
trabajador, que tuve patrones le digo, el ideal para mí es trabajar para 
mí y para mis compañeros, digo esto es lo ideal, digo no entiendo cómo 
puedes pensar eso, lo que termino entendiendo es que vos toda la vida 
querés tener un patrón y no querés…”. Bueno, una discusión que terminó 
siendo sin sentido porque no lo entendía, tenía como ese chip grabado 
y no lo entendía” (Entrevista a Construsul)
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En estos casos, para la negociación con el sindicato la cooperativa se 
ha apoyado en la FCPU como representante de sus intereses. Esta iden-
tificación con la FCPU también se genera en relación a los espacios de 
negociación que se están articulando entre las cooperativas en convenio 
con UTE. Sin embargo, no se percibe a la federación como representante 
en el proceso de negociación con el Estado sino como espacio habilitado 
de participación para la generación del vínculo entre las cooperativas, así 
como fuente de información y capacitación respecto al mundo cooperativo.

“De hecho, tratamos de apoyarnos en la Federación muy poco, 
no es que tampoco estamos constantemente, o sea, apoyándonos en la 
Federación. Este, si bien tratamos siempre de participar en las instancias, 
en cuestiones particulares de la cooperativa tratamos siempre de re-
solverlas nosotros. Y está, más de pedirle algún contacto, alguna cosa 
en particular…” (Entrevista Construsul)

Se menciona el sentimiento de indefensión frente a las condiciones que 
les impone el Estado como cliente. Esto se ve agravado por la sensación de 
imposibilidad de negociar las condiciones de trabajo debido a la depen-
dencia laboral con dichos contratos. Aún no se perciben que los espacios 
de articulación entre cooperativas los fortalezca en la negociación con el 
Estado en la búsqueda de generar mejores condiciones de trabajo.

Desde las organizaciones cooperativas se percibe como clave la coopera-
ción entre cooperativas y la generación de acuerdos previos a los procesos 
de negociación de convenios, tanto con organismos públicos como priva-
dos, como estrategia de alcanzar mejores condiciones de trabajo.

“Esa cuestión es la que tenemos que trabajar y es el gran desafío 
que tenemos hoy en la Federación (…) porque el propio Estado, cuando 
te va a contratar, te presiona con ese tema y te divide. Divide a las coo-
perativas y las hace competir entre ellas y cuando las hace competir, 
sabemos lo que pasa. No solo el Estado, cualquier cliente va a jugar 
con eso. Y esa es la debilidad que hoy, y yo siento que la tenemos esa de-
bilidad, y que estamos construyéndolo, pero no, porque no sea eficaz 
el cooperativismo en ese sentido sino porque hay que construir esa for-
taleza”. (Entrevista FCPU)
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NO ARTICULACIÓN CON SINDICATOS 
DE NINGÚN TIPO

Finalmente, la cooperativa Hormiguitas y el Liceo Alternativo de la 
Costa, ambas cooperativas de educación, no se vinculan ni con el sindicato 
de la rama ni con el sindicalismo en general.

En el caso de la Cooperativa Hormiguitas sostienen que el sindicato 
de rama no entiende las características específicas y presenta un rechazo 
ideológico de las cooperativas.

“En su momento la dirigencia actual no permitió que cooperativistas 
que trabajasen en enseñanza privada nos afiliáramos al sindicato porque 
nos consideraban -y yo creo que lo siguen pensando porque la gente 
no cambia tan rápido de postura, políticamente hablando- nos consi-
deraban patronales” (Entrevista Hormiguitas)

El desconocimiento del movimiento sindical al cooperativismo es un 
aspecto que, salvo excepciones, aparece de forma recurrente en las en-
trevistas realizadas.

En este caso, se considera importante el vínculo con el movimiento sin-
dical. No en términos de lograr mejoras en las condiciones de trabajo, pero 
si como parte del sector de educación informal que convenia con INAU. A 
pesar de la inexistencia, el vínculo con el sindicato se percibe como deseable 
y positivo para generar mejoras para los trabajadores.

También surge en este caso, una mirada sobre la vulnerabilidad de los 
derechos como trabajador del socio cooperativista y, aún más, del aspirante 
a socio. Principalmente cuando las cooperativas degeneran en empresas 
“tradicionales” donde la participación democrática no se da de hecho. 
En estos casos los socios de la cooperativa afectados no pueden acudir al 
sindicato de rama, ya que no les corresponde intervenir en la cooperativa 
por sus particularidades, y tampoco la federación constituye un espacio de 
defensa de los trabajadores. Por tanto, el socio o aspirante queda vulnerable 
y sin herramientas para su defensa.

“Una cooperativa, que tiene una directiva casi perpetua, que es una coo-
perativa que está conformada por hoy en día 5 cooperativistas, cuando 
hay 35 personas trabajando. Los periodos de aspirantazgos son de un año, 
un año y medio y no se convocan asambleas, hay despidos intempesti-
vos, (…) después de haber sido despedida una compañera (…) al primer 
lugar que fueron fue a SINTEP y les dijeron bueno, nosotros en realidad 
no podemos hacer mucho porque eso es dentro del espacio cooperativo 
y nosotros no tenemos mucha incidencia. No podríamos decir porque 
en realidad eso tiene que ver con los estatutos de la cooperativa (…) 
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luego yo las conecto con Federación y… ahí tratamos de hacer un trabajo 
de acompañamiento, de asesoría legal con el abogado (…) El tema es que, 
en realidad, tampoco sucedió nada porque las personas terminaron des-
pedidas igual y las que siguen trabajando con un miedo terrible de perder 
su fuente laboral” (Entrevista Hormiguitas)

Las herramientas de control, como por ejemplo la Auditoría Interna de 
la Nación, no son de fácil acceso para los socios cooperativistas y la FCPU 
no aparece como un factor de articulación al respecto.

Finalmente, la cooperativa Hormiguitas articula gremialmente con la 
FCPU. Recurre a ella como referente a la hora de participar de espacios de 
negociación con el INAU (en relación a aspectos laborales o de mejora de la 
política pública) y apuesta a la articulación entre cooperativas del sector a la 
interna de la federación con la creación de las mesas de educación. Entiende 
que es un espacio a fortalecer porque hoy no ocupa los lugares que debería 
ni tiene la incidencia que podría. Destaca la necesidad de vinculación con 
el movimiento sindical para tener más fuerza en los planteos.

“Entonces, ocupando un lugar cada vez más grande en la política pública, 
como ocupamos, es un poco triste que nosotros como cooperativa, como 
cooperativas, como Federación de Cooperativas, no podamos estar 
ocupando esos lugares que tenemos que ocupar para poder decir lo que 
tenemos, para decir en función de todo lo que hacemos y de la cantidad 
de cosas que hacemos. (Entrevista Hormiguitas)

El Liceo Alternativo de la Costa no mantiene ningún vínculo con el mo-
vimiento sindical y tampoco le parece deseable ni funcional para la organi-
zación cooperativa la articulación entre las cooperativas y sus sindicatos de 
rama, menos aún la generación de sindicatos a la interna de la cooperativa.

El cooperativista de trabajo no tiene una situación de dependencia con su 
cooperativa, en tal caso tiene una dependencia de los planes de negocios, 
es decir, que le funcionan los planes de negocio (…) Entonces, está claro 
para la cooperativa del Liceo Alternativo, que una cosa es el trabajador 
dependiente y las formas de organización para el trabajo que tenga 
ese trabajador dependiente, por lo que no nos negamos a la existencia 
de un sindicato docente dentro de la cooperativa. Ahora si un cooperati-
vista quiere ser sindicalista tiene que tomar la decisión, o es sindicalista 
y no integran la cooperativa, o integra la cooperativa y no es sindicalista. 
Porque entendemos que ahí hay una contradicción que tiene que ver 
con la visión romántica del sindicalismo que pueden llegar a tener algunas 
personas que integran las cooperativas. (Entrevista Liceo Alternativo)
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Se entiende que en las cooperativas se rompe con la subordinación 
jurídica entre empleados y patrón y por tanto el sindicato no tiene razón 
de ser. El sindicato podría resultar pernicioso para la organización coo-
perativa de dos maneras. Por un lado, constituyéndose como una organi-
zación funcional paralela que no permitiera desarrollar la organización 
cooperativa en toda su extensión, limitando los espacios de participación 
al generar una fractura entre los socios afiliados y los que no. A la vez que 
se constituye como un poder paralelo que impide el desarrollo funcional 
en términos de lo establecido en los estatutos cooperativos; limitando 
así la autonomía de la cooperativa. Por otro lado, entiende que la visión 
romántica del movimiento sindical como movimiento de trabajadores, al 
permear la cooperativa, a veces limita su desarrollo en términos de debilitar 
el carácter empresarial del proyecto, aspecto necesario para su viabilidad 
como empresa económica.

“Entonces si la forma de organización del trabajo en realidad es que 
somos empresas (…) no tenemos que tener fines de lucro, pero sí, brindar 
un servicio de calidad (…) y tener un plan de negocio que no nos dé 
pérdida. (Entrevista liceo alternativo de la costa)

Para el entrevistado es importante reconocer a la cooperativa como 
empresa. La cooperativa es una empresa particular, gestionada por sus 
trabajadores y sin fines de lucro, pero una empresa que debe ser econó-
micamente viable. Es por ello importante promover la intercooperación 
para que se genere una economía diferente al sistema por competencia que 
impone el capitalismo. Pero para ello es importante fortalecer la identidad 
del movimiento cooperativo y no subsumirse a lógicas que le son ajenas.

“Y yo no sé si sería ideal sindicalismo y cooperativismo para mí sería 
ideal cooperativismo. Eso sí sería ideal porque mientras existe un sindi-
cato que esté reclamando condiciones laborales es porque los trabaja-
dores no están bien (…) Entonces, si hay cooperativa y las cooperativas 
funcionan bien y hay un buen sistema de distribución y hay un sistema 
ideológico que hace que en realidad también se sienta realidad de una 
utopía a la hora de generar esto de no tener patrón. Bueno, si yo no tengo 
patrón no tengo porque tener sindicato” (Entrevista Liceo Alternativo 
de la Costa)
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MÁS ALLÁ DE LA HETEROGENEIDAD, 
ALGUNOS ASPECTOS EN COMÚN PARA 
LA REFLEXIÓN

Del análisis de los casos entrevistados se desprende una gran heteroge-
neidad en los formatos que se dan (o no) las relaciones de las cooperativas 
con el movimiento sindical. Existe una autonomía de los emprendimientos 
entrevistados en cómo se generan los vínculos y qué organización se dan 
a la interna de la cooperativa.

A su vez la motivación de la articulación tiene un componente clara-
mente identitario en varios de los casos analizados. Sin embargo, ello 
no va en desmedro de la mención de objetivos estratégicos que, para los 
entrevistados, validan la necesidad de participación en los sindicatos de 
rama de su sector de actividad:

1.	 Formación e incorporación de los derechos laborales 
de los trabajadores en general y de los del sector de actividad 
en particular. Se entiende que es desde los sindicatos que se 
genera un acercamiento a esta temática.

2.	 Defensa de los derechos laborales, principalmente en los 
procesos de negociación con actores externos a la cooperativa 
(por ejemplo, en relación a la generación de convenios con el 
Estado). Se percibe, en este punto, que la articulación con el 
movimiento sindical, ya sea desde cada cooperativa o desde 
la federación, dota de mayor fuerza a los planteos a realizar 
en interés de las cooperativas.

3.	 Ampliación de derechos, ya que las mejoras de las condiciones 
laborales en el sector de actividad repercuten en mejores 
condiciones de trabajo a la interna de las cooperativas.

A pesar de que el formato cooperativo elimina la subordinación jurídica 
del empleado para con el patrón, ello no implica que no existan diversos 
factores de desigualdad que se expresan en nuevos formatos de subordi-
nación de los trabajadores. Ya sea por los condicionamientos que impone 
el mercado a la lógica de reproducción de la cooperativa (costos, precios 
de los factores, lógicas de comercialización, tiempos, etc.), o por la intro-
ducción de estructuras autoritarias a la interna de las cooperativas que 
reproducen habitus aprendidos en el mundo del trabajo, naturalizando la 
autoexplotación en términos de compromiso con el proyecto, aspectos que 
se refuerzan debido a la desinformación sobre derechos laborales (Costa, 
2010; Rieiro, 2006; Mendy, 2010).

Subordinada a la dinámica de un ciclo que no controla, la produc-
ción autogestiva sufre aún las constricciones que impone la lógica 
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del capital, tanto al interior de la producción como en las reglas 
que regulan su participación en el mercado, limitando el desarrollo 
democrático de la producción autogestiva (Costa, 2010: 121)

Esto no implica que la articulación con el mundo sindical sea la única 
forma de enfrentar dicha problemática. Pero se percibe, por la mayoría 
de las cooperativas entrevistadas, como una herramienta clave. Lo que 
se conjuga con una percepción de la vulnerabilidad de los trabajadores 
cooperativos en la defensa de sus derechos, en algunas de las cooperati-
vas entrevistadas.

Respecto de la cuestión identitaria, en las cooperativas que en su origen 
fueron apoyadas o impulsadas por sus sindicatos de rama, la identidad 
de clase aparece como aspecto clave en el vínculo con el movimiento 
sindical. Aunque esto no se traduce automáticamente en la reproducción 
de las lógicas organizativas sindicales a la interna de la cooperativa. Se 
visualiza un solo caso de funcionamiento de un sindicato con objetivos 
reivindicativos a la interna de la cooperativa. Esto puede verse como un 
factor que atenta contra la gestión democrática del emprendimiento al 
generar una lógica paralela a la forma organizacional cooperativa. También 
como síntoma de la necesidad de generar nuevas formas de interrelación 
entre los socios cooperativistas que democraticen la gestión. En los demás 
casos la identidad de clase convive de diferentes formas con la identidad 
cooperativa, configurando diversas justificaciones ideológicas en rela-
ción al vínculo sindicalismo–cooperativismo, sustentadas en distintas 
concepciones de éstos.

Se observan aquí dos aspectos claves que forman parte del discurso de 
todos los entrevistados (cooperativistas, FCPU o sindicatos). Primero, el 
hecho de que los socios cooperativistas son trabajadores y no patrones o 
empresarios y, segundo, la autogestión como característica particular de 
la organización cooperativa. Puntos que no están exentos de tensión en 
cuanto al significado de dichos conceptos.

Respecto al primer punto, es decir la equiparación de socio cooperati-
vista a trabajador, es uno de los puntos que más se menciona en términos 
de conflicto ideológico con los sindicatos. Tanto porque los sindicatos o 
equiparan a los socios cooperativistas a patrones y por tanto los rechazan 
en su organización, o porque los equiparan a trabajadores dependientes, 
no entendiendo sus particularidades y lo cual deriva en la invisibilización 
de sus necesidades y demandas específicas.

Desde el discurso de las cooperativas un aspecto que llama la aten-
ción es que en ningún caso el vínculo con el sindicato es diferente en el 
caso de socios trabajadores o asalariados. Los reclamos de trabajadores 
de cooperativas que recurren a los sindicatos provienen tanto de socios 
cooperativistas como de asalariados. También quienes participan como 
delegados en los sindicatos (de la propia cooperativa o de rama) son los 



68

propios socios. La única excepción es el Liceo Alternativo de la Costa dónde 
solo los asalariados pueden afiliarse o generar un sindicato. Pareciera, en 
este sentido, no existir una gran diferencia entre los socios trabajadores y 
los asalariados a la interna de la cooperativa. También podría ser conse-
cuencia de la poca permanencia de los asalariados en los emprendimientos 
de acuerdo a las condiciones que impone el régimen de aspirantazgo (no 
se permite exceder un año de trabajo).

El segundo punto mencionado como factor identitario es que todos los 
actores entrevistados vinculan al cooperativismo con la autogestión.

Por autogestión, en el sentido lato, se entiende el conjunto de prác-
ticas sociales que se caracteriza por la naturaleza democrática de las 
tomas de decisión, que favorece la autonomía de un “colectivo” 
(Peixoto de Albuquerque; 2004: 39)

Existen distintas dimensiones de la autogestión. Tiene un carácter social, 
al generar estructuras de toma de decisión democrática; un carácter eco-
nómico porque se caracteriza por prácticas que privilegian el factor trabajo 
en detrimento del capital en la organización de las actividades productivas 
y un carácter político como generación de un sistema de representaciones, 
valores, practicas, etc. que crean condiciones para que la toma de decisiones 
se constituya en un proceso colectivo de poder compartido. Articulando 
una visión que puede ir desde la autogestión como un modelo específico 
de gestión hasta una forma de resignificar las prácticas en búsqueda de un 
cambio social hacia la transformación de la sociedad capitalista (Peixoto 
de Albuquerque, 2004).

Se encuentran cooperativas que ponen el énfasis en la autogestión como 
modelo de gestión. Como una empresa gestionada democráticamente por 
sus trabajadores y, por ello, un modelo superador para el desarrollo per-
sonal de los mismos. No obstante, sigue siendo una empresa que debe 
brindar un servicio de calidad y tener un plan de negocios que le permitan 
su viabilidad en términos económicos. Hasta otros casos que entienden a 
la cooperativa como un modelo superador de organización económica. En 
la cooperativa se integran valores deseables para el desarrollo comunitario 
y que debe tender a la transformación social. En estos casos la transfor-
mación social se constituye en un factor deseable de articulación con el 
movimiento sindical, como movimientos “hermanos” en la construcción 
de un proyecto social superador del sistema capitalista.

Esta concepción de las cooperativas es la que sostiene ANERT y los 
que se trasmite en la entrevista sobre SINTEP8. La articulación con los 

8	 Debe aclararse que los sindicatos entrevistados tienen la particularidad de tener un vínculo 
cercano con el cooperativismo y por tanto una mirada construida en relación al mismo. 
La ANERT por nuclear a empresas recuperadas, ASCOT por ser un sindicato de coopera-
tivas y, en el caso de SINTEP, por ser el entrevistado un socio cooperativista afiliado al 
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sindicatos está condicionada por la preocupación de que las cooperativas 
no “degeneren” convirtiéndose, en el mejor de los casos, en un formato 
autogestionario, pero auto centrado y sin identidad transformadora y, en 
el peor, en una forma de abaratar costos que genere nuevas formas de 
explotación de los trabajadores.

En cuanto al movimiento sindical las representaciones en torno al 
mismo fluctúan entre un sector corporativo que defiende los intereses de 
los trabajadores, hasta un movimiento de transformación social que busca 
trascender el capitalismo.

Este debate en torno al sentido de las cooperativas es de larga data y 
trasciende el nivel nacional. En este sentido, Jacob (1984), realiza una cla-
sificación de las concepciones del cooperativismo en tres categorías que 
tienen en su base diferentes concepciones de las relaciones entre sociedad, 
mercado y estado:

1.	 mínima: el cooperativismo tiene una finalidad exclusivamente 
económica, como medio práctico para abaratar costos

2.	 media, por la cual el cooperativismo, además de una finalidad 
socioeconómica, tiene otra de tipo político;

3.	 máxima: el cooperativismo representa una fórmula provisoria 
para mejorar la condición del pueblo y es, a la vez, esbozo de una 
sociedad futura.

Esta clasificación de Jacob (1984) es utilizada para analizar la histo-
ria del movimiento cooperativo y su vínculo con los partidos políticos en 
Martí (2021). Este autor propone que las distintas vertientes de la izquierda 
uruguaya tienen diversas concepciones del cooperativismo y sus fines, en 
tanto instrumento de transformación y proyecto societario. La concepción 
media estaría relacionada con la concepción del partido comunista donde 
las cooperativas deben estar al servicio de las organizaciones de clase (por 
ejemplo, las sindicales). En tanto, para posturas vinculadas al socialismo 
o al pensamiento social cristiano, se asemejaría a las posturas de máxima 
donde las cooperativas son una fórmula práctica para dar respuesta a los 
problemas de los sectores trabajadores y también parte del proyecto de 
emancipación social futuro.

De las entrevistas surgen visiones de la concepción de media en relación 
a las cooperativas y se corresponde con aquellas que mantienen menos 
articulación con el movimiento cooperativo. Podría incluirse en esta ca-
tegoría a las cooperativas del sindicato de artes escénicas que perciben a la 
cooperativa como una herramienta de clase y del sindicato en particular. 
Así como también a ASCOT, ABC Coop y Construsul, dónde la cooperativa se 
percibe como una herramienta válida para la resolución de necesidades de 

sindicato y que cumple funciones en el mismo (a pesar de que su cooperativa no participa 
activamente del sindicato, la participación es a título individual). Sería interesante ampliar 
las entrevistas a otros sindicatos de rama para profundizar en la mirada que desde el 
sindicalismo se tiene del cooperativismo.
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los trabajadores, pero no como un fin en sí mismo en términos de elemento 
clave hacia la transformación social.

También encontramos concepciones vinculadas a la categoría máxima 
propuesta por Jacob (1984), en aquellas cooperativas más vinculadas con 
la organización cooperativa. Aquí la cooperativa aparece como un modo 
de hacer economía diferente al capitalismo, sentando las bases para una 
nueva sociedad.

“(…) tiene que haber como una gran madre ideológica que sea el sistema 
cooperativo que pueda nuclear a personas que piensan diferente, pero 
que están integrados a una forma de organización de la economía que es 
distinta a la que plantea el sistema por competencia en el capitalismo” 
(Entrevista Liceo Alternativo).

En el caso de la FCPU el discurso parece fluctuar entre la concepción 
media y la máxima. Esto podría estar reflejando la propia heterogeneidad 
del mundo cooperativo que no tiene una construcción univoca sobre al 
significado que se les asigna a las cooperativas. La preocupación central 
en referencia a la articulación cooperativismo-sindicalismo es que el coo-
perativismo no se vea avasallado por el sindicalismo en la construcción 
de sentido, convirtiéndose en una herramienta del movimiento sindical, 
sin poder articular sus propios intereses y necesidades como movimiento. 
Esta postura de la FCPU aparece tanto en las cooperativas que articulan con 
el sindicalismo como en las que no. La FCPU pretende que el movimiento 
sindical comprenda la naturaleza diferencial del trabajo cooperativo, el 
cual supera los conflictos propios del trabajo asalariado, respetando así 
su especificidad.

COMPARACIÓN DE LA FCPU CON LAS 
ORGANIZACIONES DEL SINDICALISMO

El sindicalismo y el cooperativismo comparten en Uruguay orígenes 
y desarrollos comunes, aunque sus organizaciones representativas no 
necesariamente han llevado un proceso en paralelo. En ese sentido, pre-
sentamos a continuación una tabla con los principales hitos históricos de 
conformación de la central única de trabajadores (PIT–CNT) y la FCPU, 
tratando de identificar espacios de articulación y distanciamiento a lo 
largo del proceso:
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AÑO SINDICALISMO (PIT-CNT)9 COOPERATIVISMO (FCPU)10

1870 - 1900 Se constituye la primera organización 
permanente de defensa de trabajado-
res: la Sociedad Tipográfica 
Montevideana.
Existieron múltiples experiencias de 
clase a través de reclamos, situacio-
nes de conflicto y hasta huelgas, que 
fueron gestando los orígenes de dife-
rentes espacios de organización de 
los trabajadores

En esta primera etapa, las experien-
cias cooperativas en sentido estricto 
no son muchas, pero si lo suficiente-
mente impactantes como para permi-
tir su evolución posterior. Estas 
primeras formaciones cooperativas 
se asocian a la concentración de im-
portantes grupos de trabajadores y 
se relaciona con las formaciones sin-
dicales (ferrocarril, frigoríficos, gráfi-
cos, textiles).

1870
Un grupo de obreros tipográficos creó 
una Sociedad de Socorros Mutuo.

1885
Se crea el Círculo Católico de Obreros 
con finalidades similares

1877
Empleados del ferrocarril crean socie-
dad de Socorros mutuos

1889
Cooperativa obrera tipográfica

Década  
del 1910

1905
Congreso Constituyente (Nuclea va-
rios sindicatos, principalmente con 
orientación anarquista)

1903
Cooperativa Obrera de Consumo del 
Frigorífico Liébig de Fray Bentos (Río 
Negro).

1909
Cooperativa de consumo “La Unión” 
integrada por obreros textiles de 
Juan Lacaze (Colonia).

9	 Elaborado en base a Zapirain, Zubillaga y Salsamendi (2016).

10	 Elaborado en base a la página web de la FCPU (https://fcpu.coop/nuestra-institucion/
historia/); TERRA, (1986); Martí (2015) y Stevenazzi et al. (2022).

https://fcpu.coop/nuestra-institucion/historia/
https://fcpu.coop/nuestra-institucion/historia/
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AÑO SINDICALISMO (PIT-CNT)9 COOPERATIVISMO (FCPU)10

Década  
del 1920

1923
Se funda la Unión Sindical Uruguaya 
(USU), con la intención de aglutinar a 
todo el movimiento Sindical pero nue-
vamente vincula principalmente a los 
sindicatos con orientación anarquista).

Lo que hoy se conoce estrictamente 
como «cooperativas» surgen con 
mayor firmeza en esta década, lidera-
das por las cooperativas de consumo y 
luego la de los funcionarios ferrovia-
rios, y los de UTE.
También durante esta década co-
mienza a proponerse la creación de 
un régimen legal para las cooperati-
vas pero no se llega a concretar.

1927
la Federación Obrera Marítima llama 
a todos los sindicatos a conformar el 
Block de Unidad Obrera, buscando 
convocar a un congreso de unidad de 
todas las organizaciones sindicales 
pero tampoco alcanza la representa-
tividad deseada.

Década  
del 1930

Los primeros años de la década del 
treinta muestran a un movimiento 
sindical dividido y debilitado.
A mediado de los años treinta co-
mienzan a visualizarse nuevas formas 
de vinculación entre sindicato y sindi-
cato-sociedad, generando bases para 
un mayor vínculo.

1937
Se aprueba la Ley sobre Sociedades 
Cooperativas. En los subsiguientes 
años se van “legalizando” las distin-
tas modalidades cooperativas.

Década  
del 40

Crecimiento de las clases medias, ur-
banización e industrialización, te-
niendo como corolario el 
fortalecimiento de la clase obrera.
Mejora en nivel de vida (empleo y re-
distribución de ingresos)
Avance en legislación laboral: ley que 
regula el trabajo a domicilio (1940), 
la ley de Consejos de Salarios y Asig-
naciones Familiares (1943), las leyes 
de indemnización por despido (1944), 
la ley que consagra el Estatuto del 
Trabajador Rural (1946), las leyes re-
feridas a las cajas de compensación 
por desocupación, etcétera.

1941
Ley sobre las Cooperativas Agrope-
cuarias (incluye agroindustriales).

1942
Unión General del Trabajo (UGT). 
Agrupó en sus inicios 65 organizacio-
nes sindicales.

1946
Ley Cooperativas de Consumo.
Ley Cooperativas de Producción  
(trabajo).
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AÑO SINDICALISMO (PIT-CNT)9 COOPERATIVISMO (FCPU)10

Década  
del 40

1943
Ley de Consejos de Salarios y Asigna-
ciones Familiares: Los consejos de sa-
larios fueron una poderosa 
herramienta de fortalecimiento y uni-
ficación del movimiento sindical, a 
través de la organización por ramas 
de actividad.

1947
Ley que intenta reglamentar la activi-
dad sindical genera intensas movili-
zaciones en su contra.

Década  
del 50

Varias corrientes ideológicas en la in-
terna sindical: comunistas, socialistas, 
marxistas independientes, anarquis-
tas, anarco-sindicalistas, tendencias 
cristianas, grupos pro peronistas y 
una corriente de tendencia batllista.

1953
Se otorgan las primeras personerías 
jurídicas como cooperativas de tra-
bajo a COPAY (cooperativa de ómni-
bus de Paysandú, que surge como 
empresa recuperada por sus trabaja-
dores) y a la Unidad Cooperaria Nº 1 
de Cololó.

Década  
del 60

1961
Se crea la Central de Trabajadores del 
Uruguay (CTU) con la concurrencia de 
120 organizaciones que representa-
ban a más de 300 000 trabajadores.
Surge con dos objetivos: 1. elaborar 
un programa que contuviera las solu-
ciones que la clase trabajadora suge-
ría para la crisis social, política y 
económica que atravesaba el país; 2. 
extender la cobertura de la central a 
aquellos sectores o sindicatos aún no 
integrados a ella.

1962
Se crea la Federación de Cooperativas 
de Producción (FCPU)
La actividad gremial de la FCPU fue 
intensa en la década del 60, desarro-
llándose asambleas, encuentros y jor-
nadas. Las acciones y movilizaciones 
más importantes se abocaron a la 
lucha por líneas de crédito y exonera-
ciones tributarias, lográndose la 
aprobación de la Ley de Exoneracio-
nes Tributarias (Nº. 13.481).

1964
Ante contexto de crisis y golpista, los 
trabajadores convocan a la Conven-
ción Nacional de Trabajadores (CNT) 
que no sólo contó con la participa-
ción de un gran nro de sindicatos 
(afiliados y no afiliados a la CTU) sino 
que permite alcanzar acuerdos opera-
tivos respecto a la situación del país.
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Década  
del 60

1965
El Congreso del Pueblo, demostró 
que el movimiento sindical estaba 
maduro, no solamente en cuanto a 
su unidad, sino también para articu-
lar la acción conjunta de distintas  
organizaciones sociales.  
La convocatoria recibió un amplio 
respaldo: concurrieron 1376 delega-
dos que representaban a más de 
ochocientas mil personas agrupadas 
en 707 organizaciones, entre las cua-
les había sindicatos y federaciones de 
sindicatos, así como asociaciones de 
profesionales, de estudiantes, de pe-
queños productores, de jubilados, re-
ligiosas y cooperativas. Surgiendo del 
congreso el documento “Programa 
de soluciones a la crisis”.

1968
Cooperativas de Vivienda.

1966
Se disuelve la CTU y se crea la CNT en 
el Congreso de Unificación Sindical, 
del cual participaron más de 400 
organizaciones.
Como central nacional de sindicatos 
la CNT nuclea desde sindicatos de em-
presas a sindicatos únicos de rama.

Década  
del 70

La dictadura ilegaliza la CNT, dispo-
niendo su disolución y la clausura de 
sus locales, prohíbe todos sus actos, 
reuniones y manifestaciones, y or-
dena el arresto de los dirigentes.

Durante la dictadura militar (1973-
1984) las cooperativas de trabajo, al 
igual que otras expresiones del movi-
miento popular, fueron perseguidas y 
obstaculizado su desarrollo. Viendo 
reducida su actividad, tanto por la re-
presión, como por la política econó-
mica implementada en dicho periodo.

1971
Ley Cooperativas de Ahorro y Crédito.

Década  
del 80

1983
Se visualiza la reconstrucción del mo-
vimiento sindical el cual se nuclea en 
el Plenario Intersindical de Trabaja-
dores (PIT). El cual estaría integrado 
por dos delegados de cada sindicato 
o comité de base de fábrica.

En esta década se avanza hacia la ar-
ticulación de tercer grado del Movi-
miento Cooperativo Uruguayo:
1984
Se convoca en Paysandú un encuen-
tro de varias cooperativas de diferen-
tes modalidades acordándose 
convocar un Encuentro Nacional.
1985
Se crea la Mesa Nacional 
Intercooperativa.
1988
Se crea la Confederación Uruguaya 
de Entidades Cooperativas  
(Cudecoop).
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Década  
del 80

1984
Se instaló la Concertación Nacional 
Programática, en la que participaron 
partidos políticos, gremiales empre-
sariales, el movimiento sindical, el 
movimiento cooperativista y otras or-
ganizaciones sociales, con la finali-
dad de «preparar las bases de un 
acuerdo nacional para la reconstruc-
ción del país».
Se presenta la central única de traba-
jadores como el PIT-CNT, nombre que 
se mantiene hasta la actualidad. Con 
la consigna «un solo movimiento 
sindical».

1985
Creación de la Dirección Nacional de 
Fomento Cooperativo en la órbita del 
Ministerio de Trabajo y Seguridad So-
cial. Las principales actividades esta-
ban referidas a la promoción y 
capacitación.
Uno de los productos más importan-
tes de este ente fue el Censo Nacio-
nal Cooperativo, realizado en 
colaboración con el Instituto Nacio-
nal de Estadística (ine), la Universi-
dad de la República (Udelar) y la 
Mesa Nacional Intercooperativa.

Década  
del 90

Se retoma la negociación colectiva, 
reiniciándose la negociación por rama 
de actividad. Los sindicatos se vieron 
fortalecidos al representar a más tra-
bajadores y contar con más afiliados 
que los sindicatos de empresas.

1991
Se creó la Comisión Honoraria del 
Cooperativismo (CHC) en el ámbito 
de la Oficina de Planeamiento y Pre-
supuesto (OPP) de la Presidencia de 
la República. Un rasgo característico 
que tuvo esta comisión fue su confor-
mación mixta con miembros designa-
dos por el Poder Ejecutivo y del 
sector cooperativo. Pero tuvo magros 
resultados debido a la casi nula asig-
nación de recursos.

Finales  
década del 
90 – inicios 
2000

En un contexto de fuerte desindus-
trialización y de crecimiento de la 
exclusión social, se produjeron cam-
bios en el sindicalismo, perdiendo 
peso los sindicatos obreros fabriles y 
ganando espacio los de funcionarios 
públicos y de los servicios. Durante 
los congresos sindicales de 1987, 1990 
y 1993, la afiliación sindical fue decre-
ciendo, el punto más bajo fue el de 
2003 cuando alcanzó los 102 mil 
afiliados. 

Se acelera un proceso de surgimiento 
de cooperativas a partir de la recupe-
ración, por parte de sus trabajadores, 
de fábricas quebradas. Una veintena 
de unidades productivas quebradas 
fueron recuperadas bajo la modali-
dad de cooperativa entre 1997 y 2004 
(Martí et al., 2014). Este proceso dio 
lugar a espacios de articulación entre 
la FCPU, CUDECOOP y el PIT-CNT
A su vez surgen cooperativas de pro-
ducción en nuevos sectores de la eco-
nomía, impulsados por las políticas 
de tercerización, caracterizando al 
sector por una alta heterogeneidad 
de cooperativas, donde el perfil indus-
trial con el que había nacido la Fe-
deración deja de ser el 
predominante. El carácter policlasista 
del cooperativismo se ve plasmado 
también en su gremial mayor: la 
CUDECOOP.

2003
I Encuentro sobre recuperación de uni-
dades productivas 
(PIT-CNT–FCPU–UDELAR)
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2005 - 2018 A partir de la nueva coyuntura 
abierta en 2005 con un gobierno de 
izquierda, se produjo la formación de 
nuevos sindicatos, creció notoria-
mente la afiliación sindical y aumentó 
la participación organizada gremial-
mente de los asalariados.
En el período de referencia, no solo se 
aprobó normativa promotora de la ac-
tividad sindical, sino que también se 
implementó una verdadera reforma.
en el área del derecho individual de 
trabajo, buscando posicionar al su-
jeto trabajador en una situación de 
mayor tutela de sus derechos forma-
les y sustanciales.

En este periodo se abrió una nueva 
etapa de desarrollo de políticas pú-
blicas dirigidas al cooperativismo. 
Destacando la Ley General de Coope-
rativas n.º 18407 (2008), la cual ade-
más de dotar a la legislación 
cooperativa de una estructura articu-
lada y coherente, establece la crea-
ción del Instituto Nacional de 
Cooperativismo (INACOOP), con par-
ticipación del Gobierno y del movi-
miento cooperativo.

2005 - 2018 2005
Desde marzo de 2005 se convocaron 
nuevamente los Consejos de Salarios 
y se aprobaron nuevas leyes labora-
les, entre ellas la de “fuero sindical”.

2005
Conformación de la “Mesa de coordi-
nación de empresas recuperadas” en 
la secretaria de desarrollo productivo 
del PIT-CNT. Las empresas recupera-
das por sus trabajadores (ERT) co-
mienzan a conformarse como un 
actor generan espacios de diálogo 
con actores políticos.

2007
Las ERT que participan de la mesa 
conforman su propia organización: 
Asociación Nacional de Empresas Re-
cuperadas por sus Trabajadores 
(ANERT). Con ello buscan posicionar 
sus preocupaciones específicas que 
trascienden las de los trabajadores 
incorporando problemas de gestión y 
política pública para el sector.
Muchas de las ERT afiliadas a la 
ANERT mantienen a su vez la filiación 
a la FCPU y también su filiación sindi-
cal de origen.
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2005 - 2018 2012
La ANERT paulatinamente deja de 
participar en la MEPACC y conforma, 
con otras organizaciones, el Plenario 
Nacional de Empresas Autogestiona-
das por los Trabajadores, constituido 
en el ámbito del PIT-CNT.

2010
Se crea la Mesa Por la Autogestión y 
Construcción Colectiva (MEPACC). Es-
pacio del cual participa la ANERT, la 
Federación Uruguaya de Cooperati-
vas por Ayuda Mutua (FUCVAM), la 
Federación de Cooperativas de Vi-
vienda (FECOVI), la FCPU, la Coordi-
nadora de Economía Solidaria, la 
Unidad de Estudios Cooperativos 
(UEC) de la Udelar, la Comisión de 
Nacional de Fomento Rural (CNFR) 
Coordinadora de Economía Solidaria 
(CES) y el PIT-CNT, a través de la Se-
cretaría de Desarrollo Productivo.
Se pretende alcanzar una plataforma 
de acción conjunta para impulsar una 
expansión de los procesos 
autogestionarios.

ACTUALI-
DAD

Se articula en actividades concretas pero no existe una planificación estraté-
gica conjunta, como pudo ser el trabajo a través de la MEPACC.

Como se aprecia en la tabla el origen del cooperativismo en general, y 
del cooperativismo de producción en particular, está fuertemente rela-
cionado a procesos colectivos provenientes de diferentes sindicatos. En 
un inicio a partir de generación de entidades colectivas para las compras 
conjuntas o “socorro mutuo” y luego, ya vinculado al cooperativismo de 
producción, a través de la recuperación, por parte de sus trabajadores, de 
empresas en quiebra.

Más allá de este origen compartido, los procesos de institucionaliza-
ción de ambos movimientos han avanzado en paralelo. Tienen cruces en 
momentos críticos del país donde aparecen como organizaciones aliadas 
(como ser el Congreso del Pueblo, la Crisis de 2002, etc.) pero con pocas 
instancias de planificación conjunta como colectivo de trabajadores. En 
este sentido destaca la Mesa por la Autogestión y Construcción Colectiva 
(MEPACC) como espacio colectivo de trabajo hacia una plataforma com-
partida en base al ideario autogestionario y un plan de acción para avanzar 
juntos. Sin embargo, la experiencia tuvo poco andamiaje.

El proceso de institucionalización de la FCPU es tardío respecto al sin-
dicalismo. A su vez surge en un período crítico del país. Al poco tiempo de 
su creación como organización el golpe de Estado fue un impedimento 
para su desarrollo y las cooperativas de producción vivieron la represión 
y persecución de sus dirigentes. A su vez el modelo económico neoliberal 
aplicado por la dictadura y los gobiernos subsiguientes impactó fuerte-
mente en las cooperativas de producción que en su mayoría eran pequeñas 
y medianas empresas que trabajaban para el mercado interno y se vieron 
afectadas por la crisis económica (Terra, 1986).
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Este primer periodo de desarrollo de la Federación se ve marcado por 
una impronta ideológica en términos de transformación social. Las coo-
perativas se identifican no solo como una forma de empresa que resuelve 
las necesidades de los trabajadores sino como un instrumento para el 
cambio social (Terra, 1986). A la vez, hay un fuerte énfasis en la identidad 
trabajadora de los socios cooperativistas, en contraposición a la mirada 
empresarial; aspecto que aun hoy aparece como clave identitaria en las 
cooperativas entrevistadas.

Uno de los primeros hitos desarrollados por la FCPU fue la generación 
de una comisión, integrada con cooperativas federadas y no federadas, 
con el objetivo de elaborar un proyecto de ley que permitiera recuperar los 
derechos de los socios cooperativistas como trabajadores que habían sido 
vulnerados al ser equiparárseles a patrones. También se proponía alcanzar 
exoneraciones tributarias para las cooperativas. Esta iniciativa va a dar 
como resultado la Ley 13.481 de 1966 que establece la exoneración del aporte 
patronal y determina que los trabajadores de las cooperativas -socios y no 
socios- serán remunerados de acuerdo al laudo del sector de actividad y 
se aplican todas las normas de la legislación laboral y de previsión social, 
excepto la indemnización por despido para los socios (Terra, 1986).

La aprobación de la ley 13.481 implicó intensas movilizaciones para la 
FCPU como colectivo. La ley constituye un fin estratégico en términos de 
la exoneración de impuestos, pero su contenido también refleja una iden-
tidad colectiva del socio cooperativista vinculada a los trabajadores y sus 
derechos que permea al colectivo de cooperativas de producción.

Otro de los periodos de intensa actividad de la FCPU se visualiza en el 
primer decenio de los 2000 con el intenso surgimiento de cooperativas de 
producción a través de la recuperación de empresas por los trabajadores.

Las empresas recuperadas por sus trabajadores son, sin duda alguna, 
un fenómeno desde donde el componente autogestionario se reaviva. 
Los trabajadores, en su mayoría de perfil industrial y larga experien-
cia sindical, atraviesan prolongados procesos para recuperar/generar 
las unidades productivas que les permita mantener/crear su trabajo 
(Mallo y Rieiro, 2011: 153)

Muchas de las ERT surgidas en este período fueron impulsadas desde 
la organización sindical, e incluso acompañadas luego en su desarrollo; 
lo cual refuerza, en los trabajadores vinculados a estos emprendimientos 
una fuerte identidad colectiva vinculada a sus sindicatos de rama como 
estrategia de defensa e incluso de transformación social.

Este periodo conllevó, como vimos, la creación de espacios de articu-
lación permanente entre la FCPU y el PIT-CNT, con el objetivo de generar 
plataformas conjuntas de transformación social desde la autogestión como 
herramienta de cambio y democratización de la sociedad. Proceso que 
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refuerza la configuración de una subjetividad política de las cooperativas 
de producción como actores con sus raíces en el mundo del trabajo (Mallo 
y Rieiro, 2011)

Este proceso de construcción identitaria se vio, y se ve, interpelado por 
tensiones que destacan principalmente la preocupación de ver atravesado 
al colectivo por intereses político partidarios, así como quedar supeditados 
a intereses de las organizaciones sindicales subsumiendo la autonomía de 
la organización.

“Dos cosas son claras para nosotros. Una cosa es el sistema coopera-
tivo, la ideología cooperativa, el pensamiento que se desarrolla a través 
del cooperativismo. Y otra cosa es la idea ideológica partidaria que se 
pueda construir a partir de integrar una organización que nuclea traba-
jadores (…) mi visión ideológica es que nosotros, cuando entramos a un 
lugar, a un espacio cooperativo, defendemos las cooperativas y la ideolo-
gía cooperativa, que va de suyo como una herramienta que genere ideo-
logía a los partidos políticos y no al revés” (Entrevista Liceo Alternativo)

Por otro lado, el hecho de compartir una identidad al destacar la centra-
lidad del trabajo, no implica que no existan tensiones entre el sindicalismo 
y la FCPU. Tensiones que se originan tanto en la desconfianza de la organi-
zación sindical respecto al potencial transformador de las cooperativas, así 
como la invisibilización de las prácticas y necesidades de los trabajadores 
provenientes de cooperativas. Desde la FCPU se percibe la necesidad de for-
talecer una identidad propia, diferente a la del sindicalismo, que le permita 
marcar su propia agenda y no quedar pendiente de la agenda sindical.

“No, pero lo que pasa que debería ser recíproco o es recíproco. Su cuestión 
de atracción y no atracciones es mutua. Entonces no siempre, me parece 
a mí, los sindicatos tienen en cuenta a las cooperativas que están en su 
rama de actividad para actividades, para convocatorias… y no siempre 
las cooperativas están alertas de lo que está pasando en su sindicato”. 
(Entrevista ANERT)

Estas tensiones aparecen reflejadas en el discurso de las cooperativas 
entrevistadas en relación al rol que las mismas le asignan a la FCPU. En 
algunos casos se percibe como la organización de representación político 
gremial del cooperativismo de trabajo y en otros casos se percibe más como 
una entidad de fomento.



80

RELACIÓN DE LAS COOPERATIVAS 
ENTREVISTADAS CON LA FCPU

Entre las cooperativas entrevistadas se encuentran dos visiones en 
cuanto al rol que desarrolla la Federación que se analizará a continuación.

1.	 Cooperativas que consideran a la FCPU como entidad de fomento 
y promoción de las cooperativas de trabajo.

2.	 Cooperativas que consideran a la FCPU como entidad gremial 
y de articulación entre las cooperativas de trabajo y hacia afuera 
del movimiento.

La FCPU entidad de fomento y promoción
Entre las cooperativas que perciben a la federación como una entidad 

de promoción y fomento se encuentran aquellas que tienen una fuerte 
impronta sindical en su origen y desarrollo o que articulan con sus sin-
dicatos de rama de forma activa. La representación de los intereses como 
trabajadores los tramitan a través de sus sindicatos de rama; sean estos 
aspectos vinculados a la formación laboral, reivindicación de derechos, 
reivindicaciones salariales, etc. Recurren a la FCPU como espacio de ca-
pacitación sobre cooperativismo o formación profesional, principalmente 
a través del PROCOOP.

“Nosotras con la federación, lo que sí nos están ayudando pila es con 
el tema capacitación. Pero después (…) Nosotras integramos la Federación, 
pagamos una cuota, pero no sé, no estamos…” (Entrevista Caminos)

“En realidad, como gremio la FCPU se complica. Lo que pasa es que 
es enorme y tiene cientos de frentes, entonces…” (Entrevista Cooperativa 
Social Ciudad de la Costa)

“Más bien el vínculo que hemos tenido con ellas [FCPU y CUDECOOP] 
han sido ámbitos de formación, por parte de algunos compañeros que han 
ido a formarse en diferentes temas, y no mucho más, y no mucho más. 
Algunos compañeros Directivos de las cooperativas han participado oca-
sionalmente, pero no ha sido un vínculo fuerte permanente, organizado. 
Si se quiere ha sido más bien tipo de impulsos individuales”. (Entrevista 
referente en ASCOT de COETC)

La FCPU como entidad gremial y de articulación
En el caso de las cooperativas que perciben a la FCPU como entidad 

gremial y de articulación en el cooperativismo de trabajo y hacia afuera del 
movimiento, se encuentran aquellas cooperativas que no tienen vínculo 
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con su rama sindical y a otro grupo que, teniendo vínculo con su sin-
dicato de rama, participa además de los espacios de articulación que se 
gestan desde la FCPU.

Las cooperativas que participan de la FCPU y no mantienen vínculo con 
su sindicato de rama, visualizan a la federación como un espacio de poten-
cial representación gremial. Fundamentalmente, a partir de la generación 
de mesas por sector que permitan articular a las cooperativas en búsqueda 
de alcanzar mejores condiciones de inserción en el mercado y de trabajo, 
así como espacios de participación en relación a las políticas públicas. Para 
estas cooperativas la federación asume el rol de representación frente a 
entidades públicas o sindicatos cuando hay instancias de negociación.

“…en reuniones que estábamos teniendo con INAU mensualmente, 
que también esas reuniones de participaba ANONG11, participaba AUDEC, 
y bueno desde el año pasado -a través de mi insistente presencia- las coo-
perativas representadas ahí, a través de la Federación de Cooperativas” 
(Entrevista Cooperativa Hormiguitas)

“Y en ese momento el SUNCA, cuando nosotros vamos a la gremial, 
que van los compañeros y van unos compañeros de la Federación [FCPU] 
también, tratamos de hacer como un nexo ahí, una triangulación como 
para ver cuál era la postura de ellos. En realidad, con respecto a la si-
tuación, se le explicó y “ta’” terminan los compañeros del SUNCA ha-
blando con el delegado y “ta’” el juicio termina en la nada”. (Entrevista 
Cooperativa Construsul)

En el caso de las cooperativas que sí mantienen el vínculo con su sindi-
cato de rama, principalmente se articulan a través de las mesas de trabajo 
que se han generado en relación a distintos convenios surgidos con el 
Estado en el último tiempo. Sin embargo, perciben esos espacios como 
incipientes y entienden que si se articulara con el movimiento sindical se 
alcanzarían mejores resultados.

“Y bueno, en todos estos años, a través de la mesa que se constituyó ahí en 
INACOOP -ahora están participando de la Federación también- y un 
conjunto de cooperativas, tratar de lograr mejores condiciones en los 
convenios que sucesivamente se han venido firmando bajo ese plan de re-
gularización de asentamientos y de condiciones. Algunas cosas se han 
logrado (…) Para nosotros sería lo ideal que el sindicato participara 
en este tipo de negociación con UTE, con BPS y con INACOOP. Porque 

11	 La Asociación Nacional de Organizaciones No Gubernamentales Orientadas al Desarrollo 
(ANONG) es una asociación civil sin fines de lucro fundada en 1992 y que nuclea a orga-
nizaciones de la sociedad civil de Uruguay. Ver: https://www.anong.org.uy/

https://www.anong.org.uy/
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de hecho ya ha habido experiencias en ANCAP, y en algún otro orga-
nismo del Estado donde el SUNCA ha participado y le ha hecho entender, 
no sé si a través de un diálogo simple no más, de escritorio y una mesa, 
o con movilización y gente ocupando en un lugar de trabajo” (Entrevista 
Cooperativa Constructores Unidos)

Todos los actores entrevistados entienden que sería deseable fortalecer 
el rol de la FCPU y generar más espacios de articulación entre cooperati-
vas por sector y a través de distintas instancias de intercooperación. Se 
pretende que el cooperativismo de producción desarrolle un papel más 
activo en procesos de elaboración de política pública, así como tener mayor 
incidencia en proponer elementos de transformación social. La principal 
debilidad percibida es una falta de narrativa compartida, una identidad 
como “cooperativas de trabajo”.

“…yo creo que el cooperativismo todo tiene un rol para cumplir, el pro-
blema es, desde mi punto de vista, que en realidad hay como un problema 
que tiene que ver con la visualización del sistema cooperativo a futuro (…) 
Entonces, en ese sentido, me parece que, por la misma formación de las 
cooperativas de trabajo, por una falta de construcción narrativa, por un 
problema de identidad del sistema cooperativo del trabajo, es que no hay 
una necesidad de esto. (Entrevista Liceo Alternativo)

Esa falta de identidad colectiva va en desmedro de la capacidad de 
generar la necesaria visibilidad de la organización para articular y repre-
sentar a las cooperativas de trabajo. A la vez, se visualiza como dificultad 
para la elaboración de una narrativa común la heterogeneidad del coope-
rativismo de trabajo. También la necesidad de alcanzar mayores niveles 
de representatividad y espacios de articulación para la elaboración de 
plataformas comunes de acción, tanto en términos de sectores como del 
cooperativismo de trabajo en general.

Prácticamente todos los actores entrevistados manifestaron que es fun-
damental generar instancias de articulación con el movimiento sindical 
para el fortalecimiento de la federación en búsqueda de la complementa-
riedad y las metas comunes.

“Entonces, mi postura al menos, es que por suerte estamos tratando 
de poder acercar al movimiento sindical y al cooperativismo. Dejar 
el corporativismo de lado, porque me consta que el alejamiento que hay 
entre el movimiento sindical y el movimiento cooperativo tiene un poco 
de corporativismo (…) Nosotros en realidad, lo que tendríamos que tender 
es a organizarnos para poder mejorar nuestras condiciones de trabajo”. 
(Entrevista Cooperativa Hormiguitas)
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Los representantes de la FCPU señalan la necesidad de una articula-
ción donde cada actor pueda desarrollar plenamente su identidad y no 
verse avasallados en el proceso. Más allá de las diferencias entre ambos 
colectivos, existe una concepción común de una sociedad que pone en el 
centro al trabajo y no en el capital, a la producción y no a la especulación. 
(Orbaiceta. J; 2013)

“Yo creo que hoy lo que está generando estos puntos de encuentro con el 
PIT-CNT, con los sindicatos y con más que nada con esa cabeza sindical 
y la cabeza cooperativa, es el contexto, la coyuntura en la que estamos 
y el decir: bueno, acá lo que hay que buscar son puntos de encuentro 
y busquemos lo que nos acerca y no lo que nos separa y en esa línea tratar 
de caminar juntos y juntas. Y quizás, a partir de esa línea, juntándonos 
por lo que nos une, logremos empezar a entendernos y en ese intercam-
bio la cabeza de cada uno este desde su lugar, respetando los lugares 
que tenemos, pero sabiendo que vamos hermanados, que no estamos 
en el lugar indistinto”. (Entrevista referente FCPU)

El conjunto de actores entrevistados comparte la aseveración de Mallo 
y Rieiro (2009) quienes sostenían que la FCPU no llegaba a constituirse en 
un sujeto político y que concentraba sus esfuerzos mayormente al fomento 
del cooperativismo de trabajo. Existe un esfuerzo desde la federación de 
ampliar los niveles de representación y generar espacios de articulación 
a través de la promoción de mesas por sector de actividad. Estas deberían 
visualizar problemáticas comunes y alcanzar soluciones conjuntas. A la vez, 
la apropiación de temáticas transversales tendrían que permitir impulsar 
espacios de reconocimiento como colectivo.

“Tenemos el gran desafío de que los y las cooperativistas de base 
de primera mano, podamos discutir este tema desde nuestras incerti-
dumbres, desde lo que queremos, lo que pretendemos y, aparte de iden-
tificarnos con algo y de sentirnos como un sector diferente, con una 
manera diferente de generar y hacer economía. Y el enorme desafío es el 
de empezar a trabajar en la construcción de nuestra identidad con esto 
también” (Referente FCPU en cierre taller sobre Negociación colectiva 
en cooperativas de trabajo, FCPU, 7-7-2022)

El movimiento fluctúa entre la representación del cooperativismo con 
énfasis en aspectos empresariales y otros actores que centran la mirada en 
los socios cooperativistas y su carácter de trabajadores. La mirada común 
estaría en torno a la cooperativa como elemento transformador de las re-
laciones laborales, trascendiendo la díada capital-trabajo hacia un modelo 
superador de producción y una nueva forma de pensar y hacer economía 
que pone en el centro a las personas.
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COOPERATIVAS DE TRABAJO Y CONSEJOS 
DE SALARIOS

Los Consejos de Salarios son órganos tripartitos –trabajadores, patro-
nales y gobierno- que tienen por cometido fijar los salarios mínimos y sus 
actualizaciones por rama de actividad y por categoría; así como establecer 
las descripciones de las categorías laborales, licencia sindical y condiciones 
de trabajo, siendo las decisiones adoptadas conocidas bajo la denominación 
“laudo”. Una vez registrados y publicados por parte del Poder Ejecutivo, 
los acuerdos generados en los Consejos de Salarios se aplican de manera 
obligatoria a todas las empresas y trabajadores que quedan incluidos dentro 
de la jurisdicción del Consejo de Salarios (Guerra, 2021).

Los consejos de salarios se constituyen en un espacio regulador del 
trabajo creando reglas de derecho de carácter general y abstracto, ver-
daderas normas jurídicas imperativas que pueden ser invocadas ante los 
tribunales (Guerra, 2021). Es por ello clave conocer la participación (o no) 
de las cooperativas de trabajo en los ámbitos de negociación que establecen 
derechos y deberes para sus trabajadores –sean socios o asalariados-.

Cuatro de las cooperativas entrevistadas participan de forma activa en 
los consejos de salarios. Principalmente en las negociaciones a la interna de 
sus sindicatos de rama sobre las posturas a llevar a las instancias de nego-
ciación. Exceptuando el caso de ASCOT, las demás cooperativas entienden 
que podrían aportar de forma más activa y ampliar su participación pero 
que, ya sea por razón de “peso” (en relación al tamaño del cooperativismo 
en el sector) o por desconfianza respecto a sus intenciones en el proceso 
por parte del sindicato12, no pueden desarrollar todo su potencial. En este 
sentido, entienden que generar comisiones a la interna del sindicato de 
rama que nucleen a las cooperativas del sector podría ser una opción para 
poder ampliar su voz en el proceso de las negociaciones.

“Va un delegado del sector servicio de acompañantes que nunca ha sido 
Caminos. Por lo general van una de SECOM y otra de PULSO13, que son 
las referentes del sindicato. Ellas son del sindicato de base (…) Nos gusta, 
nos gustaría. Y estamos como dándole importancia al tema, entendiendo 
la importancia que tiene, tratamos que el movimiento cooperativo 
lo entienda (…) que nos vea también la FUS (…) Hemos dicho incluso 

12	 Por considerar a las cooperativas como parte de la patronal y, por tanto, contrarias a los 
trabajadores. Para profundizar ver sección vínculo cooperativas y sindicato.

13	 Estas son las empresas más grandes del sector, lo cual introduce como aspecto a proble-
matizar la desigualdad de participación a la interna de los sindicatos de acuerdo al tamaño 
de las empresas. La participación de las cooperativas en sus sindicatos de rama ¿se ve li-
mitada por el formato de su empresa o por el peso que las cooperativas tienen en el sector?
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algunas de acá, que queremos ir a hablar con la dirección de la FUS. 
(Entrevista Caminos)

“…las cooperativas creo que tienen mucho para aportar a lo que es 
el diseño de la política pública (…) Porque, por ejemplo, los CAIF hoy no 
te permiten que la cooperativa establezca un modelo de salario común, 
los salarios son diferenciados y lamentablemente a veces es el doble 
el salario de los técnicos que de los educadores. Entonces, tiene mucho 
para aportar ahí porque hay expresiones de proyectos cooperativos 
que tienden a una equiparación salarial y que demuestran que el proyecto 
es superador de las lógicas que se establecen entre el equipo psicosocial 
y los educadores, y las diferencias que eso genera, negativas en el pro-
yecto. (Entrevista SINTEP)

Este es el caso de ASCOT, sindicato que agrupa a las cooperativas de 
trabajo del sector transporte, y que surge para poder ser parte activa en 
las negociaciones salariales. En este caso las negociaciones atraviesan a 
la cooperativa. Participan en la negociación los directivos, como parte de 
la “empresa” bajo la órbita de las cámaras empresariales, y el sindicato 
en representación de los “trabajadores”, socios y asalariados por igual.

Las otras cuatro cooperativas entrevistadas no participan de los ámbitos 
de negociación habilitados en los Consejos de Salarios. No forman parte 
de un sindicato donde plantear su postura ni de las cámaras empresaria-
les. Aunque igualmente quedan comprendidos bajo las normativas que se 
generan a partir de los acuerdos alcanzados en los Consejos de Salarios.

El hecho de quedar comprendidos bajo la normativa de los consejos de 
salarios, así como la normativa laboral en general, despierta dos posturas 
entre los actores que abarcó el presente trabajo.

La normativa laboral como garantía de los derechos de los 
trabajadores

Se entiende que estar regulado bajo la misma normativa laboral que 
cualquier trabajador, homogeneiza en términos de igualar a los trabajado-
res y les aporta seguridad a los socios cooperativistas como trabajadores.

“Desde el punto de vista de los trabajadores es importante porque es tener 
una referencia de que no se pueda pagar menos del laudo; porque el piso 
es el laudo, pero nada impide que teniendo el laudo como base no se 
pueda… no hay un tope” (Taller: Negociación colectiva en cooperativas 
de trabajo, FCPU; 7-7-2022)

Parten de la idea de que es clave el conocimiento de los derechos labora-
les por parte de los socios cooperativistas para mejorar sus condiciones de 
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trabajo. Participar de los espacios de generación de normativa respecto a lo 
laboral, como son los consejos de salarios, permite impulsar una amplia-
ción de derechos para el propio colectivo y para los trabajadores en general. 
A la vez que informarse de aspectos que a las cooperativas se les podrían 
estar pasando permite mejorar las condiciones. Por ejemplo, este punto 
aparece referenciado en relación a la seguridad laboral como aspecto clave.

Por otro lado, se percibe que lo establecido en los consejos de salarios 
otorga una base a la hora de negociar contratos con clientes. Mejoran las 
condiciones de los trabajadores que, aunque no están subordinados a un 
patrón, si lo están a las condiciones de inserción que impone el mercado.

“Ahora, una reivindicación salarial vos no se la haces a tu cliente. Cuando 
reivindicas que un salario sea el justo y el adecuado vos lo estás reivin-
dicando junto con toda la clase trabajadora, para que el día que vos te 
sientes a negociar con tu cliente le vas a decir al cliente: yo te tengo 
que cobrar esto porque es lo que me corresponde como trabajador. Es ahí 
el nudo…” (Entrevista FCPU)

Finalmente, se visualiza también la importancia de la cooperativa como 
medio de formalización del trabajo. La cooperativa permite a los trabajado-
res acceder a los derechos laborales que les son negados como trabajadores 
independientes. En este sentido, la mayoría de los actores entrevistados o 
participantes de los talleres, observan una vulnerabilidad de los trabajado-
res socios cooperativos en términos de que sus derechos como trabajadores. 
Se visualiza falta de información de parte de los socios cooperativistas 
sobre sus derechos. Incluso un control insuficiente del cumplimiento de 
las normativas a la interna de los emprendimientos. Esta falta de control 
puede generar situaciones de autoexplotación de los trabajadores, precarias 
condiciones impuestas a la cooperativa por parte de clientes y el extremo 
de la degeneración de emprendimientos en procesos autoritarios que ter-
minan por adoptar formatos verticales de toma de decisión. Todos factores 
que, incluso bajo la “seguridad” que actualmente otorga el regirse por la 
legislación laboral general, pueden impulsar diferentes niveles de ava-
sallamiento de los derechos de laborales entre los socios cooperativistas.

“Nosotros ahí no tuvimos posibilidad de discutir condiciones de salario, 
ni siquiera el aporte, porque nosotros nos pasaba de que queríamos pagar 
el laudo de la construcción, pero no se podía pagar el laudo de la cons-
trucción porque UTE en esto de que era un plan social de regularización 
de instalaciones eléctricas en asentamiento, pusieron (…) la adenda. 
Entonces, esto se tiene que pagar por Industria y Comercio no se va a 
pagar por construcción porque si no los números no dan. Y bueno, eran 
18 cooperativas a nivel nacional y la primera reunión que se hace con el 
presidente de UTE (…) aquello que, de alguna manera, acordó UTE con 
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INACOOP y acordó el directorio BPS como se iba a hacer la aportación. 
Las cooperativas nos limitamos, simplemente a entrar al convenio y tra-
bajar” (Entrevista Constructores Unidos)

Esta concepción sobre la seguridad que otorga el regirse por los Consejos 
de Salarios y el derecho laboral general, parece referirse más que a la ne-
gociación a la interna cooperativa, donde se priorizan otros espacios de 
generación de acuerdos, como ser las asambleas o comisiones específicas, 
a la ampliación de la mirada de la propia cooperativa en términos de dere-
chos de los trabajadores y en el relacionamiento con el entorno (relación 
con el cliente)

La normativa como limitación de autonomía de las 
cooperativas

La aplicación en las cooperativas de los acuerdos generados en la 
negociación colectiva, al igual que en el resto de las empresas, implica 
limitaciones para su accionar. Cuando la cooperativa acuerda a la interna 
diferentes medidas de ajuste para asegurar su supervivencia o en relación 
a necesidades contractuales queda expuesta a que los socios que no estu-
vieron de acuerdo con la decisión reclamen la aplicación de las condiciones 
aprobadas en los consejos de salarios. El reclamo se puede hacer a través de 
los sindicatos de rama o incluso de denuncias en el Ministerio de Trabajo. 
Esto conlleva un perjuicio para las cooperativas ya que desconoce los es-
pacios de decisión internos de la misma.

“Existe un perjuicio para las cooperativas de trabajo que no tengan 
en algún momento alguna herramienta jurídica para hacer valer su deci-
sión frente a los laudos laborales y a la norma de protección que … fueron 
creadas para una relación jurídica diferente, …una relación de desigual-
dad laboral (Taller autonomía de las cooperativas y el derecho laboral, 
CUDECOOP; 6-7-2022)

El problema se expresa también en las cooperativas que son multi 
rubro donde se lauda por la categoría que nuclea a la mayoría de los tra-
bajadores. A veces, esto conlleva el reclamo de socios trabajadores que se 
sienten damnificados en sus intereses al realizar tareas que corresponden 
a una categoría con mejores condiciones laborales, pero aportan por una 
de menor categoría. Esto ha implicado recibir denuncias en el ministe-
rio de los socios trabajadores “perjudicados”, hecho que, desde la ley, se 
salda con el pago de lo adeudado según la categoría que le corresponde al 
trabajador, sin importar los acuerdos que se hayan realizado a la interna 
del emprendimiento.
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“En realidad, lo que a veces pasa, que es una complejidad grande 
del sector, es que las OSC o las cooperativas tienen varios proyectos; en-
tonces por ejemplo tienen no sé dos Uruguay Trabaja y un CAIF, entonces 
el rubro principal, la actividad, son cosas de trabajo, entonces el ministerio 
de trabajo te clasifica por convenio de trabajo y no educativo. Entonces 
las compañeras de CAIF quedan clasificadas también en otro rubro, ¿me 
explico?”. (Entrevista SINTEP)

Todos los actores mencionan que los reclamos de socios trabajadores a 
sus propias cooperativas, empeoran por la falta de información respecto 
al régimen jurídico cooperativo. Tanto el sindicato como el Ministerio de 
Trabajo, aplican la normativa laboral como si el socio trabajador estuviera 
en idéntico régimen legal que en una empresa capitalista, cuando hay as-
pectos permeados y condicionados por el régimen legal cooperativo. En 
ocasiones, los propios socios cooperativistas no terminan de comprender 
las especificidades de participar en un emprendimiento colectivo.

“El cooperativismo es poco conocido y hay un desconocimiento a nivel 
general en todos los estratos, ya sea a nivel estatal, a nivel jurídico, de los 
propios operadores jurídicos, de las personas que están en la cooperativa, 
que es los más graves de todo, y de los sindicatos ni que hablar. Ese es 
uno de los obstáculos que hay”. (Entrevista abogado Construsul)

“Con el Ministerio [de Trabajo y Seguridad Social] hemos tenido pro-
blemas sí. Incluso es difícil conseguir abogado. Nosotros ahora tenemos 
esta abogada de Ciudad de la Costa que incluso le costó el tema, tuvo 
que informarse sobre cooperativismo. Porque todo hay que entenderlo 
con la mirada del cooperativismo”. (Entrevista Cooperativa Social Ciudad 
de la Costa)

Se destaca la necesidad de construir de manera participativa reglamen-
tos internos de la cooperativa que clarifiquen la organización del trabajo y 
promuevan su aceptación. Este actor es mencionado por algunas de las coo-
perativas entrevistadas como aspecto clave para un mejor entendimiento y 
desarrollo de la tarea productiva, basada en acuerdos colectivos de trabajo.

A su vez, algunos actores perciben como central generar espacios 
permeados por las especificidades cooperativas y que no impliquen sub-
sumir las relaciones laborales a la lógica patrón-trabajados como ocurre 
actualmente. Bajo esta lógica, al realizar los reclamos se individualiza al 
trabajador sin considerar las decisiones tomadas desde el colectivo.

Trascender la lógica patrón-asalariado implica múltiples aspectos. 
Desde fortalecer los aspectos identitarios de las cooperativas (que clara-
mente tienen un correlato legal), como ser defender la figura de aspirante 
a socio como un actor distinto al asalariado, fortalecer los procesos de 
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generación de regulaciones internas de la cooperativa, reforzar la mirada 
del socio cooperativista como un actor distinto a un empresario y a un 
trabajador dependiente. Hasta planteos que defienden la libertad y au-
tonomía de las cooperativas para decidir colectivamente sus políticas 
laborales a la interna del emprendimiento. Dese esta perspectiva surge el 
cuatripartismo como una posibilidad para generar un espacio propio de 
negociación en los consejos de salarios, que permita a su vez fortalecer la 
identidad cooperativa.

“Yo creo que la primera mirada tendría que ser esa: somos trabajadores 
igual, lo que nosotros elegimos un camino en el cual nadie se va a apropiar 
ni a adueñar de nuestro trabajo y del fruto de nuestro trabajo es nuestro. 
Cosa que también cuesta de repente en los ámbitos de negociación 
colectiva, en la que se pretende que estemos en el lugar donde están 
las cámaras y los patrones, y nosotros decimos vamos por el otro camino 
el lugar nuestro tener un lugar especial específico” (Entrevista FCPU)

Este planteo genera cierta reticencia en alguno de los actores entrevis-
tados. Subordinar a las cooperativas a la legislación laboral general ha im-
plicado una pérdida de autonomía sí, pero asegura ciertos parámetros a los 
trabajadores en términos de igualdad que se constituyen en una barrera a la 
utilización de las cooperativas como estrategias de flexibilización laboral 
y precarización de la mano de obra. Se percibe una preocupación por la 
implementación de elementos de control en caso de promover una nueva 
forma de regular el trabajo en las cooperativas y, a su vez, hasta dónde 
dejar librado los derechos laborales a la autonomía de las cooperativas.

“…me parece que tendríamos que ir por un régimen… flexibilizar un poco, 
pero tampoco irnos al otro extremo en el cual pase de empresas que se 
generen bajo el rótulo de cooperativas y que la precarización del trabajo 
o para menoscabar los derechos de los trabajadores. Me parece a mí que se 
puede flexibilizar un poco más y tener quizás un control que lo pueda 
hacer desde el INACOOP o desde la propia auditoría quizás, ahí como 
afinar el lápiz en los mecanismos de control”. (Taller autonomía de las 
cooperativas y el derecho laboral, CUDECOOP; 6-7-2022)

“Está bien. Y ¿quién lo va a controlar? Porque eso va a servir para explotar 
trabajadores. Porque, ¿quién mide después la ganancia que entra a la 
cooperativa, que todo eso vaya a los trabajadores? (Entrevista ANERT)

La mención de “descolgarse” de las regulaciones laborales aparece vin-
culada a la necesidad de las cooperativas de afrontar periodos de ajuste. 
Disminuir los beneficios de los trabajadores sería un factor de precarización 
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para los socios cooperativistas. Surge la pregunta de si pensar estrategias 
de descuelgue “a la baja” constituyen un objetivo estratégico deseable.

“Porque la realidad de nuestra cooperativa es que siempre los aumentos 
han sido por encima de lo estipulado (…) se supone que los que elegimos 
trabajar en cooperativa lo vemos como una forma más equitativa y más 
justa, elegís estar en una cooperativa para estar mejor, no para estar 
en peores condiciones que el mercado” (Taller: Negociación colectiva 
en cooperativas de trabajo en FCPU; 7-7-2022)

Finalmente, en el caso de la mayoría de las cooperativas entrevistadas, 
la generación de un espacio de negociación exclusiva para las cooperati-
vas de trabajo se visualiza como una pérdida en términos estratégicos. Se 
entiende que la articulación con el movimiento sindical general es clave 
para ampliar derechos para los trabajadores, sean éstos socios cooperati-
vistas o asalariados. Incluso bajo el reconocimiento de que, a la interna del 
sindicalismo, las cooperativas no ejercen una incidencia que les permita 
reivindicar sus necesidades específicas.

En resumen, hay una percepción común en relación a las especifici-
dades cooperativas y a la invisibilización de las mismas en términos de 
la legislación laboral y consejos de salarios. Lo cual deriva en un reclamo 
de generar espacios de formación y desarrollo de una identidad común 
cooperativa. Para esto la articulación a la interna del movimiento coope-
rativo se entiende como clave. Pero no hay acuerdo respecto hasta dónde 
debe “aislarse” en ese proceso el movimiento cooperativo o articular con 
otros. Tal vez la clave esté en los pasos intermedios que se puedan generar, 
acompañados de un diálogo colectivo y participativo que permita a las 
cooperativas apropiarse del proceso.

CONCLUSIÓN

El sindicalismo y el cooperativismo tienen orígenes comunes y como 
razón de ser poner en juego la solidaridad para hacer frente a las consecuen-
cias de las condiciones de vida de los trabajadores a partir del surgimiento 
del capitalismo. También en Uruguay las primeras cooperativas tienen 
su origen en la acción de los trabajadores organizados, particularmente 
entre las cooperativas de trabajo asociado. Sin embargo, poseen diferentes 
lógicas: los sindicatos se basan en la lógica de la relación capital-trabajo 
que las cooperativas buscan trascender. La empresa capitalista expresa 
la división entre los propietarios de los medios de producción y los tra-
bajadores asalariados y los sindicatos buscan mejorar las condiciones de 
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trabajo de los asalariados. La autogestión en el cooperativismo de trabajo, 
en cambio, implica la desaparición de esa división, los socios son traba-
jadores y propietarios de los medios de producción. Sin embargo, existen 
distintos tipos de relacionamiento entre cooperativas de trabajo y sindi-
catos. El objetivo de este trabajo fue explorar estas distintas relaciones que 
se dan entre las cooperativas de trabajo con el sindicalismo en Uruguay.

Se trató de una investigación de carácter exploratorio para caracterizar 
el tipo relaciones establecidas entre cooperativas y sindicatos. Para ello 
se seleccionaron un conjunto de cooperativas de acuerdo a los distintos 
tipos de relaciones establecidas con los sindicatos en base a la informa-
ción e informantes calificados de la FCPU y la ANERT. Para la selección 
también se tomaron en cuenta las siguientes características: el sector de 
actividad, el tamaño y la existencia o no de asalariados, estableciéndose 
cinco categorías de acuerdo al espacio de referencia de las cooperativas: 
educación, construcción, servicios y transporte. En cada una de estas coo-
perativas se realizaron entrevistas en profundidad a integrantes de las 
directivas. También se participó de tres instancias de formación de la FCPU 
y CUDECOOP sobre la temática. Posteriormente se realizó un exhaustivo 
análisis de las cooperativas en cada uno de los sectores.

El análisis se organizó en tres líneas de trabajo. La primera caracterizó 
los distintos tipos de relaciones establecidas entre cooperativas y sindi-
catos, intentando identificar las sinergias e interferencias producidas. 
En segundo lugar, se examinó el rol de la FCPU en tanto organización de 
integración gremial de las cooperativas de trabajadores. Finalmente, en 
tercer lugar, se analizó la participación de las cooperativas de trabajo en 
los consejos de salarios.

Respecto del tipo de relaciones con los sindicatos, de acuerdo al análi-
sis realizado, se identificaron cuatro categorías de relacionamiento entre 
cooperativas y sindicatos: 1) cooperativas con sindicatos de empresa, 2) 
cooperativas con afiliación a sindicatos de la rama de actividad, 3) coo-
perativas con afiliación de socios cooperativistas al sindicato de rama de 
actividad que les corresponde, 4) cooperativas que no presentan ningún 
tipo de articulación con sindicatos.

En el primer caso, las cooperativas tienen un origen fuertemente ligado 
a la organización sindical y no tienen relación con las organizaciones de 
representación con el sector cooperativo. En este caso existe una marcada 
identidad en términos del trabajo como factor clave y de la organización 
sindical como el espacio de defensa y articulación de los trabajadores. La 
cooperativa es una herramienta empresarial válida para la generación de 
fuentes de trabajo y la formalización, pero el sindicato es la organización 
de representación y expresión de los trabajadores por ello no articulan 
con las organizaciones representativas del cooperativismo sino con las 
del sindicalismo.
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En la segunda categoría de cooperativas, existen fluidos vínculos con 
los sindicatos del sector, tanto es así que en la propia cooperativa se eligen 
los delegados sindicales. Estas cooperativas surgen con la ayuda del mo-
vimiento sindical pero también se vinculan con la FCPU y la ANERT desde 
el origen. Su identidad tiene una fuerte impronta sindical y por eso se par-
ticipa activamente del sindicato de la rama. El sindicato es el espacio de 
lucha de los trabajadores y la cooperativa como una forma de producir que 
debe ser viable en términos económicos para generar fuentes de trabajo 
viables. La interacción entre cooperativa y sindicatos es visualizada como 
mutuamente beneficiosa. Mientras el sindicato contribuye a la mejora de 
las condiciones de trabajo, la cultura de participación en las cooperativas 
puede enriquecer a los sindicatos.

En la tercera categoría se encuentra cooperativas que tienen socios 
afiliados a los sindicatos de la rama de actividad. La afiliación al sindicato 
se promueve por la propia cooperativa y esta, a su vez, está agremiada 
a la FCPU. El sindicato se visualiza como un aliado para la mejora de las 
condiciones laborales, incluso los espacios bipartitos son percibidos como 
instancias de diálogo entre la directiva y los trabajadores. Por su parte, se 
reconoce a la FCPU como entidad gremial, pero se observan dificultades 
para que la federación desempeñe un rol de representación y acompaña-
miento de las cooperativas.

Finalmente, en la cuarta categoría se ubican a las cooperativas que no se 
vinculan ni con los sindicatos de la rama ni con el sindicalismo en general. 
Desde estas cooperativas se entiende que el sindicalismo no comprende las 
características específicas del cooperativismo. En este sentido, se visualiza 
la necesidad de promover la integración gremial y la intercooperación para 
hacer frente al sistema de competencia que impone el capitalismo.

El presente trabajo constituye un proyecto de carácter exploratorio, 
para ahondar en la descripción de los diferentes formatos de articulación 
entre cooperativismo-sindicalismo habría que profundizar en el análisis, 
desde ya entrevistando a más actores de las cooperativas integrando la 
visión de integrantes que no ocupan puestos de dirección. Esto permitiría 
profundizar en la exploración de dicha articulación, sus objetivos y ten-
siones. También es necesario profundizar en la visión de la organización 
sindical, considerando especialmente los sindicatos relacionados con las 
cooperativas y la percepción de integrantes de la conducción del PIT-CNT.

Entre los aspectos comunes a todas las cooperativas entrevistadas se 
encuentra la convicción de que los socios cooperativistas son trabajadores 
y no patrones o empresarios y la autogestión como característica particu-
lar de la organización cooperativa. Sin embargo, como se desprende del 
análisis, estas convicciones no están exentas de tensiones. Respecto del 
primer punto, los sindicatos muchas veces equiparan a los socios coope-
rativistas con patrones o con trabajadores dependientes. En algunos casos, 
existen relaciones asalariadas en las cooperativas, sin exceder el porcentaje 
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previsto por la ley y por períodos acotados, sin embargo, no se encontraron 
diferencias entre los asalariados y los cooperativistas en sus vínculos con 
los sindicatos. En relación al punto de la autogestión, existe un cierto con-
senso entre las cooperativas entrevistadas en cuanto a la autogestión como 
modelo de empresa gestionada democráticamente por sus trabajadores. 
Sería un tema interesante a profundizar en futuros estudios la concepción 
de las cooperativas de trabajo como emprendimientos autogestionarios.

Como conclusión también podemos observar que en los casos estudiados 
están presentes las distintas variantes de la clasificación sobre concepcio-
nes del cooperativismo propuesta por Jacob (1984) y relacionada por Martí 
(2021) a las distintas corrientes de izquierda. En términos generales, no 
se encuentran entre las cooperativas entrevistadas los casos de mínima, 
donde la cooperativa es apenas un medio práctico para abaratar costos 
sin más proyección. Si observamos entre los casos analizados situaciones 
en que la cooperativa tiene una finalidad socioeconómica y también po-
lítica. Esta es la perspectiva de las experiencias de ABC Coop y ASCOT que 
conciben a la cooperativa como un instrumento, pero la identificación es 
con el sindicato y la cooperativa es un medio, pero no un fin en sí mismo 
y, tal vez, por ello es que no articulan con la agremiación cooperativa. 
En un punto intermedio hacia la concepción de máxima se encuentran 
las experiencias de Caminos y Constructores Unidos, en ambos casos la 
cooperativa es valorada como una herramienta socioeconómica. También, 
en cierta medida, el cooperativismo forma parte del proyecto sociopolítico 
en estrecho vínculo con la organización sindical que sigue siendo el espacio 
de lucha por los derechos de los trabajadores. Finalmente, los casos de 
Construsul y Cooperativa Social de la Costa están más cercanos a la con-
cepción de máxima en el que la cooperativa no solo es un medio para la 
mejora de la condición de los trabajadores sino también un fin proyecto de 
sociedad futura. Desde esta perspectiva, la articulación con los sindicatos, 
sea de carácter individual o colectivo se entiende por la coincidencia de 
intereses y proyectos comunes.

El siguiente tema analizado refiere al rol de la FCPU, en tanto gremio 
de integración y representación cooperativa. Para ello se analizó de forma 
diacrónica la relación entre los orígenes de la organización sindical y la 
agremiación de las cooperativas de trabajo. Se observa un proceso de agre-
miación cooperativo tardío con respecto al sindicalismo, pero altamente 
eficiente en términos de la promoción de modificaciones legales que re-
conocieran la especificidad de las cooperativas a través de la Ley 13.481. 
También se destaca el período de recuperación de empresas por parte de 
los trabajadores a comienzos del presente milenio. La iniciativa sindical en 
la conformación de cooperativas a partir de empresas quebradas significó 
un desafío no solo para el cooperativismo sino también para el movimiento 
sindical. Este desafío compartido estuvo en el origen de la ANERT y hasta 
el día de hoy obliga a un diálogo entre cooperativas y sindicatos.
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El rol de la FCPU también se analizó de acuerdo a las características de 
la relación con las cooperativas entrevistadas. Se pudo concluir dos tipos 
de relacionamiento con la federación. Por una parte, las cooperativas que 
consideran a la FCPU como entidad de fomento y promoción de las coope-
rativas de trabajo, y, por otra, las cooperativas que consideran a la FCPU 
como entidad gremial y de articulación entre las cooperativas de trabajo 
y hacia afuera del movimiento. Entre las primeras se encuentran las coo-
perativas con una fuerte impronta sindical en su origen que visualizan a la 
FCPU como una entidad de fomento cooperativo pero insuficiente en tér-
minos de la defensa de los derechos de los trabajadores. En tanto, para las 
segundas, la federación tiene –o debería de tener- el doble rol de fomento 
cooperativo y de entidad de reivindicación y defensa. Esta diferencia de 
miradas abonaría la hipótesis de Mallo y Rieiro (2009) en cuanto a las 
dificultades de la FCPU de convertirse en sujeto político.

Finalmente, el último aspecto analizado refiere a la participación de 
las cooperativas en los Consejos de Salarios. Una vez más el panorama es 
disímil. Si bien todas las cooperativas se ven afectadas por las resoluciones 
de los Consejos de Salarios, solo cuatro de ellas participan de forma activa 
y todas ellas a partir de las representaciones de los trabajadores. Respecto a 
las resoluciones de los consejos de salarios y su aplicación a las cooperati-
vas también encontramos distintas situaciones. Por una parte, aquellos en-
trevistados que valoran el estar regulados bajo la misma normativa laboral 
que cualquier trabajador. Desde esta perspectiva, la normativa iguala y les 
brinda garantías a los socios cooperativistas como trabajadores. Por otro 
lado, encontramos quienes sostienen que la aplicación de la misma norma-
tiva para trabajadores asalariados y trabajadores cooperativistas implica 
limitaciones en el accionar de la cooperativa. Además de exponer a las coo-
perativas a reclamos que no siempre son bien canalizados y comprendidos 
por las autoridades ministeriales y judiciales. Finalmente, en la mayoría 
de los casos, no se reivindica la generación de un espacio de negociación 
exclusivo para las cooperativas de trabajo. Por el contrario, se entiende 
que es clave la articulación con el movimiento sindical para ampliar los 
derechos de los trabajadores, sean socios cooperativistas o asalariados.
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OBJETIVO: CONOCER LA ESPECIFICIDAD DE LA 
CONDICIÓN DE LA MUJER EN LOS PROCESOS  
DE NC EN EL COOPERATIVISMO.

3.1. EL CASO EN EL COOPERATIVISMO 
DE CONSUMO Y AHORRO Y CRÉDITO

Dr. Gerardo Montes

“¿Podemos pensar en la solidaridad sin integrar el principio de igual-
dad de género? La pregunta parece simplista y esquemática como 
un entusiasmo por el feminismo obligatorio, una especie de reve-
rencia inevitable por la corrección política del momento. Pero es ne-
cesario, si no obvio. Porque se han escrito demasiadas páginas que, 
olvidando el género, no han sido capaces de situar bien las divisiones 
sociales, no han logrado identificar con precisión las nuevas fron-
teras de la desigualdad”.

Margaret Maruani («Repenser la solidarité… sans faire l’économie 
du genre», 2015, p. 393)

Tal como señala Castel (2015), el empleo estable y protegido ha sido 
la base principal para construir la solidaridad en la sociedad asalariada. 
Ha sido, por tanto, la afiliación profesional la razón por la cual se han 
establecido sistemas de protección para mutualizar la gestión de los 
riesgos sociales.

Pero no solamente de los riesgos que tradicionalmente podemos iden-
tificar en los avances registrados en la legislación laboral que se plasman 
en los mecanismos y dispositivos de un sistema previsional, donde el tema 
salario, o jubilación, es tan solo uno de sus componentes. Las relaciones 
laborales pueden ser también el espacio formal de la reproducción de 
prácticas de abuso y discriminación basadas en cuestiones de género, que 
establecen o profundizan divisiones sociales, que hasta hace poco tiempo 
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no eran claramente identificadas en las políticas internas de las empresas. 
No podemos soslayar que la cultura organizacional está inserta en una 
cultura nacional; y por tanto, la empresa es también un reproductor de las 
dinámicas sociales, incluso de aquellas que están basadas en la desigualdad.

En materia de la agenda de derechos, no podemos minimizar el rol del 
Estado como articulador y regulador de los espacios formales para la cons-
trucción de las relaciones en términos de legalidad, igualdad y solidaridad, 
y por tanto, de la identificación de comportamientos que sean considerados 
prohibidos por la norma, o en su defecto, pasibles de responsabilidad.

Desconstruir las lógicas que permiten la reproducción de la desigual-
dad –y de las divisiones sociales-, a la interna de las organizaciones, re-
quiere del avance de los procesos de negociación colectiva como uno de 
los mecanismos para lograr un cambio de cultura organizacional, donde 
la aprobación de normas jurídicas es una de sus manifestaciones.

La desigualdad no es el resultado de la casualidad, sino de la causalidad. 
El concepto de trabajo, género, vejez, salud, enfermedad, cuidados, son 
construcciones sociales cuyas conceptualizaciones varían en significado e 
implicancias estructurales, a lo largo del transcurso del tiempo, tal como 
señalan Aguirre y Scavino (2018).

En sociedad todo fenómeno, que determine las condiciones de los es-
pacios relacionales entre sujeto-objeto-estructura, es el resultado de una 
construcción social, donde inciden múltiples factores que deben ser con-
textualizados en términos de tiempo y espacio. Todo hecho está vinculado, 
en términos efectivos, a una determinada circunstancia; que no lo justifica, 
pero, sí, lo explica.

Es precisamente en este marco, que analizaremos las dinámicas organi-
zacionales que se han producido entre los distintos actores pertenecientes 
a las cooperativas de consumo y de ahorro y crédito, en los procesos de 
negociación colectiva, que han derivado en la formalización –a través de 
mecanismos institucionales- de la agenda de equidad de género a partir de 
los acuerdos alcanzados en los Consejos de Salarios, y convenios colectivos 
internos y/o reglamentos internos en el seno de las cooperativas de base.

Para ello, se han realizado entrevistas a referentes calificados de federa-
ciones, cooperativas de base, dirigentes de Consejos Directivos, delegados 
sindicales, asesores de consejos y sindicatos, además de documentos de 
uso público como también de carácter privado que nos han permitido ana-
lizar las características y dinámicas de negociación en las cooperativas de 
consumo y de ahorro y crédito.
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COOPERATIVAS DE CONSUMO Y AHORRO 
Y CRÉDITO EN LOS CONSEJOS DE SALARIOS: 
SIMILITUDES Y DIFERENCIAS

La Organización de las Gremiales por Clase y su impacto  
en los Consejos de Salarios

Antes de pasar al análisis de los aspectos normativos en materia de 
género en los procesos de negociación colectiva y sus prácticas – funcio-
nales o disfuncionales-, corresponde contextualizar las lógicas de gestión 
a partir de la identificación y análisis de ciertos aspectos estructurales 
que inciden en la cultura organizacional y, por tanto, en las dinámicas 
organizacionales, de cada clase cooperativa.

Cada clase cooperativa tiene distintos niveles de complejización de su 
modelo de negociación colectiva, como resultado de componentes his-
tóricos, sociales, culturales y económicos que lo determinan. Si tenemos 
en cuenta el sector económico en el que actúa la cooperativa, el mismo 
condiciona los contenidos de ciertas lógicas de gestión que se vinculan 
directamente a la naturaleza de sus procesos (sistema de proveedores, 
tipo de mercadería comercializada y origen de la misma, acceso a meca-
nismos de financiamiento, sistema de retención o medios electrónicos de 
pago, lógicas de escala, etc.); y por tanto, dichos particularismos impac-
tan en los componentes normativos que establecen, entre otros aspectos: 
el régimen de categorías y salarios, carga horaria semanal, beneficios, 
régimen disciplinario, promoción a la constitución de comisiones bipar-
titas por organización y celebración de convenios colectivos internos, 
reglamentos internos de trabajo, protocolos, entre otros dispositivos 
internos de regulación.

A su vez, cada clase se ha nutrido de distintas corrientes de pensamiento 
que han permitido una visión sobre la intercooperación gremial; y en ella 
podemos identificar distintas formas o tipos de organización del proceso 
asociativo. Algunas basadas en la balcanización de su estructura orga-
nizacional con múltiples entidades que disputan espacios de legitimidad 
y representatividad dentro de un mismo sector –es el caso del sector de 
ahorro y crédito de capitalización-; y otras, donde ha primado el sentido 
de la unidad conceptual, a partir de la creación de centrales únicas, caso 
de las cooperativas de consumo, trabajo, vivienda (organizadas por tipo: 
ayuda mutua o ahorro previo) y agrarias.

Unidad no significa unanimidad. Los formatos basados en centrales 
únicas, por lo menos en el caso cooperativo, se han caracterizado por la 
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diversidad de corrientes de opinión que han fortalecido la capacidad de 
negociación y articulación interna para la formación de acuerdos.

Si vemos actualmente la integración de CUDECOOP (2022), de 13 socios 
plenos, 5 pertenecen a entidades que representan a cooperativas de ahorro 
y crédito, es decir, el 38% del total de sus miembros, y una a cooperativas 
de consumo. Si por el contario tomamos en cuenta todas las formas de 
afiliación a la Confederación, esto es, en calidad de socios plenos, cola-
boradores y adherentes, las cooperativas de ahorro y crédito pasan a ser 
8 de un total de 18 organizaciones, esto es, el 44% del total de los miem-
bros de CUDECOOP.

Las formas de organización de las distintas clases, por lo menos en 
términos de la dimensión gremial, debe ser tenida en cuenta, como factor 
explicativo a la hora de analizar el alcance de los temas tratados en los 
Consejos de Salarios, especialmente en materia de género, y sus verdaderos 
impactos en las lógicas de gestión de las cooperativas de base. La centra-
lidad de una organización, puede llegar a facilitar la adopción, en forma 
transversal, de ciertas prácticas comunes que impacten en los sistemas 
de gestión de las cooperativas, más allá de las asimetrías existentes entre 
ellas por razones de escala.

Sin perjuicio de ello, debemos atender las formas en que han sido cons-
truidas las soluciones normativas en los Consejos de Salarios, porque de 
dichas disposiciones se pueden inferir posibles cambios estructurales 
que sean un punto de inflexión a la construcción de nuevas las lógicas 
de gestión. Esto es posible, en la medida que las cláusulas no tengan un 
sentido meramente enunciativo o programático, es decir, que identifiquen 
meramente los elementos constitutivos de una determinada problemática, 
pero donde no se concretan soluciones de aplicación o espacios formales 
para el seguimiento de las cuestiones o unidades temáticas identificadas.

Si pasamos a analizar la forma de actuación de las clases en los Consejos 
de Salarios, partimos de la base que las cooperativas de ahorro y crédito 
y consumo cuentan con subgrupos propios en sus respectivos grupos de 
actividad (Grupo 10 – Comercio General / Subgrupo 24 – Cooperativas de 
Consumo; Grupo 14 – Intermediación Financiera, Seguros y Pensiones / 
Subgrupo 05, Capítulo 01 – Cooperativas de Capitalización; Capítulo 02 – 
Cooperativas de Operativa Restringida).

En ambas clases, la representación de los empleadores está a cargo de 
gremiales vinculadas al movimiento cooperativo o a cooperativas de base 
específicas, caso de FUCEREP, por ser la única cooperativa de ahorro y 
crédito de intermediación financiera, que participa directamente en el 
subgrupo vinculado a Cooperativas de Operatoria Restringida.

Pero a la hora de analizar la participación de los representantes de los 
trabajadores, surge una diferencia sustancial entre las clases. Mientras que 
en ahorro y crédito los trabajadores son representados por AEBU – Banca 
Privada, en el caso de las Cooperativas de Consumo dicha representación 
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cae en la Agremiación de Funcionarios de Cooperativas de Consumo 
(AFCC), la cual es una federación de sindicatos de base. Asimismo, AFCC 
no integra FUECYS -desde 1984 año en que se desafilió-, si bien este es el 
sindicato madre que ejerce la representación del grupo Comercio General 
(GUERRA et al., 2022)

A esto se agrega que, además, el Sindicato de las Cooperativas de 
Consumo integra la Mesa Representativa del PIT-CNT, compuesta por 44 
miembros, siendo el único sindicato integrado y vinculado exclusivamente 
al sector cooperativo que participa directamente de uno de los órganos de 
referencia de la conducción del Movimiento Sindical uruguayo.

Este particularismo, incide en los contenidos que son objeto de nego-
ciación en cada Ronda de Consejos de Salarios, donde surgen temáticas 
que no están vinculadas directamente a las condiciones de empleo, sino 
a una visión de desarrollo del movimiento cooperativo, en temas tales 
como el de la promoción a la intercooperación (creación de una central de 
compras, en caso de tercerización de servicios promover la contratación 
de cooperativas de trabajo, etc.), el cual ha sido recurrente, en el subgrupo 
de las cooperativas de consumo.

Cantidad de empleados y composición por sexo de las 
Cooperativas de Consumo y Ahorro y Crédito

El informe sobre empleo en Cooperativas y Sociedades de Fomento 
Rural, del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social y el Instituto Nacional 
del Cooperativismo (Astiazaran y Castiglia, 2022), presenta información 
sobre la generación de empleo, analizándose, en particular, el impacto de 
la pandemia en dichas organizaciones.

Del estudio surge que las Cooperativas de Consumo ocupan al 13,2% de 
los trabajadores (3.321 en 26 cooperativas con personal); y las de Ahorro 
y Crédito el 4,6%, es decir, 1.116 en 62 cooperativas. El promedio de em-
pleados por cooperativa es de 128, en el caso de Consumo, y de 19, para el 
caso de Ahorro y Crédito.

Cabe señalar que en el caso de las Cooperativas de Consumo, en el año 
2021, se incorpora al sector SANATORIA AMERICANO, lo que modifica la 
cantidad y la composición por sexo del empleo generado respecto a los 
años anteriores, tal como destacan los autores del informe.

En este sentido, Astiazaran y Castiglia señalan que en el 2020,

“el 52% de las personas ocupados eran varones, mientras que el 48% 
eran mujeres. Sin embargo, para 2021, el 35,1% de las personas ocu-
padas son varones, mientras que el 64,9% son mujeres. Esto supone 
una feminización de la fuerza laboral asociado a que la nueva entidad 
se trata de una cooperativa del rubro de la salud, sector fuertemente 
feminizado en nuestro país. Si observamos también para el año 2021, 
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pero sin considerar el ingreso de esta cooperativa al sector, la compo-
sición por sexo se mantendría similar a la observada en 2020: 52,4% 
de los ocupados son varones y 47,6% son mujeres” (2022, p. 22).

Mientras que en la actividad de comercio al por menor figuran 21 coo-
perativas con 1.035 empleados, (31,2% del total de trabajadores del sector), 
y siendo el promedio de empleados por cooperativa de 49; en el sector 
actividades relacionadas con la salud humana, figura una cooperativa con 
2.254 trabajadores, lo que representa el 67,9% del total de trabajadores de 
las cooperativas de consumo.

Actualmente la Federación Uruguaya de Cooperativas de Consumo 
cuenta dentro de su padrón social a SANATORIO AMERICANO como entidad 
afiliada, lo que plantea un gran desafío de intercooperación gremial, a 
partir de culturas organizacionales claramente distintas, como resultado de 
los sectores de los actividad en que se desempañan, comercio al por menor 
– del cual surge el modelo tradicional de las cooperativas de consumo-, y 
el de las actividades relacionadas a servicios de salud.

Este cambio en la composición gremial del sector, se convierte en un 
posible punto de inflexión sobre el cual ser verificarán cambios en la cons-
trucción identitaria; ahora sí, vinculada a la naturaleza de la organización 
basada en el concepto de cooperativa de consumo, la cual deberá incorporar 
en su dinámica de decisión, enfoques y análisis de los particularismo de 
las distintas realidades, económicas, sociales y culturales que cada entidad 
tiene como resultado del sector económico en el que se encuentra inserto.

Nuevamente, el concepto de unidad gremial, o central única, a la que 
hiciéramos mención anteriormente, pone en el centro del poder decisorio 
de la FUCC, en este caso, el avance conceptual de reconocimiento del otro 
en el marco de un proceso de intercooperación, a partir de la identificación 
de las diferencias y de las similitudes.

En el caso de las Cooperativas de Ahorro Crédito, los autores destacan que

“se observa un total de 61 cooperativas con personal (una menos 
que el año anterior) y 1.166 personas ocupadas (7 personas menos 
que en 2020), lo que representa una disminución del 1,6% en la can-
tidad de ocupados. Es de destacar que la información brindada por la 
CJPB incluye ocupados dependientes y directivos que cotizan a la 
seguridad social (ya que probablemente cobren una compensación 
por su rol)”;

resaltando que

“Casi la mitad de las cooperativas (47,5%) tiene 5 personas o menos 
y concentra únicamente al 5,7% del empleo (66 personas). En el otro 
extremo el 21,3% de las cooperativas tiene entre 21 y 50 personas 
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y el 9,8% tiene más de 50, ambas concentran a la mayoría de los 
activos (39,2% y 43,7% respectivamente)” (Astiazaran y Castiglia, 
2022, p. 38).

Finalmente de la composición por sexo, el 41% son hombres, y el 59% 
mujeres, según datos del 2021.

A diferencia de las Cooperativas de Consumo que operan en múltiples 
sectores de actividad -lo cual determina el marco normativo de aplicación 
en materia laboral, en particular, respecto a los grupos de los Consejos 
de Salarios-, las de Ahorro y Crédito cuentan con un fuerte componente 
unificador por la naturaleza de sus operaciones económicas, basadas en 
el préstamo y/o ahorro (cooperativas de ahorro y crédito de capitalización 
para el primer caso, y de operatoria restringida para el segundo). Por tanto, 
de los datos relevados por el informe del INACOOP (2022), mientras que en 
consumo la relación entre hombres y mujeres es de 52,4% contra 47,6% 
(no tomando en cuenta la incorporación del prestador de salud Sanatorio 
Americano que modifica dicho valor); para las cooperativas de ahorro y 
crédito, la relación es de 41% hombres, contra 59% mujeres. En principio, 
se podría inferir que la diferencias entre clases están condicionadas por 
el tipo de actividad económica, donde el servicio de venta al por menor 
de productos (comestibles, electrodomésticos, etc.), está relacionada a 
operaciones de fuerza (movimiento de mercaderías), asociadas -por es-
tereotipos y construcciones culturales-, al hombre.

Género, consejos de salarios y convenios colectivos internos
El análisis de los acuerdos en los Consejos de Salarios, nos permite 

identificar de qué manera el debate público y los cambios normativos, en 
materia de derechos, ha permeado en las lógicas y los enfoques utilizados 
en los espacios formales del sistema de negociación colectiva.

El primer elemento de identificación es el uso de ciertas palabras, 
que son construidas socialmente en el discurso estructurado del espacio 
público, asociadas a conceptualizaciones concretas que aprehenden una 
determinada realidad. La construcción de tipologías, es el primer paso 
para la identificación, clara y precisa, de acciones, comportamientos u 
omisiones, de personas y/u organizaciones, creadoras de realidades socia-
les, que pueden basarse en la justicia -o equidad-, o en la reproducción de 
desigualdades a partir reglas, prejuicios y estereotipos. Tentamos presente 
que las divisiones sociales son también construcciones normativas.

Por tanto, si bien nuestra primera aproximación en las formas de in-
corporación de la perspectiva de género en las relaciones laborales, en 
las clases de ahorro y crédito y consumo, es a través de la identificación 
de unidades temáticas que han surgido en las rondas de los Consejos de 
Salarios, no podemos dejar de lado, el estudio de mecanismos y dispositivos 
ya existentes, entre las cláusulas normativas históricas, que han tenido por 
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impacto minimizar –pero no suprimir-, la discriminación en materia de 
género a la interna de cada organización.

También, no podemos dejar de lado el origen de la matriz societaria 
de las cooperativas, que se vinculan a sectores gremiales o económicos 
específicos, como ser: la salud, el trasporte, la policía, el magisterio, entre 
otros, factor que debe ser considerado a la hora de analizar la situación de 
cada organización respecto a los dispositivos y mecanismos que impactan 
en el enfoque y el grado de identificación de la equidad de género, en el 
desarrollo de las relaciones laborales.

A su vez, analizaremos la relación ente los mínimos fijados en los acuer-
dos de una rama de actividad en los Consejos de Salarios, y aquellos que 
emanan de procesos de negociación de carácter bipartito, a la interna de 
cada cooperativa, entre Consejos Directivos y trabajadores, en el marco de 
la celebración de convenios colectivos internos.

La importancia de dichos acuerdos está en que permiten adaptar la 
solución general de los laudos al particularismo de cada organización, 
mejorando en muchos casos el tipo de solución práctica de temas tales 
como: el diseño de la carrera funcional, la simplifican del régimen de ca-
tegorías (tema de extrema sensibilidad en el caso de las Cooperativas de 
Consumo), el régimen de concursos y provisión de vacantes (determinación 
de variables cualitativas y cuantitativas de calificación sobre base objetiva), 
el sistema de licencias especiales (donde comienzan a surgir en las rondas 
de negociación los derechos de conciliación de la vida laboral y familiar, y 
la causal de la violencia doméstica como aspecto de reconocimiento de la 
realidad social en las empresas), el procedimiento disciplinario (donde las 
faltas recurrentes pueden ser un factor de pérdida de la fuente de trabajo), 
entre otros aspectos.

Si bien, el núcleo normativo central, para analizar el grado de inter-
nalización del principio de equidad de género, se encuentra en los meca-
nismos y dispositivos resultantes del proceso de la negociación colectiva, 
no podemos soslayar el peso de las prácticas en el ámbito de los recursos 
humanos o gestión humana en las cooperativas como factor determinante 
de institucionalización de dicho principio.

Entre normas, debates y realidades
Partiendo de la base que la creación normativa es más una obra política 

que jurídica, por ser el resultado del diagnóstico de una realidad sometida 
al debate público, colectivo y social, no podemos dejar de lado que el primer 
elemento de aprehensión de una realidad es el surgimiento de la palabra, 
o mejor dicho, la determinación de una categoría asociada a un concepto 
o definición. ¿Qué debemos entender por equidad de género en el sistema 
de relaciones laborales? ¿Cuáles son sus componentes y características que 
permiten enmarcar el espacio relacional entre empleadores y trabajadores?
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Para ello, tomaremos como referencia, las dimensiones reconocidas 
por la OIT, en diversas publicaciones, sobre el análisis de buenas prácticas 
para la igualdad y la no discriminación de género, donde se resaltan, entre 
otras, las siguientes:

•	 Acceso al empleo, contratación, promoción y formación profesionales 
•	 Sistemas de clasificación y retribución profesional
•	 Salud y seguridad laboral
•	 Maternidad, lactancia y paternidad
•	 Conciliación de la vida personal, familiar y laboral
•	 Violencia de género, acoso sexual y acoso laboral.

Analizaremos cada una de estas dimensiones, en forma comparativa 
entre las Cooperativas de Consumo y de Ahorro y Crédito, considerando 
los distintos mecanismos y dispositivos utilizados en cada clase.

Acceso al empleo, contratación, promoción 
y formación profesional 

¿Cómo es el ingreso al empleo en las cooperativas de consumo y de 
ahorro y crédito? ¿Existen dispositivos legales en los instrumentos de 
negociación colectiva que limitan el tratamiento discriminatorio y de es-
tereotipos basados en género?

Para responder estas preguntas debemos analizar los contenidos 
programáticos y dispositivos en el seno de los Consejos de Salarios, pero 
también corresponde considerar e identificar, las posibles prácticas en las 
cooperativas de base en el marco de sus prerrogativas legales, estatuta-
rias y tradiciones culturales basadas en su origen, considerando su matriz 
social originaria.

En las distintas convocatorias a la rondas de los Consejos de Salarios 
aparecen diferentes cláusulas vinculadas a los sistemas de contratación 
(zafral, presupuestado), uso de mecanismos como la Ley de Empleo Juvenil 
N° 19.133, promoción para el ascenso del régimen de categorías y creación 
de oportunidades de formación profesional, entre otros componentes.

Cada uno de estos aspectos debe ser contextualizando en los cambios 
que han operado en materia de la política pública desde la aprobación de 
la Ley 18.407 en el año 2008. La existencia del INACOOP y de la partici-
pación de un delegado de la Economía Social en el INEFOP –con voz pero 
sin voto, desde el 2011-, ha permitido la implementación de programas 
orientados a la necesidad de mejorar las competencias de dirigentes y 
trabajadores que impacten en el desempeño general de la organización, y 
por lo tanto, en su desempeño económico en el sector de actividad donde 
actúa. El PROCOOP (Programa de Formación Cooperativa) - que incluye 
actividades de capacitación, cursos prácticos y asistencias técnicas para 
cooperativas y demás organizaciones de la economía social-, fue resultado 
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de la convergencia de un proceso de co-construcción de políticas públicas, 
a partir de la idea de cogobierno.

Pero la ley 18.407, no solo creó una nueva institucionalidad, sino que 
entendió la importancia de la dotación de recursos para viabilizar los pro-
cesos de promoción y desarrollo del cooperativismo.

No hay desarrollo de la capacidad competitiva sin acceso al financia-
miento. Por ello, el legislador determinó que el INACOOP se creara con-
juntamente con la constitución de dos fondos orientados a inversiones 
como ser: el Fondo Rotatorio Especial (FRECOOP), artículo 209; y un fondo 
orientado al financiamiento de proyectos de actividades de formación, 
capacitación, promoción y difusión de los principios y valores del coope-
rativismo y de gestión de entidades cooperativas, denominado Fondo de 
Fomento del Cooperativismo (FOMCOOP), según lo dispuesto en el artículo 
210 de la ley 18.407.

Pero que existan los mecanismos no quiere decir que los mismos sean 
utilizados por las organizaciones en forma efectiva. Las lógicas diferencia-
les entre las clases cooperativas, que alimentan una cultura organizacional 
basada en el auto-centramiento por tipo societario, las limitaciones en los 
espacios formales de interacción donde la realidad del otro no impacta en 
cambios sustanciales en los sistemas de gestión de las cooperativas para 
poder internalizar a los demás (es decir, el resto de las clases cooperativas), 
acaban siendo barreras a los procesos de intercooperación, y por lo tanto, 
del uso eficiente de los recursos disponibilizados en las políticas pública. 
Tengamos presente que la ley general de cooperativas se construyó sobre 
la identidad de clase cooperativa –atendiendo el proceso de constitución 
histórico de los tipos cooperativos en el Uruguay-, y si bien el legislador 
institucionalizó el acto cooperativo, las soluciones normativas para la 
implementación de los procesos de intercooperación no son suficientes.

¿Cómo afecta esta realidad en la temática de género? Afecta en la medida 
que un fenómeno transversal a toda la sociedad pasa a ser encapsulado por 
clase, con niveles distintos de avance en la incorporación de la agenda de 
derechos, en lugar de adoptar un enfoque sistémico utilizando la centrali-
dad – de hecho- lograda en los instrumentos de la política pública, a partir 
de la constitución del INACOOP, que además, se vincula al Poder Ejecutivo 
a través del Ministerio de Trabajo y de Seguridad Social.

Pero en esto debemos ser cuidadosos en las afirmaciones, porque el 
Movimiento no puede ser mimetizado por el Instituto –ni viceversa-, a 
partir de relaciones de dependencia en el acceso a los recursos para el fi-
nanciamiento de los programas de las gremiales – o por su participación 
en el co-gobierno del propio instituto-.

Cada entidad tiene identidades propias claramente diferenciadas en sus 
fines, cometidos, roles y atribuciones. Pero esto no significa que dejemos 
de lado al Instituto que, en temas tales como el desarrollo de competencias 
transversales y de temas sociales que son parte de políticas públicas de 
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carácter general (como el combate a la violencia doméstica, el acoso sexual 
y laboral, la discriminación por razones de género, etc.), puede llegar a 
jugar un rol central como agente de cambio coadyuvando – a partir de la 
generación de contenidos-, en los procesos de negociación colectiva. Es el 
caso de la posible aprobación de los protocolos contra el acoso laboral y 
sexual en Comisiones Bipartidas, temática que viene siendo considerada en 
los Consejos de Salarios a partir del 2018, y a su vez, ha sido una de las líneas 
de trabajo del Instituto en acuerdo con ONU Mujeres y el propio MTSS. ¿Es 
factible utilizar dichos insumos como parte de los procesos internos de 
negociación colectiva para la elaboración de dichos protocolos? Es claro 
que la respuesta debería ser afirmativa.

La intercooperación –incluida la del conocimiento y la formación-, no 
debe ser meramente un principio orientador de acciones, sino parte de una 
política pública a ser mantenida en el tiempo, aplicando recursos para su 
desarrollo, con indicadores específicos que permitan analizar su evolución 
e internalización. No toda clase considera la intercooperación de la misma 
manera. Por ello, debemos atender a sus particularismos, lo cual nos lleva 
a la siguiente pregunta.

¿Por qué se debe transitar la medición del particularismo de los fenó-
menos sociales en las cooperativas en forma específica? Porque el coo-
perativismo no es solamente una forma de organización de los procesos 
económicos, sino una forma de organización de la convivencia social a 
partir de valores y principios concretos. Por tanto, debemos medir su 
impacto en la mejora de la calidad de vida y de los niveles de convivencia, 
donde la violencia y las situaciones de acoso son parte de esa realidad.

Pero si bien la formación profesional es un elemento central para el 
desarrollo de la persona, dentro de la organización, el punto de inicio del 
proceso está en las condiciones de ingreso a la cooperativa y al diseño de la 
carrera funcional a partir de reglas o prácticas de gestión que determinan 
las oportunidades de ascenso. Es en estos dos componentes (ingreso y 
carrera funcional) donde el sistema de gestión puede replicar la generación 
de desigualdades de género o verdaderas divisiones sociales, a partir del 
desconocimiento de los derechos, haciendo valer la ponderación de los 
estereotipos o prejuicios a la hora de la determinación de un juicio de valor 
sobre un aspirante en un proceso de concurso a la hora de la valoración 
de sus méritos.

Si bien en los Consejos de Salarios podemos ver la mención al con-
curso como requisito para el ascenso en ambas clases -y recientemente 
también para el ingreso en las cooperativas de consumo-, cada organiza-
ción determina los contenidos de su régimen interno. En el caso de ahorro 
y crédito (cooperativas de capitalización) el pasaje de una categoría de 
auxiliar a oficial está determinado por la antigüedad en el cargo que hablita 
la realización de un concurso. Es decir, el pasaje de un grado a otro, está 
condicionado al cumplimiento del requisito de la antigüedad requerida en 
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la función previa, que habilita el mecanismo del concurso. Por lo tanto, 
en este caso, el aspirante al ascenso compite contra sí mismo. Es decir, 
la norma, en términos objetivos, limita en los hechos la incidencia de los 
posibles perjuicios de género para la aprobación o no de la prueba.

En las Cooperativas de Consumo, algunas de ellas, han celebrado con-
venios colectivos internos que han flexibilizado el régimen de categorías, 
donde se simplifica la estructura de grados, pero habilitando la posibilidad 
de ascenso a partir de dos requisitos: a) cumplimiento de la antigüedad en 
la función, y b) aprobación de la prueba de oposición, previo curso de pre-
paración para el examen facilitado por la cooperativa. A su vez el concurso 
es realizado internamente, siendo el proceso dirigido por un Tribunal de 
Concursos integrado por representantes del Consejo Directivo, la Comisión 
Fiscal, Gerencia y un delegado del personal.

En el caso mencionado, la cooperativa de consumo optó por reducir el 
régimen de categorías de 13 grados, a tres del nivel operativo (categorías: 
peón, auxiliar y peón), siendo en este caso de aplicación el criterio de la 
antigüedad en la función para habilitar el mecanismo de ascenso por con-
curso; y otros tres del nivel de supervisión y dirección: Jefe de Sección, 
Secretaria Administrativa y Gerencia. Solamente en el grado de Jefatura, la 
cooperativa hablita el concurso interno de oposición y méritos, siendo los 
otros dos cargos de confianza del Consejo los cuales pueden ser llenados 
por concurso externo o interno o designación directa. Sobre este último 
aspecto (cargos de confianza) volveremos más adelante, en virtud que a 
partir del 2016 fueron pactadas cláusulas en los Consejos de Salario que 
modificaron dicha potestad.

Cabe señalar que el uso de una determinada cantidad de categorías 
está autorizada por el Laudo de 1985 (Decreto 761/985) que establece en 
su artículo 9°:

“Es privativo de cada Cooperativa darse la estructura orgánica 
que entienda más adecuada para su gestión, por lo que la provisión 
de los cargos establecidos en el escalafón del presente decreto, tanto 
a nivel operativo como de dirección, es de carácter facultativo para 
la misma, sin perjuicio de que la provisión de los mismos estén com-
prendidos dentro de las categorías laudadas”.

Volviendo al ejemplo mencionado, este sistema de carrera funcional, 
basado en la antigüedad para acceder a la prueba de ascenso, por lo menos 
en los niveles operativos, limita la posibilidad de la aplicación de criterios 
basados en la discriminación, los cuales se ven aún más reducidos en caso 
que participen, en la conformación del tribunal, delegados del personal.

Pero el tema de la carrera funcional, tiene relación directa con las polí-
ticas asociadas a la formación profesional, que impactan directamente en 
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la posibilidad cierta de ascenso de los funcionarios –de una cooperativa 
de consumo-, a los cargos gerenciales de la organización.

El uso de esta discrecionalidad -reconocida desde el laudo del 1985 
(Decreto 761/985)-, puede ocultar la existencia de un mecanismo insti-
tucionalizado de desconfianza entre dirigentes y trabajadores – en general 
o por razones de género en particular-, que puede llegar a consolidarse 
como una característica de su cultura organizacional, y por tanto, con-
dicionar las formas de relacionamiento de las partes en los procesos de 
negociación colectiva.

En casos de una clara disfuncionalidad, pueden verificarse situaciones 
de verdadera contradicción normativa, que lleguen a afectar los niveles de 
transparencia en la organización, en materia del sistema de contrataciones 
y de provisión de vacantes.

Esto lleva a que perfectamente pueda pasar que resulte más difícil entrar 
como peón a una cooperativa de consumo que a un cargo gerencial, en el 
entendido que, en los casos de ingreso y ascenso interno hasta el máximo 
grado del nivel de supervisión reconocido por la organización - en algunas 
cooperativas-, se requiere la participación de un tribunal de concursos in-
tegrado por dirigentes, gerencia y delegados del personal; pero por el con-
trario, para la provisión de un cargo gerencial o de confianza del Consejo, 
alcanza con una designación directa dispuesta por el propio cuerpo sin 
mayores formalidades. En este punto, debemos tener en cuenta que las 
cooperativas de consumo son organizaciones fuertemente reguladas, 
donde los Consejos de Salarios han avanzado en la determinación de ciertos 
requisitos que limitan la capacidad de ejercicio de las potestades legales y 
estatutarias en materia de la dirección de la empresa en lo concerniente a 
las relaciones laborales. Este es el caso del establecimiento en los Consejos 
de Salarios del requisito de concurso como elemento obligatorio para todo 
ingreso a una cooperativa de consumo.

Desde el 2016, las partes acordaron “que tanto el ingreso del nuevo perso-
nal como el ascenso de personal en planilla se realizará mediante la implemen-
tación de concursos” (Cláusula 5ta., Acta 14/12/2016); y a partir del 2022, se 
avanza en la necesidad que el ingreso y el ascenso del personal sea objeto 
de estudio por una comisión bipartita que proceda al estudio del tema para 
“elaborar un procedimiento” al respecto (Cláusula 8va. Acta 09/08/2022).

Los casos mencionados ilustran la importancia de los dispositivos que 
regulan procesos donde la transparencia en las decisiones va limitando 
la posibilidad del surgimiento de una discrecionalidad, que pueda ser el 
corolario de la arbitrariedad y la discriminación.

El otro componente que debemos considerar, es el de la formación pro-
fesional a partir de la existencia o no de planes de capacitación que permi-
tan, de una manera sistematizada, orientada a la creación de capacidades 
y competencias, que permitan la posibilidad de ascenso, y por tanto, del 
desarrollo de la carrera funcional.
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La falta de planes de formación en las cooperativas, no solamente 
puede limitar el desempeño general de la organización, sino también, la 
generación de oportunidades a los trabajadores que la integran. Si bien 
con la aprobación de la Ley 18.407, se establece como requisito la inte-
gración permanente de la Comisión de Educación, Fomento e Integración 
Cooperativa (CEFIC) – artículo 43 de la Ley-, en muchas organizaciones la 
misma no cuenta con un presupuesto asignado, y en la mayoría de los casos, 
en la instancia de planificación estratégica –en la medida que esta exista 
en términos formales-, desde los Consejos Directivo no se logra identi-
ficar la importancia de la capacitación de sus dirigentes y trabajadores, o 
incluso no se visualiza la relación entre capacitación y desarrollo eficiente 
de la organización. Veremos en el punto siguiente que esa situación se 
presenta, por lo menos en parte, de forma diferente en las Cooperativas 
de Ahorro y Crédito.

Los temas indicados anteriormente serán profundizados en el punto si-
guiente con respecto a los sistemas de clasificación y retribución profesional.

A continuación se detalla el análisis comparativo entre cooperativas 
de consumo y de ahorro y crédito en materia del régimen de catego-
rías y los dispositivos reconocidos para el ingreso y ascenso, como así 
también, las referencias y alcances del concepto de capacitación en los 
instrumentaos de negociación colectiva que figuran en los acuerdos en 
los Consejos de Salarios.

Cuadro 01: Régimen de categorias, ingresos, contrataciones y ascensos 
en consumo y ahorro y crédito

Concepto Cooperativas de Consumo Cooperativas de Ahorro y Crédito 
(Capitalización)

Cantidad de 
grados o 
Grupos

13 2

Cantidad de 
categorías o 
niveles

39 6 (no se incluye gerencia) (Acta, 
03/10/2006)
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Concepto Cooperativas de Consumo Cooperativas de Ahorro y Crédito 
(Capitalización)

Jornada 
laboral

Cláusula 3: Jornada.- Todas las Coo-
perativas de Consumo tendrán una 
jornada de 39 horas semanales a 
partir del 1/1/2015. A partir del 
1/1/2015 todas las Cooperativas de 
consumo tendrán una única tabla 
de salarios mínimos, aplicándose la 
correspondiente a las cooperativas 
con jornadas menores a 40 horas 
semanales.
(Acta, 14/11/2013)
Cláusula 7: “Se crea una Comisión 
Bipartita FUCC-AFCC con el objetivo 
de analizar la reducción de la jor-
nada laboral de los trabajadores de 
las Cooperativas de Consumo...”
(Acta, 09/08/2022)

Jornada de Trabajo: Artículo 23º.- 
Los salarios se fijan sobre la base de 
una jornada semanal de 40 horas, 
distribuidas de lunes a viernes. Se 
podrá redistribuir la jornada sema-
nal en el día sábado hasta un 
máximo de 4 horas, en cuyo caso, 
las horas trabajadas los días sába-
dos se pagarán como horas extras.
(Acta, 03/10/2006)

Ingresos y as-
censo y/o mo-
dalidades 
contractuales

Cláusula 5. Ingresos y ascenso del 
personal: las partes acuerdan que 
tanto el ingreso del nuevo personal 
como el ascenso de personal en pla-
nilla se realizará mediante la imple-
mentación de concursos.
(Acta 14/12/2016)
Cláusula 8: Comisión Bipartita de 
ingreso y ascenso de personal, e in-
greso de familiar de trabajo falle-
cido. Se crea una comisión bipartita 
FUCC-AFCC con el objetivo de elabo-
rar un procedimiento para el in-
greso y ascenso de los funcionarios 
de las Cooperativas de Consumo…”
(Acta 09/08/2022)

No figuran referencias.
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Concepto Cooperativas de Consumo Cooperativas de Ahorro y Crédito 
(Capitalización)

Ingresos y as-
censo y/o mo-
dalidades 
contractuales

Cláusula 4: Modalidades contractua-
les.- Las partes ratifican que, a los 
efectos de posibilitar la reducción 
de la jornada a 39 horas semanales:
a. Las Cooperativas podrán hacer 
uso de la Ley de Empleo Juvenil (Ley 
N° 19.133), así como de contratos a 
término o por zafra cuando así co-
rresponda por tratarse de períodos 
de mayor actividad.
b. Las Cooperativas podrán incorpo-
rar nuevo personal con jornadas in-
feriores al máximo del sector (39 
horas semanales), en cuyo caso 
abonarán el salario que se esté abo-
nando en la Cooperativa en cues-
tión a la categoría correspondiente 
de forma proporcional a las horas 
trabajadas.
En ambas hipótesis (a y b), se apli-
cará el mismo tope planteado en la 
Ley de Empleo Juvenil (20% de la 
plantilla permanente en la empresa).
Las partes acuerdan que la reduc-
ción de la jornada no podrá signifi-
car la alteración unilateral de las 
condiciones laborales de los contra-
tos de trabajo actualmente vigentes.
Todas las Cooperativas podrán acu-
dir a estos mecanismos de contrata-
ción, salvo aquellas Cooperativas 
que tengan Convenios Colectivo 
particulares que regulan esta mate-
ria, los cuales mantendrán su plena 
vigencia.
(Acta, 14/11/2013)
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Concepto Cooperativas de Consumo Cooperativas de Ahorro y Crédito 
(Capitalización)

Tipo de 
concurso

Véase Ingresos y ascenso y/o moda-
lidades contractuales, cláusula 8 
(Acta 09/08/2022)

Cláusula 8. (Prueba del oficial): La 
prueba a que refiere el artículo dé-
cimo del convenio colectivo, entre 
las partes, del 3 de octubre del 
2006 deberá versar sobre temas re-
ferentes a la actividad y tareas del 
trabajador que va a realizar la 
prueba. La temática de la prueba 
será la siguiente: análisis de crédito, 
atención al público, gestión de ries-
gos, recuperación de activos, micro-
finanzas, organización y gestión de 
cooperativas de ahorro y crédito y 
cooperativismo.
Para los temas que excedan las ta-
reas que desarrolla el trabajador, se 
lo deberá capacitar en el ámbito de 
la empresa y proporcionar el mate-
rial adecuado con un plazo no 
menor a 40 días corridos anteriores 
a la prueba”.
(Acta, 07/02/2014)
Artículo 10º.- Oficial: Es el Auxiliar 
con diez años o más de antigüedad. 
La cooperativa podrá designar 
como oficiales a Auxiliares con una 
antigüedad menor a diez años en 
dicho cargo. Sus funciones abarcan 
todas las definidas en el Art. 9 para 
el Auxiliar Administrativo. Para ac-
ceder a esta Categoría, los Auxilia-
res Administrativos, al cumplir diez 
años de antigüedad deberán rendir 
una prueba, de aprobarla pasarán 
automáticamente a la Categoría de 
Oficial, de no aprobarla, no podrá 
rendir nuevamente la prueba hasta 
después de haber transcurrido 2 
años. El llamado a concurso lo reali-
zará la Cooperativa, fijando las 
bases y criterios de evaluación a 
emplear, debiendo consultar sin ca-
rácter vinculante previamente a la 
Asociación de Trabajadores de la 
misma.- El sueldo de esta categoría 
será el equivalente al 1,3 del sueldo 
correspondiente al cargo de Auxi-
liar Administrativo.- Pertenece al 
Nivel 4.-
(Acta, 03/10/2006)
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Concepto Cooperativas de Consumo Cooperativas de Ahorro y Crédito 
(Capitalización)

Subrogación (Decreto 761/985)
Artículo 14.
Para el caso de desempeño tempo-
rario de funciones por ausencia del 
titular a partir de los 60 (sesenta) 
días al empleado sustituto percibirá 
el sueldo correspondiente al cargo 
que pasó a desempeñar y cobrará a 
partir del primer día de haber pa-
sado a desempeñar la función.
Artículo 15.
Todos los empleados a requeri-
miento de un superior inmediato y 
cuando la índole o urgencia del tra-
bajo lo requiera, deberá desempe-
ñar transitoriamente tareas del 
grado inmediato superior o inferior 
por un plazo no mayor de 30 
(treinta) días. Superado este plazo, 
pasará al régimen de “a prueba” de 
ser la tarea del cargo superior y se 
regirá por el artículo 16. De ser del 
grado inferior volverá a la tarea del 
puesto original.
Artículo 16.
El desempeño de cualquier cargo 
en el régimen de “a prueba” no 
podrá exceder un período máximo 
de tres meses, vencido el cual y con-
firmado el empleado en el cargo, 
generará el derecho al salario co-
rrespondiente al mismo, desde el 
primer día en que pasó a 
desempeñarlo.

Cláusula 11. Se acuerda el pago de 
los montos correspondientes al ins-
tituto de la subrogación a partir 
del primer día, cuando se subrogue 
a un funcionario de cargo superior 
al menos 5 días. El trabajador no 
está obligado a subrogar a otro si el 
plazo de la subrogación es menor a 
5 días, en tanto no se le abone la 
subrogación.
(Acta 07/02/2014)
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Concepto Cooperativas de Consumo Cooperativas de Ahorro y Crédito 
(Capitalización)

Reglamento 
Disciplinario

Cláusula 5: Potestad disciplinaria.- 
Se ratifica la vigencia del Regla-
mento de Procedimiento 
Disciplinario suscrito entre las par-
tes, anexo al Convenio Colectivo del 
24/08/1988 y que asimismo se ad-
junta a presente Convenio. No obs-
tante, las partes acuerdan las 
siguientes modificaciones al mismo:
a. El no cumplimiento por parte de 
las Cooperativas del procedimiento 
disciplinario en caso de faltas gra-
ves (suspensiones de 8 días en ade-
lante) o en caso de la tercera falta 
intermedia (de 4 a 7 días de suspen-
sión) determinará la nulidad del 
procedimiento y/o de la sanción 
adoptada.
b. La comisión bipartita prevista en 
el Reglamento de Procedimiento 
Disciplinario será integrada, en re-
presentación de los trabajadores, 
únicamente por delegados de la or-
ganización sindical reconocida por 
A.F.C.C.
(Acta 14/11/2013)

Se aprueba régimen disciplinario 
(Cláusula 13, Acta 04/03/2011)

Participación 
en la gestión

Cláusula 6. La FUCC fomentará y 
promoverá entre las cooperativas 
de consumo, la participación de los 
trabajadores tanto en lo que refiere 
a su inserción en calidad de socios, 
como en su participación activa en 
los órganos de las mismas”
(Acta 07/11/2018)

No figuran referencias

Tercerizacio-
nes

Cláusula 9. Tercerizaciones: Se esta-
blece un régimen de preferencia a 
favor de las Cooperativas de Tra-
bajo en los servicios que sean 
tercerizados.
(Acta 07/11/2018)

No figuran referencias

Fuente: Elaboración propia en base a las Actas de los Consejos de Salarios correspondientes 
a las rondas primera a novena. Observación: en el caso de las Cooperativas de Ahorro y Crédito 
con Operatoria Restringida, donde se indica que “No figuran referencias”, los temas han sido 
regulados internamente a partir de convenios colectivos internos o resoluciones internas 
de la cooperativa que actualmente compone dicho sector.
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SISTEMAS DE CLASIFICACIÓN 
Y RETRIBUCIÓN PROFESIONAL 
(PROFUNDIZACIÓN DE CONCEPTOS)

Tal como señala la OIT (2013), las discriminaciones indirectas son las más 
difíciles de discernir, porque bajo la apariencia de la neutralidad producen 
resultados perjudiciales para las mujeres. Dos elementos debemos tener 
en cuenta para considerar la existencia de una discriminación indirecta: a) 
es una medida neutra que si bien se aplica de manera indiferenciada entre 
hombres y mujeres, “en la práctica afecta a un número mayor de mujeres”, 
y b) la ausencia de justificación de la medida, para lo cual se debería valorar 
“si la justificación que tiene el empresario es objetiva y razonable, porque 
puede estar fundada en una ‘finalidad legítima’, normalmente una razón 
empresarial” (2013, p. 45). Esto nos lleva a la necesidad de profundizar lo 
indicado en el punto anterior.

El ingreso a una cooperativa depende de la regulación interna que cada 
organización haya dispuesto. Recordemos que en los Consejos de Salarios 
el requisito de concurso aplica para el caso de ascenso, pero en materia de 
ingresos cada clase tiene soluciones normativas distintas. Por lo tanto, 
corresponde analizar qué dinámicas se presentan en las cooperativas, a 
partir de la existencia de distintos enfoques normativos y de prácticas de 
gestión, que puedan afirmar discriminaciones indirectas.

En las cooperativas de consumo podemos encontrar disposiciones de 
rango estatutario que establecen el reconocimiento a ciertos derechos po-
líticos a los empleados, como ser los de participación en las sesiones de los 
Consejos Directivos, sin derecho a voto, y de las Asambleas, con voz y voto, 
siendo vedado el derecho de participación en la elección de autoridades de 
la cooperativa (Consejo Directivo, Comisión Fiscal, Comisión Electoral).

En los Consejos de Salarios se ha reiterado la intención de los trabajado-
res de lograr acuerdos en las Cooperativas de Consumo para que se proceda 
a realizar modificaciones en los estatutos sociales, que le permita a los tra-
bajadores ser reconocidos como socios, y por lo tanto, con derechos plenos 
-o parciales- de participación en la vida institucional de la cooperativa.

Desde la aprobación de la ley 18.407 en el año 2008, la clase consumo ha 
pasado por distintas circunstancias económicas, políticas y sociales, que 
han permitido –en algunas cooperativas- una forma de funcionamiento 
que relaciona a los representantes de los socios por una parte y a los repre-
sentantes de los trabajadores, por la otra, en la gestión de la organización. 
Este formato, se aproxima en parte a una forma de organización del sistema 
de gobernanza similar al de una cooperativa mixta que nuclea a diferentes 
tipos de socios con derechos parciales en la dirección de la organización.
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Si tenemos en cuenta los contenidos de los Consejos de Salarios, donde 
potestades legales de dirección comienzan a ser limitadas desde la pers-
pectiva de la negociación colectiva (ingresos por concurso, criterios de 
contratación en caso de tercerización de servicios, etc.), nos presenta indi-
cios de una transición paulatina a un posible modelo futuro de cooperativa 
mixta como forma de organización del cooperativismo de consumo. 

Sin perjuicio de los estatutos, es común que tanto cooperativas de 
consumo como de ahorro y crédito, aprueben reglamentos internos – por 
el Consejo Directivo-, o reglamentos del estatuto social, por Asamblea, 
que regulan temas como los procedimientos para el llamado a concursos 
internos y/o externos, contenidos de las pruebas de admisión, sistemas de 
sorteos de aspirantes, constitución de Tribunales de Concurso, requisitos 
formales de ingreso con relación a cuestiones de parentesco, ejemplo: ser 
hijo/a o nieto/a de un afiliado, o de razones de incompatibilidad para pre-
sentarse a un concurso caso de ser familiar por consanguinidad o afinidad 
de un dirigente, entre otras cuestiones operativas.

En ambas clases se encuentran regulaciones que establecen el meca-
nismo del concurso como requisito de ascenso. En cada uno de los Laudos 
el enfoque puede ser de diferente tenor y alcance. Mientras que en el sector 
de ahorro y crédito de capitalización el mecanismo está determinado para 
el salto de categoría configurada la antigüedad en la función, en el caso 
de consumo, el instituto de concurso opera como componente central de 
todo posible ascenso –e ingreso a partir del 2016-, tanto en los niveles 
operativos como de supervisión.

Los distintos niveles de complejización normativa en una coopera-
tiva, crean en parte, mecanismos formales de naturaleza garantista, que 
limitan la posible discrecionalidad del dirigente en la contratación de 
nuevos funcionarios. Si los reglamentos, además, establecen la constitu-
ción de Tribunales de Concursos, integrados en forma mixta, esto es, con 
miembros del Consejo Directivo, Comisión Fiscal, Gerencia y delegados 
del personal –hecho común en ambas clases cooperativas-, los niveles 
de garantía aumentan.

Pero el tema central que debemos considerar, en particular, es el marco 
de referencia que pueda tener el tribunal de incorporar componentes 
normativos en el proceso de selección que potencialmente direccionen 
el resultado del concurso, y que pueda inclinar la decisión en perjuicio 
de un candidato por razones de género o clientelismo. Ejemplos posibles 
son: la discrecionalidad en la puntuación de méritos a partir de una va-
lorización subjetiva y no objetiva, como ser: la cantidad años de estudios 
aprobados, escolaridad, antecedentes laborales donde se pueda calificar 
en forma especial si la persona tuvo o no experiencia en la cooperativa por 
la realización de zafras, siendo este último un tema en sí mismo para la 
construcción de espacios de arbitrariedad o de posible patrimonialismo 
– en cuando al uso de los recursos de la cooperativa por pate del dirigente 
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a su propio favor-, que altera la aplicación de los valores de igualdad y 
equidad a la interna de la organización.

El régimen de contratación de zafrales, en varias de las cooperativas 
consultadas –tanto de ahorro y crédito como de consumo – si bien se 
verifica un uso mayor de este mecanismo en las últimas-, ha sido objeto de 
regulación interna para evitar que en los concursos para el ingreso como 
funcionario presupuestado a una cooperativa, la relación de parentesco 
o de afinidad, no incida en la ponderación de los méritos, caso que la 
persona haya sido contratada reiteradamente por las Cooperativa durante 
el período de zafras.

En estos casos, algunas cooperativas han señalado que en procesos de 
selección para el ingreso de nuevos funcionarios, han preferido proceder 
a la contratación de empresas externas, previa determinación de pautas 
de valoración de los antecedentes laborales, donde la experiencia en la 
cooperativa fuera considerada sin ninguna ponderación especial, aclarando 
a la empresa contratada que la zafra no era en sí un mérito especial porque 
la contratación de la persona no surgía de un proceso de sorteo o prese-
lección, sino simplemente por la cercanía de la persona con el dirigente a 
la hora de su designación.

Esta realidad ha determinado que, en ciertas organizaciones, se haya 
transitado el camino de establecer límites a las potestades de los Consejos 
Directivos en materia de contratación, a partir de la incorporación de 
normas que establecen regímenes de incompatibilidad por razones de 
parentesco, tanto a nivel de dirigentes como de funcionarios presupues-
tados, a fin de aumentar los niveles de transparencia en la organización.

Ejemplo de disposiciones identificadas:

(Incompatibilidad por parentesco para el ingreso de funcionarios 
presupuestados) No podrán ser funcionarios de la Cooperativa 
en carácter de presupuestados las personas que tengan parientes 
que integren el Consejo Directivo, la Comisión Fiscal, y/o la plan-
tilla de funcionarios presupuestados, hasta dentro del cuarto grado 
de consanguinidad o afinidad.

(Incompatibilidad por parentesco para integrar el CD y CF). Asimismo 
no podrán integrar el Consejo Directivo y la Comisión Fiscal los socios 
que tengan parientes dentro de la plantilla de los funcionarios presu-
puestados, hasta dentro del cuarto grado de consanguinidad o afinidad.

La capacitación como empoderamiento
En materia de formación profesional, la capacitación de funcionarios 

y dirigentes se encuentra más presente en las cooperativas de ahorro y 
crédito, como consecuencia de su entramado institucional.
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El rol de Instituto de Desarrollo Cooperativo (IDC), entidad integrada 
por cinco cooperativas de ahorro y crédito, ha generado planes y programas 
de capacitación a dirigentes y funcionarios del sector. Según la informa-
ción de la institución, el Instituto forma a más de 1186 personas por año 
(IDC, 2022), lo que indica el grado de sistematización y participación del 
mismo en la generación de contenidos para la mejora del desempeño del 
sector. No se cuenta con información de cuántas organizaciones de ahorro 
y crédito realmente derivan personas en los procesos de formación, pero 
claramente surge de la información institucional el rol del IDC como motor 
de promoción de la mejora y profesionalización de la gestión como parte 
del desarrollo de las cooperativas.

Pero si tenemos en cuenta la composición del sector, el mismo no resulta 
uniforme, en cuanto a su estado de situación en términos económicos y de 
posicionamiento en el mercado. El informe del estado de situación de las 
cooperativas de ahorro y crédito, elaborado por el propio IDC (2022), divide 
a las cooperativas en cuatro sectores organizados por su nivel de activos.

El sector 1, con activos de hasta 1 millón de USD, se encuentra integrado 
por 28 cooperativas, presentando una cierta estabilidad. El sector 2, in-
tegrado por 24 cooperativas, con un activo entre 1 y 10 millones de USD, 
presentan un determinado grado de estancamiento, y de necesidades de 
recursos externos para poder mantener los mismo niveles de actividad de 
ejercicios anteriores. Para el caso del Sector 3, cooperativas de ahorro y 
crédito con activos entre 10 y 20 millones de USD, compuesta por 5 coo-
perativas, “Pareciera que los números dan indicio de crecimiento en los 
últimos períodos, sin embargo hay cuestiones a las que prestar atención: 
exceso y falta de liquidez, cartera en decrecimiento en algunas de las coo-
perativas del grupo, y morosidad ligada a los casos de crecimiento” (IDC, 
2022, P.31). Y finalmente para el caso del sector 4 –cooperativas de ahorro 
y crédito con activos superiores a 20 millones de USD- integrada por 5 
cooperativas, el informe indica que el mismo verifica: “diversificación 
y crecimiento”; “niveles de liquidez respaldadas mayoritariamente en 
colocaciones e inversiones”; y una “estructura de costos controlada pese 
al crecimiento” (IDC, 2022, p.38).

El informe concluye que:

“No esperamos un mejor año para 2022 (niveles de morosidad supe-
riores, golpe del TC). El sector en general enfrenta dos grandes de-
safíos: crecer en cartera, y mejorar su rentabilidad (disminuir costos 
o aumentar sus precios). Debemos asumir que el modelo de negocio 
que conocíamos está cambiando, la tendencia es hacia estructuras 
más pequeñas con una amplitud de canales digitales para el desarrollo 
de todos los procesos. Crecer en cartera: colocar más, bajando niveles 
de restricciones, e invirtiendo en control de morosidad. Mejorar 
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rentabilidad: Revisar las estructuras, revisar nuestros precios y la 
realidad del mercado en el que estamos” (IDC, 2022, p.40)

Esto determina que en el caso de las cooperativas de ahorro y crédito 
existen relaciones de escala que pueden tener por efecto niveles deferentes 
de incidencia de la formación de los cuadros de gestión como parte del 
proceso de crecimiento de la cooperativa. Pero más allá de esta situación, 
debemos tener presente el contenido del acta del sector de capitalización 
del año 2017, que igualmente reguló de una manera más detallada las 
condiciones de los procesos de formación en las cooperativas, tal como se 
detalla en el Cuadro Comparativo 01.

En el caso de las Cooperativas de consumo se ha verificado un proceso 
gradual de incorporación de planes de formación a dirigentes y trabaja-
dores, utilizándose el Programa de Formación Cooperativa (PROCOOP), 
en el marco del acuerdo entre el INACOOP e INEFOP.

De todas maneras se verifica en los espacios de negociación colectiva 
de ambas clases la identificación de la necesidad de avanzar en procesos 
permanentes que apunten a generación de oportunidades de capacitación, 
que tienen en los hechos efectos directos en las posibilidades de desarrollo 
de la carrera funcional dentro de la cooperativa.

Salud y seguridad laboral
Las condiciones de trabajo, determinadas por la naturaleza de la activi-

dad, pueden incidir en la función de procreación sin distinción de género. 
Entre las dos clases cooperativas objeto de análisis, donde este riesgo se 
puede verificar de una manera potencial mayor, es en el sector de consumo.

Si bien en términos generales, las tareas en ahorro y crédito, son por 
lo general de tipo administrativo – salvo que la cooperativa haya optado 
por la contratación de personal para tareas de mantenimiento y limpieza 
(tema que generalmente se encuentra tercerizado); en el caso de consumo, 
el ingreso puede estar asociado a cargos operativos vinculados al movi-
miento de mercadería, en particular, peones que se desempeñan en las 
tareas de depósito y supermercado. Es común escuchar las referencias al 
tipo de perfil para el desempeño de la función que terminan alimentando 
los estereotipos que fundamentan los procesos de discriminación indirecta 
“preciso de alguien, que pueda hacer fuerza”.

El tema de salud y seguridad ocupacional ha comenzado a ser parte de 
las agendas de trabajo en las comisiones bipartitas de las cooperativas. De 
todas formas la incorporación de campañas preventivas de salud laboral 
atendiendo a las principales afecciones según el género (ejemplo: ergo-
nomía y posturas para puestos: cajero supermercado, peón y reponedor de 
mercadería en góndolas, administrativo, etc.); o procesos para dar segui-
miento a la siniestralidad y enfermedad profesional, por grupos y puestos, 
incidiendo en los feminizados/masculinizados, tal como recomienda la 
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OIT, no son temas identificados claramente entre las organizaciones con-
sultadas, que hayan determinado la necesidad que dichas temáticas sean 
incorporadas a los planes anuales de capacitación.

Si bien la ley 18.407, estableció la creación de la CEFIC, la incidencia de 
esta comisión en la formación de los planes de capacitación, no ha logrado 
estar debidamente institucionalizada. De todas formas, en las Rondas de 
los Consejos de Salarios, el tema de avanzar en los procesos de formación 
y capacitación son mencionados en los distintos acuerdos, tal como lo 
señaláramos anteriormente.

Los planes de capacitación están dispersos en cada clase, siendo más una 
prerrogativa individual de la cooperativa, que parte de un plan integral para 
el fortalecimiento y desarrollo desde una perspectiva gremial unificada. 
Esto reduce el impacto de las propuestas y de la incidencia de los programas 
de formación en cambios estructurales de los modelos de gestión.

Conciliación de la vida personal, familiar y laboral
El tema nos lleva a tratar el interés por los derechos de conciliación, los 

cuales, según la OIT, no atacan directamente la problemática de la discri-
minación de género, pero cumplen una “técnica indirecta de igualación” 
(2013, pág. 43). La corresponsabilidad en las tareas de cuidados familiares 
y laborales, depende también de las cláusulas normativas y obligacionales 
en los procesos de negociación colectiva que reconozcan la relación de 
equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral.

Tal como señalan Aguirre y Scavino,

“Para dar cuenta de los distintos ámbitos de desempeño de mujeres 
y varones, se ha necesitado descontruir el concepto de trabajo defi-
nido como empleo (producir bienes y servicios para su intercambio 
en la economía de mercado), para conceptualizarlo de una manera 
completa, integrando la producción de bienes y servicios para 
el bienestar y el sustento de la sociedad, independientemente de la 
percepción de un salario o especies a cambio” (2018, pág 119-120)

Este debate, señalan las autoras, ha permitido la aplicación del concepto 
de trabajo, incluyéndose el cuidado de las personas dependientes, la reali-
zación de los quehaceres del hogar y el trabajo voluntario, que tienen por 
consecuencia los niveles de bienestar social, y si el trabajo y su forma de 
organización produce o reproduce las desigualdades sociales. Concluyen las 
autoras que la mayor carga de trabajo de las mujeres tiene por consecuencia

“que ellas sigan haciéndose cargo de un trabajo fundamental para 
la sociedad (cuidar a las personas que lo necesitan, realizar las tareas 
domésticas) pero que carece de valor social y genera costos en su 
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autonomía económica y física, en la toma de decisiones y en el ejerci-
cio pleno de los derechos ciudadanos de las mujeres” (2018, pág 120).

En este punto, es interesante analizar el proceso gradual de incorpo-
ración de la limitación de la jornada de trabajo, en el caso de consumo 
que pasó de 44 a 39 horas en forma general para todas las cooperativas 
del sector a partir de 2016-2018, como así también, el reconocimiento a 
licencia especiales que claramente incorporan la dimensión de los derechos 
de conciliación entre la vida personal, familiar y laboral, tal como surge 
del cuadro comparativo N°02, que se detalle en las páginas siguientes.

Maternidad, lactancia y paternidad
El tema de la maternidad, lactancia y paternidad tiene que ver también 

con el punto tratado en anteriormente, en cuanto a las formas de conciliar 
la vida laboral con la personal y familiar. Uno de los elementos centrales 
es la determinación del tiempo de trabajo. Si bien ya hicimos referencia 
a los cambios registrados en las cooperativas de consumo, que pasaron 
del régimen de 44 a 39 horas en forma general para todas las entidades 
del sector, dicha reducción no soluciona de por sí todos los problemas 
asociados a los derechos de conciliación.

Por tanto, en este punto la existencia de acuerdos que establezcan un 
tiempo de trabajo racional, orientado a la promoción de la igualdad de 
género y los lugares de trabajo favorables a la familia. Para ello la OIT 
(2013), considera que el tiempo de trabajo racional comprende cinco as-
pectos: los acuerdos en la empresa deben promover la salud y la seguridad; 
ser amables con la familia; promover la igualdad de género; fomentar la 
productividad de las empresas; y facilitar la posibilidad de que el trabajador 
decida por sí mimos el tiempo de trabajo e influya sobre el mismo.

Veamos en las prácticas de gestión el grado de cumplimiento de estos 
aspectos, en particular, a partir de la pandemia del 2020.

Todas las personas consultadas –tanto de consumo como de ahorro y 
crédito-, consideraron que la flexibilidad horaria pasó a ser una caracterís-
tica común y de práctica habitual, siendo un factor clave para evitar la para-
lización de la actividad de las cooperativas durante los peores momentos de 
la pandemia. Antes de la misma, si bien existían regímenes de adecuación 
de la jornada para horarios especiales, la gestión de los recursos humanos 
de la organización no era proclive a aceptar un régimen de flexibilidad en 
materia horaria en general.

La pandemia además trajo aparejado, el trabajo a distancia y un proceso 
de digitalización acelerado de las empresas para la incorporación de tec-
nologías de la comunicación y la información. Y en el caso de empresas 
orientadas al comercio en general, la incorporación del e-commerce como 
canal de venta, y la reformulación de los sistemas de distribución de pro-
ductos. Cooperativas de consumo consultadas, y que pasaron a un sistema 
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hibrido de venta (presencial y virtual) indicaron que durante el 2020 y 
2021, la venta vía redes sociales o en formato web pasó a representar más 
del 80% de las ventas totales de la cooperativa. 

La pandemia, por lo tanto, forzó la incorporación de la flexibilidad de los 
sistemas de gestión para asegurar el funcionamiento de las cooperativas; 
pero dicha adecuación no significa que la flexibilidad horaria haya pasado 
a ser un componente de las políticas de empleo y de gestión humana de 
las organizaciones cooperativas, incorporando la dimensión de equidad 
de género y de los derechos de conciliación.

De todas formas, se detecta un cambio en la actitud de la organización en 
la predisposición de tratar solicitudes de cambio de horario o flexibilización 
de la jornada de trabajo, cuando el funcionario plantea, en forma documen-
tada, problemas operativos en las dinámicas familiares específicas, como 
ser: enfermedad de familiares, enfermedad de hijos pequeños, cambios 
de horarios de colegios, cambio de rutinas familiar como resultado de la 
disolución del vínculo matrimonial, etc.

Ahora bien, la flexibilidad horaria, el trabajo parcial, o el trabajo a dis-
tancia, no son de aplicación para todos los sectores de una cooperativa, en 
especial, de consumo. Claramente la presencialidad de la parte comercial 
–que debe estar en contacto físico con la mercadería para la preparación 
y facturación de un pedido-, dificulta que un funcionario pueda acceder 
a determinados niveles de ajuste de horarios en igualdad de condiciones 
que los que se desempeñan en la administración. De todas maneras, las 
cooperativas de consumo, han indicado que estos temas son evaluados 
periódicamente en el marco de comisiones bipartitas, o reuniones entre 
las gerencias y los sindicatos internos, para encontrar soluciones a pro-
blemas puntuales que se presentan en el cotidiano de la organización. Uno 
de los temas centrales vinculados a esta problemática, está determinada 
por los niveles de avance de la polivalencia en la organización y dirección 
de los procesos de trabajo, donde un trabajador pueda desempeñarse en 
diferentes áreas de la cooperativa. Durante la pandemia este fue un me-
canismo utilizado.

Pero el reconocimiento de licencias especiales ha permitido consolidar 
una visión progresiva del tema de cuidados que se incorporan a las cláu-
sulas de los Consejos de Salarios.

Sin perjuicio de los avances, hay temas identificados por la OIT, que 
vienen siendo incorporados en forma parcial en las distintas rondas de 
Consejos de Salarios. Presentaremos en el Cuadro comparativo N° 02, el 
grado de presencia de los siguientes temas, entre otros aspectos:

•	 El aumento de la licencia de maternidad en caso de hijos 
con discapacidad.

•	 Las personas trabajadoras que se reincorporen al servicio activo 
después de una licencia de maternidad o permisos por paternidad 
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y cuidado de hijos, tendrán preferencia en la adjudicación de plazas 
para cursos de formación de actualización profesional

•	 Reducción de jornada o flexibilización horaria de la trabaja-
dora embarazada

•	 Ampliación del plazo de estabilidad o prohibición de despido de la 
trabajadora con posterioridad a su reingreso al puesto de trabajo.

•	 Asegurar estabilidad de la trabajadora que haya sufrido un aborto.
•	 Otros propios de cada sector de actividad.

Cuadro 02: Igualdad de oportunidades, capacitación, cuidados, vida 
personal, violencia y acoso laboral

Concepto Cooperativas de Consumo Cooperativas de Ahorro y Crédito 
(Capitalización)

Igualdad de 
oportunida-
des

Cláusula 4.: Igualdad de oportunida-
des: Las partes acuerdan promover 
dentro del ámbito de la negociación 
colectiva el cumplimiento de las ley 
N|. 16.045, Convenios Internaciona-
les del Trabajo No. 100,111 y 156, rati-
ficados por nuestro país, y la 
Declaración Socio-Laboral del Merco-
sur. Reafirman el principio de igual-
dad de oportunidades, trato y 
equidad en el trabajo sin distinción o 
exclusión por motivos de sexo, raza, 
orientación sexual, creo u otra forma 
de discriminación, de conformidad 
con las disposiciones legales 
vigentes.
(Acta 07/11/2018)

(Véase el punto de Capacitación)

Estudios Cláusula 7: Licencias especiales
(…)
d. Por Estudio: Se mantiene en 10 
días de licencia anual para todos los 
trabajadores del sector, y se agrega 
un día de licencia por cada examen 
aprobado, hasta un tope de 5 días 
dentro del mismo año civil.
(14/12/2016)
Cláusula 10: Financiación de días de 
estudio: Las partes acuerdan otorgar 
a los trabajadores una financiación 
en un mínimo de 6 cuotas mensuales 
para la adquisición de libros necesa-
rios para los estudios que cursen ex-
clusivamente los trabajadores.
(14/12/2016)

Cláusula 8va.: Licencia por Estudio: 
Establécese que la licencia especial 
de hasta diez días hábiles por el año 
civil por estudio establecida en la 
cláusula 24° del convenio colectivo 
del sector de fecha tres de octubre de 
2006, podrá ser utilizada también 
para concurrir a clases presenciales 
para culminar estudios secundarios o 
universitarios y sean de obligatoria 
concurrencia, con los mismos requisi-
tos, alcance y limitantes allí 
establecidos.
(Acta 23/05/2017)
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Concepto Cooperativas de Consumo Cooperativas de Ahorro y Crédito 
(Capitalización)

Capacita-
ción (forma-
ción 
profesional)

Cláusula 8: Capacitación: Se promo-
verá la formación y capacitación de 
los trabajadores de las Cooperativas”.
(Acta 07/11/2018)
Cláusula 9: Capacitación: Las partes 
concuerdan en la necesidad de for-
mar y capacitar a los trabajadores de 
las Cooperativas de Consumo para lo 
cual convienen la conformación de 
una Comisión Bipartita en un término 
máximo de 90 días a partir de la vi-
gencia del presente Convenio, la que 
contará con 180 para definir los tér-
minos de la capacitación. (Acta 
14/12/2016)

Cláusula 8: Cursos de capacitación: 
Las cooperativas brindarán, al menos 
una vez al año, cursos de capacita-
ción a sus empleados. La empresa de-
finirá la temática de los cursos y la 
cantidad de funcionarios que asisti-
rán a los mismos, observando los si-
guientes criterios: a) no 
discriminación entre trabajadores, b) 
asegurar la participación de los traba-
jadores cuya tarea en la cooperativa 
esté vinculada a la temática del curso, 
sin perjuicio de lo dispuesto en 
cuanto a la cantidad de asistentes al 
curso, c) ofrecer cursos cuyo conte-
nido contemple las diferentes necesi-
dades de capacitación que hay en la 
empresa, d) variar el contenido de los 
cursos de forma de dar amplitud a la 
participación.
Cuando los trabajadores sean desig-
nados por la empresa para participar 
de cursos de capacitación que se rea-
licen fuera de la jornada habitual de 
trabajo los empleados tendrán dere-
cho a la remuneración extraordinaria 
correspondiente. En caso de dictarse 
cursos que se realicen fuera de la jor-
nada habitual de trabajo, cuya temá-
tica haya sido propuesta por los 
trabajadores los empleados que con-
curran voluntariamente a los mismos 
no serán remunerados por tal 
concurrencia.
(Acta 23/05/2017)
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Concepto Cooperativas de Consumo Cooperativas de Ahorro y Crédito 
(Capitalización)

Cuidados
(hijos, estu-
dios médi-
cos, 
problemas 
de salud)

Cláusula 12: Licencias especiales
(…)
“a) Por estudios médicos o problemas 
de salud de hijos, padres y cónyuges 
o concubinos: Se mantiene el régi-
men de licencia de 6 días al año, la 
cual podrá se extendida hasta por 5 
días más en caso de enfermedades 
graves. Se considera enfermedad 
grave toda alteración del estado de la 
salud provocada por un accidente o 
enfermedad, que ponga en riesgo la 
vida de la persona.
(Acta 07/11/2018)

Cláusula 10: Horas por familiares di-
rectos: Establécese que el beneficio 
denominado “horas por hijos” esta-
blecido en la cláusula 10° del conve-
nio colectivo del sector de 7 de 
febrero de 2014, comprenderá tam-
bién a padre, madre, esposo o unión 
libre con más de 1 año de antigüe-
dad, e hijos adultos con discapacidad 
o menores de 25 años de edad con 
los mismos requisitos, alcances y limi-
tantes allí establecidos.
(Acta 23/05/2017)
Cláusula 10:(Horas por Hijos): Los tra-
bajadores y trabajadoras de las coo-
perativas tendrán 10 horas anuales 
pagas, no acumulables, para atender 
temas relacionados con hijos meno-
res a cargo, por razones de fuerza 
mayor o cuando medien razones fun-
dadas, que deberán justificarse debi-
damente por el trabajador y valorarse 
de acuerdo a las reglas de la sana crí-
tica por la cooperativa.
(Acta 07/02/2014)

Cuidados 
(nacimiento, 
maternidad, 
paternidad)

Cláusula 7: Licencias especiales
(…)
Por paternidad: Se aumenta a 15 días 
hábiles a partir del nacimiento del 
hijo o hijos
Por cumpleaños del Trabajador: Se 
otorgará el día del cumpleaños al 
trabajador.
(Acta, 14/12/2016)
Cláusula 7. Licencias especiales. Se 
modifica el régimen por el siguiente:
c. Por maternidad: Se aumenta de 12 
a 14 semanas la licencia por materni-
dad. Durante los 6 meses siguientes 
al parto, las madres tendrán derecho 
a trabajar media jornada.
 (Acta, 14/11/2013)

Por nacimiento: Artículo 27º.- En oca-
sión del nacimiento de sus hijos, los 
empleados varones de la Coopera-
tiva, tendrán derecho a una licencia 
especial de tres días hábiles, a partir 
del día de nacimiento.
(Acta, 03/10/2006)

Cuidados 
(falleci-
miento de 
familiares)

Cláusula 5. Licencias Especiales. Se 
modifica el régimen de licencia espe-
cial por duelo establecido en el literal 
f) del numeral Séptimo del Convenio 
Colectivo del 14 de Noviembre de 
2013) por el siguiente: licencia espe-
cial por fallecimiento de hijos: 10 días 
corridos; por fallecimiento de padres, 
cónyuge, concubino y hermanos 3 
días hábiles; por fallecimiento de 
abuelos, suegros, tíos, nueras y yer-
nos 1 día hábil.
(Acta, 09/08/2022)

Cláusula 10: (Licencia por duelo) En 
caso de fallecimiento de abuelos o 
nietos, los funcionarios tendrán dere-
cho a una licencia especial de 2 días 
corridos a partir del fallecimiento. 
Cuarta/2011
(Acta 04/03/2011)
Por duelo: Artículo 26º.- En caso de 
fallecimiento de un familiar directo 
(cónyuge, padres, hijos o hermanos), 
los funcionarios tendrán derecho a 
una licencia especial de 5 días corri-
dos a partir del fallecimiento.
(Acta, 03/10/2006)
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Concepto Cooperativas de Consumo Cooperativas de Ahorro y Crédito 
(Capitalización)

Personal 
(matrimo-
nio, otros)

Cláusula 7. Licencias especiales. Se 
modifica el régimen por el siguiente:
a. Por matrimonio: Se mantiene la li-
cencia especial por matrimonio de 10 
días, con libertad de empezar la 
misma antes de la ceremonia civil y 
con la obligación de un pre-aviso de 
30 días como mínimo.
(…)
e. Por donación de sangre: se otor-
gan 2 días al año.
(Acta, 14/11/2013)
Cláusula 9. Cálculo de las primas sala-
riales: En virtud de los diferentes cri-
terios existentes sobre la variable a 
utilizar para el cálculo de las primas 
por antigüedad, de matrimonio, por 
nacimiento por hogar constituido es-
tablecidas por los Decretos N° 
761/985, 588/986 y 142/987, se 
acuerda que a partir de la fecha, el 
cálculo del porcentaje de todas las 
primas referidas, se realizará sobre el 
Salario mínimo Nacional. (…)
(Acta 07/10/2018)

Por casamiento: Artículo 25º.- A 
efecto del casamiento, los empleados 
tendrán derecho a una licencia espe-
cial de 5 días hábiles continuos a par-
tir de la fecha del casamiento civil.
(Acta, 03/10/2006)

Mudanza No se encuentra referencia Cláusula 12: Licencia por mudanza: 
Se otorgará 1 día de licencia cada 2 
años por concepto de mudanza. El 
funcionario deberá acreditar en 
forma fehaciente – ejemplo: compro-
bante de cambio de domicilio-, a cri-
terio del responsable de Recursos 
Humanos, el hecho de la mudanza.
(Acta 23/05/2017)
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Concepto Cooperativas de Consumo Cooperativas de Ahorro y Crédito 
(Capitalización)

Violencia 
doméstica

Cláusula 12: Licencias especiales
(…)
“b) por violencia doméstica: El traba-
jador/a que sea víctima de violencia 
doméstica tendrá derecho a 3 días de 
licencia por año (el día en que realice 
la denuncia policial y los 2 días si-
guientes), en el año civil que es ob-
jeto de la violencia, no acumulable al 
año siguiente. Dicho trabajador/a de-
berá presentar copia del parte poli-
cial con intervención judicial o de la 
resolución judicial de donde surja la 
adopción de medidas, en un plazo no 
mayor a los 15 días posteriores a la 
denuncia. En caso de no hacerlo, los 
días le serán descontados como si se 
tratara de inasistencias no justifica-
das, sin perjuicio de las sanciones dis-
ciplinarias correspondientes. La 
cooperativa deberá guardar absoluta 
reserva sobre la situación del trabaja-
dor/a afectado/a”.
(Acta 07/10/2018)

Cláusula 9: Violencia doméstica y gé-
nero: Las trabajadoras y trabajadores 
víctimas de violencia basada en gé-
nero tendrán una licencia extraordi-
naria con goce de sueldo por el lapso 
de cinco días a partir de la presenta-
ción de la denuncia respectiva en 
sede policial o judicial, sin perjuicio 
de lo que establecen las disposicio-
nes legales vigentes.
(Acta 23/05/2017)

Acoso 
laboral

No se encuentra referencia Cláusula 9: “PROTOCOLO DE ACTUA-
CIÓN EN MATERIA DE ACOSO 
LABORAL”
Resumen del contenido del 
Protocolo:
Generalidades (el bienestar y salud 
de los trabajadores; compromiso de 
las partes con la prevención, sanción 
y corrección de cualquier situación 
en el ámbito laboral; diferenciación 
entre acoso y discriminación laboral 
con la del ejercicio de medidas disci-
plinarias o de organización del tra-
bajo; necesidad de actuación 
inmediata en situaciones de violencia 
en el trabajo; procedimiento de inves-
tigación con las garantías del debido 
proceso; definiciones de acoso 
laboral)
Denuncia (denuncia a ser presentada 
ante el Consejo Directivo, con detalle 
de requisitos de carácter taxativo.
Procedimiento posterior a la denun-
cia (realización de sumario, etc.).
(Acta 23/05/2017)

Fuente: Elaboración propia en base a las Actas de los Consejos de Salarios correspondientes 
a las rondas primera a novena. Observación: en el caso de las Cooperativas de Ahorro y Crédito 
con Operatoria Restringida, donde se indica que “No figuran referencias”, los temas han sido 
regulados internamente a partir de convenios colectivos internos o resoluciones internas 
de la cooperativa que actualmente compone dicho sector.
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VIOLENCIA DE GÉNERO, ACOSO SEXUAL 
Y ACOSO LABORAL

El estadio de bienestar en el trabajo está sujeto al respeto de los derechos 
humanos. El proceso evolutivo de las instituciones que han conformado 
la conceptualización del Estado de Derecho, ha tenido por fundamento el 
desarrollo de generaciones de derechos que han sido incorporados pau-
latinamente a los ordenamientos jurídicos nacionales e internacionales.

Pero hay ciertos principios que están en la base de dicha construcción 
internacional en materia de los Derechos Humanos, estos son -al entender 
de SUPIOT (2005)- la libertad individual y la igualdad; pero ha sido la 
solidaridad el tercer principio que ha incidido en el fundamento de una 
adhesión racional que emana –al decir de León Bourgeois- del contrato 
tácito que vincula al individuo a la sociedad como un todo (PAUGAM, 2015). 
Dicha solidaridad determina el involucramiento de personas e instituciones 
en la articulación de soluciones que permitan revertir – o por lo menos 
reducir en parte- las causas estructurales de los problemas que se viven en 
sociedad. Salud, educación, vivienda, empleo, seguridad, medio ambiente, 
son dimensiones de dicha problematicidad. A su vez, cada dimensión tiene 
que ver con una construcción relacional de la cual participan personas e 
instituciones. Y la calidad de dicha relación, permitirá avanzar en el goce 
y ejercicio de derechos o en su negación. En cada organización se replican 
los problemas que aquejan a la sociedad, por lo tanto, la violencia estruc-
tural no es agenda a las relaciones que se construyen y se desarrollan en 
el ámbito laboral.

Es así que, estos principios constitutivos se ven violentados en la esfera 
del trabajo cuando el acoso sexual atenta contra la integridad, dignidad y 
bienestar de los trabajadores –al decir de la OIT-; afectando a la empresa 
en la medida que se debilitan las bases sobre las cuales deben ser cons-
truidas las relaciones laborales, perjudicando –además- sus niveles de 
productividad. Estos extremos, claramente han determinado que la OIT 
haya señalado reiteradamente que el acoso sexual, constituye una manifes-
tación grave de discriminación, y por tanto, una violación de los derechos 
humanos (2013; 2015).

La identificación de las realidades de acoso sexual y laboral, en materia 
de negociación colectiva -para la OIT-, lleva a que en los acuerdos surjan –
progresivamente-, dispositivos o mecanismos orientados a la adopción de 
formas garantistas o de tutela jurídica para su tratamiento, pero teniendo 
en cuenta que el acoso por razón de género

“comprende el acoso laboral motivado en el sexo de la víctima y en 
otros supuestos relacionados con el género, como: (i) la mater-
nidad; (ii) los estereotipos sociales asociados al género femenino 
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que provocan el llamado ‘acoso misógino’; (iii) las responsabilida-
des familiares; (iv) las decisiones sobre la propia sexualidad (como 
la homosexualidad y transexualidad); (v) incluso aquellos hombres 
“incumplidores” de los roles de género y concienciados con la co-
rresponsabilidad pueden ser víctimas del acoso por razón de género” 
(2013, p.74).

Si analizamos los acuerdos en los Consejos de Salarios se constata un 
proceso acumulativo en la aprobación de cláusulas, orientadas a establecer 
un régimen de garantías en materia de derechos vinculados al trabajo y a la 
incorporación de la dimensión de cuidados y de acoso y violencia de género.

En el caso de las Cooperativas de Consumo, la mención a la violencia 
doméstica aparece en la séptima ronda del año 2018; y en el caso de las 
cooperativas de ahorro y crédito -tanto de capitalización como de ope-
ratoria restringida-, también en el año 2017-2018, se hace referencia a 
la violencia doméstica y de género y de protocolo de acoso moral en el 
trabajo. En el caso de las cooperativas de capitalización, el acta de fecha 
23/07/2017, aprueba en su cláusula novena el “Protocolo de actuación en 
materia de acoso laboral”, tal como surge del Cuadro Comparativo N° 02, 
indicado precedentemente.

Del relevamiento realizado a las cooperativas sobre casos que se hayan 
verificado desde el 2018, respecto a casos de acoso laboral o sexual, todas 
han indicado que los Consejos Directivos y representantes de los trabaja-
dores tienen conocimiento de la importancia de avanzar en la redacción 
de protocolos de actuación para poder trabajar, en particular, en cuestio-
nes preventivas, pero que en los casos donde se ha tenido conocimiento 
de alguna situación irregular, las directivas han procedido a realizar las 
investigaciones correspondientes. Cabe señalar que en la mayoría de las 
organizaciones no se cuenta con planes anuales de capacitación en general, 
y en los casos en que se realizan ciertas actividades de formación, es raro 
que se aborde como tema central o transversal la temática de la violencia y 
el acoso. Se valora sí, los aportes generados desde el INACOOP, por lo menos 
desde las federaciones, de las guías para la incorporación de la perspectiva 
de género en las cooperativas, y la del año 2022 para la prevención de 
situaciones de acoso sexual laboral.

En todos los casos se ha coincidido en la importancia de poder trabajar 
de una forma centralizada la generación de contenidos que permitan un 
proceso de capacitación y formación de cuadros, por clase cooperativa, 
utilizando las capacidades de coordinación de las respectivas gremia-
les. Cabe señalar que la mayoría de las cooperativas no cuentan con una 
Comisión de Género.
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CONCLUSIONES

Resulta relevante que las clases de consumo y ahorro y crédito cuentan 
con sólidos sistemas de negociación colectiva, que les han permitido 
avanzar en el reconocimiento y regulación de los temas de equidad de 
género en los espacios formales de los Consejos de Salarios.

La regulación –en principio parcial- para determinar las condiciones de 
ingresos y de ascensos, en el marco de un régimen de categorías, permite 
establecer garantías que limitan en parte los procesos de discriminación. 
Pero claramente dichos marcos no son suficientes para erradicar la posible 
presencia de prácticas en ese sentido. Tengamos en cuenta que uno de los 
cambios centrales en materia de género, no son solamente los marcos nor-
mativos, sino los culturales y sociales, para lo cual se requiere un enfoque 
necesariamente multidimensional para su tratamiento.

Si bien, de un punto de vista formal, se visualiza una tendencia, con más 
énfasis a partir del año 2018, de incorporación a través del mecanismo de 
las licencias especiales para atender temas asociados a los derechos de 
conciliación de la vida personal, familiar y laboral, siendo en particular el 
caso de las licencias por enfermedad de familiares, entre otras; no figura 
con claridad, el impacto de la pandemia en la flexibilización de la jornada 
de trabajo, o incluso de la regulación del teletrabajo, parcial o total, sin 
perjuicio que las cooperativas consultadas han manifestado que todas en 
alguna medida han avanzado en el reconocimiento de este mecanismo 
como forma de organización el trabajo. El tema cuidados, necesariamente 
potencia o limita el desarrollo de las personas en sus oportunidades de 
crecimiento profesional; por tanto, hoy en día, la flexibilidad y la regulación 
del teletrabajo son parte del fenómeno.

La mención a la capacitación aparece en forma reiterada, en las últimas 
rondas de los Consejos de Salarios, pero la misma cumple una función 
más programática que de contenido dispositivo para viabilizar una agenda 
concreta de actividades o por lo menos que reconozca ciertos componentes 
sobre los cuales articular la discusión de un plan o programa de formación. 
De todas maneras, existe una diferencia importante entre ahorro y crédito 
y consumo, existiendo en la primera un mayor detalle de condiciones ge-
nerales para la orientación del tipo de capacitación a ser implementada 
en la cooperativa. Es claro que no solamente se deberán tratar los temas 
asociados a los procesos productivos de una organización para mejorar su 
eficiencia, sino también las materias que hacen a la calidad de un proceso 
de convivencia democrático a partir del respecto y reconocimiento de los 
derechos de las personas y su entorno. Temas tales como el acoso laboral, 
la violencia doméstica, los derechos de conciliación, el diseño de la carrera 
funcional (sin prejuicios y estereotipos por razones de género) entre otros, 
deberían ser componentes centrales de dicho proceso.
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Finalmente, corresponde resaltar, la importancia de las políticas públi-
cas, en particular, para el desarrollo del sistema cooperativo, como factor 
acelerador en la generación de debates y contenidos orientados a la mejora 
de los sistemas normativos de las cooperativas. Elementos tales como las 
guías en materia de género elaboradas por el INACOOP –entidad basada en 
el cogobierno-, como así también, programas orientados a la realización 
de asistencias técnicas y de capacitación, como ser el programa de for-
mación cooperativo PROCOOP, son instrumentos que pueden coadyuvar 
a la internalización y diseño de las políticas de equidad de género en los 
procesos de negociación colectiva.

En definitiva, toda construcción colectiva parte del reconocimiento de 
una realidad común. 
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3.2. EL CASO EN EL COOPERATIVISMO 
AGRARIO

Silvana Maubrigades 
Mayra Fernández

INTRODUCCIÓN

Este artículo enfoca su mirada en la percepción que tienen las gremiales 
cooperativas agrarias sobre la negociación colectiva, desde su reinsta-
lación en el 2005, en tanto es la primera vez que el sector rural participa 
de estas instancias de negociación tripartita. Serán objeto de análisis las 
Cooperativas Agrarias Federadas (en adelante CAF) y Comisión Nacional de 
Fomento Rural (en adelante CNFR). Se define una mirada específica de este 
proceso de negociación, analizando las brechas de género en el mercado 
laboral rural y cómo esta diferencia ha sido atendida por las gremiales 
cooperativas. La representación empresarial, en la negociación en el medio 
rural, es caracterizada por una gran heterogeneidad en el tipo de produc-
tores que nuclea. Se encuentran participando desde la pequeña producción 
con mano de obra principalmente familiar, a empresas medianas con bajo 
número de trabajadores/as permanentes y que contratan mano de obra 
estacional, hasta grandes empresas que representan importantes niveles 
de inversión de capitales nacionales y extranjeros.

Esta disparidad en la composición del sector empresarial, que se ve 
reflejada en la forma en que se negocia y acuerda con las y los trabajadores, 
es resultado de las profundas transformaciones productivas ocurridas en el 
medio rural uruguayo en los últimos 30 años. En este período, han cobrado 
relevancia nuevos rubros productivos (como la actividad forestal), se ha 
expandido la agricultura extensiva (de granos y oleaginosas, en particular 
la producción de soja); al tiempo que los rubros tradicionales han mejo-
rado su productividad, pese a haber perdido espacio en el territorio. Estos 
procesos han tenido, en paralelo, un impacto igualmente significativo en 
el mundo laboral rural.

La incorporación de tecnología, de la mano de la mecanización de la pro-
ducción y el uso de nuevas herramientas de información y comunicación, 
han modernizado la gestión de las empresas y han generado una demanda 
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diferente de trabajadores/as (Piñeiro, 2013). Un hecho que destaca es el 
incremento de mano de obra femenina a partir de la década de 1990, la 
que no ha tenido retrocesos hasta el presente (Maubrigades, 2021). En el 
contexto de esas transformaciones, se han modificado conjuntamente las 
formas de contratación de mano de obra, las jornadas laborales y las remu-
neraciones de los diferentes sectores productivos. En particular, a partir 
del 2008 se aprobó la ley de 8 horas de trabajo diario para el sector rural; 
también se aumentó la fiscalización en los aportes a la seguridad social 
de las y los trabajadores rurales; y se ha observado un incremento de la 
formalización en el empleo. Sin embargo, estas mejoras en las condiciones 
laborales no son generalizables, encontrándose variaciones importantes 
en la formalidad del trabajo, de acuerdo a los ingresos percibidos (Riella 
y Mascheroni, 2012). 

Con la reinstalación de la negociación colectiva en el país y la inte-
gración del sector rural en este ámbito de participación, se han generado 
nuevos mecanismos de articulación entre empresarios/as y trabajadores/as 
rurales. Sin embargo, éstos últimos han tenido dificultades para integrarse 
a la negociación y hacer valer sus derechos laborales. Vale decir, además, 
que este espacio tripartito de negociación, así como los derechos laborales 
obtenidos, no fueron impulsados por las organizaciones agrarias, sino que 
responden a la intervención directa del Estado, atendiendo en especial a 
la debilidad organizativa de las y los asalariados rurales (Pucci, Nion y 
Pereyra, 2022).

Para analizar este proceso, se parte en primer lugar de una breve con-
ceptualización teórica del valor que tiene la negociación colectiva para 
promover mejoras en materia de igualdad de género entre trabajadores/as, 
analizando además cómo han sido los resultados históricos en esta materia 
para el caso de Uruguay. Posteriormente se analiza cuantitativamente la 
evolución de la brecha salarial de género en el sector cooperativo agrario, 
desde la reinstalación de la negociación colectiva en el 2005. Para ello se 
analizan los grupos de negociación en los que participan dichas gremiales y 
se observan las tendencias agregadas en cuanto a participación de varones y 
mujeres. A partir del análisis de esta evidencia, se presentan las principales 
dimensiones relevadas entre los representantes de las gremiales que par-
ticipan y acuerdan, en el marco de las rondas de negociación colectiva. Se 
entiende que su mirada es relevante para comprender cómo se posicionan 
las cooperativas en la búsqueda de mejores condiciones laborales para las y 
los asalariados y en particular, para las mujeres ocupadas en las entidades 
cooperativas agrarias.

Este trabajo se ha basado en el uso de fuentes secundarias para la ca-
racterización cuantitativa del trabajo asalariado, en los rubros que abarcan 
las cooperativas y entidades agropecuarias. Asimismo, se realizaron entre-
vistas dirigidas a referentes empresariales y técnicos/a de las Cooperativas 
Agrarias Federadas y de Comisión Nacional de Fomento Rural. Se consideró 
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una investigación exploratoria que permitiera conocer el funcionamiento 
de la negociación colectiva de la que forman parte estos actores y cómo se 
perciben las desigualdades de género a la hora de entablar acuerdos con las 
y los trabajadores vinculados al sector. Las y los entrevistados enfocaron 
su participación en el análisis de las rondas de negociación del grupo 231 
, dentro de los Consejos de Salarios, ya que allí tienen una representación 
directa como gremiales empresariales. En particular CAF, también parti-
cipa activamente del grupo 10. Respecto a los restantes grupos, en los que 
son tomadores de las resoluciones que allí se acuerdan, reflexionaron sobre 
las asimetrías que se observan en los intereses económicos y comerciales 
entre pequeños, medianos y grandes productores.

1. NEGOCIACIÓN COLECTIVA Y GÉNERO

Si bien la negociación colectiva tiene un enorme potencial para mejorar 
las asimetrías en el mercado de trabajo, su capacidad se ha visto cuestio-
nada, en cuanto a los resultados en materia de equidad de género. En una 
mirada histórica, diversos trabajos señalan que este ámbito de negociación 
no hizo foco explícito en las desigualdades de género que atraviesan el 
mundo laboral (Healy et al., 2006; Baird, 2003; Dickens, 2000; Pocock, 
1997). Las interpretaciones sobre estos resultados plantean que el modelo 
de producción capitalista ubica al varón como jefe de familia y proveedor 
económico, relegando a las mujeres a un rol reproductor en el ámbito do-
méstico. En línea con ello, los ámbitos de negociación colectiva desatienden 
la desigual incorporación de varones y mujeres al mercado de trabajo, así 
como las diferencias generadas en materia salarial, condiciones de trabajo 
y trayectorias laborales que esto conlleva.

Sin embargo, desde la década de 1990 se ha puesto en agenda la “ne-
gociación de la igualdad” (Williamson & Baird, 2014; Dickens, 1998), que 
promueve una mirada en profundidad sobre las desigualdades explícitas e 
implícitas que se dan en el ámbito laboral. Se plantea, por un lado, integrar 
a la negociación colectiva disposiciones específicas para beneficiar a las 
mujeres trabajadoras, asumiendo que hay necesidades diferentes entre 
mujeres y varones y no se pueden tratar como un colectivo único. Por otro 
lado, incorpora la necesidad de que las y los negociadores tomen conciencia 
de las diferencias que existen entre trabajadores/as y que éstas no son 
solamente salariales, sino también de oportunidades. Así mismo, se plantea 
que la negociación no puede tratar una agenda sobre las condiciones de las 

1	 Definido como “Viñedos, fruticultura, horticultura, floricultura, criaderos de aves, suinos, 
apicultura y otras actividades no incluidas en el grupo 22.
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mujeres por separado del resto de las temáticas laborales que se discuten, 
ya que esta compartimentación profundiza la desigualdad en un mundo 
de trabajadores/as que está interconectado. Finalmente, un elemento re-
levante para que estas consideraciones estén puestas sobre la mesa de 
negociación es la integración de las mujeres a estos espacios de debate; 
su incorporación amplía la agenda de temas y logra reflejar con mayor 
precisión las necesidades específicas de este colectivo.

Para el caso uruguayo, la instalación de la negociación colectiva a partir 
de 1943 implicó una mejora en los salarios base de las y los trabajadores 
en todos los sectores de la economía. Sin embargo, esas mejoras salaria-
les tuvieron un sesgo claramente en beneficio de los varones que parti-
cipaban mayoritariamente en el mercado laboral. Cuando se consolida la 
crisis económica a partir de la década de 1960, los resultados en materia 
de negociación colectiva se vuelven negativos para el conjunto de los/as 
trabajadores/as. Pero nuevamente, son las mujeres las que sufren las caídas 
más drásticas de los laudos en todas las actividades productivas y en todas 
las ocupaciones (Maubrigades, Fernández y Montano, 2021).

Cuando se retoma la negociación colectiva tripartita, a partir del 2005, 
las preocupaciones en torno a las desigualdades de género formaban ya 
parte de la agenda de la negociación y en particular se observó una clara 
voluntad política de que este tema estuviera presente en las diferentes 
rondas de negociación. Como resultado y a nivel agregado, el caso uru-
guayo es el que refleja, al menos en el Cono Sur, una mejora relativa en 
materia de reducción de las desigualdades salariales por razón de género, 
en parte como respuesta al tipo de negociación centralizada, pero también 
a la mejora de las condiciones de participación en el mercado laboral de 
varones y mujeres (Montano, 2022).

Conjuntamente, también muestra una mayor incorporación de cláusulas 
de género en la negociación, dando cuenta de la relevancia que tiene en 
los resultados obtenidos la expresa definición política en cuanto a la inte-
gración de este tema en la agenda de discusión. Sin embargo, se observan 
diferencias destacables entre los sectores que negocian y en particular, en 
aquellos aspectos que trascienden las diferencias salariales y atienden las 
asimetrías en la participación. Si se analizan las cláusulas de corresponsa-
bilidad, como uno de los mecanismos que procura corregir la desigual in-
corporación y permanencia de varones y mujeres en el mercado de trabajo, 
se encuentra que las percepciones de las y los trabajadores son muy distin-
tas respecto a la conciliación de los cuidados con el trabajo remunerado. Si 
bien los convenios colectivos han mostrado ser una herramienta útil para 
atender las particularidades de los sectores productivos, ha mostrado ser 
igualmente eficaz la integración de las mujeres a los espacios de negocia-
ción o la presencia de comisiones de género, como forma de estimular que 
estos temas estén sobre la mesa de negociación (Fernández Ripa, 2017).
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Por último, la incorporación de cláusulas de género debe ser anali-
zada desde una mirada crítica. Por ejemplo, algunas medidas de apoyo 
a la maternidad pueden perpetuar la distribución de roles socialmente 
asignados sobre los cuidados, en vez de favorecer una mayor equidad de 
género. Asimismo, muchas de las cláusulas generadas en los ámbitos de 
negociación generan un beneficio a cambio de un costo económico para las 
mujeres (como la posibilidad de tomarse días de licencia por cuidado con 
descuento de salario), lo cual termina generando que no se encuentren en 
condiciones de utilizar el beneficio. En este sentido, diversos estudios con-
sideran clave la promoción de capacitaciones y sensibilizaciones tanto para 
quienes negocian directamente como para quienes representan, de modo 
de generar cláusulas que tengan efectos reales en la equidad de género y 
no que tengan efectos contraproducentes (Montano, 2022; Villegas, 2018; 
Alles, 2017; CIEDUR, 2017; Fernández Ripa, 2017).

2. CARACTERIZACIÓN DEL TRABAJO 
ASALARIADO EN LAS COOPERATIVAS 
Y GREMIALES COOPERATIVAS

La Ley General de Cooperativas de 2008 establece en su artículo 108 
que “son cooperativas agrarias las que tienen por objeto efectuar o fa-
cilitar todas o algunas de las operaciones concernientes a la producción, 
transformación, conservación, clasificación, elaboración, comercializa-
ción, importación o exportación de productos provenientes de la actividad 
agraria en sus diversas formas, realizada en común o individualmente por 
sus miembros” (Ley N°18.407).

Para analizar las cooperativas en general, debe tenerse en cuenta que di-
fieren en su naturaleza jurídica de las cámaras empresariales. Sin embargo, 
en los hechos son entendidas como cámaras, pero integradas por coopera-
tivas. En el caso de las cooperativas agrarias en particular, no debe perderse 
de vista, por un lado, su vinculación con las cadenas globales de valor y 
por otro, las características particulares de la propia actividad económica 
que abarca distintos rubros de producción y servicios (Guerra, et al. 2021).

Uno de los aspectos relevantes a la hora de caracterizar a las cooperati-
vas agrarias y sociedades de fomento rural, es que estas últimas engloban 
principalmente a la pequeña producción familiar y por ende tienden a 
contar con una menor proporción de asalariados/as, aunque dependiendo 
del rubro y la zafralidad que requiera, pueden existir momentos con mayor 
o menor cantidad de mano de obra ocupada. En cambio, las cooperativas 
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afiliadas a CAF tienden a ser de mayor tamaño y por lo tanto, a contar con 
más cantidad de trabajadores/as contratados.

Específicamente en CNFR, se cuenta con unas 17 mil familias agrupadas 
en un centenar de sociedades de fomento, pero no se cuenta con infor-
mación específica sobre la cantidad de asalariados/as que hay en ellas. La 
mayoría de estas familias complementan el ingreso con trabajo fuera de 
los predios y en la inmensa mayoría de estos casos se trata de productores/
as chicos/as que prácticamente no contratan personal. El perfil de los/as 
productores/as tiende a ser de pequeños a medianos, siendo muchas veces 
la familia quien se encarga del trabajo productivo, contratando mano de 
obra, pero sin superar las 5 personas asalariadas.

Asalariados/as en las cooperativas y gremiales  
cooperativas agrarias

Tomando como referencia el trabajo de Veas y Castiglia (2021), se puede 
realizar una aproximación cuantitativa al trabajo asalariado en cooperativas 
agrarias y Sociedades de Fomento Rural (SFR) uruguayas, en base a datos 
del Banco de Previsión Social (BPS) para el año 2019. De acuerdo a las cifras 
oficiales se analizaron 116 cooperativas, de las cuales 67 contaban con tra-
bajadores/as asalariados/as, contabilizando 3753 en total. La distribución 
de esta mano de obra no es uniforme; en tanto el 60% de las cooperativas 
agrarias tenían menos de 10 empleados/as, el 40% restante ocupaba el 84% 
del empleo. En este último grupo se observa que una sola2 cooperativa supe-
raba las 2 mil personas, empleando el 50% del empleo total en este grupo, 
en tanto cuatro3 de estas ocupaban entre 100 y 300 asalariados/as.

Por su parte las SFR consideradas en el informe citado (Veas y Castiglia, 
2021) son 76, de las cuales el 76% tienen de 1 a 5 personas ocupadas. Se con-
tabilizaron 375 personas ocupadas en las SFR y sólo 3 de ellas concentran 
256 ocupados/as. Como puede verse, el número más importante de estas 
gremiales cooperativas tiene un reducido número de asalariados, refle-
jando en buena medida su condición de unidades de pequeña producción 
con mano de obra familiar.

De acuerdo a los datos recabados para este trabajo se puede afirmar que 
los sectores lácteo y granja son los que poseen más cantidad de personal 
asalariado permanente, por ser más intensivos en la producción y tener una 
menor mecanización de los procesos. Si bien la mecanización ha sido lenta 
en el sector, se la vería como una oportunidad para integrar asalariadas 
mujeres, ya que el trabajo requeriría de menor capacidad física y mayor 
destreza en el manejo de las herramientas técnicas.

2	 Rubro lechería.

3	 En los rubros de agricultura, lechería, avícola y ganadería.
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Sin embargo, se identifica por parte de las empresas una tendencia a 
la desaparición de la figura del empleado permanente, y volviéndose más 
usual la contratación de cuadrillas zafrales o temporales. Además, los/
as productores/as familiares en algunas ocasiones pueden desempeñarse 
como asalariados/as por fuera de sus predios cuando sus emprendimientos 
productivos son pequeños y especialmente si tienen períodos en los que no 
producen. Es interesante notar que el trabajo temporario involucra además 
a personas radicadas en centros urbanos, lo cual difumina cada vez más 
los límites entre lo urbano y lo rural. Al respecto se señala, por parte de 
los entrevistados/as, que este sería principalmente el caso de las mujeres 
asalariadas, no tan vinculadas a la familia rural sino a contextos urbanos 
socialmente desfavorecidos. Esto es asociado a un persistente despobla-
miento de las zonas rurales, con la consiguiente reducción de potenciales 
trabajadores/as asalariados/as provenientes de este medio.

Respecto a la participación de varones y mujeres en el total de asalaria-
dos/as, los datos del BPS indican que el 22,5% de las personas que se encon-
traban en la plantilla de trabajo eran mujeres. Estos resultados se ajustan 
al consideran el procesamiento de la ECH 2016-20194 para trabajadores/
as rurales. Si se toman en cuenta las distintas categorías de ocupación 
(patrones, asalariados/as, cuenta propia, etc.) el porcentaje de mujeres 
obtenido es muy similar (22,9%). Sin embargo, al tomar solamente a las 
asalariadas la proporción es menor (17,9%).

Este cambio en la representación porcentual de las mujeres dentro del 
conjunto de trabajadores, puede explicarse por el hecho de que la mano de 
obra femenina, asociada a la producción en las cooperativas y en especial a 
las SFR se desempeña, en su gran mayoría, como productora familiar en el 
trabajo predial. En particular la CNFR viene trabajando intensamente en la 
búsqueda de reconocimiento del trabajo de las mujeres como productoras 
y la posibilidad de lograr la autonomía económica, dado que se encuentra 
muy naturalizada la división sexual del trabajo que ubica a las mujeres en 
el trabajo doméstico, con mucha más frecuencia que en las actividades 
productivas dentro de los predios familiares.

Respecto a las trabajadoras asalariadas, si bien los y las entrevistadas 
no tienen una noción exacta del número absoluto de mujeres empleadas 
en la producción rural, todos/as coinciden en considerar el trabajo per-
manente de las mujeres como minoritario. Existe sí una fuerte presencia 
de ellas en las cuadrillas de cosecha y algunas en la poda, así como en el 
packing de fruta5. Por otro lado, en las CAF se identifican más mujeres en 

4	 Se utilizó la ECH de los años 2016 al 2019 de modo de obtener más cantidad de casos y 
alcanzar un dato lo más cercano a la realidad. Por este motivo, la cantidad de trabajadores/
as es un promedio de la cantidad total de casos por año. Así se obtuvo que aproximada-
mente 70 mil trabajadores/as se insertan en estos rubros.

5	 Cabe resaltar que esta labor no se encuentra incluida en el grupo de negociación colectiva 23.
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los espacios productivos dedicados a la distribución y comercialización 
de productos agropecuarios, ubicándolas más en tareas administrativas 
y de carácter técnico o profesional. En todos los casos, el trabajo de las 
mujeres siempre es considerado como de menor esfuerzo físico, mayor 
precisión y detalle, reforzando así la citada división de roles de género 
socialmente establecidos.

Asalariados/as y salarios en la negociación colectiva de las 
cooperativas y gremiales cooperativas

Para participar en las mesas de negociación colectiva, las cooperativas 
agrarias se integran a diversos grupos y subgrupos de negociación. Por 
un lado, se encuentran los grupos donde se cuenta con una delegación en 
forma directa, ya sea porque las gremiales cooperativas forman parte de la 
delegación empresarial (CAF o CNFR), o porque las cooperativas agrarias 
-en tanto empresas- se encuentran dentro de las cámaras empresaria-
les. En este último caso, se las puede encontrar integradas a la Cámara 
de Industria, la Cámara Mercantil de Productos del País, la Cámara de 
Comercio y Servicios del Uruguay, entre otras (Guerra, et al. 2021).

Los grupos de negociación en los que participan son:
•	 Grupo 1 “Procesamiento y conservación de alimentos, 

bebidas y tabaco”
•	 subgrupo 1 “Industria láctea”
•	 subgrupo 11 “Bodegas”.

•	 Grupo 4 “Industria textil”
•	 subgrupo 1 “Lavaderos, peinadurías, hilanderías, tejedurías”.

•	 Grupo 10
•	 subgrupo 20 “barracas y cooperativas de cereales” 

(participa CAF).
•	 Grupo 22 “Ganadería, agricultura y actividades conexas”
•	 Grupo 23 “Viñedos, fruticultura, horticultura, floricultura, criaderos 

de aves, suinos, apicultura y otras actividades no incluidas en el 
grupo 22” (participa CAF y CNFR).

Por otro lado, debido a la diversidad de actividades de las cooperativas, 
se ven afectadas de forma indirecta, por las negociaciones de otros grupos 
como el transporte de carga nacional e internacional.

Analizando el universo de negociación en los cinco grandes rubros6 con-
siderados en la negociación se pueden observar diferencias significativas, 

6	 Se optó por no desagregar cada subgrupo de negociación y se tomaron los grupos am-
pliados, ya que al desagregar los datos por sexo en algunos subgrupos se encuentran muy 
pocos casos que distorsionan los resultados quitándoles representatividad. Se dejaron por 
fuera 2020 y 2021 por considerarse que los cambios generados en el mercado laboral por 
la pandemia quedaban por fuera del alcance del presente estudio.
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tanto en la integración de mano de obra asalariada por sexo, como en las 
brechas salariales.

A continuación, la tabla 1 presenta la distribución de trabajadores y 
trabajadoras por grupo de negociación.

Tabla 1. Distribución de trabajadores y trabajadoras por grupo 
de negociación7.

Hombre Mujer Total

Industria Láctea y Bodegas8 8,8% 15,0% 9,9%

Lavaderos, peinadurías, hilanderías, tejedurías9 0,9% 0,9% 0,9%

Barracas y cooperativas de cereales10 4,4% 1,4% 3,9%

Ganadería, agricultura y actividades conexas11 59,1% 45,3% 56,6%

Viñedos, fruticultura, horticultura, floricultura, criaderos 
de aves, suinos, apicultura y otras actividades no inclui-
dos en el grupo 22 (en adelante grupo 23)12

26,8% 37,5% 28,7%

Total 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboración propia en base a ECH 2016-2019.

Como puede observarse, tanto para hombres como para mujeres, el 
grupo con mayor cantidad de trabajadores/as es la ganadería, agricul-
tura y actividades conexas. Le sigue el grupo 23, luego la industria láctea 
y bodegas, y en menor medida las barracas y cooperativas de cereales y 
Lavaderos, peinadurías, hilanderías, tejedurías. Sin embargo, tanto en el 

7	 Estos fueron agrupados en base a una compatibilización de los grupos de negociación 
con el Clasificador Internacional Industrial Uniforme (CIIU) Revisión 4.

8	 Incluye: Elaboración de productos lácteos (1050) y Elaboración de vinos (1102)

9	 Incluye: Preparación e hilandería de fibras textiles (1311).

10	 Incluye: Actividades de apoyo a la agricultura (161).

11	 Incluye: Cultivo de caña de azúcar (114), Cultivo de arroz (112), Cultivo de cereales (excepto 
arroz), legumbres y semillas oleaginosas (111) y Cría de ganado vacuno y búfalos (141).

12	 Incluye (CIIU rev 4): Cultivo de otros productos no perennes (119), Cría de otros animales 
(149), Cría de ganado porcino (145), Cultivo de hortalizas de hojas y/o que dan frutos, 
raíces y tubérculos (113), Cultivo de frutas tropicales y subtropicales (122) Cultivo de frutas 
con pepita y con hueso (ej. manzanas, duraznos, peras, ciruelas, pelones y membrillos, 
etc.) (124), Cultivo de frutas oleaginosas (ej. coco, aceitunas, etc.) (126), Cría de aves de 
corral y producción de huevos (146), Cultivo de uvas (121), Cultivo de frutas cítricas (123) 
y arándanos (125).
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grupo 23 como en la industria láctea el peso de las trabajadoras es mayor 
al promedio del total.

La tabla 2 presenta la brecha salarial13 de género para los 5 grupos de 
negociación colectiva donde se hacen presentes las cooperativas desde la 
delegatura empresarial.

Tabla 2. Brecha salarial de género por grupos de negociación

Brecha Brecha x hs

Industria Láctea y Bodegas 32 26

Lavaderos, peinadurías, hilanderías, tejedurías 27 22

Barracas y cooperativas de cereales 27 17

Ganadería, agricultura y actividades conexas 20 -3

Grupo 23 20 5

Fuente: Elaboración propia en base a ECH 2016-2019.

Cuando se observa la brecha general, la misma es desfavorable para las 
mujeres de todos los grupos, superando en todos los casos los 20 puntos 
porcentuales (en adelante pp). La brecha más marcada se encuentra en el 
primer grupo (Industria láctea y bodegas), donde se ubican el 10% de las 
mujeres asalariadas del agro, alcanzando los 32 pp. Le siguen los grupos de 
la industria textil y las barracas y cooperativas de cereales con 27 pp, donde 
las mujeres tienen menor participación. Por último, se encuentran la ga-
nadería, agricultura y actividades conexas y el grupo 23, donde se ubican el 
grueso de los/as trabajadores/as agrarios/as, con la menor brecha (20 pp).

Si se analiza la misma, teniendo en cuenta la cantidad de horas traba-
jadas, los datos difieren de los anteriores. En todos los casos la brecha es 
menor e incluso en uno de ellos es negativa. De esta forma, la industria 
láctea y las bodegas se mantienen con la mayor brecha (26 pp), seguida 
por la industria textil con 22 pp y barracas y cooperativas de cereales con 
17 pp. Los cambios más grandes se encuentran en el grupo 23 que pasa 
a ser de 5 pp, y en ganadería, agricultura y actividades conexas donde 
pasa a ser desfavorable para los varones. En este último caso, el resultado 
está directamente asociado al peso relativo que tienen los salarios de las 
mujeres profesionales dentro de este sector, lo que genera un desbalance 
en el promedio general.

13	 Se utilizó IPC base 2016=100.
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3. LA OPINIÓN DE LAS COOPERATIVAS 
Y GREMIALES COOPERATIVAS SOBRE 
LA NEGOCIACIÓN COLECTIVA CON UNA 
MIRADA DE GÉNERO

Como se ha señalado, las cooperativas y gremiales cooperativas tienen 
diferencias con el conjunto de empresarios rurales que participan de la 
negociación colectiva. Si bien el sector empresarial rural parece tener un 
discurso homogéneo, en defensa de los intereses de los/as productores/as, 
existen distancias económicas, productivas e incluso sociales entre grandes 
y pequeños/as productores/as que integran el mundo rural. Incluso dentro 
de las propias gremiales cooperativas se puede observar esta diferencia, 
en especial entre las empresas cooperativistas y la pequeña producción 
familiar, los que muchas veces están más cercanos al mundo del trabajo 
asalariado que de los empresarios/as de su sector.

En referencia al nivel de organización sindical de los/as trabajadores/
as rurales, este se percibe muy débil aún y esto no contribuye a facilitar 
los espacios de negociación. Los representantes empresariales identifican 
algunas excepciones, como la citricultura y la lechería, considerándolos 
los rubros más organizados.

Pueden observarse diferencias en los énfasis de la negociación llevada 
adelante por la delegación empresarial de acuerdo a los grupos que se 
representan. Si bien CAF y CNFR participan en los cinco grupos de ne-
gociación citados en el apartado anterior, comparten titularidad sólo en 
el grupo 23. Este es un grupo de pequeñas y medianas empresas, en su 
mayoría de productores/as familiares, donde muchas veces se confunden 
las distancias entre empresarios/as y trabajadores/as. Acá participan en 
la negociación, por la parte empleadora, los técnicos de ambas entidades 
cooperativas y gremiales, pero también productores. Esto genera un mayor 
involucramiento de las temáticas directas de la producción así como un 
mayor debate por las condiciones específicas de trabajo en el medio rural. 
Los entrevistados representantes de los empleadores no plantean mayores 
discrepancias entre sí en cuanto a la forma en que se aborda la negociación. 
En ambos casos se subraya la postura de recibir las propuestas de los/as 
trabajadores/as, especialmente en materia salarial. “Nosotros por conducta 
siempre vamos a escuchar los planteos del sector trabajador”.

También en el grupo 23, el conjunto de trabajadores/as involucrados/
as en la negociación se encuentra en las primeras 2 o 3 franjas de salarios. 
Esto incluye: peones, especializados I y especializados II, es decir, trabajo 
básicamente de campo (siembra, cosecha, manejo de maquinaria y manejo 
de herramientas). Asimismo, es importante aclarar que el grupo lauda tanto 
para jornaleros/as como para trabajadores/as mensuales. En este colectivo, 
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las mujeres tienen una representación dispar en las mesas de negocia-
ción como representantes de los/as trabajadores/as14. En el sub sector de 
Cítricos hay una representante mujer que lleva varios años participando 
de las rondas de negociación. Dentro de los subgrupos de hortifruticul-
tura y avicultura, la representación de los/as trabajadores/as es bastante 
paritaria. En ambos casos, esto es coincidente con una mayor presencia 
de mujeres dentro de los/as asalariados/as en estos rubros productivos.

Desde la representación empresarial, no se menciona un interés por 
debatir mejores condiciones de trabajo específicamente para las mujeres 
asalariadas, al tiempo que se remarca no haber recibido por parte de los/as 
trabajadores/as demandas concretas de este tipo. Todas las experiencias 
recogidas en materia de negociación, coinciden en afirmar que no hubo un 
tratamiento especial al tema género dentro de la negociación.

Por otro lado, CAF participa activamente en las rondas de negociación 
del grupo 10, donde se discuten las condiciones de trabajo de los/as asala-
riados/as de barracas y cooperativas de cereales. En este ámbito, los inte-
reses representados por los empleadores no son uniformes. En particular, 
las cooperativas agrarias marcan una clara asimetría con los empresarios 
de mayor porte que también negocian en este grupo. La presencia de em-
presas multinacionales marca una clara diferencia de intereses a la hora 
de negociar condiciones de trabajo y la fijación de mínimos salariales. Las 
empresas más pequeñas deben realizar mayores esfuerzos para alcanzar 
los parámetros fijados por las empresas grandes, en la medida que éstas 
tienen escalas de producción y ganancia mayores, lo que les genera már-
genes de negociación más amplios. A partir de estas dificultades, las coo-
perativas agrarias se muestran menos dispuestas a participar en un ámbito 
de negociación tripartito, sintiendo que la negociación descentralizada 
les permitiría manejar otro tipo de acuerdos con los/as trabajadores/as.

En virtud de las dificultades para equilibrar las condiciones empresa-
riales en la negociación, los temas vinculados directamente a las condicio-
nes salariales de varones y mujeres no se perciben como prioritarios. Las 
mujeres trabajadoras en este grupo, son mayoritariamente administrativas 
y técnicas y no tienen un peso relativo significativo en el conjunto de traba-
jadores vinculados al sector. Esto no implica desconocer las desigualdades 
que allí se mantienen, en particular las brechas salariales, por lo que los/
as negociadores/as consultados plantean que CAF están integrando en sus 
debates a la interna de las agrupaciones, las temáticas de género y que 
todavía no ha llegado el tema a formar parte de la agenda de preocupaciones 
dentro de la negociación colectiva, al menos del lado de los empleadores.

14	 En el grupo madre 23 oficialmente no hay mujeres por parte de los trabajadores. En el 
citrus hay una. En hortifruticultura, suinos, floricultura, apicultura y residual (que laudan 
juntos de la séptima a la novena ronda) hay una mujer (1/3 de la delegación) en las rondas 
9 y 8, y 2 mujeres en la 7ma ronda (2/5)
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En los restantes grupos de negociación CAF y CNFR no tienen la titu-
laridad en las mesas de negociación, por lo que se manifiestan tomadoras 
de las definiciones que allí se establezcan. Si bien los entrevistados ma-
nifiestan que están al tanto de las propuestas manejadas por el conjunto 
del sector empresarial dentro de la negociación, no dejan de reconocer 
que muchas veces se ven en la obligación de cumplir acuerdos salariales o 
de trabajo en general, que los comprometen económicamente, sin contar 
con los mismos respaldos de capital que las empresas más grandes que 
negocian en dichos grupos.

Respecto a la fijación de algunas cláusulas de género, estas han sido 
promovidas en la negociación por representantes del Estado, en el marco 
de las políticas de equidad de género impulsadas desde la reinstalación de 
los consejos de salarios (Ver anexo). En ese marco se han podido alcanzar 
algunos acuerdos básicos, principalmente referidos a la no discriminación, 
condiciones sanitarias de las trabajadoras y a la protección a la materni-
dad (sin incorporar una visión de corresponsabilidad en los cuidados). En 
cualquier caso, destaca en estos acuerdos una postura más declarativa en 
materia de equidad de género, como la ratificación de convenios interna-
cionales, que propuestas concretas para mejorar condiciones laborales, 
promover la corresponsabilidad de género o reducir las brechas salaria-
les. Asimismo, cabe destacar que en algunos casos las cláusulas han sido 
superadas por la propia legislación nacional vigente (como la licencia por 
paternidad o violencia de género).

Sin embargo, es necesario destacar que las cláusulas identificadas 
surgen en la negociación de aquellos grupos en los que existe una pre-
sencia significativa de mujeres asalariadas y también donde hay mujeres 
en la mesa de negociación. Esto da cuenta, por un lado, de que la mayor 
participación de mujeres en el mercado de trabajo impulsa la fijación de 
mejores condiciones de trabajo; por otro, que las mujeres participando de 
la negociación ponen en agenda temas que, de otra forma, se diluyen en 
el marco de los debates por mejoras laborales para el conjunto de traba-
jadores, confirmando los antecedentes citados anteriormente.

4. REFLEXIONES FINALES

La reciente incorporación de la negociación colectiva en el medio rural 
ha desafiado a sus participantes a aprender las lógicas de funcionamiento 
de la misma, al tiempo que los ha impulsado a fortalecer sus respectivos 
mecanismos de representación. Para el caso particular de las cooperativas 
y gremiales agrarias, a estos desafíos se agrega la necesidad de ajustar 
los roles de empresarios/as y cooperativistas, a la hora de priorizar sus 
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temas de debate y fortalecerse como productores/as ante las asimetrías 
que imponen las escalas de producción y los intereses económicos en juego.

En este marco, las preocupaciones por atender las desigualdades de 
género presentes en el mercado laboral rural han estado ausentes. Si bien 
se ha incrementado la presencia de mujeres entre los/as asalariados/as, las 
brechas salariales siguen siendo significativas y demandan una atención 
particular. Del mismo modo, las asimétricas condiciones de trabajo para 
varones y mujeres siguen sin ser un tema de debate específico dentro del 
sector empleador, si bien los/as representantes de las cooperativas ma-
nifiestan estar integrando los temas de género en sus agendas de trabajo.

Con los resultados sobre la mesa, se puede afirmar que las dos últimas 
décadas de negociación colectiva han tenido magros resultados en materia 
de igualdad, si bien sigue siendo una herramienta útil para llevar adelante 
un cambio en esta dirección. La presencia de las mujeres en los espacios de 
negociación ha mostrado resultados positivos, si bien siguen reflejando 
con más énfasis expresiones de buenas intenciones, más que acciones 
concretas para reducir las brechas salariales y corregir las asimetrías en 
el mundo laboral.

Es preciso que el sector empleador tenga un compromiso explícito con 
estos propósitos, incluyendo en las relaciones laborales mejoras en los pro-
cesos de incorporación de mujeres asalariadas, equiparaciones salariales y 
atención a las desiguales necesidades en las condiciones de trabajo. Quizás 
un camino posible en esta dirección está en lograr un mayor involucra-
miento de las mujeres en las cooperativas y gremiales cooperativas rurales. 
Por parte de CAF se está trabajando en esta línea y desde CNFR también 
se promueve una participación activa de las productoras en las gremiales. 
En ambos casos, la promoción de espacios mixtos de participación puede 
contribuir a enriquecer las miradas sobre las necesidades de varones y 
mujeres, trasladando esto a un debate más representativo de la realidad en 
los espacios de negociación colectiva. Además, es necesario sensibilizar y 
capacitar a quienes negocian si se quiere avanzar en incorporar cláusulas a 
la negociación que tengan efectos reales sobre las trabajadoras más allá de 
las cláusulas declarativas o ratificatorias y que estas apunten efectivamente 
a corregir las desigualdades de género y no terminen profundizándolas. 
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OBJETIVO: SISTEMATIZAR LAS BUENAS PRÁCTICAS 
EN NC EN PROCESOS DE RECUPERACIÓN 
/ TRANSFERENCIA DE EMPRESAS QUE SE 
TRANSFORMAN EN COOPERATIVAS

RESUMEN

El presente trabajo busca determinar las buenas prácticas que permi-
tieron la sostenibilidad de las empresas recuperadas por sus trabajado-
res (ERT). Ante entornos altamente disruptivos, en los que es necesario 
reinventar los modelos de negocios, las ERT surgen en condiciones que 
no son las mejores y su puesta en marcha y consolidación resulta un gran 
desafío. Un grupo de estas empresas han logrado sostenerse a lo largo de 
muchos años, permitiendo de esta manera mantener fuentes de trabajo e 
inclusive incrementarlas.

En primer lugar, se caracterizan las particularidades de la gestión coo-
perativista integrando los aspectos sociales y los aspectos correspondien-
tes al modelo de negocios, considerando como referencia la experiencia 
desarrollada en España en la sucesión de empresas y contemplando las 
particularidades de las ERT y su desarrollo en el Cono Sur.

Para conocer la experiencia desarrollada a nivel nacional se realizaron 
un conjunto de entrevistas tanto a los miembros de las ERT como a quienes 
han contribuido a su desarrollo desde el movimiento cooperativista, el 
ámbito sindical y las políticas públicas. Esto permitió conformar una 
mirada muy concreta sobre la realidad que han enfrentado las ERT y la 
forma en que han logrado dar respuesta a sus desafíos.

Los resultados alcanzados se organizaron contemplando los aspectos 
centrales que permiten el buen camino para las ERT: primeros pasos, es-
trategia, estructura y liderazgo, apoyos externos, entorno (relación con 
clientes, proveedores, financiamiento), proceso productivo y capacidades 
de los trabajadores, aspectos sociales (democracia, participación, inter-
cooperación), herramientas de gestión, cuadro de mando e indicadores.
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Palabras claves: recuperación, buenas prácticas de gestión, indicadores

INTRODUCCIÓN

Las empresas recuperadas por sus trabajadores (ERT) han sido capaces 
de dar respuestas concretas a los desafíos planteados por contextos fuerte-
mente disruptivos. En momentos de quiebre de empresas o de cuestiona-
miento de su viabilidad, las respuestas de los trabajadores se orientaron a 
mantener las fuentes de trabajo con un cambio en los modelos de negocios. 
No se trataba de hacer más de lo mismo, bajo otro sistema de propiedad y 
gobernanza, sino de determinar de qué forma se podía cambiar la gestión 
para que la empresa resultara sostenible y, particularmente, viable desde 
el punto de vista económico.

Los procesos de asumir la gestión por parte de los trabajadores ante 
la quiebra de las empresas de origen se incentivaron en el Cono Sur en el 
comienzo del nuevo milenio, dada la crisis que se produjo en la región en 
ese período. La situación de la industria y su dificultad para resultar com-
petitiva presentó entonces grandes desafíos. Los trabajadores decidieron 
ir por el camino de la recuperación y la autogestión. Buscaban evitar así 
la pérdida de sus fuentes de trabajo ante la situación de quiebra de las 
unidades productivas.

Se puede encontrar un exhaustivo registro y una detallada descripción 
de las experiencias desarrolladas por los trabajadores en la gestión de 
cooperativas surgidas de la recuperación de empresas, particularmente 
de aquellas que han pasado por procesos de quiebra o de desarticulación, 
tanto en Argentina como en Uruguay. En gran parte, estas descripciones 
y registros se originaron en el ámbito académico, a partir del rol que las 
universidades asumieron en el apoyo a estos procesos en ambos países. En 
tal sentido, un ejemplo de la experiencia uruguaya se encuentra claramente 
reflejada en Rieiro (2016).

Por otra parte, la profundización en la mirada desde la gestión se llevó 
a cabo en Uruguay en un trabajo conjunto de académicos y técnicos del 
movimiento cooperativista, en el que se identificaron las buenas prácticas 
para apoyar la formación de cooperativas a partir de la recuperación de 
empresas (Nuesch, Belo, Torrelli e Isola, 2014).

El presente informe busca contribuir desde la mirada de la gestión al 
fortalecimiento de las ERT para determinar indicadores que faciliten el 
seguimiento de las buenas prácticas. Es necesario señalar desde el inicio 
que estas prácticas de gestión se encuentran enmarcadas en contextos 
complejos, dado que, en general, surgen a partir de empresas gestionadas 
en modalidades tradicionales que no lograron sostenerse económicamente.
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Los objetivos del informe son:
•	 Identificar buenas prácticas que permitan la sustentabilidad de las 

empresas recuperadas.
•	 Determinar las variables claves que facilitan o aseguran 

su sustentabilidad.
•	 Identificar modelos organizacionales que facilitan su viabilidad.
•	 Determinar indicadores que permiten la construcción de un cuadro 

de mando para el seguimiento de su gestión.

FINALIDAD DEL INFORME

Las ERT gestionadas por sus trabajadores han avanzado a lo largo de 
más de veinte años, y vale la pena analizar la experiencia acumulada para 
encontrar respuestas que puedan constituirse en faros en el camino de 
nuevos emprendimientos.

Desde la perspectiva de la gestión, es importante considerar los procesos 
de planificación, organización, dirección y control, y alinearlos de manera 
que resulten más proactivos en la búsqueda de las estrategias empresaria-
les, productivas y comerciales que implementen los emprendimientos. En 
el caso de las ERT, este proceso de gestión se ve complejizado al requerir 
cambios radicales en la forma en que se gestionaba la empresa que dio 
origen al nuevo emprendimiento.

Conocer estas experiencias y determinar buenas prácticas brindará 
ideas que pueden resultar útiles frente a contextos de alta incertidumbre. 
En contextos de este tipo es de esperar que los emprendimientos se sigan 
generando, particularmente en momentos de cambios en los ámbitos 
tecnológico, cultural, social, económico. Ante estos cambios es posible 
que los modelos tradicionales no logren responder adecuadamente y, por 
tanto, es de esperar que las ERT sigan dando respuesta a la necesidad de 
contar con una fuente de ingresos y de asegurar el mantenimiento de los 
puestos de trabajo. Este objetivo en muchos casos requerirá generar nuevas 
capacidades por parte de los trabajadores y de las empresas como unida-
des organizacionales. A su vez, esas nuevas capacidades constituirán un 
insumo muy importante para la generación de experiencias más sólidas.

El planificar la estrategia de la cooperativa, organizar el trabajo y tomar 
decisiones —algunas extremadamente complejas— demanda una mayor 
formación en gestión, a la cual en muchas oportunidades no llegan estos 
trabajadores en el momento de hacerse cargo de sus cooperativas. Las 
nuevas responsabilidades administrativas pueden resultar muy desafiantes 
para quienes asumen la responsabilidad en la búsqueda de un tema clave 
de su vida como es la forma en que desarrollan su trabajo.
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Conocer en profundidad estos modelos de negocios cuando han logrado 
los objetivos buscados, particularmente el mantenimiento de las fuentes de 
trabajo, da una visión sobre los aspectos claves a cuidar en el nacimiento, el 
desarrollo y la consolidación de empresas que son fruto de la crisis de una 
empresa anterior, crisis que principalmente es económica, aunque también 
puede provenir de otros motivos que no permiten sostener el sistema de 
propiedad anterior como, por ejemplo, la falta de una sucesión.

Por otra parte, contar con una serie de indicadores permite que unos 
emprendimientos aprendan de otros y, de esta forma, se facilite, a partir 
de un benchmarking, la incorporación de buenas prácticas de gestión.

LA GESTIÓN COOPERATIVISTA ENTRE 
LA EFICIENCIA Y LA PARTICIPACIÓN

Para caracterizar algunos aspectos claves de las cooperativas es nece-
sario considerar una doble dimensión: económica y social. Los aspectos 
económicos incluyen tanto la organización del trabajo como los perfiles 
técnicos de los trabajadores. Por su parte, los aspectos sociales comprenden 
tanto la lógica de los grupos que se generan dentro de la organización con 
distintos grados de formalidad como la estructura organizacional que se 
han dado las empresas que, lógicamente, cuanto más se adapte al contexto, 
más efectiva resultará su estrategia para alcanzar los objetivos buscados.

De esta forma, es posible señalar dos grandes vertientes para hacer de 
la cooperativa un emprendimiento viable: los aspectos de gestión y los 
sociales, que resultan tanto o más definitorios de su futuro.

En tal sentido, se define la autogestión como la libre decisión sobre el 
destino de los recursos generados por el trabajo de los cooperativistas. El 
desarrollo práctico y cotidiano de la autogestión y la elaboración de un 
estatuto propio del trabajador implican un desafío al que muchas coope-
rativas han sabido dar respuesta, y es aquí donde se generan las buenas 
prácticas de las cuales otros colectivos pueden aprender.

El impacto de la dualidad cooperativista (asociación/empresa) se re-
fuerza por los propósitos y valores de la cooperativa, su modelo de negocios 
y la optimización de la ventaja cooperativista para sus socios (Côté, 2019). 
En tal sentido, es posible, por una parte, considerar la cooperativa como 
empresa, con un modelo de negocios que entrega valor al mercado, lo cual 
permite su sustentabilidad. Y, por otra parte, es posible considerarla como 
una asociación en la que los socios logran satisfacer sus necesidades, en 
particular, mantener la fuente de trabajo. De esta forma, se ve claro que 
resulta necesario alcanzar la cohesión entre los objetivos de los socios 
cooperativistas y los de la empresa para que esta alcance sustentabilidad.
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A los efectos de articular la dimensión económica y social debe existir 
cohesión entre tres elementos: los socios, las necesidades de los socios 
y la estrategia para dar las respuestas que se reflejarán en su modelo de 
negocios. Esta articulación se puede ver gráficamente en la figura 1.

Figura 1. La dualidad cooperativista

Cohesión entre los socios: 

Cohesión entre los socios: 
Cohesión entre las 
necesidades comunes, 
recursos, valores, objetivos 

Cohesión entre las 
necesidades de los socios  
y las respuestas de la 
cooperativa

Cohesión entre la estrategia 
y los factores clave del éxito. 

Fuente: Tomado de Côté, 2019.

La cooperativa se organiza a partir de una estructura social en la que 
los socios (Côté 2019):

•	 buscan beneficios como trabajadores o como usuarios,
•	 deben establecer vínculos más profundos y exigentes entre ellos si se 

les compara con los dueños de una empresa capitalista,
•	 trabajan desde una consciencia de la solidaridad y una visión de las 

necesidades compartidas,
•	 brindan participación social real, presencia, iniciativa, compromiso,
•	 distribuyen resultados positivos, si los hubiera, en función de la 

actividad desarrollada basándose en criterios de equidad.
Para desarrollar un modelo de negocios que equilibre los aspectos econó-

micos y sociales de una cooperativa es necesario contemplar las estrategias 
y políticas, los recursos, las capacidades y las competencias con que cuenta. 
Esto se verá plasmado en una estructura concreta que deberá ser la más 
apropiada para alcanzar el objetivo deseado. La estructura que se defina 
deberá contemplar los aspectos sociales —el ejercicio de la participación, 
la democracia y la solidaridad— y los aspectos económicos que aseguran 
la eficiencia necesaria para ofrecer al mercado un producto atractivo en 
calidad y precio. Así mismo, no se puede dejar de considerar el contexto 
en que cada experiencia se desarrolla, que presenta distintos grados de 
complejidad y que, en los últimos tiempos, ha sufrido cambios radicales.

Un modelo cooperativista equilibrado es aquel que conjuga las prácticas 
asociativas y las de negocios para dar lugar a un modelo singular, carac-
terizado por esa dualidad, tal como se puede apreciar en la figura 2. Este 
equilibrio se produce en un contexto competitivo y dentro de un conjunto 
de reglas de juego y factores claves que habilitan o dificultan el surgimiento 
de ventajas competitivas de la propia cooperativa.
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Figura 2. El equilibrio del modelo cooperativista

Valores y propósitos

Reserva colectiva Excedentes compartidos

Cuadro de mando

Diferencia cooperativa-Valor para los socios

Fuente: Tomado de Côté, 2019.

En cuanto a los modelos de negocios, Magretta (2002) señala que son 
básicamente historias que narran cómo trabaja un negocio, cuál es la lógica 
económica que explica cómo se entrega valor a los clientes a un costo apro-
piado. El concepto de negocios demanda que los administradores piensen 
en forma rigurosa sobre la organización que lideran, prestando atención 
a los elementos claves que deben integrar.

Las cooperativas deben dar respuesta de una forma diferente a la de una 
empresa privada: deben diseñar y construir un modelo de negocios que 
satisfaga las expectativas de los socios y que resulte relevante en términos 
de posicionamiento en el mercado. A partir de este modelo de negocios 
la cooperativa debe asegurar su sustentabilidad, incluso resignando la 
maximización de beneficios.

Hamel (2000, en Côté, 2019) propone cuatro componentes para definir un 
negocio: estrategia, recursos, vínculos con los clientes y valor de las redes:

•	 Estrategia focalizada en la forma en que la empresa decide competir: 
su misión, su producto y mercado, las bases de su diferenciación.

•	 Recursos estratégicos sobre la base de los cuales la empresa compite: 
capacidades, insumos, procesos.

•	 Vínculos con los clientes: forma de procesar los pedidos, apoyo 
al cliente, información y explotación, dinámicas de relaciones 
con clientes, políticas de precios.

•	 Redes: proveedores, socios, aliados.
En la figura 3 se detallan los cuatro componentes.
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Figura 3. Bases del modelo de negocios

Desempeño

Eficiencia Unicidad Adaptación Impulsores resultados

Fuente: Tomado de Côté, 2019.

En el caso particular de las cooperativas, estos componentes de un 
modelo de negocios presentan sus particularidades (Côté, 2019):

Estrategia clave, a la hora de definirla cobra una nueva dimensión, 
dado que implica:

•	 Fortalecer las condiciones socio-económicas de los socios.
•	 Contemplar la relación de los cooperativistas y entre estos y la 

cooperativa.
•	 Satisfacer las necesidades de los socios.

Recursos claves:
•	 Propiedad colectiva
•	 Capital social

Vínculo con clientes, donde aparece la complejidad de la presencia de:
•	 Una relación dual: dueño-trabajador, dueño-usuario
•	 Componentes asociativos y empresariales

Red de creación de valor:
•	 Intercooperación. Este es un principio clave de las cooperativas, 

a partir del cual se promueven los vínculos entre las cooperativas.
Desarrollar cooperativas con estas características requiere líderes 

capaces de comprender la forma de organizarlas, capaces de abordar la 
gestión desde una lógica que no descuide las presiones ineludibles de los 
mercados y defienda los principios cooperativistas (Côté, 2019).

Las cooperativas no están solas en este camino; en muchas oportunida-
des se ha podido observar la presencia de actores externos que contribu-
yen a su consolidación. Estos actores pueden ser institutos de promoción, 
actores del propio movimiento cooperativista, ministerios y secretarías que 
impulsan el desarrollo de las cooperativas. Estas organizaciones cuentan 
con equipos técnicos que pueden contribuir en forma clara con instru-
mentos de apoyo, como subsidios y créditos, para el aumentar el negocio 
y los volúmenes de producción.

Es necesario tener en cuenta que el origen de la cooperativa también es 
importante para decidir su futuro y la forma de apoyarla. En este aspecto, 
Vanek (1985, en Camilletti et al., 2005) identifica cinco modalidades de 
nacimiento de las cooperativas:

•	 la quiebra: cuando los trabajadores asumen la gestión de la empresa 
capitalista arruinada;
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•	 la reorganización amigable o muy amigable: una empresa tradicio-
nal, vital y con buen funcionamiento se reorganiza en forma coo-
perativa con el consenso de todas las partes e incluso la iniciativa 
del propietario;

•	 la reorganización agresiva: los trabajadores imponen la autogestión 
con huelgas y acciones hostiles;

•	 la formación espontánea de una nueva cooperativa que nace sin ex-
periencia previa;

•	 la formación inducida del exterior: la empresa se crea de cero pero 
con la ayuda de instituciones u organizaciones externas que no 
forman parte de la cooperativa. (p. 35).

Camilletti et al. (2005) consideran de gran utilidad, para contextualizar 
el surgimiento de las cooperativas uruguayas, la propuesta desarrollada 
por Juan Pablo Terra en 1984, quien señalaba cuatro posibles orígenes:

•	 Cooperativas que nacieron por la transferencia a los trabajado-
res de empresas deficitarias tanto públicas como privadas. (…) 
Correspondería al primer y tercer origen propuestos por Vanek.

•	 Cooperativas que nacieron de un impulso autónomo de los propios 
socios en busca de superar los modelos de producción capitalista 
y de obtener una nueva forma de relación social y productiva. Este 
caso está relacionado con la cuarta modalidad de Vanek.

•	 La organización cooperativa creada por una organización externa, 
ella misma no cooperativa, pero muy motivada y altamente com-
petente (…) es el caso típico de incubaje de coperativas a través 
de ONG o de la acción de universidades. Representaría la modalidad 
quinta de Vanek.

•	 Cooperativas promovidas por la acción estatal (…) Este origen se vin-
cularía también con la modalidad quinta propuesta por Vanek. (p. 36).

Por su parte, Rosado (2016) señala que las empresas recuperadas 
y gestionadas por sus trabajadores pueden surgir a partir de empresas 
abandonadas por sus dueños o en proceso de vaciamiento, quiebra o cierre. 
También pueden surgir como iniciativa del propio dueño de la empresa 
o promovida por un agente externo (federaciones, sindicatos, ONG, go-
bierno), por los clientes o por profesionales asesores (Rosado, 2016).

En definitiva, ERT es todo emprendimiento surgido de la crisis de una 
empresa capitalista generadora de un conflicto que suele desembocar en 
una deserción empresarial parcial (vaciamiento, despidos, descapitali-
zación) o abandono directo; como consecuencia, toda o una parte de la 
plantilla trata de mantener sus puestos de trabajo haciéndose cargo de la 
producción y la administración (Meyer y Pons, 2004).

Es importante precisar que, como señala Guerra (2013): “No todas las 
empresas recuperadas surgen a partir de la crisis de una empresa capita-
lista. También existen casos de recuperación a partir de la crisis de em-
presas de propiedad pública” (p. 33).
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Ante la dificultad de mantener sus fuentes de trabajo y contando con 
capacidades técnicas y conocimiento de un oficio —que en muchas oportu-
nidades es su forma de vida y en oportunidades extremas su único conoci-
miento— los trabajadores resisten al cierre de la empresa y buscan caminos 
alternativos. En tal sentido, encuentran en las cooperativas una forma de 
organizar su producción, dadas sus características de estar basadas en la 
autogestión y en la gestión colectiva.

Las empresas que constituyeron la base desde donde nacieron estas ex-
periencias distaban mucho de tener una buena gestión y un estilo participa-
tivo. Las empresas industriales desde las cuales surgieron las cooperativas 
se organizaban bajo los criterios tayloristas. Desde la lógica taylorista los 
trabajadores son simplemente operadores —la organización del trabajo no 
es parte de sus responsabilidades—, siguen criterios predefinidos que no 
se cuestionan, simplemente se aceptan y se siguen, y se esperan órdenes 
para actuar de acuerdo a lo que quienes mandan han definido que es la 
mejor forma de proceder. Aun así, los trabajadores aprenden los procesos 
productivos y son quienes están en las mejores condiciones para proponer 
los cambios necesarios en un momento de crisis. No obstante, no resulta 
suficiente conocer los aspectos operativos de la gestión productiva, re-
quiere conocer la gestión de la producción en todas sus dimensiones.

Siguiendo a Fajn (2003, en Rosado, 2016), es posible afirmar que estas 
experiencias, que son muy heterogéneas, tienen en común el actuar de los 
trabajadores asumiendo un rol protagónico y proactivo ante el riesgo de 
la pérdida de los puestos de trabajo.

Coque, López y Loredo (2012) señalan la importancia de considerar la 
fase previa al nacimiento legal de la empresa recuperada: “En dicha fase 
podrían aparecer los primeros apoyos externos por parte del sector público 
u otros agentes como sindicatos y entidades representativas de la economía 
social” (p. 101).

La figura 4 muestra el proceso que atraviesa la ERT desde su origen 
a partir de la discontinuidad de una empresa, muchas veces aunque no 
únicamente capitalista, aparecen los primeros apoyos que facilitan el na-
cimiento de la ERT a través de un proceso de recuperación con diferente 
grado de conflictividad lo que da como resultado distintas alternativas: 
nacimiento de la ERT, transformación interna de la empresa capitalista, 
adquisición por parte de un tercero o cierre.
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Figura 4. Marco conceptual de la recuperación

Fuente: Tomado de Coque, López y Loredo, 2012.

La visión de futuro se ve afectada, entre otros factores, por el sector en 
el que se trabaja, el grado de competitividad, los estilos de liderazgo, el 
grado de voluntad del socio anterior de transferir la propiedad, la forma-
ción de los trabajadores, el grado de sindicalización y las características 
de los sindicatos, la política pública y su apoyo y promoción de este tipo 
de experiencia, el marco jurídico.

Principales desafíos
Aun cuando no todas las empresas recuperadas provienen del mismo 

nivel de dificultades, en general esta recuperación se produce cuando las 
empresas han llegado a cierto nivel de crisis. Es por esto que mantener 
la misma forma de hacer gestión puede significar seguir obteniendo los 
mismos resultados. Por lo tanto, no solo basta con asumir la conducción, 
sino que es necesario pensar qué aspectos es conveniente mantener y cuáles 
es necesario cambiar. Corresponde preguntarse si el valor que la empresa 
crea y ofrece tiene aún sentido en el mercado. Este análisis debería incluir 
los productos que se ofrecerán en el mercado y sus principales caracterís-
ticas, los canales de comercialización que se utilizarán, los mercados hacia 
los que se dirigirán. Tal análisis puede tener como resultado la introducción 
de cambios menores o profundas reingenierías en el proceso de producción, 
los aspectos comerciales, las fuentes y la estructura del financiamiento.

Un primer gran desafío para las empresas recuperadas es la gestión: 
¿qué ocurre con el sostenimiento de un proyecto una vez desaparecidos 
los patrones o dueños anteriores?; ¿cómo se promueven y sostienen las 
relaciones de cooperación?
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Un segundo desafío es el financiamiento, debido a los antecedentes de 
la empresa anterior y la dificultad para comprender la lógica cooperativista 
por parte de las instituciones financieras, que las lleva a que generalmente 
no las consideren como sujetos de crédito y, por lo tanto, impidan su acceso 
a fuentes de financiamiento con características apropiadas. En muchas 
oportunidades esta dificultad les quita oxígeno y las lleva a competir con 
muchas desventajas frente a quienes obtienen otro tipo de financiamiento.

La etapa del comienzo resulta muy desafiante, dado que es necesario 
generar un mercado, cuidarlo, dar las respuestas pertinentes a los clientes 
en forma rápida y con calidad, con seguridad. La experiencia muestra que 
varias empresas recuperadas fueron capaces de adquirir nuevos conoci-
mientos, tuvieron la exigencia de hacerlo en forma vertiginosa, incesante, 
al ritmo que les imponía su entorno. Para lograr esta nueva forma de trabajo 
fue necesario dedicar extensas jornadas diarias. La forma de asumir este 
desafío fue determinante en los resultados que se pudieron alcanzar.

Tomar el control de la fábrica y sus instalaciones es simplemente un 
primer paso que no garantiza resultados de ningún tipo. Inclusive ni 
siquiera la nueva lógica asegura la presencia de la democracia y la par-
ticipación. Aun cuando posiblemente la nueva forma de gestión abra la 
oportunidad a la gestión colectiva, resulta necesario dotarse de instru-
mentos y espacios apropiados que habiliten una nueva forma de gestión, 
evitando reproducir viejos modelos más verticales. Para esto necesitan 
asambleas bien organizadas y sistemas de información que habiliten una 
toma de decisión razonada y compartida.

Un aspecto que no se puede dejar de contemplar es la confianza, esen-
cial como base constitutiva de organizaciones sólidas. Por una parte, es 
necesaria la confianza entre los miembros; para que esta confianza se dé, 
resulta muy importante ofrecer en forma permanente información clara 
sobre la situación de la cooperativa, el motivo para tomar una u otra de-
cisión. Esto demanda tiempo y, en situaciones de crisis, el tiempo es un 
bien sumamente escaso, pero es clave para lograr el compromiso y para 
que todos se sientan parte y estén dispuestos a ir adelante en el proceso. 
La confianza debe estar presente desde el primer momento.

Por otra parte, es necesario también reconstruir la confianza en todos 
los actores que interactúan con la empresa, particularmente clientes, pro-
veedores, instituciones financieras y público en general. En muchas opor-
tunidades la empresa anterior no siempre cumplió con sus compromisos 
o inclusive llego a sobre endeudarse en forma muy significativa, basando 
su presión para acceder al crédito en la pérdida de fuentes de trabajo e in-
cremento del desempleo, lo cual repercute en la nueva empresa. Recuperar 
esta confianza ha significado en muchos casos un lento y largo camino.

Una cuestión interesante es que pasar a gestionar la cooperativa genera 
otra energía, otro impulso, nuevos sueños, nuevos lazos. Inclusive en 
muchos casos el proceso previo de recuperación fue construyendo las bases 
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de una nueva forma de hacer, nuevas confianzas. Si esto ocurre, aun cuando 
no esté garantizado el resultado positivo, es un buen comienzo y las raíces 
son potentes para el nuevo proyecto.

Así mismo, resulta clave para lograr los objetivos buscados que la vo-
luntad de cooperación esté presente; el camino es largo y con desafíos 
permanentes, de manera que si esta voluntad no existe como punto de 
partida, el futuro se ve muy dificultado. Se trata de un camino en que todos 
están juntos o el proyecto no sale; se trata de una condición de inicio que, de 
no estar presente, se ha demostrado en muchos casos que ha sido imposible 
continuar, aun cuando el modelo de negocios pueda resultar sustentable 
desde el punto de vista económico.

Respecto a la puesta en marcha, los aspectos jurídicos y hasta dónde 
estos logran dar respuesta a las condiciones en que nacen estas cooperati-
vas es muy relevante. En otros países como España, Costa Rica, Colombia, 
Argentina, se cuenta con figuras específicas para la constitución jurídica de 
estos emprendimientos. En Uruguay no ocurrió esto, sino que fue necesario 
utilizar formatos jurídicos previstos para otro tipo de emprendimientos que 
no siempre se adaptaron en forma apropiada a las necesidades concretas 
y a la respuesta que era necesario dar.

Alcanzar la viabilidad demanda innovación y para esto se requiere 
tiempo y, como bien lo señalaba Peter Drucker, el tiempo es el activo más 
valioso de quienes lideran organizaciones. Las urgencias muchas veces no 
permiten pensar ni plantear qué hacer en el mediano y largo plazo.

Dar respuesta a estos desafíos significa poner el énfasis en tres ejes 
(Rieiro, 2016):

•	 la acción colectiva como resistencia al desempleo
•	 la conformación de espacios de relacionamiento interno
•	 las relaciones sociales establecidas con la sociedad y la recuperación 

de los saberes para gestionarlas.
El equilibrio entre la ideologíaa que guía a los trabajadores, el modelo 

de negocios y el cuadro de mando da significado y la legitimidad a las deci-
siones estratégicas (Côté, 2019). Al cambiar a una empresa autogestionada 
los procesos de toma de decisiones varían, ya no lo hace una persona en 
forma aislada que simplemente responde a un determinado capital in-
vertido, sino que aparecen distintos espacios de toma de decisiones: la 
asamblea, el consejo directivo, la estructura gerencial. Para lograr los ob-
jetivos resulta necesario un mínimo de eficiencia y una buena articulación 
entre los distintos espacios de toma de decisiones, de manera que se hagan 
presentes los principios de democracia y participación. Esto demanda una 
clara comprensión de los roles y las potestades de cada uno de los órganos 
de la cooperativa.
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Innovación e incorporación de tecnología en las ERT
Repensar el modelo de negocios, las estrategias, los objetivos, las es-

tructuras, los procesos implica cambios de diferente grado de intensidad 
y, por consiguiente, en la forma de incorporar la innovación.

Aquí se hace relevante el concepto de Novaes y Dagnino (2006) que hace 
referencia a la adecuación socio-técnica (AST) y que puede ser entendido 
como un proceso de construcción, en el que “componentes tecnológicos 
son objeto de una negociación entre grupos sociales relevantes (…) en el 
cual criterios de naturaleza distinta (…) van siendo utilizados a lo largo 
de un período de flexibilidad interpretativa hasta llegar a una situación 
de estabilización y cierre” (p. 250). Para los autores citados, los procesos 
de AST incluyen:

•	 Software: cambios relativos a la distribución del excedente 
y cambios culturales (adaptaciones de la fábrica a los intereses de los 
trabajadores).

•	 Orgware: cambios en la organización (del trabajo y de la toma de de-
cisiones internas/estratégicas).

•	 Hardware: la adecuación de la tecnología heredada (máqui-
nas y equipos).

En este último ítem se analiza la subjetividad de los obreros con relación 
al proceso de trabajo y al cambio tecnológico.

Por otra parte, Novaes y Dagnino (2006) definen la AST como el proceso 
mediante el cual la gestión se ve modificada y distinguen, dentro de sus mo-
dalidades, los posibles caminos para los cambios, en diferentes categorías:

1.	 Uso de la tecnología: (máquinas, equipos, formas 
de organización del proceso de trabajo, etc.) implica seguir 
utilizando la misma tecnología o adoptar una nueva; la condición 
es que cambie la forma en que se reparten los excedentes.

2.	 Apropiación: la propiedad colectiva de los medios de producción 
implica que los trabajadores deben ampliar sus conocimientos 
en los aspectos productivos y gerenciales.

3.	 Ajustar el proceso de trabajo: adaptar el proceso de trabajo 
a la nueva forma de propiedad de los medios de producción 
dejando atrás la división técnica del trabajo y asumiendo 
progresivamente la autogestión.

4.	 Revitalizar máquinas y equipos: prolongar la vida útil de los 
equipos a partir de ajustes básicos requeridos e incorporaciones.

5.	 Considerar alternativas tecnológicas: tecnologías alternativas 
a la convencional, dado que las condiciones mencionadas 
anteriormente no garantizan aisladamente el éxito 
del proceso. Esto supone la búsqueda y selección dentro de las 
tecnologías existentes.
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6.	 Incorporar conocimiento científico-tecnológico existente: 
implica considerar necesaria la incorporación a la producción 
de conocimiento científico-tecnológico existente, pensando 
en la innovación incremental, en conjunto con centros 
de investigación y desarrollo o las universidades.

7.	 Incorporar conocimiento científico-tecnológico nuevo: 
implica una modalidad de innovación de tipo radical, siempre 
a partir de centros de investigación y desarrollo o universidades 
que exploran la frontera del conocimiento.

La experiencia de las ASLE en España
Al considerar experiencias que se han desarrollado en otros contextos 

vale la pena prestar atención a la experiencia de las Sociedades Laborales 
de Euskadi, entre otros motivos porque en el ámbito del Estado español se 
estima que 50.000 empresas pueden desaparecer cada año por ineficiencias 
en su transmisión.

La Asociación de Sociedades Laborales de Euskadi (ASLE), que agrupa 
unas 298 sociedades laborales que emplean a unas 6.752 personas (ASLE, 
2016), señala entre las buenas prácticas en la dimensión empresarial: la 
seguridad en el empleo, la mejora de la productividad, la autovaloración de 
los trabajadores, la exigencia en la calidad de la gestión, la transparencia, la 
expectativa de vida de la empresa. Desde el enfoque social, afirma que estas 
deben basarse en valores como transparencia, compromiso, cooperación, 
confianza, cohesión social (ASLE, 2013).

Del mismo modo, la ASLE señala que una Sociedad Laboral se puede 
considerar parte de la economía social y solidaria porque es (ASLE, 2013):

•	 Una empresa en la que se procura a todas las personas una vida 
laboral que facilite su realización.

•	 Una empresa donde el capital se configura como un instrumento 
para hacer posible esa vida laboral diferente.

•	 Una empresa donde renunciamos a especular con los bienes para 
posibilitar la continuidad de la empresa como proyecto compartido.

•	 Un mundo que acoge a las empresas de capital que somos 
las Sociedades Laborales porque somos las propias Sociedades 
Laborales las que queremos formar parte de él.

•	 Empresas de personas para las personas que utilizan el capital como 
un medio. (p. 42).

La ASLE entiende que ha logrado los siguientes objetivos (ASLE, 2013):
•	 Poder capitalizar el desempleo.
•	 Una primera ley a los seis años de crear las primeras asociaciones.
•	 Condonación de las deudas de la Seguridad Social heredadas, 

en algunos casos de Hacienda.
•	 Una confederación estatal.
•	 Dar valor al término autogestión.
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•	 Una segunda ley que incorporó la Sociedad Limitada como 
Sociedad Laboral.

•	 Incorporar en las empresas y en las asociaciones sistemas de gestión 
para la excelencia.

•	 Ser ejemplo de igualdad y de responsabilidad social.
•	 Configurarse como referencia de la empresa participada en Europa.
•	 Dar realce y dinamismo al mundo de la Economía Social.
•	 Ganar la batalla de la imagen a la sociedad. La Sociedad Laboral 

es hoy una empresa respetada. (p. 19).
La Dirección por Valores que promueve ASLE se asienta en los siguientes 

principios (ASLE, 2021):
•	 Simplificar
•	 Orientar
•	 Comprometer (p. 1)

“Las personas constituyen uno de los ejes nucleares de ASLE, en con-
secuencia con los principios de las sociedades laborales, que buscan un 
equilibrio permanente entre el desarrollo empresarial y el personal” 
(ASLE, 2021, p. 3).

Entre las claves de la competitividad, ASLE, con una experiencia de más 
de 30 años, señala las siguientes (ASLE, 2013):

•	 No es suficiente con ser competitivos por costes, y la calidad del pro-
ducto tampoco es garantía de futuro, se debe potenciar la competi-
tividad sobre la base de la innovación.

•	 Esto supone generar contextos o dinámicas organizativas que per-
mitan desarrollar las capacidades creativas y relacionales de todas 
las personas de una organización.

•	 Se trata de pasar de una cultura de control y aseguramiento de la 
gestión por división de tareas y funciones, a una gestión abierta 
basada en un proyecto compartido entre las personas de la 
organización.

•	 Esto genera formas de gestión y dinámicas internas diferentes a las 
habituales de los modelos tradicionales. Supone para las organiza-
ciones crear las condiciones organizativas y culturales que permitan 
el despliegue de las capacidades creativas, relacionales, cognitivas, 
afectivas de las personas, motivadas por el deseo de pertenecer y de-
sarrollar un determinado proyecto empresarial.

•	 Se trata de profundizar en estas formas de gestión, metodizarlas, 
difundirlas y crear redes de buenas prácticas hasta generalizarlas 
como el estilo de gestión característico de las organizaciones vascas.

•	 En esta línea y en la medida que dentro de las organizaciones se genera 
la cultura de gestión sobre la base de compartir y cooperar en un 
proyecto, es mucho más fácil dar el paso al desarrollo de redes com-
petitivas, entre organizaciones tanto privadas como entre públicas 
y privadas, que permitan abordar proyectos más ambiciosos. (p. 15).
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Se reconocen seis elementos claves para triunfar en cualquier empresa 
u organización (ASLE, 2013):

•	 Estrategia: gestionando la información de los grupos de interés 
y propiciando la participación en la reflexión.

•	 Resultados: una empresa será competitiva y sostenible si lo es a 
largo plazo.

•	 Clientes: orientación al cliente para crear para ellos un valor 
diferencial.

•	 Personas: plenamente partícipes en un entorno propicio.
•	 Innovación: cómo estamos posicionados y cómo nos adaptamos 

a los cambios.
•	 Compromiso con la sociedad: la empresa como bien social compro-

metida con su entorno y con la sociedad. (p. 16).

Las ERT en el Cono Sur
Las ERT en el Cono Sur surgieron principalmente a partir de procesos 

de crisis de las empresas anteriores, lo que llevó a iniciativas sindicales 
de recuperación. Estas iniciativas mantuvieron muchas veces la dinámica 
de funcionamiento de los espacios sindicales, en la cual la participación 
en asambleas garantiza compromisos. Sin embargo, la gestión de una 
cooperativa requiere otras dinámicas para comprenderla y dirigirla. Al 
respecto, Ruggeri (2009) afirma: “Modos de representación heredados 
de los antiguos tiempos gremiales también influyen en la posterior confor-
mación de los mecanismos de dirección de las ERT, sin que necesariamente 
demuestren eficacia de gestión, sino simplemente una prolongación de 
liderazgos previos” (p. 65).

A fines de los años noventa, especialmente en Argentina y Uruguay, nu-
merosas empresas industriales cerraron ante la quiebra con la consiguiente 
pérdida de puestos de trabajo. Una de las reacciones más frecuentes fue la 
“toma” de estas empresas por sus trabajadores. Rosado (2016) describe: 
“Ante esta situación surgió todo un movimiento para resistir la exclusión 
social de la actividad productiva a través de la ‘toma’ y reactivación de 
empresas abandonadas por sus dueños” (p. 38).

En el caso de Uruguay, Rieiro (2016) ubica ese proceso señalando que la 
crisis del 2002 significó el cierre de entre el 35 % y el 40 % de las empresas 
uruguayas, “lo que provocó que la clase trabajadora viviera en ese momento 
el mayor nivel de desempleo y la mayor caída del salario real en la historia 
del país” (p. 45).

Tanto para Uruguay como para Argentina esta crisis significó un pro-
fundo cambio de la matriz productiva, con la desaparición de sectores 
de producción. Los procesos de cierre de las empresas se produjeron de 
acuerdo a las características de las propias empresas, de sus dueños, del 
grado de madurez del sindicato y sus dirigentes. El presente informe 
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considera situaciones diversas para comprender la forma en que se lo-
graron organizar cooperativas que son fruto de esos procesos.

En el caso de Uruguay, el trabajo de Rieiro (2016) permite contar con una 
visión general de las ERT en materia de trabajadores ocupados, nivel de fac-
turación, perfiles de los trabajadores. En ese trabajo se señala que a partir 
del año 2000 las ERT en Uruguay se elevaron a cerca de 50 (lo que supone 
3.000 puestos de trabajo), de las cuales 10 % se crearon antes de ese año 
y el restante 90%, después. Alrededor del 40 % de esos emprendimientos 
eran informales. Del total, el 60 % declaró haber tenido ganancias durante 
el último año, el 30 %, ni ganancias ni pérdidas y el 10 %, pérdidas; en un 
tercio de las unidades donde los socios trabajaban en el emprendimiento, 
este era su principal ingreso. Las ERT varían entre muy pequeñas empresas 
con seis trabajadores hasta grandes empresas que llegan a emplear más 
de 200 (Rieiro, 2016).

En Uruguay las ERT son de perfil urbano e industrial, con mucha diver-
sidad en el número de trabajadores y en los rubros de la economía en que 
se ubican. En cuanto al perfil de género, Rieiro (2016) señala que, aunque 
es típicamente masculino, “se observa en los últimos años el aumento de 
proyectos pertenecientes al rubro de servicios y al área de educación que 
son rubros mayoritariamente femeninos” (p. 88).

Al caracterizar estas empresas por sus ventas, Rieiro (2016) releva las 
siguientes cifras según el cliente al que se dirigen: “a grandes empresas 
(17), a pymes (17), a público en general (14) y al Estado (11). Ninguna ERT 
relevada menciona la construcción de redes que puedan generar mayor 
autonomía económica del mercado clásico” (p. 84).

Antes del cierre, las empresas que dieron origen a las ERT ocupaban 
alrededor de 17.000 trabajadores en su nivel de máxima expansión, con 
un promedio de 446 trabajadores. Al momento de producirse la crisis, 
este número había disminuido a 5.000, de los cuales aproximadamente 
el 50 % fue absorbido por las ERT (Rieiro, 2016). En el cuadro 1 se sinte-
tizan estas cifras.

Cuadro 1. Promedio de trabajadores por ERT en cada etapa (años 2000-2015)

Trabajadores Promedio Porcentaje/sobre 
máxima expansión

En el momento de máxima expansión 446 100 %

En el momento de conflicto 134 30 %

En el momento de ‘toma’ de la empresa 65 15 %

Fuente: Resumen basado en Rieiro, 2016.
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Sistema de información e indicadores de buenas prácticas
La experiencia de la ASLE muestra que, una vez definidos los objetivos 

y la estrategia de una ERT, el siguiente paso es identificar los procesos que 
contribuyen a su logro y que incluyen: definir el plan de acción, contar con 
la información necesaria para reconocer las oportunidades y amenazas del 
entorno económico, político y legal (ASLE, 2016).

Para analizar en qué medida el desempeño de la ERT responde a los 
objetivos y la estrategia trazados, es posible recurrir al cuadro de mando, 
importante herramienta de gestión para cualquier organización, inclu-
yendo a las cooperativas. Para hacer un análisis equilibrado, es necesario 
considerar varios aspectos, tanto sociales como económicos.

En una concepción tradicional el cuadro de mando debe cumplir con los 
siguientes principios (Kaplan y Norton, 2002):

1.	 Traducir la visión y la estrategia a objetivos consensuados a largo 
plazo como un proyecto de equipo.

2.	 Comunicarlos y vincularlos, establecer metas y vincular 
las recompensas a los indicadores de desempeño.

3.	 Planificación de negocios, integrando los planes 
financieros y de negocio.

4.	 Retroalimentación y aprendizaje, incorporando lo que 
van aprendiendo en cada momento, modificando estrategias 
y poniéndolas a prueba en tiempo real.

Para alcanzar la estrategia buscada no basta con la defensa de las fuentes 
laborales, sino que resulta clave comprender qué valora el mercado de 
lo que la cooperativa puede brindar; en otras palabras, qué asegura su 
competitividad. En tal sentido, se debería partir de una visión centrada 
en el cliente, a partir de la cual determinar las prácticas apropiadas para 
ganar y mantener su confianza. Este es el momento de la verdad, en que 
el modelo de negocios basado en esa visión se pone a prueba: qué grado 
de movilización y desempeño alcanzará la cooperativa para asegurar la 
satisfacción del cliente, lo que redundará en su crecimiento y rentabilidad. 
La figura 5 sintetiza estos aspectos.
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Figura 5. Gestión basada en el cliente y la lealtad

Diagnóstico de prácticas de negocios
Estrategia basada en la visión compartida y las promesas a los clientes

Momento de la verdad, medidas de 
percepción, empleados, diagnóstico de 

factores relacionales

Medidas de percepción de los clientes 
diagnóstco de factores relacionales

Diferenciación estratégica y aspectos comerciales claves

Fuente: Tomado de Côté, 2019.

Al considerar el objetivo de resultar viable en el mercado, los indicadores 
de gestión permiten traducir la visión basada en el cliente a objetivos con-
sensuados a largo plazo, clarificando el significado de la estrategia a través 
de medidas operacionales. Así mismo, permiten comunicar y vincular, 
establecer metas y recompensas. De este modo, habilitan la retroalimenta-
ción y el aprendizaje, incorporando lo que se va aprendiendo, modificando 
las estrategias y poniéndolas a prueba (Kaplan y Norton, 2001).

El presente trabajo busca determinar cuáles son los indicadores que 
las cooperativas estudiadas consideran valiosos y a cuáles les otorgan 
mayor prioridad.

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN

Luego de considerar la sistematización de la experiencia de las ERT 
hecha por académicos y expertos en la región y de tomar como referencia 
la experiencia española, en el marco del presente estudio se realizaron una 
serie de entrevistas en profundidad para conocer la visión de referentes en 
el tema. Estas entrevistas se realizaron a expertos en la materia y a actores 
que tienen roles de promoción y diseño de políticas públicas de apoyo a 
las cooperativas y a quienes las han apoyado desde el propio movimiento 
cooperativista. A partir de estas primeras entrevistas y de una visión amplia 
del tema, se realizaron otro grupo de entrevistas a miembros de empresas 
recuperadas y gestionadas por sus trabajadores. De este modo,se agruparon 
los entrevistados en dos grandes grupos: uno de expertos y promotores de 
la política pública y del cooperativismo, y otro de miembros de cooperativas 
ERT (Anexo I). Para cada uno de estos grupos se formularon un conjunto 
de preguntas que se presentan en el Anexo II y en el Anexo III.
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Se realizaron entrevistas en cooperativas de muy diverso tamaño, 
oscilando entre cooperativas con seis trabajadores hasta cooperativas 
con 80 trabajadores, tanto del interior del país como de Montevideo, 
con distintos orígenes, pertenecientes a rubros diversos, con diferentes 
grados de desarrollo.

Durante todo el análisis, el enfoque se centró en determinar los aspec-
tos que, en distintos planos, permitieron alcanzar la sustentabilidad y en 
considerar qué aspectos habían cambiado respecto a la situación de origen 
y cuáles se habían mantenido.

Los hallazgos se sintetizan en ocho grandes categorías:
1.	 Primeros pasos: desde la entrega y la recuperación de la unidad 

productiva los trabajadores transitan un proceso que ha sido 
diferente de acuerdo a diversas variables, como la situación 
en que se encontraba la empresa que le dio origen, el grado 
de conflictividad, las características y capacidades de los 
trabajadores para asumir la gestión. Estos pasos son claves para 
el futuro desarrollo de la cooperativa.

2.	 Estrategia: la forma en que la empresa decide competir: 
su misión, su producto y mercado, las bases de su diferenciación.

3.	 Estructura-liderazgo: la estructura organizacional que se 
da la ERT para llevar adelante la estrategia definida, así como 
las características de quienes asumen la dirección y la forma 
en que ejercen el liderazgo.

4.	 Apoyos externos: diversos actores públicos y privados, 
algunos del movimiento cooperativista, asumen roles 
catalizadores que facilitan el desarrollo de las cooperativas. En el 
correspondiente apartado se analizan las características de estos 
actores y los apoyos concretos que han proporcionado.

5.	 Entorno: relación con clientes, proveedores, financiamiento.
6.	 Proceso productivo y capacidades de los trabajadores: 

forma de procesar los pedidos, apoyo al cliente, información 
y explotación, organización del trabajo, aspectos 
productivos, logística.

7.	 Aspectos sociales: forma en que se ejerce la democracia, 
la participación, la intercooperación.

8.	 Herramientas de gestión: análisis de las herramientas 
que se utilizan para llevar adelante la gestión. Cuadro 
de mando e indicadores.
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EXPERIENCIA DE LAS ERT URUGUAYAS

A continuación, se desarrollan los principales aspectos que fueron seña-
lados por los entrevistados, que permiten conformar una visión integral de 
los aspectos centrales que deben ser contemplados en la puesta en práctica 
y desarrollo de las ERT para alcanzar los resultados buscados.

Entre los logros de las ERT se puede señalar la capacidad para:
•	 Encontrar los recursos para poner en marcha el emprendimiento, 

en algunas oportunidades a partir de capitalizar los derechos como 
trabajadores.

•	 Dar valor al término autogestión y encontrar a partir de las coopera-
tivas un camino posible para poner en marcha el emprendimiento.

•	 Incorporar un sistema de gestión que permita la sustentabilidad, 
el mantenimiento e inclusive la creación de nuevas fuentes de trabajo.

Entre los aspectos claves para lograr la sustentabilidad se encuentran:
•	 El compromiso de los integrantes de la cooperativa con el proyecto 

empresarial.
•	 Las capacidades para desarrollar relaciones de confianza interna 

entre los órganos de dirección y los trabajadores, y externa con clien-
tes, proveedores, actores financieros.

•	 El tener y/o incorporar conocimiento empresarial que permite com-
prender las posibilidades de actuación.

•	 El equilibrio en la gestión de los aspectos productivos, comerciales 
y económico-financieros.

Esta visión panorámica permite afirmar que las ERT “se vienen cons-
truyendo históricamente como campos de experimentación abierta —acu-
mulando logros y fracasos— en diferentes ámbitos económicos, sociales, 
políticos y culturales, desarrollando prácticas vinculadas a la gestión del 
trabajo y a la participación directa de los afectados” (Sarachu, 2011, en 
Guerra, 2013, p. 14).

Primeros pasos
Las experiencias de las ERT en general distan mucho de ser sencillas; 

se repiten muchas veces ciertos grados de conflictividad como el que se ve 
reflejado en el siguiente caso:

Existió algún momento complejo y resultó necesario realizar una guardia 
permanente para evitar vandalización y pérdida de maquinaria. Resultó ne-
cesario pasar por dos remates para blanquear la propiedad de la empresa, 
lo que permitió obtener el predio, la maquinaria, la marca (Cooperativa 1).

Afortunadamente no siempre se transita el mismo nivel de conflictividad 
y es posible centrarse en el análisis de otros aspectos, tales como el marco 
jurídico, las capacidades que quedaron instaladas, el acceso a la maquinaria, 
las motivaciones, los desafíos:
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La transición fue positiva y permitió mantener seis socios. Al inicio eran 
unos 12 o 14 empleados, algunos se jubilaban en ese momento. Había trabajo 
para todos, no se llegó a una crisis, lo que permitió una transición ordenada” 
(Cooperativa 3).

Los primeros pasos constituyen la base fundacional de la experiencia. En 
un primer momento pudo haber una falsa idea. El impulso de los trabajadores 
genera expectativas de que va a funcionar. Resulta necesario considerar los 
motivos por los que dejó de funcionar la empresa anterior, los aspectos que 
dificultaron la sostenibilidad. No dejarse guiar por el voluntarismo, sino 
buscar otras alternativas. Aprender de lo que otros han hecho bien, como 
por ejemplo la experiencia de las sociedades laborales españolas. Cuesta 
pensar recetas establecidas para cuestiones que son específicas, se requiere 
un análisis riguroso (Apoyo 7). Resulta crítico contar con un análisis de via-
bilidad (Apoyo 2).

Dar a conocer las experiencias, las oportunidades de gestionar por parte 
de pares nacionales que han tenido buenos resultados (Apoyo 5).

En algunas oportunidades las experiencias surgen en marcos muy épicos, 
en los que se expresa la emoción, la voluntad de apoyo. Se prioriza mante-
ner las fuentes de trabajo frente al análisis de la posible sustentabilidad. Se 
debe tener cuidado de los impactos de los procesos de euforia y posteriores 
frustraciones. Hay que aprender a decir que no (Apoyo 6).

Resulta necesario contar con marcos regulatorios específicos que faciliten 
la transferencia de los bienes y la constitución de la cooperativa (Apoyo 4).

Los procesos de recuperación contribuyen a la generación de una socie-
dad más solidaria e igualitaria. En la medida en que se ve lo que significa 
ser parte de una comunidad, las razones por las que tiene sentido la perte-
nencia, la proximidad, se evita ver al otro como una amenaza. Cuando las 
experiencias se desarrollan sobre bases sólidas, fortalecen a la comunidad, 
dado que se facilita el vínculo vecino-vecino, lo que permite no ver al otro 
como diferente. Este es un impacto bien importante en la sociedad, aporta 
a vernos como iguales. De esta forma se construye capital social (Apoyo 5).

La existencia de experiencias previas ha fortalecido la motivación para 
crear nuevas empresas, conocer experiencias de otras cooperativas como 
Molino Santa Rosa, Molino Florida lo que otros hacen bien permite pensar 
en cómo hacerlo, cómo introducir mejoras (Cooperativa 1).

En muchos casos la idea de formar una cooperativa no se encontraba 
predefinida, sino que fue madurando en la medida en que los trabajadores 
se iban haciendo cargo de la gestión, en que se empezaba a recuperar la 
empresa. El momento de entrar es clave, conseguir la autorización para 
entrar permitió comenzar a producir, mantener la maquinaria, asegurar 
el comienzo de la actividad. El parque de maquinarias requería mante-
nimiento, conocimiento, materias primas para poner a andar el proceso 
productivo (Cooperativa 1).
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En el fragor de la lucha no se percibía todo el desafío que significaba la 
puesta en marcha. En muchos aspectos no se contaba con el conocimiento 
necesario. El vínculo con los gestores anteriores no fue sencillo y por mo-
mentos no existió. Esta situación generó muchas dudas sobre si finalmente 
se podría instrumentar (Cooperativa 1).

Un aspecto que debe ser considerado es el que corresponde al marco 
jurídico. En este sentido, Uruguay no cuenta con un marco específico que 
constituya un traje a medida para este tipo de experiencia, sino que en 
la búsqueda de un traje razonable se ha encontrado una respuesta en las 
cooperativas de producción:

Algunas cooperativas señalan que el estatuto demandó dos años, lo que 
complicó un poco el comienzo. No hay muchas cooperativas del sector. Es 
necesario comprender lo que requiere la Auditoría Interna de la Nación 
(Cooperativa 3).

Los motivos que dieron lugar a las ERT varían, pero es común encontrar 
como origen la falta de competitividad de la empresa anterior. Un caso en 
que se refleja esta situación es la de los trabajadores de la Cooperativa 4:

La crisis de la empresa a partir de la cual se creó la cooperativa se produjo 
debido a las importaciones del sector desde la región, las que no permitie-
ron su continuidad. Algunos empleados no aceptaron poner sus despidos 
como parte de la inversión inicial (Cooperativa 4).

Una situación que no generó tanto desgaste es la que reflejan los tra-
bajadores de la Cooperativa 5:

El proceso de transición fue ordenado. La empresa original funcionaba 
desde 1900. En el año 2017 la situación de la empresa original obliga a cerrar 
sus puertas y se presenta a concordato. Un grupo de trabajadores comienza 
a gestionar la fábrica para conservar los puestos de trabajo. La cooperativa 
comienza a funcionar como tal en 2018, un año después compran el predio 
donde hoy funciona (Cooperativa 5).

Estrategia
Existe consenso sobre evitar los voluntarismos, para lo cual es clave, 

como paso previo a la puesta en marcha de la nueva cooperativa, pensar en 
qué sector se insertará y las oportunidades realistas que ofrece dicho sector:

La visión debería centrarse en mantener el empleo, encontrar caminos 
alternativos, evitar hacer más de lo mismo. Si se prioriza el mantener la 
empresa, puede significar cargar la mochila de piedras que los termina 
hundiendo; lo que realmente importa es mantener o generar fuentes de 
trabajo (Apoyo 7).

No se puede tratar de un proceso voluntarista, resulta necesario ser muy 
claro en esto. Emprender de forma racional implica tener una mirada pros-
pectiva sobre el caso. Sería interesante contar con un informe de sectores 
y sus perspectivas, así como de las oportunidades que puedan existir en 
los sectores donde se desarrollan las ERT. Considerando el informe sobre 
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análisis sectoriales que se desarrolló en el marco del Ministerio de Industria, 
CUDECOOP e INACOOP en 2014, en la puesta en marcha de INCUBACOOP, 
se realizó un estudio sobre los sectores en que las cooperativas tendrían 
oportunidades. Si se ubicaran en forma sistemática los proyectos de las ERT 
en la matriz que se conformó a partir de dicho análisis, podríamos tener 
una primera mirada macro que nos dé una idea sobre las posibilidades de 
las cooperativas de alcanzar los objetivos buscados (Apoyo 2).

Una herramienta cada día más utilizada a la hora de definir una estrate-
gia es el análisis prospectivo. Esta mirada permite considerar cuáles son los 
cambios en el empleo que se dan en el sector, cuáles serán los cambios en 
los procesos, en los conocimientos requeridos, en la tecnología utilizada y 
en el mercado (Apoyo 5) .Cuando se encuentre que las oportunidades no son 
suficientes, podría ser interesante canalizar la ERT hacia otras actividades, 
hacia otros modelos de negocios. Es necesario un mayor sinceramiento 
que contemple sectores organizados con posibilidades. Resultaría útil 
considerar oportunidades que existen en los sectores, determinar cuáles 
pueden ser las empresas tractoras (Apoyo 5).

Estructura y liderazgo
Resulta necesario contar con una estructura apropiada en sintonía con la 

estrategia; cuanto más se adapte esta estructura a las condiciones necesa-
rias para llevar adelante la estrategia que se defina, mejor será el resultado. 
Al asumir la gestión de la ERT, muchas veces fue necesario reconstruir la 
estructura, en especial, los mandos medios, los roles, los liderazgos:

Resultó necesario reconstruir mandos medios, atraerlos para que apor-
taran sus conocimientos, particularmente a ingenieros, a técnicos que no 
siempre se encuentran afines, lo cual permite un fluir articulado entre los 
diferentes actores de modo de entregar el valor que el mercado demanda 
(Cooperativa 1).

Significó el cambio de roles y costumbres, asumir nuevos roles, saber 
que se era responsable de la toma de decisiones, que ya no se tenía un 
patrón (Cooperativa 1). Ante esta situación, quienes animan al grupo 
asumen responsabilidades, muestran un camino posible (Apoyo 5).

No todos estaban preparados para asumir la dirección, resulta necesario 
fortalecer el liderazgo, la capacidad de gestión de personas. Contar con 
una estructura con estas características en el caso de las ERT no siempre 
es fácil. Por una parte, porque desde el primer momento los cooperativis-
tas asumen la gobernanza de la cooperativa, lo que se ve complejizado al 
asumir el doble rol de dirigir la empresa y aportar su trabajo, que supone 
priorizar el resultado de la empresa y el equipo frente a los objetivos 
individuales de cada uno. A esta complejidad se le suma que en muchas 
oportunidades en el camino de la recuperación se pierden capacidades 
muy relevantes: conocimiento productivo, del mercado, de conducción y 
administración (Apoyo 7).
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Apoyos externos
Un rol interesante es el del promotor-catalizador, que ocupa un lugar 

central como impulsor del proyecto y que puede ser un contador, una ins-
titución, el Estado, la UDELAR. Quien ejerce este rol puede ir cambiando 
de acuerdo a las etapas que va atravesando la cooperativa. Es un actor que 
cataliza, que permite que los procesos se produzcan (Apoyo 4).

Fueron importantes los profesionales que solidariamente brindaron co-
nocimientos; a partir de estos aportes la idea de la cooperativa fue tomando 
fuerza (Cooperativa 1).

Debería comprenderse el aporte de las cooperativas y, a partir de este, 
reconocerlas en las compras públicas. Las ERT pueden participar de las 
compras públicas y desde allí se puede impulsar el cambio en los procesos 
productivos, de manera de traccionar cambios en aquellos que incorporen 
determinadas capacidades o fortalezcan determinados aspectos (Apoyo 3).

Alianzas estratégicas: no se puede dejar de estar en ciertos espacios, en 
aquellos que agregan valor (Apoyo 4).

Las ERT suelen no nacer solas, sino que cuentan con apoyo de distintos 
actores externos: promotores del propio movimiento cooperativista, sin-
dicatos, agencias estatales o implementadores de política pública.

Se reconoce el apoyo del INACOOP para algunos trabajos que demanda-
ban garantía de cumplimiento; entre otros instrumentos facilitó un seguro 
para cumplir con este requisito (Cooperativa 3).

Algunas cooperativas se han postulado y han obtenido apoyo de pro-
yectos del Ministerio de Industria para compra de maquinaria, compra de 
una cilindradora que permite reparar máquinas chicas (Cooperativa 3).

Sin llegar a una intervención, en los primeros años se podría contar 
con una auditoría que controle el poder ilimitado de quien está a cargo de 
la gestión, un apoyo para comprender los aspectos de la gestión por parte 
de los cooperativistas (Apoyo 6).

La compañía venía mal, se conversó con compañeros sindicalizados. 
El sindicato pagó cursos en el Centro Cooperativista Uruguayo (Apoyo 4).

Un tema a considerar es el rol de las incubadoras, particularmente 
de la Incubadora de Cooperativas (INCUBACOOP). Hasta el momento en 
Uruguay las incubadoras se han vinculado con los negocios nacientes, con 
las start-ups. En países como España, particularmente en la experiencia 
de SAIOLAN, incubadora del grupo Mondragón, se contemplan los ne-
gocios que se tienen que reinventar y la recalificación de trabajadores. A 
tales efectos, se analizan desde una mirada prospectiva los cambios que 
se vienen produciendo en los diferentes sectores para tomar a tiempo la 
decisión de reinventarse y prepararse para el futuro.

La Federación de Cooperativas de Producción del Uruguay (FCPU) y la 
Confederación Uruguaya de Entidades Cooperativas (CUDECOOP) pueden 
aportar y han aportado apoyo para capacitar a las ERT, tanto en temas de 
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gestión, liderazgo, capacidades blandas, particularidades de la gestión 
cooperativista como en temas técnicos:

El Instituto Cuesta Duarte, en el marco del movimiento sindical, ha 
facilitado información, ha constituido una ventanilla de proyectos nove-
dosos, de fortalecimiento de capacidades (Apoyo 3).

Basándose en el principio de la intercooperación, resultaría necesario 
evaluar los avances y pensar en los cambios futuros, facilitar una mirada 
estratégica que permita la construcción de una agenda en común (Apoyo 5).

Entorno: relación con clientes, provedores, financiamento
A la hora de relacionarse con los diferentes actores, un factor clave es la 

construcción de confianza, que no siempre se encuentra en el mejor punto 
al comenzar el nuevo emprendimiento. La experiencia anterior condiciona 
el grado de confianza con la que nacen las cooperativas respecto a todos 
los actores con los que se interactúa: remitentes, clientes, proveedores, 
actores financieros y los propios trabajadores-socios.

En cuanto a los proveedores, si no se contara con su confianza, podría 
aparecer un riesgo vinculado con la escasez o la falta de la materia prima ne-
cesaria para fabricar los productos que se entregaran al mercado (Apoyo 1).

Es importante la realización de rondas de negocios con objetivos con-
cretos que permitan conocer lo que el otro puede ofrecer y dónde puede 
haber puntos de acuerdo. Se puede pensar en mercados populares de sub-
sistencia (Apoyo 5).

En el caso de algunas cooperativas, los insumos son importados; el mal 
recuerdo de la empresa anterior dificultaba el acceso a la materia prima 
y pesaba la deuda anterior, que no se había cancelado al asumir la nueva 
dirección. Se comenzó con el pago al contado, que permitió reconstruir la 
confianza (Cooperativa 1).

Así mismo, se debería considerar la publicidad, que suele constituir el 
talón de Aquiles, dado que las marcas que operan en el mercado realizan 
mucha publicidad. En 2017 se decide una estrategia de pocos productos, se 
entregan volantes puerta a puerta, con venta a cooperativas de vivienda. 
Ayudaron mucho a posicionarse la entrevista en el diario la diaria y la que 
hizo María Inés Obaldía en Canal 10. Por otra parte, el canal TV Ciudad es 
una opción con buen precio. Facebook concretó un acuerdo con coope-
rativas para hacer publicidad conjunta. El desafío es estar presentes en 
la cabeza de la gente, el envío de mensajes por WhatsApp logra mover el 
mercado (Cooperativa 4).

Proceso productivo y capacidades de los trabajadores
En este aspecto el diagnóstico surge del análisis de los saberes con los que 

se cuenta y los que pudieran faltar: digitalización, aspectos culturales vin-
culados a determinados sectores, formas de transmisión de conocimientos:



179EJE 4

En este sentido, importa considerar las capacidades que permanecen 
en las cooperativas, quiénes se van quedando, evitar la pérdida de ciertos 
conocimientos (Apoyo 1). Muchas veces los trabajadores conocen su oficio 
pero no el proceso productivo con lo cual es necesario fortalecer las capa-
cidades de gestión.

Resulta necesario formar a los cooperativistas en aspectos tales como 
ventas, producción, finanzas (Apoyo 6).

Las ERT han traído interesantes aportes, dado que han permitido re-
incorporar determinados sectores y las capacidades de oficios vinculados 
a ellos. Desde las ERT se ha asesorado a cooperativas en otros países que 
valoran los resultados alcanzados. Se ha recapacitado a trabajadores en 
nuevas tecnologías Existe un gran desafío en el desarrollo de un mayor 
grado de innovación (Apoyo 3).

En general, se ha seguido con procesos anteriores con una visión del 
trabajo mayoritariamente intuitivo. Es importante fortalecer el vínculo 
entre ciencia, tecnología e innovación (Apoyo 3).

Por otra parte, resulta necesario comprender el valor de contar con 
capacidades administrativas, para poder gestionar en forma apropiada y 
ajustada a las necesidades concretas, que en oportunidades se pierden en 
la transición (Apoyo 3).

Estos cambios se ven afectados por los aspectos culturales relacionados 
con los cambios en los procesos productivos (Apoyo 4).

Los cambios que se requieren no siempre son sencillos, a veces son 
personas mayores con dificultad para acceder a la tecnología; esto trae 
deficiencias estructurales, lo cual complejiza la puesta en marcha. Las 
tareas pueden dejar de existir, resulta necesario sostener las fuentes de 
ingresos y los puestos anteriores de trabajo, lo que puede significar dejar 
de lado ciertas tareas y asumir otras (Apoyo 5).

La experiencia nos muestra que al poner a andar la cooperativa resultó 
necesaria una reestructuración que incluyó la recalificación de algunos 
trabajadores (Cooperativa 1).

Lógicamente las capacidades requeridas dependen mucho del sector. En 
el caso de la enseñanza, hoy en día requiere actualización en herramientas 
tecnológicas. No todos los docentes estaban preparados para impartir sus 
cursos en plataformas virtuales (Cooperativa 2).

Las ERT han sido capaces de evitar la pérdida de algunos oficios, lo poco 
que queda de molinos nacionales es cooperativo. Las empresas enclavadas 
en lugares donde tenían gran incidencia generaban derrame en su zona o 
comunidad. En oportunidades se constituían en una parte significativa de 
la vida del pueblo (Apoyo 6).

El atraso tecnológico generaba costos y les quitaba competitividad, 
particularmente frente a los productos importados del mismo sector. No 
siempre podés poner a todos los obreros a trabajar el primer día, vas ge-
nerando trabajo y en esa medida se incorpora personal (Apoyo 6).
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No necesariamente la cooperativa debería asumir todas las etapas de 
la cadena productiva de la empresa anterior. Se debería considerar si se 
pueden hacer cargo de toda la cadena, de todos los procesos, determinar 
en cuáles de ellos hay sustentabilidad y cómo hacerlo (Apoyo 7).

Un aspecto clave es dónde alojar la ERT. Los procesos han sido diferen-
tes. En algún caso se generó la oportunidad de alquilar parte de la planta 
de la empresa anterior sin pasar por su cierre. El alquiler facilitaba el uso 
de la planta y el acceso a clientes. Se basó en una cooperativa de jóvenes 
de la industria química donde los hijos de los trabajadores comenzaban a 
fabricar, para lo que se les había prestado el local sindical. Luego se tras-
ladaron definitivamente a ese local para evitar tener que pagar un alquiler 
(Cooperativa 4).

Aspectos sociales: democracia, participación, intercooperación
La democracia interna se construye todos los días y, en tal sentido, 

también es importante considerar cómo funcionaba el sindicato antes de 
que los trabajadores asumieran la gestión de la cooperativa. Estos aspectos 
condicionan el ejercicio de la democracia y la forma en que se toman las 
decisiones (Apoyo 1).

No se puede estar en asamblea permanente, son necesarios buenos me-
canismos de toma de decisiones, aparecen dificultades internas, se requiere 
formación de base para organizar la toma de decisiones (Apoyo 5).

Al analizar los procesos se pueden determinar las oportunidades de 
intercooperación; en este sentido, facilitar el encuentro de las cooperati-
vas aporta mucho. Sería clave que la institucionalidad promoviera estos 
procesos de acuerdos entre las distintas cooperativas (Apoyo 3).

Resulta necesario comprender hasta qué punto cambian los roles. Esto 
puede pasar inclusive por aspectos muy básicos. Se comenta un caso en 
que no se había dado la orden y por esto no se prendía la máquina. Es 
necesario comprender que cambian los roles y se pasa a ser responsable 
de los procesos productivos y sus resultados (Apoyo 4).

Es imprescindible lograr el compromiso interno y mostrar el valor del 
trabajo de cada integrante de la cooperativa (Apoyo 4).

A los efectos de promover la participación se puede pensar dos o tres 
encuentros anuales, charlas con referentes en distintos temas, actividades 
que implican compromiso con el entorno. Otros espacios donde fortalecer 
el vínculo pueden ser las instancias formativas, instancias para considerar 
nuevas ideas (Cooperativa 2).

Herramientas de gestión
En primer lugar, es clave la formación en aspectos administrativos, en 

la que se consideren instrumentos básicos que ayuden a pensar el futuro, 
tales como la planificación estratégica y el plan operativo (Apoyo 5).
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Entre las herramientas útiles se puede citar el cuadro de mando, el pro-
grama + Valor Cooperativo; hay herramientas de gestión que permiten 
planificar y poner buenas bases en los emprendimientos (Apoyo 2). Contar 
con un cuadro de mando constituye un desafío, los buenos administradores 
cuentan con ellos, los tienen incorporados (Apoyo 4).

A los efectos de la gestión diaria un instrumento muy útil es el pre-
supuesto de proveedores, de manera de gestionar apropiadamente los 
aspectos financieros (Cooperativa 2).

Todas las cooperativas señalan que en forma anual presentan sus 
estados contables (Cooperativa 2). También consideran la información 
relacionada con ventas, compras, saldos de cuentas bancarias, capacidad 
financiera (Cooperativa 4).

Cuadro de mando e indicadores
Los indicadores que se elijan para dar seguimiento a la gestión deberían 

dar cuenta del cumplimiento de los objetivos. A partir de las entrevistas 
surgieron un conjunto de indicadores que hoy las cooperativas utilizan. 
El objetivo principal es el mantenimiento de las fuentes de trabajo y por 
ello un conjunto de indicadores hacen referencia a él. En segundo lugar, 
interesa la capacidad de producción y cuánto de ella se utiliza, lo que en 
definitiva habla del potencial de la empresa y su relación con el mercado 
al que accede. En este sentido, algunos de los indicadores mencionados 
por los entrevistados son:

Ocupación
•	 Cantidad de personas ocupadas.
•	 Mantenimiento de fuentes de trabajo, cantidad de socios y traba-

jadores en seguro de paro, cantidad de docentes y administrativos. 
Socios y no socios.

•	 Capacidad de producción y empleo, capacidad ociosa.
•	 Rendimiento de los compañeros y transparencia.

Producción y comercialización
•	 Volumen de producción o volumen de servicios, lo que puede 

significar cantidad de luminarias, cantidad de guantes, canti-
dad de alumnos.

•	 Frecuencia de compra de insumos, envases, uso de materiales.
•	 Venta por grandes productos.

Financieros
•	 Punto de equilibrio. En el caso de un colegio significa adaptarse 

al presupuesto de las familias.
•	 Vencimiento de cheques diferidos (Cooperativa 3).
•	 Eficiencia energética, en Uruguay la energía es cara.
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Lo indicadores que resultaron buenos en la empresa anterior se man-
tuvieron (Cooperativa 1).

Es de destacar que el grado de compromiso y participación impacta en 
resultados económicos y viceversa. Debería existir correlación entre los 
dos tipos de indicadores (Apoyo 4).

Mantener indicadores resulta útil porque es necesario dar visibilidad 
a las buenas prácticas, a los procesos que han logrado sus objetivos, que 
inclusive en algunos casos son líderes en su sector (Apoyo 7).

En Francia y en el País Vasco mantienen una alerta temprana. Realizar 
estos análisis permite detectar con tiempo suficiente los problemas que 
se pudieran originar. A todos nos sirve tomar medidas a tiempo, no estar 
reaccionando en el momento en que se presentan los problemas. Permite 
jugar desde adelante (Apoyo 2).

CONCLUSIONES

A la hora de buscar buenas prácticas de gestión en las ERT, deberíamos 
preguntarnos de qué forma se generan los cambios, cómo puede resultar 
posible construir organizaciones diferentes a las de origen, cómo forta-
lecer la autonomía y la toma de decisiones, no dependiendo de otros, así 
como pensar en forma crítica lo que se está haciendo bien y lo que requiere 
cambios. Las empresas recuperadas deberían constituirse como nuevas 
organizaciones que no repitan más de lo mismo. Se trata de ejercer la de-
mocracia y la participación en su dimensión de ser dueño del capital de la 
empresa, tomar decisiones de carácter empresarial, repartir resultados 
cuando estos sean positivos. Sin embargo, la democracia y la participa-
ción por sí mismas no resultan suficientes, es necesario pensar en nuevas 
formas de construir y gestionar las empresas. Los valores cooperativistas 
deben estar en el corazón de estas organizaciones.

Las condiciones precarias en que nacieron y se desarrollan las ERT en 
tanto procesos económicos, sociales, políticos y culturales complejos no 
permiten asegurar la vigencia de cada experiencia en forma definitiva en 
prácticamente ningún caso. Las determinaciones macroeconómicas sobre 
las condiciones de desarrollo de una unidad productiva, las dificultades 
e imperativos para poner en funcionamiento una empresa con grandes 
carencias de infraestructura, de capital de trabajo y, a veces, hasta de 
trabajadores, la falta de herramientas jurídicas apropiadas para resolver 
las cuestiones legales imprescindibles para la gestión constituye el marco 
contextual en que se dan estas experiencias.

No basta que la ERT sea propiedad legal reconocida, que sea rentable, 
que se reinserte en el mercado, sino que todo esto debe ser hecho bajo la 
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forma de autogestión, que se muestra como la manera más apta para resol-
ver un problema que parecía irresoluble: volver a poner en funcionamiento 
una empresa sin patrones y, la mayoría de las veces, sin capital de trabajo. 
En este sentido, el desafío es más profundo que el de la sola recuperación 
de la empresa, ya que la autogestión implica, entre otros factores, una 
práctica que requiere aprendizaje cotidiano y voluntad organizativa para 
llevarla adelante.
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ANEXO - EJE 3 

Cooperativa

1.	 Cooperativa médica (eliminada)

2.	 Cooperativa médica (eliminada)

3.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 54/2009 Trabajador Coop. de A y C Salarios
Aportes a s.s.*

Acoge parcialmente 
el recurso de ap.

* En relación a un cambio en el contrato de trabajo (propuesta y aceptación).

4.	 Eliminada (solo menciona la palabra cooperativa 
por otra circunstancia)

5.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 40/2009 Trabajador Coop. Agraria Licencias, sala-
rios hs extras 
y otros

Confirma la senten-
cia a favor del ddo.

*Se constató que se trataba de un contrato de arrendamiento de servicios

6.	 Cooperativa médica (eliminada)

7.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 50/2009 Trabajador Cooperativa 
de trabajo

Horas extras
Nocturnidad

Confirma la senten-
cia a favor del dte.

*Sauce asistencia móvil cooperativa
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8.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 101/2009 Socio Cooperativa 
de trabajo

Salarios impagos
Lic., salario vac.
Aguinaldo
Monto de jornal 
promedio

Confirma la senten-
cia a favor del dte.

*La apelante (cooperativa) sostuvo que en su doble calidad de socio y empleado había 
acordado que en el 30% de la recaudación que percibía como salario estaban inclui-
dos esos rubros.- Según el TAT no asiste razón al apelante por los siguientes motivos: 
la forma de cobro de los rubros que la misma califica como irregular (Fs. 346) , 
no resulta ajustada a derecho , fundamentalmente porque los mismos tienen una finali-
dad determinada que con tal supuesta forma de abonarse queda desvirtuada.- Aún así es de 
ver que la propia accionada refiere a que posteriormente se renunció a su cobro para capi-
talizar la cooperativa, con lo que agrega un fundamento mas para rechazar su pretensión, 
en tanto por ser rubros de naturaleza salarial participan de la naturaleza de irrenunciables. 
La doble calidad del actor como socio y empleado no descalifica la naturaleza de los rubros 
señalada de acuerdo al TAT.-

9.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 119/2000 Trabajado-
res (3)

Coop. de 
vivienda

Licencias, sala-
rios, s. vaca-
cionales, hs. 
Extra viáticos, 
descansos, 
otros

Confirma sentencia 
a favor de dtes. y 
condena a pagar 
otros rubros no in-
cluidos en la s. de 
primera instancia

10.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 136/2009 Socia y 
empleada

Coop. de A y C Licencicas, sala-
rios, s. Vacacio-
nales, despido

Confirma senten-
cia a favor de la 
demandada

11.	 eliminida (menciona palabra coop.)
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12.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 150/2009 Trabaja-
dor

Coop. de viv. 
ayuda mutua

Despido Confirma la s a 
favor del dte.

*Proceso de amparo

•	 La coop. apela agraviándose en la valaroación de la prueba
•	 EL TAP confirma la decisión de primera instancia (que ordena la res-

titución del trabajador de su puesto de trabajo), y declara expresa-
mente la nulidad del acto de despido dispuesto ilícitamente contra 
el ejercicio del derecho a la libertad sindical del trabajador

13.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 278/2009 Trabajador Coop.
Agrícola*

Lic. No gozada, 
Salario vacacional 
Aguinaldo y otros

Revoca la senten-
cia en relación al 
dte., ddo. y 
codemandado**

* La cooperativa es demando subsidiario

•	 De acuerdo al TAT, la empresa codemandada aparece como empresa 
subcontratista de CONAPROLE, ligada a ésta por un contrato de dis-
tribución exclusiva

•	 Asimismo surge de autos que era una empresa subordinada 
de CONAPROLE, por tanto ésta habrá de responder subsidiariamente 
por los rubros de naturaleza salarial adeudados al trabajador, esto 
es licencia no gozada, salario vacacional y aguinaldo, liquidados 
de acuerdo al salario real que se determinó percibía el actor en este 
pronunciamiento y fecha de inicio de la relación laboral.

**en cuanto condenó a CONAPROLE como responsable subsidiario al amparo del art. 3 de la ley 
10.449 sólo en cuanto al alcance cuantitativo de la condena en salarios mínimos y en su lugar 
condénaseles al pago de los rubros salariales calculados en la forma indicada precedentemente.

14.	 Coop. médica (eliminada)

15.	 Coop. médica (eliminada)

16.	 S. INTERLOCUTORIA
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17.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 272/2009 Trabajado-
ras (2)

Coop. 
Agraria

Diferencias de salarios, 
aguinaldo, hs. extra, 
descansos semanales 
trabajados, lic. no go-
zada salario vacacional

Confirma la 
sentencia a 
favor de las 
dtes.*

*La sentencia de 1era instancia hizo lugar parcialmente a la demanda ya que desestimó la in-
demenización por despido.

18.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 334/2009 Socia Coop. de 
trabajo

Créditos salariales Revoca la senten-
cia en favor de la 
demandada 
(cooperativa)

Finca los agravios de su representada en que se obvia en el caso atender 
a la circunstancia de ser una cooperativa de producción y como tal ajustar 
su funcionamiento a las previsiones de la Ley Nro. 10761 y 17794; amén de 
ser la actora socia y empleada de la misma desde el mes de marzo del año 
2001.- En virtud de todo ello puede decirse que la relación de los socios 
con la cooperativa es de naturaleza societaria, de allí que aquellos reciban 
el sueldo y/o remuneración mensual de acuerdo con el trabajo que rea-
lizan.- La actora no es Gerente Administrativo sino Agenciera - Cajera, 
trabajando en horario rotativo por el cual percibe la remuneración acorde 
al Laudo del Consejo de Salario, y sobre ello existe abundante y contun-
dente prueba.- Finalmente afirma no ser cierto que su representada le haya 
reducido en forma unilateral su sueldo a la actora, pues como “...resulta 
de las probanzas diligenciadas en esta causa (ya que estaba presente) que 
por resolución de la Asamblea de Socios de la Cooperativa con fecha 12 de 
noviembre del año 2007 (Acta Nro. 34) se votó en forma genérica que los 
socios de la cooperativa debían ganar de acuerdo a la actividad que hacían 
dentro de la misma cooperativa....

El Dr. Manuel Ferreira Peña en representación procesal de la deman-
dante quien en lo principal aboga por la confirmatoria de la definitiva 
apelada.- Que la parte demandada “...no puede justificar de forma alguna 
la ilegalidad de su accionar. El ser cooperativista no le da una especie de 
‘patente de corso’ para sobrepujar normas claras y expresas en materia 
de derechos laborales. Si bien los cooperativistas no tienen derecho a la 
indemnización por despido, sí les asiste en cuanto a los demás rubros sa-
lariales y sus formas de protección. Opinar en forma divergente significa 
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derogar las leyes que regulan las cooperativas, como la Ley 17794 en su 
artículo 4º.”.-

Que en el caso se está frente a una cooperativa de producción, siendo 
la actora simultáneamente socia y asalariada de la misma.- El artículo 1º 
de la Ley Nro. 17794 define como objeto de las cooperativas de produc-
ción el de proporcionar a sus asociados, puestos de trabajo mediante su 
esfuerzo personal y directo destinados a producir bienes o servicios para 
terceros.- Por cierto que el al socio trabajador le son aplicables las normas 
de protección laboral; pero también es cierto que en su vinculación (como 
socio) integra el órgano supremo de la cooperativa, participando en la toma 
de decisiones que eventualmente tengan incidencia en las relaciones la-
borales desarrolladas en su interior.- En el caso obra acreditado que por la 
Asamblea -General Extraordinaria- de Socios de la Cooperativa de fecha 
12.11.2007 (Nro. 34) y cuyo texto obra a fs. 17/18 certificado notarialmente, 
se resolvió en lo que al caso importa “...que los socios de la cooperativa 
debían ganar de acuerdo a lo que hacían dentro de la cooperativa”; es en 
cumplimiento de ello que pasa a pagarse a la demandante en su condición 
de Agenciera - Cajero, con horario rotativo, el laudo legal vigente.- En suma 
dada la previsión del artículo 3º de la Ley Nro. 13481 se entiende totalmente 
ajustado a la normativa legal el remunerar su tarea de acuerdo con el laudo 
vigente de la actividad de que se trata.-

En definitiva, tal como se expresa por la Sala en sentencia Nro. 53/1998: 
“...es exacto que el artículo 4º de la Ley Nro. 13481, determina que al actor, 
en cuanto trabajador, le son aplicables las normas de protección laboral, 
pero ello es sin desmedro de su calidad de socio en virtud de la cual integra 
el órgano máximo de la cooperativa -la Asamblea, (Ley Nro. 10761;

Cita como referencias las sentencias: “(cfm. sentencia Nro. 53 de fecha 
24.04.1998 dictada en los autos caratulados ‘Arcosa Méndez, Leonel c/ 
U.C.O.T. - Diferencia de salarios, licencia, salario vacacional, aguinaldo, 
daños y perjuicios’ ficha Nro. 288/1997; y en similar sentido las sentencias 
164/1998, 180/2001, 250/2002, 233/2003 y 512/2006).

19.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 352/2009 Trabajador Coop. de A. 
y C.

Salarias y despido Confirma la sen-
tencia de pri-
mera instancia 
(de condena)*

*Las partes agraviándose en cuanto inadecuada valoración del aporte probatorio obrante 
arribándose a desajustada decisión. El TAP no hizo lugar a este agravio por eso confirmó 
la sentencia.
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20.	 Cooperativa médica (eliminada)

21.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 177/2009 Trabajador Coops. de 
trabajo (2)

Licencias, salarios
Salario vacacio-
nal, despidos, 
otros

Revoca la senten-
cia en favor de 
uno de los de-
mandados, lo 
absuelve*

*A criterio del TAT, no se advierte en el caso la existencia de relación laboral entre UCOT 
y el actor, tampoco se puede concluir en la existencia de un empleador complejo y no existe 
subcontratación que esconda otra realidad que no fuese la real situación de contratación entre 
empresas, lo que en consecuencia lleva a que se admita el agravio y se revoque la recurrida 
en cuanto a la condena a la apelante UCOT.-

22.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 358/2009 Trabajador Cooperativa 
de trabajo 
2 personas 
físicas

Créditos sala-
riales (propi-
nas), despido

Se confirma la sen-
tencia en favor del 
dte. salvo en cuanto  
a la legitimac. pasiva 
atribuida al  
co-demandado,  
en lo cual se revoca

En punto a la responsabilidad atribuida al co-demandado Sr. Carlos Lobo 
la impugnación deducida aparece de recibo pues el actor dijo en su libelo 
introductoria que trabajó como chofer de taxímetro para la Cooperativa 
COTAPO, “...cuya cara visible y quien actuaba como empleador era el Sr. 
Carlos Lobos, éste era quien organizaba los horarios, decidía quien tra-
bajaba o dejaba de trabajar y controlaba las boletas de recaudación.” (vide 
fs. 25).- Se desprende de la lectura del escrito de demanda que quien era el 
empleador era la cooperativa, así lo deja en evidencia el propio actor que 
ninguna duda tenía sobre para quien trabajaba; es por demás evidente que 
la voluntad de una persona jurídica sólo puede exteriorizarse por medio de 
la persona física que por el cargo que ocupa representa a aquella

Confírmase la sentencia impugnada salvo en cuanto a la legistimación 
pasiva atribuida al co-demandado Sr. Carlos Lobo en lo cual se la revoca, 
sin particular condena procesal en la presente instancia.
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23.	 Cooperativa médica (eliminada)

24.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 231/2009 Socio Coop. de 
trabajo

-Salariales
-Acción de 
reintegro
-Reintegro del ca-
pital aportado
-Daño moral

Se confirma la sent. en 
favor del dte. salvo en 
cuanto no hizo lugar a 
hs. extra y reintegro 
del capital aportado 
(se condena al ddo.)

*En el caso de autos, la parte actora se desempeñaba como taximetrista y además era un 
cooperativista, es decir reunía ambas calidades. Fue despedido y reclamó una serie de rubros 
laborales, así como también la acción de reintegro y el reintegro del capital aportado. Venidos 
los autos al Tribunal en primer lugar analiza que existió una acumulación inicial de pre-
tensiones (calidad de trabajador y de cooperativista) y se concluyó que la Sede Laboral 
era competente para entender en las cuestiones derivadas de la calidad de cooperativista 
del actor, que significa que aún efectuada la previsión del art 216 CGP no pueda volverse 
atrá relevando una incompetencia que habia sido desechada oportunamente. Si bien existe 
la Ley 16226 que en su art 322 para el supuesto de incompetencia, se impide la aplicación 
de esta norma en función de que precluye la posibilidad de advertir la incompetencia una vez 
celebrada la audiencia preliminar. En cuanto al reclamo del actor de daño moral por haber sido 
ilegítima su expulsión de la coopertaiva no se le hizo lugar ya que se acreditó que la misma 
fue en los términos previstos en los estatutos lo que surge claramente acreditado. Respecto 
del reclamo del reintegro del capital aportado, se acoge el agravio del actor y se le hace lugar 
( si bien no es materia del conflicto individual de trabajo, sino que se ha ingresado en el tema 
en función de la acumulación inicial) en función de la aplicación del ppio de la distribución 
de las cargas probatorias.

Sin duda la calidad de cooperativista que dificulta determinar hasta 
cuando actúa como tal y cuando lo hace como empleado, hace complejo 
determinar si gozaba el descanso intermedio, pero la prueba aportada 
aboga por concluir que efectivamente lo gozaba, pues no había controles 
al respecto y nada obstaba a que pudiera descansar, por lo que no se hará 
lugar al agravio.

La presencia del actor en la Asamblea donde se mocionó su expulsión y 
la ausencia de recurrencia posterior, abogan por considerar que no existió 
la irregularidad que se pretende en cuanto a la omisión de escuchar al 
cooperativista antes de decidir su expulsión.

Todo lo señalado determina que no haya existido irregularidad en la 
decisión, la que se ajustó a las previsiones estatutarias, de lo que se extrae 
que no existieron incumplimientos que ameritaran el reclamo de daño 
moral, por lo que el agravio al respecto resulta de rechazo.

*Caso 24 = mismo caso que el 56 (Casación)
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25.	 Eliminada (menciona cooperativa)

26.	 Eliminada (ex cooperativa)

27.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 222/2009 No surge No surge No surge Salaria-
les, IPD

Se amparó parc. la 
demanda y el TAT 
confirmó

28.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 267/2009 Trabajador Coop. de 
trabajo

Salarios y otros Confirma senten-
cia a favor del dte.

* El actor estuvo amparado en el seguro de enfermedad y cuando fue dado de alta se le 
diagnosticó imposibilidad de realizar las tareas habituales, que eran de conductor, por lo 
que solicitó cambio de tareas, el que le fue otorgado, pasando a expedición de boletos en el 
local de Tupci, que es una organización de empresas que integra la demandada , percibiendo 
el mismo salario, hasta que en marzo de 2006 se produjo una rebaja salarial.

La cuestión debatida entonces, fue determinar si las circunstan-
cias impusieron esa rebaja o la misma fue ilegal y por tanto ameritaba 
la condena reclamada con respecto al incumplimiento de la obligación 
de hacer, en cuanto a realizar los aportes al BPS según el salario de con-
ductor y la de abonarle correctamente el salario, por lo que reclama las 
diferencias generadas.

La a quo concluyó en que el cambio de categoría se debió al reclamo 
del actor en cuanto a que le asignaran tareas que estimen necesarias a la 
cooperativa y aceptando las condiciones inherentes a la misma.

29.	 Eliminada (Coop. médica)

30.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 229/2009 Traba-
jadora

Coop. de A y C No especifíca Confirma la sentencia 
en favor de la dda.*

* falta de legitimación pasiva
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31.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 280/2009 Traba-
jador

Cooperativa 
Agraria y otro

Despido Confirma la sentencia 
en relación a la falta 
de responsabilidad de 
la cooperativa*

* De acuerdo al TAT el apelante (demandante), se equivoca con relación al alcance de la res-
ponsabilidad que pretende atribuir a Claldy ya que calificó la situación como subcontratación. 
Siendo que ello habría sido anterior a la vigencia de las leyes 18.099 y 18.251 - la primera 
de ellas de febrero de 2007- es claro que la situación, en todo caso, encuadraría dentro de lo 
previsto por el art. 3 de la ley Nº 10.449 que indica que la responsabilidad es subsidiaria y no 
solidaria. Tampoco se encuadra la situación en lo establecido por la ley 10.449 según el TAT, 
ya de acuerdo a dicha ley, la responsabilidad subsidiaria solo refiere a la condena por rubros 
salariales, que en el caso no se ha producido; no estando comprendida dentro de esa respon-
sabilidad la indemnización por despido.

Es claro que la empresa co demandada que cumple con todas las forma-
lidades legales ante los organismos estatales, si bien realiza la mayor parte 
de sus actividades para la codemandada Claldy, no lo hace en exclusividad.

Esta no contrató a la empresa de co demandada para el cumplimiento de 
tareas propias o necesarias del giro de la Cooperativa Lechera Agropecuaria 
Limitada de Young sino para la realización de tareas de electricidad en el 
montaje de la planta de leche y suero en polvo, y colocación de equipos de 
frío. De acuerdo a ello, tampoco se verifica la situación descripta por la ley 
Nº 18.099 para que se configure la responsabilidad solidaria de Claldy S.A..

32.	 eliminada (coop. médica)

33.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 297/2009 Socio Coop. de trabajo Diferencias 
de salarios
Hs. Extra

Confirma sentencia a 
favor de la dda.*

De acuerdo a la demandada el actor ocultó su calidad de socio, más 
el TAP no hizo referencia a esa calidad, desestimó los agravios del actor 
y apelante por otros motivos, por ejemplo procesales. Se menciona un 
fundamento dado en la sentencia de primera instancia en relación a un 
supuesto aumento de salarios aprobado en actas de directorio, pero no se 
explayan en el tema.
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34.	 eliminada (menciona palabra cooperativa)

35.	 eliminada (menciona palabra cooperativa)

36.	 eliminada (menciona palabra cooperativa)

37.	 eliminada (coop. médica)

38.	 eliminada (menciona palabra cooperativa)

39.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 67/2010 Trabajador Coop. agraria Diferencia de 
salarios
Daños y perjuicios

Confirma en 
favor del ddo.*

*La demandada opuso la excepción de caducidad o prescripción y controvirtió la pretensión 
del reclamante. Dio su versión de los hechos en relación a las tareas cumplidas por el actor, 
sobre la situación del Sr. Correa y aclaró que luego de que el actor cumplió el período de prueba 
en forma aceptable, por resolución del Directorio del 10/11/2005 se confirmó al actor en la 
categoría 3080.2 nivel 15 como Encargado de Almacén del CIM, que es la que ocupa hasta 
ahora. Afirmó que dicha categoría es la que le corresponde de acuerdo a la Evaluación de Tareas 
de 1972 que es la norma vigente al respecto. Sostuvo que el actor no realizó tares distintas o su-
periores a las contenidas en la descripción citada por lo que su pretensión no puede prosperar. 
Solo puede pretender la remuneración que percibía el Sr. Correa si efectivamente hubiera 
cumplido tareas propias de un cargo de nivel 19. Señaló, además que la circunstancia de que 
un determinado cargo sea ocupado por un funcionario de un nivel superior no hace que el 
cargo se transforme en un cargo superior y que quien lo ocupe en el futuro deba ser ubicado 
en ese mismo nivel superior, sino que el cargo sigue perteneciendo al nivel previsto en la 
Evaluación de tareas, perteneciendo el nivel superior no al cargo sino a la persona que lo 
ostenta. Agregó que cuando en2003 se desempeñó en el CIM momento en que se realizaban 
tareas de armado del montaje, las tareas eran diferentes a las actuales. También controvirtió 
la liquidación formulada por el actor y las diferencias salariales reclamadas.

La recurrida estableció que el objeto de la litis radica en determinar 
si habiendo el actor realizado las mismas tareas que su predecesor Sr. 
Mariano Correa, le corresponde o no el derecho a que se le otorgue la misma 
categoría laboral y se le abonen las diferencias salariales generadas. En tal 
sentido consignó que de la prueba diligenciada surge que el Sr. Correa pasó 
a ser encargado del Almacén del CIM ostentando ya la calidad de Capataz 
General Nivel 19 ello por haber trabajado en los almacenes generales de la 
empresa que abastecían a todas las plantas del país.

En cambio si bien las tareas de Larrañaga eran muy parecidas, no eran 
idénticas a las de Correa y aún cuando lo fueran, Correa ya tenía un nivel 
superior al que requería las tareas a desempeñar en el CIM y dependía direc-
tamente del Jefe de Planta sin un jefe intermedio como lo tuvo Larrañaga. 



197ANEXO

De acuerdo a ello concluyó que el actor estaba bien calificado por lo que 
desestimó la demanda (fs. 294 vta. A 297).

40.	 eliminada (Coop. médica)

41.	 eliminada (menciona palabra cooperativa)

42.	 eliminada (Coop. médica)

43.	 eliminada (Coop. médica)

44.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 122/2010 Trabajadora Coop. de 
consumo

Despido común
Despido abusivo
Acoso moral
Lic. y salario vac.

Se confirma el 
fallo inicial a favor 
de la dte. en rela-
ción al acoso 
laboral...*

*...Se acogió en igual medida el recurso de apelación deducido por la parte actora y se condena 
a la demandada a pagar a la actora la indemnización por despido común derivada del despido 
indirecto y la licencia y el salario vacacional conforme la liquidación planteada en la demanda. 
(FIRMADA POR TRES MINISTROS)

Se suscitó discordia total que llevó la integración de la Sala. Empero, 
en el curso de las deliberaciones, se lograron ciertos puntos de acuerdo 
manteniéndose la discordia de la Sra. Ministro Dr. Doris Morales respecto 
de la indemnización por acoso moral y laboral.

45.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 139/2010 Trabajadora Coop. de 
consumo
Coop. de AyC

Diferencias de 
salarios

En prim. inst. se 
desestimó y el TAT 
confirmó

46.	 eliminada (coop. médica)

47.	 eliminada (sent. interlocutoria)

48.	 eliminada (sent. Interlocutoria)
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49.	 eliminada (menciona palabra cooperativa)

50.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 204/2010 Socio Coop. de 
trabajo

Salariales, 
despido

El TAT confirma la senten-
cia en favor de la 
demandada*

* Aconsejo leer todo el fundamento de la sentencia que es casi en totalidad doctrinario, no se 
refiere a los argumentos del actor y demandanda en primera instancia

51.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 176/2010 Trabajadora Coop. A y C 

52.	 eliminada (menciona palabra cooperativa)

53.	 eliminada (coop. médica)

54.	 eliminada (interlocutoria)

55.	 eliminada (interlocutoria)

56.	 Caso 24, sentencia 231/2009 del TAT. Interpone recurso de casación 
ante la SCJ por el reintregro del aporte social.

57.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 213/2010 Trabajador Coop. 
Agraria

Salarios impa-
gos, lic. Vac. 
lic., aguinaldo, 
despido

En prim. inst. Se 
hizo lugar parc. Y el 
TAT confirmó, más 
revocó en un punto

58.	  eliminada (interlocutoria)
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59.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAP 3° 318/2010 Trabajadores Coop. de 
consumo

Salariales e IPD Se confirma la sent. 
a favor de la dda.

60.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 227/2010 Trabaja-
dor 
(zafral)

Coop. 
agraria

IPD, daños y perjui-
cios preceptivos, ali-
mentación y vivienda, 
horas nocturnas, fru-
tas y verduras.

Se confirma la 
recurrida en el 
punto objeto 
de discordia 
parc.

*Se trata de un trabajador zafral, y el Tribunal se encuentra en discordia parcial frente 
al rubro indemnización por despido. La posición sustentada por la mayoría es que la re-
petición de zafras transforman a la relación en permanente, la continuidad y reiteración 
convierten al trabajador en permanente por lo que corresponde el pago de la IPD. La minoría 
entiende que solo cuando surge que la condición de zafral y la sucesión de contratos encubre 
una relación laboral estaríamos frente a una relación permanente, pero en el caso de autos 
el empleo es realmente zafral y nada obliga a volver a trabajar la zafra siguiente por lo que no 
encubre una única relación laboral.

*Sobre el porcentaje de los daños y perjuicios preceptivos, el Colegiado comparte la posición 
del apelante, ya que no se acreditaron cargas familiares y el fijado en primera instancia (20%) 
es ligeramente excesivo, por lo que se lo revocará y se lo fijará en un diez por ciento (10%) 
que mejor se compadece con las pautas establecidas en el artículo 4º de la ley 10.449. 

61.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

SCJ 491/2010 Trabajador Coop. agraria No surge Hace lugar parcialmente 
a las excepciones*

*Proceso de inconstitucionalidad

62.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 259/2010 Trabajador Coop. de 
consumo

Hs. extras, aguinaldo, 
lic. y salario vac., 
daños y perjuicios

Confirma 
sent. en favor 
del dte.
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63.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 356/2010 Trabajadores Coop. de 
consumo

Hs. extras Se revoca la sent. en 
favor de la dda.*

*Se acogió el recurso de apelación y se revocó la sentencia de primera instancia, declarándose 
la caducidad de los créditos laborales demandados cuya exigibilidad fuera anterior al 29.1.2005.

64.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 288/2010 Trab-
jador?

Coop. de 
trabajo

Licencias, salarios vac. des-
pidos, daños y perjuicios

Confirma sente. 
a favor del dte.*

*Interpuso el recurso de apelación el co demandado que fue demandado solidariamente, 
no la cooperativa demandada. Es un caso de tercerización de servicios.

65.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 263/2010 Trabajadores? Coop. de 
consumo

No surge Confirma la sent. de pri-
mera instancia que des-
estimó la demanda*

*No surgen mayores datos del caso en sí mismo.

66.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

SCJ 991/2010 No surge si son  
socios o trabajadores

Coop. de 
trabajo

No surge Acoge 
parcialmente*

*Proceso de inconstitucionalidad, no surge más información del caso.

67.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 302/2010 Trabajador? Coop. de 
trabajo y p. 
Física

Licencias, sala-
rios vac., 
despidos

Se revoca sente. de 
primera inst. en 
favor de los ddos.

* La parte dda. invocó la nulidad de lo actuado. El TAT declaró la nulidad, y dispuso fijar 
audiencia complementaria.
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68.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 307/2010 Trabajador Coop. de 
vivienda

IDP Se revoca la sentencia 
en favor del dte.*

*La sentencia de primera instancia desestimó la demanda, la parte demandad había aducido 
el cese de obra

69.	 Eliminada (Coop. médica)

70.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 421/2010 Trabajador Coop. de 
vivienda

Salariales, 
IPD

Se confirma la sent. 
en favor de la dda. *

*En primera instancia se desestimó la demanda. Se apeló audienciendo inadecuada valoración 
de la prueba. No surgen datos del caso.

71.	 eliminada (interlocutoria)

72.	 eliminada (menciona la palabra cooperativa)

73.	 eliminada (menciona la palabra cooperativa)

74.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

SCJ 1068/2010 Trabajado-
res?

Coop. de 
trabajo

No surge Acoge parc. la excepción 
de inconstitucionalidad*

* Ley 18.572

No surge si se trata de socios o trabajadores

75.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

SCJ 1133/2010 Trabajadora? Cooperativa No surge Acoge parc. la excepción 
de inconstitucionalidad*

* Ley 18.572
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No se surge qué tipo de cooperativa es, si se trata de socios o trabajadores

76.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

SCJ 1139/2010 Trabajador? Cooperativa 
de trabajo

No surge Acoge parc. la excepción 
de inconstitucionalidad*

* Ley 18.572

No surge si se trata de socios o trabajadores

77.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

SCJ 1360/2010 Trabajadores Cooperativa 
agraria

No surge Acoge parc. la excepción 
de inconstitucionalidad*

* Ley 18.572

No surge si se trata de socios o trabajadores

78.	 eliminada (coop. médica)

79.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 316/2010 Trabajador Coop. de 
consumo

Hs. extra, des-
cansos, sala-
rio vacacional

Confirma sentencia a 
favor del dte., salvo 
en el quantum de las 
hs. extras

80.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 394/2010 Trabajador Coop. de 
consumo

Lic, salarios, sa-
larios vacaciona-
les, hs. extras

Revoca sentencia 
de primera inst. 
que había desesti-
mado la demanda
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81.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 361/2010 Trabaja-
dores (2)

Coop. 
agraria

Diferencias en el 
reg. de trabajo, 
descansos, feria-
dos e incidencias

Confirma sent. de 
primera inst. que 
desestimó la 
demanda

82.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 395/2010 Trabajdor Coop. de  
A y C

Licencias, sala-
rios, salarios va-
cacionales, 
daños y perjui-
cios, otros

Confirma la sent. de 
primera inst. que con-
denó a la dda., salvo 
en cuanto al daño 
moral que se revoca

83.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 398/2010 Trabajdor Coop. agraria Licencias, salarios, 
salarios vacaciona-
les, hs. extras, des-
cansos, daños y 
perjucios, otros

Primera inst, des-
estimó la de-
manda y el TAT 
lo confirmó

84.	 eliminada (coop. médica)

85.	 eliminada? (Tribunal de Apelaciones en lo Civil)

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

86.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 389/2010 Trabajado-
res (varios)

Coop. 
agraria

No 
especifica

Se desestimó la demanda 
y el TAT lo confirmó*

*En el caso de autos, la sala advierte que los actores pretenden en su demanda la regulariza-
ción de categoría, reclamando la asignación de la categoría 11000 nivel 12 y sus diferencias 
emergentes de la incidencia, lo que es controvertido por la accionada expresando que la única 
categorización posible es la emergente de la evaluación de tareas realizada en el año 1992.
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87.	 eliminada (interlocutoria)

88.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 16/2011 Trabajadores Coop. de 
viviendas

Diferencias de li-
cencias, salario 
vac., daños y p., IPD

Se desestimó la 
demanda y el 
TAT confirmó

89.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 118bis/2011 Trabajador Coop. de 
consumo

Hs. extras, inci-
dencias en licen-
cia, salario vac., 
aguinaldo e IDP

Revoca sent. de 
primera inst. 
respecto a 
horas extras

90.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 100/2011 Socio Coop. de 
trabajo

Salarios, lucro ce-
sante y daño moral

Se desesitmó la deman- 
da y el TAP lo confirmó

91.	 eliminada (coop. médica)

92.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 89/2011 Trabajadores Coop. de 
trabajo

No surge Se desesitmó la demanda 
en primera instancia y el 
TAP confirmó*

*Proceso cautelar

93.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 102/2011 Trabaja-
dor

Coop. de 
vivienda

Lic., salario, salario 
vac. hs. Extras, descan-
sos, despidos, d y p.

Se desestimó la 
demanda y el 
TAP confirmó
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94.	 eliminada (coop. médica)

95.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 156/2011 Trabajadora Coop. de 
consumo

Despidos, D y P., 
otros

Se desestimó la de-
manda y el TAP 
confirmó*

96.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

SCJ 1644/2011 Trabajador Coop. agra-
ria y otros

Salarios impagos, 
sal. Vac., licencia, 
aguinaldo, des-
pido tarifado

Desestima recurso 
de casación de la 
demandada*

* En primera instancia se condenó a la demandada y se confirmó en el TAT

97.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 142/2011 Trabajador Coop. de 
consumo

Diferencia de sa-
larios, incidencia 
en aguinaldo y 
salario vac. 

Confirma sent. de 
primera inst. que 
condenó a la la 
demandada

98.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 179/2011 Trabajado-
res (varios)

Coop. de 
trabajo y 
otros

Licencias, sala-
rios, salarios vac., 
despidos, otros

Se confirma la sen-
tencia a favor de 
los demandantes

* Apelaron todas las co demandados (la cooperativa y otras sociedades vinculadas a la in-
dustria pesquera).

99.	 eliminada (coop. médica)
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100.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 218/2011 Trabajador Coop. de 
trabajo

Feriados pagos, 
IPD

Se declaró desistido 
o socio al apelante 
del recurso*

* Se condenó a la cooperativa por feriados pagos, y se declaró la responsabilidad subsidiaria 
de otra sociedad. La parte actora apeló porque no se hizo lugar en primera instancia al reclamo 
de IPD.

No surge información concluyente respecto a si se trata de un trabajador 
o socio, pero se asume puede ser un socio en tanto no se hizo lugar al IPD.

101.	 eliminada (menciona palabra cooperativa)

102.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 187/2011 Trabajador Coop. 
agraria

Días de descanso, 
descanso inter-
medio, horas ex-
tras, otros

Se confirmó la 
sentencia en favor 
de la parte actora

103.	 eliminada (coop. médica)

104.	eliminada (menciona palabra cooperativa)

105.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 286/2011 Trabajadora Coop. de 
consumo

Licencias, sala-
rios, salarios 
vacacionales 
horas extras, 
daño moral

En primera instancia 
se acoge parcial-
mente la demanda y 
el  TAT confirma 
parc. la sentencia*

*En primera instancia hs extras y daño moral, en el TAT solo horas extras
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106.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 377/2011 Trabajador Coop. de 
trabajo

Lic. No go-
zada, salario 
vac. aguinaldo

Confirma el fallo de 
primera instancia salvo 
en el valor de la multa

107.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 251/2011 Trabajador Coop. de 
trabajo

No surgen Se desestimó la de-
manda y el y otras 
TAT confirmó

* de la sentencia surge que no era trabajador en relación de dependencia con ninguna de las 
demandadas

108.	eliminada (coop. médica)

109.	eliminada (coop. médica)

110.	 eliminada (interlocutoria)

111.	 eliminada (interlocutoria)

112.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 334/2011 Trabajadora Coop. de 
consumo

No especifica, 
IPD?

Confirma la sent. de 
primera inst. de con-
dena salvo*

*en cuanto no dispuso descontar uan suma en concepto de adelanto por salario vacacional

113.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 480/2011 Trabajdor Coop. de 
trabajo (2)

Salariales e 
IPD

Condena en primera ins-
tancia y TAT confirma

*Vinculadas al sector médico
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114.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT° 492/2011 Trabajador Coop. 
Agraria

Salariales e 
IPD

Condena en primera ins-
tancia y TAT confirma

115.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 423/2011 Trabajadores 
(varios) 

Coop. de 
consumo

Hs. Extras Condena en primera ins-
tancia y TAT confirma

116.	 eliminada (interloc.)

117.	 eliminada (coop. médica)

118.	 eliminada (menciona palabra cooperativa)

119.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 551/2011 Trabajador Coop. de 
consumo

Salariales e IPD Condena en algu-
nos rubros*

•	 En primera instancia se dispuso condenar el pago de descansos in-
termedios y diferencia de licencia y salario vacacional por incidencia 
de descanso intermedio, rechazando en lo demás.

El TAT revócó la sentencia en cuanto no contempla adecuadamente 
la incidencia sobre el aguinaldo del rubro descansos intermedios; los 
feriados pagos; horas extras e incidencias; y en los descansos interme-
dios, la antigüedad.

120.	eliminada (menciona palabra cooperativa)

121.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 646/2011 Trabajado-
res (varios)

Coop. de 
consumo

Hs. Extras En primera inst. se con-
denó a la coop. y el TAP 
revocó al sentencia
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122.	 eliminada (coop. médica)

123.	 eliminada (coop. médica)

124.	eliminada (coop. médica)

125.	 eliminada (menciona palabra cooperativa)

126.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 13/2012 Trabajador Cooperativa 
de trabajo 
(2) y otras

Licencias, sala-
rios, salarios vac., 
hs extras, descas-
nsos, despidos, d 
y perjuicios

Se confirmó la sen-
tencia de primera 
inst. que condenó 
a la parte dda.*

*Apelaron las codemandadas, no las cooperativas

127.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 5/2012 Trabajadora Coop. de 
consumo

Salarios vaca-
cionales y 
otros

Se acogió parc. la de-
manda y el TAT con-
firmó la sentencia

128.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 12/2012 Socio Coop. de 
trabajo

Descansos interme-
dios, nocturnidad, 
hs. ex. expulsión 
como socio

Se acogió parc. la 
sent. y se confirmó 
parc.*

La sentencia de primera instancia desestimó la pretensión en base a dos 
argumentos: el primero, que el actor era personal superior y el segundo, 
que había aceptado como el resto de los cooperativistas que las horas extra 
se abonaran en forma simple. Se agravió el actor argumentando el carácter 
de orden público de la ley 15.996. La Sala confirmará la decisión de primera 
instancia pero , en base a otros fundamentos. Sin duda la ley 15.996 es de 
orden público y en consecuencia resulta inválida la voluntad del trabajador 
que renuncia al derecho del recargo. Sin duda también , quien cumple la 
doble condición de socio cooperativista y trabajador está amparado por 
el derecho del trabajo y entre otras prerrogativas goza del derecho a la 
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limitación de la jornada y al pago del recargo legal en caso de excederla. 
Empero la situación de autos es diversa. No está en juego la aplicación del 
dec. 611/980 sobre cuya legitimidad y por aplicabilidad los integrantes de 
la Sala mantienen posiciones discrepantes. Ello por cuanto la hipótesis 
no se concreta en si era o no personal superior, sino que, a través de la 
prueba reunida e incluso de la propia versión del demandante se deduce, 
que al conformar el Consejo Directivo, participaba de decisiones tanto 
respecto de la gestión de la cooperativa como de la dirección respecto del 
trabajo de otros socios trabajadores. Como dijo “…era la cara política…” 
de la cooperativa. Vale decir que conformaba, con sus especialidades, al 
sujeto empleador. Ello trae aparejado que el fundamento del orden público 
y la imposibilidad de renunciar a un derecho laboral se vea absolutamente 
marginado. En efecto. El fundamento del principio de irrenunciabilidad 
surge de la voluntad viciada que ostenta el trabajador como consecuencia 
del estado de subordinación . Pero en el caso, Javier García quien confor-
maba la voluntad decisoria y contribuía en el gerenciamiento y suerte de 
la cooperativa, no se hallaba en estado de sujeción alguna que determinara 
la invalidez del acuerdo de no cobrar el recargo. La Sala destaca que no 
pretende afirmar que el socio cooperativista careza del derecho al recargo 
cuando excede la limitación de la jornada sino que, en el especialísimo 
caso del actor, actuaba como la propia dirección de la cooperativa, resol-
viendo el destino de esta, su suerte, la de otros cooperativistas, rol que 
desplaza estado de subordinación alguna, como él mismo destacó en la 
declaración de parte.

129.	eliminada (interlocutoria)

130.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 57/2012 Socio Coop. de 
trabajo

Salariales Se amparó parc. y el TAT 
confirmó pero revocando 
en el sig. punto*

*Se agravian también porque consideran que la a quo confunde la percepción de rubros la-
borales con adelantos a cuenta de los excedentes o utilidades, cuando de la prueba obrante 
surge que lo acordado fue postergar el cobro de los rubros laborales, por lo que se registraban 
lo adeudado, habiéndose acordado con fecha 15 de mayo de 2010, que la Cooperativa procedería 
a su pago, reconociendo la deuda, no produciéndose un cobro doble, como se dice en la sen-
tencia, no habiéndose considerado el carácter de orden público de las normas aplicables a los 
rubros reclamados.- Les asiste razón, en la medida que la doble calidad de socios y empleados, 
no permite la pérdida de derechos de carácter irrenunciable.- El artículo 4 de la ley 13.481 
establece que a los trabajadores de las cooperativas cualquiera sea su calidad, las normas 
de protección de la legislación laboral y de previsión social, con excepción, en el caso de los 
socios de la indemnización por despido.- En función de ello debe determinarse si es posible 
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que su doble calidad de socio y empleados, determine flexibilizar las normas que rigen la irre-
nunciablidad de los derechos laborales.- Y la respuesta es negativa, el hecho de que la misma 
pe4rsona pueda adoptar decisiones en la dirección de la cooperativa, no determina que pueda 
renunciar a esos derechos, puesto que existirá un límite infranqueable establecido por la 
imposibilidad de privarse de un beneficio otorgado por el vínculo laboral, que se encuentra 
regulado por normas de orden público.- Esa doble condición puede determinar que, en algunos 
casos no se verifique tan rigurosamente el cumplimiento de las normas laborales, pero ello 
nunca puede significar privarse de beneficios irrenunciables.- Además la propia ley establece 
que el único beneficio que no puede obtener el socio que a la vez trabaja, es la indemnización 
por despido, por lo que, salvo que se demuestre la obtención de un beneficio mayor que el 
que las leyes otorgan, no podrá renunciarse al cobro de beneficios como los reclamados.-

Lo señalado, no significa desconocer que en el ámbito de la cooperativa, 
la cuestión no pueda tener consecuencias para quien actúa como los actores 
en autos, en la medida que allí, la calidad de trabajadores deja lugar a la de 
socio y por tanto, desaparecen las ventajas que puedan haberse obtenido 
mediante lo acordado, pero ello es ajeno a este proceso, por lo que no se 
ingresará a su análisis

131.	 eliminada (coop. médica)

132.	 eliminada (coop. médica)

133.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 164/2012 Trabajadora Coop. de 
consumo

Licencia, salario 
vac. aguinaldo, 
descanso inter-
medio, IPD

Confirma la recu-
rrida salvo en 
cuanto al descanso 
intermedio e IPD

134.	 eliminada (coop. médica)

135.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 106/2012 Trabaja-
dora?

Coop. de A y C
Coop. de 
consum

Salariales o Des-
pido Ab. Despido 
común DyP

Se desestimó la 
demanda y el 
TAT confirmó

*Arrendamiento de servicios según la coop.
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136.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 230/2012 Trabajador Coop. de 
consumo

Salariales 
(hs. ex), IPD

Se desestimó la 
demanda y el TAT 
confirmó*

*No hay mayores datos de por qué se desestimó salvo una breve referencia a las horas extras 

137.	 eliminada (coop. médica)

138.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 146/2012 Trabaja-
dora?

Coop. de A y C Salariales  
e IPD

Se desestimó la demanda 
y el TAT confirmó

*Tercerización de servicios

139.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 278/2012 Trabajadora Coop. de 
consumo

Salariales e IPD Se desestimó la de-
manda y el TAT 
confirmó

140.	eliminada (coop. médica)

141.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 156/2012 Trabaja-
dores (2)

Coop.de 
viviendas

Salariales, IPD 
despido abu-
sivo, D y P

Se condenó en primera 
inst. por algunos rubros, 
no por despido abusivo

* Se confirmó parc. la sentencia de primera instancia y se revocó en de igual manera decla-
rándose la nulidad del despido antisindical de uno de los actores, y condénase a la demandada 
a abonar al co actor la indemnización por despido abusivo.
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142.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 323/2012 Trabajador? Coop. de trabajo y 
emergencia móvil

Salariales 
e IPD

Se desestimó la de-
manda y el TAT 
confimó*

*Según la parte actora existía un vínculo laboral y la constitución de una sociedad de hecho 
lo fue a los solo fines de ocultar una relación laboral (cooperativa vinculada al sector médico)

143.	 eliminada (coop. médica)

144.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 219/2012 Trabajador Coop. de 
vivienda

Salariales Se desestimó la demanda 
y el TAT confirmó

145.	eliminada (menciona palabra cooperativa)

146.	eliminada (refiere a cooperativa erroneamente) Sentencia 
238/2012, COPSA

147.	eliminada (interlocutoria)

148.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

SCJ 644/2012 Socio Coop. de 
trabajo

Salariales En prim. Inst. Se hizo lugar 
parc. El TAT confirmó parc. 
SCJ casó parc.

*Para la demandada no correespondía el pago de los descansos intermedios, ya que el actor 
no era un empleado más, sino que era miembro del personal superior, dirigente y repre-
sentante de la cooperativa.

Entonces, el Sr. García era co-titular de la cooperativa, trabajador y em-
pleador de sí mismo, por lo que, como tal, regulaba su tiempo de trabajo.

Tanto el TAT como la SCJ confirmaron la sentencia en relación a los 
rubros nocturnidad y descansos intermedios, pero variando el período de 
tiempo. No surge a que otros rubros refería la demanda. No se hizo mención 
a los demás argumentos esgrimidos por la cooperativa en relación a la 
calidad de socio del actor.



214

149.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 247/2012 Trabajadores Coop. 
agraria

Horas ex-
tras y otros

Se desestimó la de-
manda (varios) y el 
TAT confirmó

150.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 261/2012 Socio 
(varios)

Coop. de 
trabajo

No surge (se hace 
mención a diferencias 
salariales)

Se desestimó la 
demanda y el 
TAT confirmó*

*Se entendió que se produjo una novación de la relación laboral

151.	 eliminada (coop. médica)

152.	 eliminada (coop. médica)

153.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 282/2012 Trabajador Coop. de 
vivienda

Daños y 
perjuicios

Condenó en prim. 
Inst. y el TAT confirmó

154.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 272/2011 Trabajadora Coop. de 
consumo

Salariales Se condenó por algunos 
rubros.
El TAT declaró desisito el 
recurso de apelación por 
la dda

155.	 eliminada (coop. médica)
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156.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 297/2012 Trabaja-
dor

Coop. de 
consumo

Salariales Se desestimó la demanda 
pero el TAT condenó a la de-
mandada por algunos rubros

157.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 296/2012 Trabajador? 
(varios)

Coop. de 
trabajo

Salariales, 
D y P

Se desestimó la demanda 
y el TAT confirmó*

* Se entendió que se trataba de un arrendamiento de servicios (coop. vinculada al sector médico)

158.	eliminada (coop. médica)

159.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

SCJ 730/2012 Socios Coop. de 
trabajo

Salariales En primera inst. Se hizo lugar a 
la demanda solo en un rubro 
El TAT confirmó pero revocó 
otros puntos, e hizo lugar a 
más rubros. La SCJ desestimó 
el recurso de casación de la 
demandada

La coop. demandada expresó en sus agravios que: no ha sido contro-
vertida la calidad de socios de los actores quienes como tales aceptaron 
el estatuto que regula la institución, integrando el órgano máximo de la 
Cooperativa (Asamblea) e incluso el Consejo directivo. Los actores par-
ticiparon, como socios de las decisiones adoptadas (renuncia al cobro de 
licencias, salarios vacaciones y horas extras), en atención a las dificultades 
económico financieras por las que atravesó la institución.

La SCJ fundamentó en este punto lo siguiente: corresponde atender a 
la especial naturaleza que surge de la vinculación existente entre socios 
de una cooperativa en supuestos en que a su vez desempeñan funciones 
como trabajadores de la misma.

La Corporación en Sentencia No. 72/04, si bien refiriéndose a las 
Cooperativas médicas, expresó citando la posición de Pittamiglio que: 
“Se trata de una situación dual. Por un lado, son co-propietarios de 
la Cooperativa o Sociedad y tienen, en consecuencia, la condición de 
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empleadores, formando parte de una persona jurídica que el Derecho 
Laboral y la Seguridad Social, tenga o no fines de lucro, consideran una 
Empresa. Por otro lado, son técnicos casi en su totalidad médicos profe-
sionales universitarios, que actúan dentro de una estructura, en la forma 
y condiciones que se les establece, por lo que -fuera del campo propio 
del arte médico- trabajan en relación de dependencia”. “Por ello se ha 
sostenido que reviste, simultáneamente, la condición de empleador y 
empleado”. “No obstante, la doctrina y la jurisprudencia mayoritaria se 
inclinan por reconocer el derecho del socio a la tutela global de la legislación 
del trabajo y, especialmente, la obligación de hacerles efectivos los salarios 
mínimos y condiciones de trabajo fijadas por Decretos y Laudos”. “Para 
ello se ha recurrido a la aplicación analógica de la Ley No. 13.481 de 23 de 
junio de 1966, referida a las Cooperativas de Producción, que establece que 
los trabajadores ocupados por estas sociedades, tengan o no la calidad de 
socios, serán remunerados de acuerdo con los laudos de los Consejos de 
Salarios vigentes en la respectiva actividad o por las tarifas establecidas 
por convenios colectivos, si estos fueren superiores...”.

No obstante ello, en el mismo pronunciamiento y citando decisiones 
anteriores del Cuerpo (Sentencias Nos. 794/95 y 113/96), partiendo del 
análisis de la situación especial en que la accionada era una empresa 
cooperativa de producción y los actores socios de la misma al tiempo que 
prestaban servicios como asalariados de ella, se sostuvo por mayoría legal 
que, si bien es cierto que la Ley determina que en cuanto trabajadores, les 
son aplicables las normas de protección laboral, no es menos cierto que, 
como socios, integran el órgano máximo de la cooperativa y concurren a 
la toma de decisiones que, por su contenido, inciden en la relación laboral 
de la que son parte.

Trasladando tales conceptos al subexamine, conduciría a entender que 
si por decisión válida de la Asamblea en la que participaron los accionistas 
-y que es Ley para los socios como son los promotores- se aceptó ateniendo 
a la situación deficitaria que observaba la cooperativa que integraban no 
pagar –o diferir el cobro-de determinados rubros salariales, ello resultó 
una decisión hábil otorgada por el órgano competente para ello, en atención 
a una realidad económica de la Institución demandada que se imponía y a 
la vez afectaba la fuente de trabajo de quienes la integraban. Ahora bien, 
sin perjuicio de que como viene de verse, en el caso la decisión de diferir los 
pagos emanó de una Resolución de órganos estatutarios (fs. 1135, reunión 
de Coop. COTTU), analizando la probanza en su contexto y en aplicación de 
las reglas de la sana crítica, de las declaraciones testimoniales aportadas en 
autos surge que algunos de los socios percibieron los rubros salariales re-
clamados por los actores en oportunidad de su cese (como señala el testigo 
Ferreira a fs. 1254 vto.), o en el caso de Tronconi que declara a fs. 1258 vto.: 
“... empezamos a cobrar desde julio del 2010 lo atrasado correspondiente 
a 2008, 2009, hoy estamos al día, queda ese atraso 2008/2009, algunos 
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compañeros ya lo han cobrado y para el año que viene en tres cuotas que-
damos al día”. En función de ello, la mayoría estima que resultó correcta la 
decisión de la Sala cuando a fs. 1393 señaló que las referidas declaraciones 
demuestran que la decisión originaria de la Cooperativa no era definitiva, 
ya que en los casos citados se revisó reconociendo el mantenimiento de la 
percepción de los referidos rubros, abonándose los atrasos, con la finalidad 
de quedar al día con los pagos, y que, en consecuencia, no procede revisar 
en el ámbito casatorio

160.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 344/2012 Trabaja-
dora

Coop. de A y C Salariales, des-
pido, despido 
especial, DyP

Condenó por ru-
bros salariales, des-
estimando el resto 
y el TAT confirmó

161.	 eliminada (coop. médica)

162.	eliminada (coop. médica)

163.	eliminada (coop. médica)

164.	eliminada (menciona palabra coop.)

165.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 374/2012 Trabajador Coop. de vivienda IPD Condenó en prim. 
Inst. y el TAT confirmó

166.	eliminada (menciona palabra coop.)

167.	eliminada (coop. médica)

168.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 521/2012 Trabaja-
doras (2)

Coop. de 
consumo

Salariales 
e IPD

Condenó parc. en prim. inst
Confirmó parc. el TAT, revo-
cando em parte
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169.	eliminada (menciona palabra coop.)

170.	eliminada (menciona palabra coop.)

171.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 549/2012 Socia Coop. de A y C Ipd Se desestimó la demanda y 
empleada y el TAT confirmó*

* El TAT fudamenta con la inexistencia del derecho al cobro de la indemnización por despido 
en aplicación del art. 102 de la Ley nº 18.407

En primer lugar corresponde establecer, de conformidad a los agra-
vios introducidos por la parte actora y al tenor de la contestación de la 
apelación, si el accionante es titular del derecho a la indemnización por 
despido en su calidad de socio de la cooperativa demandada, este último 
extremo admitido en autos como resulta de la sentencia impugnada y del 
análisis de los actos procesales cumplidos por los litigantes. En tal sentido 
las partes invocan el artículo 4° de la ley 13.481 y el artículo 102 de la ley 
18.407; la primera disposición citada está inserta en la ley que regula las 
cooperativas de producción que, según su artículo 2°, “están formadas por 
obreros y empleados con vistas al ejercicio en común de profesiones, en 
una empresa de trabajo o a la prestación de servicios públicos y privados, 
y que comprenden la venta de los servicios, prestados o de los productos 
fabricados, trabajados, transformados, o extraídos por ellos, así como los 
trabajos accesorios de equipamiento e instalación, no pudiendo realizar 
actividades de intermediación”. La demandada CACCSOE es una coopera-
tiva de ahorro y crédito de conformidad a los artículos 1 y 3 de su Estatuto 
que luce incorporado en autos, de esta forma no le es aplicable el artículo 
4° de la ley citada ya que no se trata de una cooperativa de producción 
y su objeto no encuadra en la definición legal transcripta. Sin perjuicio 
de ello, podría entenderse que tal disposición es de aplicación al caso ya 
que utiliza las marcas textuales “cooperativas” sin calificar a qué tipo de 
cooperativas se refiere. Por otra parte, el artículo 102 de la ley n° 18.407 
está incluido en el capítulo II “Cooperativas de Trabajo” del título II de 
la ley “Cooperativas en particular”, en tal sentido podría entenderse que 
no es de aplicación a las cooperativas de ahorro y crédito. Sin embargo, al 
momento de reglamentar tales cooperativas, la ley no regula específica-
mente el punto en cuanto al régimen de sus trabajadores porque no está 
previsto que ocupen las calidades de socio y trabajador, conjuntamente. 
De esta forma el intérprete debe acudir a las disposiciones que regulan la 
materia en cuestión y efectuar una aplicación analógica de conformidad 
al artículo 16 del Código Civil, criterio interpretativo que se postuló con 
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anterioridad a la vigencia de la nueva Ley de cooperativas conforme cita 
jurisprudencial que se releva infra; así tenemos que de entenderse aplica-
bles las dos disposiciones en juego, esto es el art. 4 de ley n° 13.481 y el art. 
102 de la ley n° 18.407, existiría una contradicción puesto que la primera 
disposición restringe a los socios del derecho a percibir indemnización por 
despido y la segunda disposición lo hace respecto de los socios excluidos. 
Ante tal contradicción corresponde estar a la disposición posterior en el 
tiempo, en el caso la ley n° 18.407, texto normativo cuya interpretación se 
adecua a la aplicación del principio protector que rige el derecho del trabajo 
en su carácter de regla que se deriva del art. 53 de la Constitución. En este 
razonamiento, el trabajador socio de la cooperativa que resulta excluido 
no tiene derecho a indemnización por despido.

172.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 430/2012 Trabajadores Coop. de 
vivienda

IDP Se desestimó la demanda 
y el TAT confirmó*

*Fundamentó el cese por la finalización de obra/ contrato para obra determinada

173.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 433/2012 Trabajadoras? Coop. de 
trabajo?

Salariales, 
D y P

Se hace lugar parc. En 
primera instancia y el 
TAT confirmó parc.

174.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 458/2012 Trabajador Coop. de 
trabajo

Salariales, IPD 
especial D y P

Se hace lugar parc. En 
primera instancia y el 
TAT confirmó parc.*

*Hizo lugar al despido especial

175.	 eliminada (coop. médica)



220

176.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 12-10009/2012 Trabaja-
dores

Coop. de A y C Reinstalación 
al puesto de 
trabajo

Condena en 
prim. inst. y el 
TAT confirmó

177.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 469/2012 Trabajador Coop. social No especifica Se hace lugar parc. en 
primera instancia y el 
TAT confirmó parc.*

*Salvo en cuanto condena por daños y perjuicios derivados de la pérdida de seguro por des-
empleo lo que se revoca y se absuelve a la accionada de la misma

178.	eliminada (coop. médica)

179.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 513/2013 Trabajadora Coop. de A y C Despido, des-
pido E D y P

Condena en p. Inst. 
Y el TAT confirma 
salvo en cuando al 
despido abusivo

180.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 645/2012 Socia Coop. el 
milagro

Salariales 
e IPD

Condena en algunos ru-
bros, el TAT revoca y con-
dena también por hs extras

Cabe concluir entonces, que el trabajo de los socios cooperativistas se 
rige, sin perjuicio de su doble carácter socio–trabajador, por la legislación 
laboral en cuanto a la imposición de los laudos correspondientes según 
ley o convenio colectivo aplicable a la actividad de la rama en que gire el 
emprendimiento, con más los beneficios sociales correspondientes y que 
esa obligación solo cesa en el caso puntualmente establecido en el art. 
104 de la Ley 18.407, en caso de “proceso liquidatorio concursal”, todo 
sin perjuicio de tener presente que en una misma persona confluyen dos 
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calidades que pareciera en un principio ser contradictorias y que resultan 
en la figura de socio (patrono)- empleado, pero que, atendiendo a la esencia 
del emprendimiento que coordina la intencionalidad de sus integrantes a 
través de lo que conforma el objeto social o actividad coorporativizada, 
determina un tipo empresarial absolutamente diferente al general reu-
niendo en la persona de sus socios esa doble calidad

Se condena a otras socias de forma subsidiaria ya que la coop. se di-
solvió y liquidó

181.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 550/2012 Traba-
jadores

Coop. de 
consumo

Salariales, 
despido Ab.

Condenó en algunos rubros, 
no hizo lugar al despido Ab. 
Y el TAT lo confirmó

182.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 561/2012 Trabajadora Coop. 
agraria

Salariales, 
despido Ab. 

Condenó en un rubro 
salarial no hizo lugar 
al despido Espec ni al 
daño moral

183.	 eliminada interloc.

184.	eliminada interloc. 

185.	

186.	eliminada (menciona palabra coop.)

187.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 12-21/2013 Socia No surge No surge Se desestimó la demanda y el 
TAT lo confirmó

Olvidó además que siendo cooperativista, como admitió, no podía 
reclamar la indemnización por despido, porque lo impide el artículo 4 
de la ley 13.481
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188.	eliminada (coop. médica)

189.	eliminada Coop. medica

190.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 01/2013 Trabajadora Coop. agri-
cola y otras

No surge Condena en primera inst. 
A la coop. El TAT revocó y 
amparó la excep. de falta 
de leg. pasiva de la dda.

191.	 eliminada (coop. médica)

192.	eliminada (menciona palabra coop.)

193.	eliminada (coop. médica)

194.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 13-17/2013 Trabajador Coop. de 
vivienda

D y P Se desestimó la demanda 
y el TAT confirmó

195.	eliminada (menciona palabra coop.)

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 13-47/2013 Trabajador Coop. de 
vivienda

Diferencias 
de salarios

Se desestimó la de-
manda y el TAT confirmó

196.	eliminada (coop. médica)

197.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 12-92/2013 Trabajador Coop. de 
trabajo

Salariales, 
D y P

Se desestimó la demanda 
y el TAT confirmó

198.	eliminada (menciona palabra coop.)
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199.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 4° 511-46/2013 Socia Coop. de 
trabajo

Salariales 
D y P

Se desestimó la de-
manda y el TAT confirmó

Por lo tanto en su relación laboral se regía por las normas del derecho 
laboral, teniendo derecho a percibir todos los beneficios derivados de su 
calidad de trabajadora, a excepción del despido (ley 18.407 y DO 14.11.08). 
La Cooperativa le reconoce el derecho a lo generado por licencia, salario 
vacacional y 4 días de salario, pago que fue acordado en audiencia única. 
Desconoce el aguinaldo, los daños y perjuicios y daño moral por la exclusión 
de la cooperativa, alegando que fue expulsada por notoria mala conducta

200.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 4° 511-43/2013 Trabaja-
dor

Coop. de 
consumo

Despido 
común e IPD 

Se amparo parcialmente
El TAT confirmó

201.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 12-128/2013 Traba-
jador

Coop. social Salariales,  
D y P Despido 
E (gravidez)

Se amparo parcialmente 
El TAT confirmó y revocó 
en algunos puntos a 
favor de la demandada

202.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 14-94/2013 Socias Coop. de 
trabajo

Salariales 
e IPD

Se amparo parcialmente, 
por rubros salariales y D. 
Moral El TAT confirmó pero 
revocó el daño moral*

*Todas estas situaciones que se produjeron en cadena dejaron atada de pies y manos a una 
directiva que encontrándose sin lugar físico donde hacer funcionar la cooperativa manda a sus 
trabajadoras, también socias cooperativistas, a sus casas y continúa abonando sus salarios, 
prueba de ello es que no se reclama el pago de salarios devengados y no percibidos durante 
el período que antecede al despido indirecto. Las reclamantes además, en su carácter de socias 
cooperativistas, debieron extremar el celo en el cumplimiento del contrato social aunando 
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esfuerzos en pro del mantenimiento de la cooperativa ya fuere negociando con AEBU el lugar 
físico que se les negaba para funcionar o tratando de ubicar otro sitio donde poder seguir 
funcionando pero, estas eran resoluciones que debieron tomarse dentro del ámbito de la 
cooperativa y en cumplimiento de los art. 8º y 9º del Estatuto social y no por un grupo de 10 
personas como acaeció en la especie.

203.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 4° 511-96/2013 Socias Coop. de 
trabajo

Salariales 
e IPD

Se condenó en prim. Inst. El 
TAT confirmó salvo en la 
IPD, lo que revoca*

* Se agravia la demandada porque condenó al pago de despido cuando las actoras no tenían 
derecho por ser socias cooperativistas vulnerando la ley 18.407.

204.	eliminada (coop. médica)

205.	eliminada (coop. médica)

206.	eliminada (menciona palabra coop.)

207.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 12-178/2013 Traba-
jador

Coop. de 
trabajo

Reinsta-
lación

Se condenó en primera ins-
tancia a a la reinstalación al 
puesto y pago de jornadales 
caídos. El TAT revocó 
totalmente

208.	eliminada (interlocutoria)

209.	eliminada (interlocutoria)

210.	eliminada (menciona palabra coop.)

211.	 eliminada (coop. médica)
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212.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 12-232/2013 Socia Coop. de 
trabajo

Salariales,  
diferencias 
Despido E. D. 
común

Se condenó en primera 
instancia parcialmente, el 
TAT confirma la sentencia 
apelada con discordia

La socia manifiesta la inexistencia o el no funcionamiento de una coo-
perativa como tal, la actora alega falsedad ideológica de los documentos, 
en tanto “le fue exigido por la demandada como condición para acceder a 
un empleo”, se planteó también que la demandada no cumplió con la nor-
mativa vigente en materia cooperativa (coop. vinculada al sector médico).

De acuerdo al TAT se establece que “aún en los casos en que la traba-
jadora no tenga derecho a la indemnización por despido común, si se la 
despide, tiene derecho a cobrar la indemnización especial, de conformidad 
con lo dispuesto en el art. 17 de la ley 11.577, por lo que se irá a amparar éste 
rubro, por la suma reclamada” (fs. 148 y 149). Pues bien, el art. 102 de la 
ley Nº 18.047 que cita el apelante establece: “Serán aplicables a todos los 
trabajadores, tengan o no la calidad de socios, las normas de protección 
de la legislación laboral y la previsión social, excepto la indemnización por 
despido a los socios excluidos”, de manera que si bien la norma excluye a 
los cooperativistas del derecho al cobro de indemnización por despido, por 
otro lado establece que tienen derecho a todas las normas de protección de 
la legislación laboral Y sin dudas el art. 17 de la ley 11.577 establece una pro-
tección especial para la trabajadora embarazada, prevé una indemnización 
determinada que claramente ingresa dentro de las normas de protección 
que le son aplicables, es decir que, si bien la trabajadora socia no tiene 
derecho a la indemnización por despido especial ya que la propia norma 
del art. 102 de la ley 18.047 la excluye, es claro, a juicio del Tribunal, que 
la norma no excluye expresamente la aplicación de la protección especial 
que prevé el art. 17 de la ley 11.577. Obsérvese que el art. 17 de la Ley Nº 
11.577 de 14/X/1950 establece que son cosas diferentes la indemnización 
legal por despido de la indemnización protectora de la maternidad equi-
valente a seis meses de sueldo: “En el caso previsto en el artículo anterior, 
la obrera no podrá ser despedida. Si lo fuere, el patrón deberá satisfacer 
un importe equivalente a seis meses de sueldo más la indemnización legal 
que corresponda”
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213.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 13-224/2013 No surge Coop. social No surge (solo se 
menciona DM)

Se amparó parc. y 
el TAT confirmó*

*Se desestimó el daño moral en prim. inst. 

214.	eliminada (menciona palabra coop.)

215.	 eliminada (coop. médica)

216.	eliminada (menciona palabra coop.)

217.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 2° 13-245/2013 - Coop. de 
consumo

Salariales 
e IPD

Se desestimó la demanda 
y el TAT confirmó*

*Inexistencia de relación laboral, arrendamiento de servicios

218.	13-245/2013 (Repetida en la BJN)

219.	eliminada, refiere a la demandada como cooperativa y a su vez 
como asociación civil

220.	eliminada (coop. médica)

221.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 3° 14-211/2013 Socio Coop. de 
trabajo

Despido Ab. Se desestimó la demanda 
y el TAT confirmó*

*de conforme lo establecido por el artículo 101 de la Ley Nro. 18407, los socios –caso del de-
mandante- son expresamente excluidos de su cobro.- Sobre ello se recuerda que si bien les son 
aplicables las normas laborales de protección del trabajador, pero se les excluye del derecho 
a indemnización por despido. (cfm. artículo 4 Ley Nro. 13481
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222.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 12-288/2013 Socia Coop. de 
trabajo

Salariales, DM, 
IPD

Se hace lugar parc. 
y el TAT confirma

Supuesto de asociatividad, pues reclama IPD y no le hicieron lugar.

223.	eliminada (coop. médica)

224.	eliminada (coop. médica)

225.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 12-327/2013 No surge Coop. de 
trabajo

No surge Se desestimó la de-
manda y el TAT confirmó

226.	eliminada (menciona palabra coop.)

227.	eliminada (coop. médica)

228.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

SCJ 513/2013 Trabajador Coop. de 
consumo

Diferencias 
de salarios, 
DM, D y P. 
otros

En prim. inst. Se acogió 
parc. El TAT confirmó la 
sentencia, más revo-
cando algunos puntos
La SCJ revocó el recurso

229.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 12-368/2013 No surge Coop. de 
consumo

Salariales, des-
pido abusivo, D. 
Espec. por 
enfermedad

Se acogió parc. La 
demanda y el TAT 
confirmó, más re-
vocó en un punto

230.	eliminada (menciona palabra coop.)
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231.	 eliminada (coop. médica)

232.	eliminada (coop. médica)

233.	eliminada (menciona palabra coop.)

234.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 14-
388/2013

Trabajador Coop. de 
Viv.

No surge Se desestimó la de-
manda y el TAT 
confirmó

*Contrato de obra determinada

235.	

Tribunal Año Actor Demandado Rubros Fallo

TAT 1° 12-425/2013 No surge No surge Diferencias de 
salarios y otros

Acogió parc. la de-
manda y el TAT 
confirmó

* Puede tratarse de una socia y una coop. de trabajo
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Ley 18.407
De 7 sentencias entre los años 2009-2013, se repiten todas la que surgen 

con la búsqueda del término “Cooperativa”

Cooperativista
1.	 430/2009, SCJ, CUTCSA (menciona la palabra cooperativista 

en relación a COOPTROL)
2.	 548/2011, TAT 2°, CUTCSA

En primer lugar, el Sr. Rey revestía la calidad de chofer y es copro-
pietario de la unidad interna número 371. Era por lo tanto, un trabajador 
independiente que trabaja por su propia cuenta, no encontrándose subor-
dinado jurídicamente a CUTCSA, sino que le entregó a ésta la unidad a los 
efectos de su explotación por cuenta del accionista propietario.” (Fojas 
263 vuelto – 264).

Sobre el punto, la sala aún con distintas integraciones, ha sostenido que 
un socio propietario y/ cooperativista que presta funciones tanto como 
guarda y/o chofer para la empresa, sujeto al control y a las órdenes de esta, 
reviste la calidad de empleado, aparte de la de socio – propietario.

Ello ha sido ya resuelto entre otras por sentencias Nº 213/2008 y 215/2008 
de 25 de julio de 2008 en las que entre otros conceptos se manifestó:

“Un copropietario o propietario asociado, un ex  cooperativista  de 
Cooptrol, absorbido por C.U.T.C.S.A y con la participación en los autobu-
ses de la misma (distinción que realiza el actor al considerar que ambas 
situaciones no son asimilables, lo que en la posición de la sala no influye) 
en la medida que cumplía funciones de guarda y/o conductor (más grá-
ficamente, que trabajaba) es tan trabajador como cualquier otro que no 
posea esa calidad.

De 19 sentencias entre los años 2009-2013, solo dos no se repiten con 
la búsqueda del término “Cooperativa”
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ANEXO - EJE 3.2

Cláusulas de género

Nombre Grupo Sub-
grupo

Ronda Denomina-
ción cláu-
sula

Cláusula

Apicultura 23 5 Séptima Consultas y 
análisis mé-
dicos de la 
trabajadora 
embara-
zada

Las trabajadoras madres tendrán de-
recho a usufructuar un día libre pago 
por mes para consultas médicas o 
exámenes médicos a partir del 5to 
mes de embarazo, y luego del parto, 
entre el 3ro y 9no mes de vida del ni-
ño/a. A efectos de justificar la asis-
tencia a consulta o la realización de 
exámenes clínicos, la trabajadora de-
berá presentar el certificado médico 
correspondiente

Apicultura 23 5 Séptima Comisión 
por subsi-
dio para 
cuidados

Se acuerda la creación de una Comi-
sión tripartita a efectos de buscar al-
ternativas especiales para que los 
trabajadores del sector puedan hacer 
uso efectivo del subsidio para cuida-
dos previsto en los arts 12 y siguien-
tes de la ley 19.161

Barracas y 
cooperati-
vas de 
cereales

10 20 Tercera Cláusula de 
Género

Las partes de común acuerdo reafir-
man el principio de igualdad de 
oportunidades y trato en el trabajo 
sin distinción o exclusión por moti-
vos del sexo, raza, orientación se-
xual, credo u otra forma de 
discriminación, de conformidad con 
las disposiciones legales vigentes. 
Queda expresamente establecido 
que el sexo no es causa de ninguna 
diferencia en las remuneraciones, 
por lo que las categorías se refieren 
indistintamente a hombres y mujeres

Barracas y 
cooperati-
vas de 
cereales

10 20 Segunda Licencias 
especiales

Las partes acuerdan las siguientes li-
cencias especiales con goce de 
sueldo: 1) Paternidad: el padre go-
zará de 3 días corridos, con motivo 
del nacimiento de sus hijos, incluido 
el día del nacimiento; 2) Falleci-
miento de familiar directo: en caso 
de fallecimiento de cónyuges, pa-
dres, hijos o hermanos, los trabaja-
dores dispondrán de 3 días corridos, 
incluyendo el día del deceso. En 
ambos casos se deberá acreditar el 
hecho invocado mediante la presen-
tación de la documentación corres-
pondiente en un plazo máximo de 
treinta días.
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Nombre Grupo Sub-
grupo

Ronda Denomina-
ción cláu-
sula

Cláusula

Bodegas 1 11 Sexta Licencias 
especiales 
controles 
mamarios y 
ginecológi-
cos

Las empresas acuerdan adicionar a lo 
establecido en la Ley 17.242 sobre 
prevención del cáncer génito mama-
rio, un día adicional de licencia paga 
anual.

Citrus y 
arándanos

23 6 Quinta, 
Sexta, 
Séptima 
y 
Novena

Equidad y 
género

Las partes acuerdan exhortar al cum-
plimiento de las siguientes leyes de 
género: Ley 16045 de no discrimina-
ción por sexo; Ley 17.514 sobre vio-
lencia doméstica y Ley 17817 
referente a xenofobia, racismo y 
toda forma de discriminación. Así 
mismo reafirman el principio de 
igualdad de oportunidades, trato y 
equidad en el trabajo, sin distinción 
o exclusión por motivos de sexo, 
raza, orientación sexual, credo u 
otras formas de discriminación, de 
conformidad con las disposiciones le-
gales vigentes (CIT 100, 111, 156; ley 
16045 y Declaración Sociolaboral del 
MERCOSUR. Se acuerda en forma ex-
presa el cumplimiento de lo estable-
cido en la ley 17.242 sobre 
prevención del cáncer génito mama-
rio; la ley 16.045 que prohíbe toda 
discriminación que viole el principio 
de igualdad de trato y oportunida-
des para ambos sexos en cualquier 
sector y lo establecido por la OIT 
según los CIT 100, 111 y 156. Queda 
expresamente establecido que el 
sexo no es causa de ninguna diferen-
cia en las remuneraciones, por lo 
que las categorías se refieren indis-
tintamente a hombres y mujeres. 
Las empresas se comprometen a pro-
mover la equidad de género en toda 
la relación laboral. A tales efectos se 
comprometen a respetar la no discri-
minación a la hora del ingreso al tra-
bajo, promover ascensos, al 
adjudicar tareas y al establecer la re-
muneración pertinente.

Citrus y 
arándanos

23 6 Séptima 
y 
Novena

Comisión 
por subsi-
dio para 
cuidados

Se acuerda la creación de una Comi-
sión tripartita a efectos de buscar al-
ternativas especiales para que los 
trabajadores del sector puedan hacer 
uso efectivo del subsidio para cuida-
dos previsto en los arts 12 y siguien-
tes de la ley 19.161



232

Nombre Grupo Sub-
grupo

Ronda Denomina-
ción cláu-
sula

Cláusula

Criaderos 
de aves

23 2 Séptima Consultas y 
análisis mé-
dicos de la 
trabajadora 
embara-
zada

Las trabajadoras madres tendrán de-
recho a usufructuar un día libre pago 
por mes para consultas médicas o 
exámenes médicos a partir del 5to 
mes de embarazo, y luego del parto, 
entre el 3ro y 9no mes de vida del ni-
ño/a. A efectos de justificar la asis-
tencia a consulta o la realización de 
exámenes clínicos, la trabajadora de-
berá presentar el certificado médico 
correspondiente

Criaderos 
de suinos

23 4 Séptima Consultas y 
análisis mé-
dicos de la 
trabajadora 
embara-
zada

Las trabajadoras madres tendrán de-
recho a usufructuar un día libre pago 
por mes para consultas médicas o 
exámenes médicos a partir del 5to 
mes de embarazo, y luego del parto, 
entre el 3ro y 9no mes de vida del ni-
ño/a. A efectos de justificar la asis-
tencia a consulta o la realización de 
exámenes clínicos, la trabajadora de-
berá presentar el certificado médico 
correspondiente

Criaderos 
de suinos

23 4 Séptima Comisión 
por subsi-
dio para 
cuidados

Se acuerda la creación de una Comi-
sión tripartita a efectos de buscar al-
ternativas especiales para que los 
trabajadores del sector puedan hacer 
uso efectivo del subsidio para cuida-
dos previsto en los arts 12 y siguien-
tes de la ley 19.161

Floricultura 23 7 Séptima Consultas y 
análisis mé-
dicos de la 
trabajadora 
embara-
zada

Las trabajadoras madres tendrán de-
recho a usufructuar un día libre pago 
por mes para consultas médicas o 
exámenes médicos a partir del 5to 
mes de embarazo, y luego del parto, 
entre el 3ro y 9no mes de vida del ni-
ño/a. A efectos de justificar la asis-
tencia a consulta o la realización de 
exámenes clínicos, la trabajadora de-
berá presentar el certificado médico 
correspondiente

Floricultura 23 7 Séptima Comisión 
por subsi-
dio para 
cuidados

Se acuerda la creación de una Comi-
sión tripartita a efectos de buscar al-
ternativas especiales para que los 
trabajadores del sector puedan hacer 
uso efectivo del subsidio para cuida-
dos previsto en los arts 12 y siguien-
tes de la ley 19.161
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Nombre Grupo Sub-
grupo

Ronda Denomina-
ción cláu-
sula

Cláusula

Hortifruti-
cultura

23 1 Séptima Consultas y 
análisis mé-
dicos de la 
trabajadora 
embara-
zada

Las trabajadoras madres tendrán de-
recho a usufructuar un día libre pago 
por mes para consultas médicas o 
exámenes médicos a partir del 5to 
mes de embarazo, y luego del parto, 
entre el 3ro y 9no mes de vida del ni-
ño/a. A efectos de justificar la asis-
tencia a consulta o la realización de 
exámenes clínicos, la trabajadora de-
berá presentar el certificado médico 
correspondiente

Hortifruti-
cultura

23 1 Séptima Comisión 
por subsi-
dio para 
cuidados

Se acuerda la creación de una Comi-
sión tripartita a efectos de buscar al-
ternativas especiales para que los 
trabajadores del sector puedan hacer 
uso efectivo del subsidio para cuida-
dos previsto en los arts 12 y siguien-
tes de la ley 19.161

Residual 
g23

23 8 Séptima Consultas y 
análisis mé-
dicos de la 
trabajadora 
embara-
zada

Las trabajadoras madres tendrán de-
recho a usufructuar un día libre pago 
por mes para consultas médicas o 
exámenes médicos a partir del 5to 
mes de embarazo, y luego del parto, 
entre el 3ro y 9no mes de vida del ni-
ño/a. A efectos de justificar la asis-
tencia a consulta o la realización de 
exámenes clínicos, la trabajadora de-
berá presentar el certificado médico 
correspondiente

Residual 
g23

23 8 Séptima Comisión 
por subsi-
dio para 
cuidados

Se acuerda la creación de una Comi-
sión tripartita a efectos de buscar al-
ternativas especiales para que los 
trabajadores del sector puedan hacer 
uso efectivo del subsidio para cuida-
dos previsto en los arts 12 y siguien-
tes de la ley 19.161
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Nombre Grupo Sub-
grupo

Ronda Denomina-
ción cláu-
sula

Cláusula

Viñedos, 
fruticul-
tura, horti-
cultura, 
floricultura, 
criaderos 
de aves, 
suinos, api-
cultura y 
otras activi-
dades no 
inc- en el 
grpo-22

23 Grupo 
Madre

Quinta Equidad y 
género

Las partes acuerdan exhortar al cum-
plimiento de las siguientes leyes de 
género: Ley No. 16.045 de no discri-
minación por sexo, Ley No. 17.514 
sobre violencia doméstica y Ley No. 
17.817 referente a la xenofobia, el ra-
cismo y toda forma de discrimina-
ción. 
 Las partes de común acuerdo reafir-
man el Principio de Igualdad de 
Oportunidades, Trato y Equidad en 
el trabajo sin distinción o exclusión 
por motivos de sexo, raza, orienta-
ción sexual, credo u otra forma de 
discriminación, de conformidad con 
las disposiciones legales vigentes 
(Convenios Internacionales del Tra-
bajo No. 100, 111, y 156, Ley No. 
16.045 y Declaración Socio-Laboral 
del MERCOSUR). 
 Se acuerda en forma expresa el 
cumplimiento de lo establecido en la 
Ley No. 17.242 sobre prevención del 
cancer génito-mamario, la Ley No. 
16.045 que prohíbe toda discrimina-
ción que viole el principio de igual-
dad de trato y oportunidades para 
ambos sexos en cualquier sector, y lo 
establecido por la Organización In-
ternacional del Trabajo según los 
Convenios Internacionales del Tra-
bajo No. 100, 111 y 156. 
 Queda expresamente establecido 
que el sexo no es causa de ninguna 
diferencia en las remuneraciones, 
por lo que las categorías se refieren 
indistintamente a hombres y muje-
res. 
 Las empresas promoverán la equi-
dad de género en toda la relación la-
boral. A tales efectos, se 
comprometen a respetar la no discri-
minación a la hora del ingreso al tra-
bajo, al promover ascensos, al 
adjudicar tareas y al establecer la re-
muneración pertinente.

Industria 
láctea

1 Quinta Sala de 
Amamanta-
miento

Las empresas deberán acondicionar 
una sala de amamantamiento que 
deberá ser reservada y contará con 
las comodidades adecuadas y una 
heladera de uso exclusivo para la 
conservación de leche materna. El 
plazo para acondicionar la sala será 
no mayor a 6 meses a partir de la 
suscripción del presente convenio.
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Nombre Grupo Sub-
grupo

Ronda Denomina-
ción cláu-
sula

Cláusula

Industria 
láctea

1 Quinta Reducción 
de la jor-
nada labo-
ral para 
trabajado-
ras en si-
tuación de 
amamanta-
miento

Se establece en 4 horas la jornada la-
boral para las trabajadoras madres 
que amamanten durante el primer 
año de vida del lactante y mientras 
se acredite debidamente que conti-
núa amamantando al niño. La reduc-
ción de la jornada no menoscabará 
la remuneración de la trabajadora. 
Extinguido el periodo de jornada re-
ducida a 4 horas, la trabajadora con-
tinuará gozando los beneficios 
establecidos para la madre que ama-
manta ya sean legales o 
convencionales. 

Industria 
láctea

1 Quinta Licencia 
paternal

Se adicionará el día laborable si-
guiente a la finalización de la licencia 
paternal del trabajador, prevista en 
el régimen legal vigente.

Industria 
láctea

1 Séptima Licencia es-
pecial por 
violencia 
doméstica

A partir de la adopción de la pre-
sente decisión del Consejo de Sala-
rios, la trabajadora que se ampare al 
beneficio previsto por la Ley 19580 , 
art. 40, literal B), tendrá derecho, 
siempre que cumpla con los extre-
mos de acreditación previstos en la 
presente cláusula, a uno o dos días 
de licencia adicionales, que sumados 
a los que le correspondan por la apli-
cación de la referida norma no po-
drán superar los 3 días de licencia. 
Este día (o días) adicional le corres-
ponderán únicamente una vez en el 
año civil en el que sea objeto de la 
situación que genera el derecho, y 
no serán acumulables al año 
siguiente.
Dicha trabajadora deberá presentar 
copia del parte policial con interven-
ción judicial del que surja la adop-
ción de medidas judiciales, en un 
plazo no mayor a los 15 días poste-
riores a la denuncia. En caso de no 
hacerlo, los días le serán desconta-
dos como si se tratara de inasisten-
cias no justificadas, sin perjuicio de 
las sanciones disciplinarias 
correspondientes.
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ANEXO - EJE 4 

A: Entrevistados

13.06.22	 Carlos Reyes, Molino Santa Rosa
21.06.22 	 Juan Pablo Martí, experto en cooperativismo
28.06.22 	 Jorge Varela, experto en cooperativismo
30.06.22	 Danilo Gutierrez, Instituto Nacional del 

Cooperativismo (INACOOP)
06.07.22	 Gabriel Isola, Confederación Uruguaya de Entidades 

Cooperativas (CUDECOOP)
08.07.22	 Carlos Aulet, Asociación Nacional de Empresas Recuperadas 

por sus Trabajadores (ANERT)
12.07.22	 Ignacio Arboleya, Centro Cooperativista Uruguayo (CCU)
20.07.22	 Nilson Medina, Federación de Cooperativas de Producción 

del Uruguay (FCPU)
21. 07.22	 Enrique Romero, Fábrica de Neumáticos FUNSA
21.07.22 	 Nelson Mas, Molino Florida
23.07.22 	 Gerardo de León, Instituto San Francisco de Asís
26.07.22	 Jorge Rodríguez, fiscal; Karina Marichal, administradora, 

COMMSA, Cooperativa de Trabajo (Metalúrgica).
29.07.22	 Gustavo Bernini, ex presidente de INACOOP
01.08.22 	 Martín Fernández, presidente de INACOOP
08.08.22 	 Diber Rodríguez, Raúl Pérez, ex Compañía BAO
10.08.22	 Silvana Belvisi, experta en cooperativismo, COTRAPAY

B: Preguntas realizadas a las cooperativas

Nombre de la persona entrevistada 
Fecha
Cooperativa a la que ha estado vinculada
Vínculo
Características de la empresa predecesora

•	 Nombre
•	 Año de fundación
•	 Actividad principal
•	 Participación en el mercado
•	 Los trabajadores ya trabajaban en la empresa, ¿cuántos de ellos?
•	 Razones para la transferencia
•	 En qué estado se encontraba la empresa en el momento de la 

transferencia
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•	 ¿Qué factores facilitaron la transferencia?¿Cuáles la obstaculizaron?
Características de la nueva empresa recuperada por sus trabajadores

•	 ¿Cómo se tomo la decisión de transformarse en cooperativa?
•	 Año en que comenzó sus actividades
•	 Trabajadores y perfiles iniciales
•	 Trabajadores que se mantuvieron
•	 Cantidad actual y perfil de sus trabajadores
•	 Actividad principal
•	 Participación en mercado

¿Cuál resultó ser el mayor desafío en el proceso de recuperación en su etapa 
de desarrollo? Numere de 0 (sin dificultad) a 5 (máxima dificultad). ¿En 
su estapa de consolidación?

•	 Vínculo con la empresa antecesora
•	 Valuación de derechos de trabajadores y de bienes de predecesora
•	 Acceso a financiamiento
•	 Gestión y Organización de la nueva empresa
•	 Planificación de los nuevos negocios
•	 Transformación del proceso de producción
•	 Formación de las personas que trabajan en la organización
•	 Acceso a mercados

•	 anteriores
•	 nuevos

•	 Participación en la toma de decisiones
¿Contaron con algún tipo de apoyo? ¿De parte de quién?¿En qué consistió 
dicho apoyo?¿Cómo lo valora? (crucial: 5, importante: 3, no relevante: 1, 
innecesario: 0).
¿Qué habilidades/capacidades distinguen a la cooperativa de su predece-
sora? ¿De otras empresas en el sector?
¿Cuáles fueron los principales cambios? Numere de 0 (ninguno) a 5 (totales).

•	 Estratégicos
•	 Estructurales
•	 Orientación y objetivos
•	 Dirección
•	 Sociales: participación-democracia

¿Qué considera clave en el desarrollo de la empresa? ¿Cuáles fueron los 
aspectos claves en la actividad?

  Hoy Al inicio En el futuro

Estrategia      

Control de calidad      

Desarrollo de productos y servicios      
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  Hoy Al inicio En el futuro

Crecimiento del mercado      

Clientes

Mantenimiento de fuentes trabajo y perfiles

Profesionalización de la gestión      

Productividad-competitividad      

Sustentabilidad social, medioambiental

Alianzas estratégicas      

Situación del sector      

Gestión de aspectos medioambientales      

Presupuesto      

Inversiones      

Proveedores      

Sistema de control      

Análisis de rentabilidad      

Cuadro de mando      

Participación      

Democracia      

Educación      

Intercooperación      

¿Cuáles son las actividades claves de la gestión? ¿Se lograron mantener al 
pasar de la empresa tradicional a la ERT o resultó necesario reconstruirlas?
¿Cuáles son los principales cambios que se introdujeron en los sistemas de 
trabajo, en caso de que los hubiera, entre una y otra modalidad de trabajo?
¿Se cambió la etapa de la cadena en que se ubicaban?
Capacidad ociosa al inicio de las actividades y hoy.
Respecto al mercado: ¿Cuáles han sido los principales desafíos? ¿Quiénes 
son sus principales clientes? ¿Quiénes son sus principales competidores?
¿Se promueve la participación de los cooperativistas? ¿De qué forma?
¿Qué valor le asignan a la evaluación y el seguimiento?
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¿Comunican los resultados alcanzados? ¿A quién? ¿Con qué periodicidad?
¿Cómo se enteran de la marcha de la cooperativa?
¿Comunican los resultados alcanzados? ¿A quién? ¿Con qué periodicidad?
¿Conocen y comunican lo que hace única a su empresa? ¿Qué les ha per-
mitido la sustentabilidad? ¿Qué les ha permitido alcanzar logros que no 
tenía la empresa original?
¿Sobre qué base toman las decisiones? ¿Cuánto analizan lo ocurrido hasta 
el momento? ¿Cuánto planifican lo que vendrá en el futuro?
¿Con cuáles de estos instrumentos cuentan para la toma de decisiones?:

•	 Estados contables
•	 Cuadro de mando
•	 Reporte de Sustentabilidad (RSE)
•	 Otros ¿Cuáles?

Defina de tres a cinco objetivos principales de la cooperativa. ¿Qué aspec-
tos considera claves para el logro de esos objetivos? (Medir estrategias, 
objetivos, productos, acciones).
Otros comentarios

Preguntas realizadas a los apoyos
•	 ¿Cuáles considera que fueron los mayores obstáculos para poner 

en marcha las ERT?
•	 ¿Qué destacaría de los aportes que pueden hacer las ERT? ¿Qué valor 

tiene la constitución de las ERT?
•	 ¿Cuáles considera que han sido los principales apoyos que han re-

cibido las ERT? ¿Quién se los proporcionó?
•	 ¿Qué se esperaba lograr a partir del apoyo que se les brindó a las 

cooperativas recuperadas por sus trabajadores?
•	 ¿Qué de esto se logró?
•	 ¿Qué no fue posible alcanzar?
•	 ¿Qué dificultó el logro de los objetivos en estos apoyos?

•	 ¿Qué instrumentos se pusieron a disposición de las cooperativas?
•	 ¿Cuál era el objetivo de este instrumento?
•	 ¿Cuánto sirvió este instrumento para los objetivos planteados?
•	 ¿Qué mejoraría en estos instrumentos?

•	 ¿Qué experiencias destacaría entre las ERT?
•	 ¿A qué aspectos entiende que las ERT deberían prestar más atención?

•	 Aspectos estratégicos
•	 Mejora en la organización
•	 Cambio de procesos
•	 Conocimientos, educación
•	 Toma de decisión: ejercicio de la democracia, ejercicio de la 

participación
•	 ¿Cuál es el valor de mostrar la gestión de las ERT a partir 

de indicadores?
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•	 Visibilizar públicamente los resultados alcanzados. ¿Cuáles 
entiende como aspectos claves a mostrar? ¿Son distintos los as-
pectos a mostrar en las cooperativas que están comenzando 
sus actividades? ¿En las que se están desarrollando? ¿En las que 
se están consolidando?

•	 Fomentar la mejora en la gestión de las cooperativas. ¿Qué 
aspectos se deberían medir respecto a las ERT? ¿Entiende 
que existen diferentes momentos a la hora de mostrar estos 
resultados (inicio, desarrollo, consolidación)? ¿Cuáles debe-
rían medirse en el inicio? ¿Cuáles, una vez que la cooperativa 
va avanzando en su desarrollo? ¿En su consolidación?

•	 Algún comentario que desee realizar
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