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na presentacion puede convertirse facilmente en

un muestrario de ilusiones, en una publicidad
exagerada por los entusiasmos del momento.
Quisiéramos alejarnos, en esta ocasién, de la
confecciéon de un memorandum de objetivos que
después han de quedar sometidos
desfavorablemente a la prueba de 1o presentado.

Nos gustarfa, mas bien, ofrecer al lector un mapa
de situacién, una brujula por lo demas inexacta del
sentido de nuestro Trabajo.

Vivimos tiempos de inestabilidad, con cambios
vertiginosos que hacen obsoletos los antiguos
esquemas de interpretacién. En la fabrica, en las
relaciones institucionales, en los habitos de
consumo, en los codigos de comunicacion y en las
formas de produccion, asistimos y participamos de
una mutacién de consecuencias imprevisibles.

En el plano internacional las naciones se lanzan a
una renovada competencia por la conquista y
dominio de los mercados. En este contexto se
ubican: la transformacién del Japén en potencia
tecnolégica y financiera; la reconfiguracién de
Europa como mercado comun y como primera
economia del mundo; la perestroika soviética y las
consecuencias en su periferia; la apertura del
mercado chino; la refuncionalizacion de la posicién
norteamericana como centro hegemonico del
mundo industrializado; la deuda latinoamericana y la
situacion del Tercer Mundo en la reestructuracion
global.

Con profundidades y especificidades diversas,
estos cambios recorren por igual a palses
industrializados y de reciente industrializacion; el
movimiento es internacional, y su comprensién, ha
de realizarse cada vez mdas en funcion de estos
rasgos, ya que su importancia trasciende los marcos
estrictamente nacionales o laborales para permear
de sf a las sociedades en su conjunto.

Estas transformaciones politico-tecnolégicas
parecen llegar como la sombra de una amenaza o
como promesa de emancipacién en los nuevos
tiempos, y se compaginan en nuestro pafs con el
surgimiento de una generaci6on distinta de
investigadores, sindicalistas, funcionarios
gubernamentales y empresarios que reclaman
—desde Opticas diferentes —, una mayor atencién
sobre espacios inexplorados en la esfera laboral
mexicana.

Pensamos que una publicacidn sobre el Trabajo
en la coyuntura actual, s6lo tiene sentido si se
plantea de Inicio ser la expresién de inquietudes e
insatisfacciones frente a las explicaciones y formas
de andlisis del presente y del pasado; es decir, si se



propone dar cuenta de viejas y nuevas realidades
utilizando una cartografia diferente, donde la duda
recorra incansablemente las coordenadas en debate.
Porque si algo caracteriza el presente, es la
coexistencia de realidades plurales y diversas dentro
de nuestro ambito de refiexion.

A partir de estas consideraciones, un amplio
grupo (sociblogos, antropélogos, fildsofos,
sindicalistas, equipos mixtos de trabajadores e
investigadores, médicos, fotégrafos, humoristas,
feministas y otros istas) desde perpectivas teéricas y
politicas diferentes hemos coincidido en la
necesidad de hacer plblicas nuestras formas de
intervencion, fundando el Centro de Andlisis del
Trabajo, A.C. (CAT), con el propésito de-realizar
investigacién, capacitacion y difusion dirigidas a los
actores laborales. Es por ello que hemos decidido
editar la revista Trabajo como parte fundamental de
nuestras actividades.

Imaginamos esta publicacion como un foro de
confluencia de las variadas opiniones sobre lo que
cambia y lo que permanece en toda su riqueza y en
toda su complejidad; ofrecemos en ella un espacio
para la reflexién y la accion que se realiza en y para
el mundo del trabajo.

intentaremos, con una periodicidad trimestral,
realizar una diagramacion de lo laboral con articulos
tedricos, crénicas periodisticas, andlisis de
coyuntura, informes, relatos, mitos de la vida
cotidiana, sin olvidar resefias y anuncios de eventos,
estadisticas e indicadores socioecondmicos de facil
comprension. Nuestros temas podran ser nacionales
o internacionales, destacando los nuevos procesos y
tendencias del mundo laboral, la gestién publica de
la fuerza de trabajo, la legislacién, la reestructuracién
productiva y las transformaciones tecnotbégicas
generadas por la revolucién cientffica y tecnolégica
en curso, los problemas del mercado de trabajo, de
la administracion empresarial, del movimiento
obrero, del sindicalismo, de la salud laboral, de la
cultura y de la vida cotidiana, las transformaciones
del Estado (de las politicas de bienestar social a las
de reprivatizacién de lo pablico, etc.), en fin, de la
calidad de vida y del ambiente.

No pretendemos ser portavoces de una idea de
futuro por demds incierta, pero tampoco transitamos
hacia una renuncia intelectual de la critica que nos
lleve al amoldamiento en los esquemas ampliamente
confortables.

Como insinuamos al principio, las presentaciones
suelen ser enunciados inevitables de proposiciones y
trayectorias de visibilidad; asumimos la parte que
nos corresponde con todas las imprecisiones que
ésta contiene y esperamos impacientes las
sorpresas por venir. Alguien escribi6é que la vida no
admite célculo y mucho menos, podrlamos afadir,
cuando hablamos del futuro.
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os aspectos delinean las trans-

formaciones del mundo laboral
en nuestro pais en los afos recien-
tes. El primero se refiere a las rapi-
das innovaciones tecnoldgicas en los
procesos productivos originados por
la introduccidén de la microelectroni-
ca, la robdtica y otros avances, que
han alterado las formas tradiciona-
les de organizacién del trabajo y el
uso de la mano de obra. Si bien no
podemos hablar de su generalizacion
a la totalidad de la estructura indus-
trial y de servicios, constituye en al-
gunas ramas el soporte principal so-
bre el que descansan sus proyectos
de reconversién. El segundo, esta
vinculado a las alteraciones en la
participacién del Estado en el con-
junto de la reproduccién social, re-
sultado de un trastocamiento del
equilibrio politico, entre las distintas
clases sociales, heredado del modelo
de desarrollo anterior,

El contexto de las transformacio-
nes en estos dos aspectos, estd en-
marcado en la crisis mas aguda de la
economia mexicana en su historia
reciente que, para la totalidad de la
poblacién trabajadora, se ha mani-
fiestado en una permanente reduc-
cién de sus ingresos hasta alcanzar,
a principios de 1989, sus niveles mas
bajos en los tltimos cincuenta afios.
El dato resulta m4s revelador si con-
sideramos que apenas a mediados
del decenio anterior, los salarios lle-
garon a su nivel mas alto en la parti-
cipacién en la distribucién nacional
del ingreso. Paralelo a esta caida,
pero en sentido inverso, ha sido el
crecimiento del desempleo y del sec-
tor informal, lo que ha acentuado la
precarizacién de la condiciones de
vida de los trabajadores.

Mas alld de que la estrategia para
la superaci6n de la crisis, y de la re-
definicién del papel de la economia
mexicana en la restructuracién capi-
talista mundial, tenga una clara ins-
piracién de corte neoliberal —en la
que algunos de los indicadores clave
son el abatimiento de la inflacién a
partir de la contencién salarial y el
sancamiento de las finanzas ptblicas
con la reduccién del gasto social —,
esto manifiesta también un cambio

cualitativo en las alianzas politicas
que dieron origen al Estado posre-
volucionario en nuestro pafs.

El desplazamiento del sector
obrero oficial como interlocutor pri-
vilegiado dentro del partido gober-
nante y de los sectores en el poder,
iniciado timidamente desde fines de
la administracién de Lépez Portillo
y reforzado durante el periodo de
Miguel de la Madrid, en el marco
del proyecto de "Cambio Estructu-
ral’, ha mermado de manera impor-
tante su capacidad de negociacién
hacia arriba y de control hacia aba-
jo-

A principios de la pasada admi-
nistracion, la Confederacion de Tra-
bajadores de México (CTM) — prin-
cipal central obrera del Congreso
del Trabajo, organismo controlado

por el Partido Revolucionario Insti-
tucional (PRI)—, en un vano intento
por rescatar su protagonismo politi-
co seriamente cuestionado con la
imposicion de un candidato ajeno a
sus aspiraciones, lanzé la iniciativa
de una huelga nacional, cobijada con
la pretensién de modificar la politica
de austeridad anunciada con la apli-
caciébn del Programa Inmediato de
Recuperacion Econémica (PIRE).
Lejos de remontar esta situacién,
en lo econdmico y en lo politico, el
ambiguo caricter de la medida de
presién, a pesar del estallamiento
aislado de algunas huelgas, incluso
del sector universitario, en el marco
de un reflujo orquestado desde arri-
ba, ya que no existia consenso den-
tro del Congreso del Trabajo, acusd
la estrategia del gobierno, iniciando
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con la liquidacién de la empresa pa-
raestatal Uranio Mexicano (Ura-
mex) una respuesta con dos objeti-
vos: primero, la privatizacion, sea a
través de la transferencia al capital
nacional o extranjero de sectores es-
tratégicos de la industria paraestatal
(industria nuclear, petroquimica, mi-
nera, telecomunicaciones, aerotrans-
porte) o simple y llanamente la liqui-
dacion; segundo, el embate frontal al
marco general de regulacion de las
condiciones de gestion de la fuerza
laboral, expresadas en los contratos
colectivos de trabajo, la Ley Federal
del Trabajo y el mismo articulo 123
de la Constitucién y la injerencia en
la vida interna de los sindicatos (as-
censo de Bahena en la direccion del
Comité Ejecutivo del Sindicato Uni-
co de Trabajadores de la Industria
Nuclear). Ciertamente, en este Wlti-
mo aspecto existia una larga trayec-
toria anterior, pero ahora se inscribe

en una perspectiva de mas largo al-
cance.

El paso dado en ese afio, repre-
senta entonces, mas que una derrota
coyuntural al movimiento obrero ofi-
cial —la que, por lo demis, tuvo
consecuencias también para el con-
junto de la poblaci6én trabajadora, a
pesar de las iniciativas del sindicalis-
mo independiente—, expresa un
cuestionamiento al carécter funcio-
nal que histéricamente ha jugado
dentro del sistema politico mexicano
en ¢l control de los trabajadores.

Las elecciones presidenciales en
1988 pusieron en tela de juicio el ca-
racter corporativo del sindicalismo
del PRI, cuando virtualmente el voto
obrero, diluido en el ejercicio indivi-
dual del ciudadano, favoreci6 a los
candidatos de la oposicioén. De aqui
pues, que el cuestionamiento no
provenga de su previa efectividad,
de sobra probada, sino porque en

las condiciones actuales ha dejad
de tener un sustrato real de legitima
cién y de negociacién con la aplica
cién de politicas de austeridad dise
fadas por el propio gobierno, o bier
constituyen un obstaculo al proyectc
de "modernizacion” estatal.

En el periodo recorrido de la ad-
ministracién de Salinas de Gortari,
ademas de la espectacularidad de al-
gunas medidas, pareciera ser que es-
ta linea de accidn para el sindicalis-
mo va adquiriendo la consistencia de
una estrategia hacia el sector, pasan-
do, obviamente, por encima de las
permanentes y mutuas declaraciones
sobre la firmeza de la alianza entre
Estado y movimiento obrero.

Con importantes matices de fon-
do, la remocién desde arriba, en lo
que va del afio, de los lideres vitali-
cios del Sindicato Nacional de Tra-
bajadores de la Educacion (SNTE) y
el del Sindicato de Trabajadores Pe-
troleros de la Repiblica Mexicana
(STPRM), tiene que ver con el decan-
tamiento de las relaciones politicas
del actual gobierno con el antiguo
aparato sindical.

Uno de los matices importantes,
lo constituye sin duda, el que en el
primer caso, la remocién vino prece-
dida de un repunte de una moviliza-



cién de mas de diez afios de los
maestros disidentes agrupados en la
Coordinadora Nacional de Trabaja-
dores de la Educacion (CNTE).

El caso de La Quina, "lider mo-
ral” de los petroleros, por mis que
exprese un cierto revanchismo politi-
co, manifiesta de manera cabal los
alcances de la ruptura entre la vieja
vanguardia obrera y los objetivos del
proyecto del actual equipo gober-
nante. De ahi que la designaci6n de
Elba Esther Gordillo al frente del
sindicato de maestros y de Guzmén
Cabrera en el de petroleros y el des-
mantelamiento del aparato sindical

patrimonialista eregido por el ante-

cesor de este Gltimo, no s6lo mantie-
ne la abierta injerencia del gobierno
en las organizaciones obreras, sino
también inaugura la refuncionaliza-
cién del sindicalismo dentro del es-
quema gubernamental.

Obviamente que el proyecto no
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Cananea y Telmex,
representan dos
alternativas de
reestructuracion como
paso previo a la
privatizacién.

estd exento de obsticulos y contra-
dicciones, ya que en mayor o menor
medida, los nuevos dirigentes son
personajes forjados en las mismas
pricticas que los que los precedie-
ron y, por lo dem4s, sus mismas de-
signaciones, aunque se quieran pre-

sentar cCOmoO un remozamiento, re-
presentan ¢l surgimiento de nuevos
compromisos entre el Estado y los
actuales lideres.

Destacan también en lo que va de
este régimen, la negociacién con-
tractual en Teléfonos de México
(Telmex), la declaracién de quiebra
en Minera Cananea, la huelga que
sostiene la seccioén 271 del Sindicato
Nacional de Trabajadores Minero-
Metalargico y Similares de la Repi-
blica Mexicana en la Siderirgica L4-
zaro Cérdenas y el conflicto intersin-
dical en la empresa automotriz
Ford.

Cananea y Telmex representan
dos alternativas de reestructuracién
como paso previo a la privatizaci6n.
En Telmex, a pesar de haber existi-
do una contrapropuesta sindical, fi-
nalmente la empresa obtuvo la anu-
lacién de los convenios departamen-
tales que regulaban las condiciones



laborales del grueso de los trabaja-
dores, dando lugar a un esquema de
relaciones mas laxo que permite a la
direccién de la paraestatal retomar
el control de la fijacién de las condi-
ciones de trabajo. La modificacion,
con relacién a las condiciones alcan-
zadas en los convenios departamen-
tales, supone para sindicato y traba-
jadores, la necesidad de recuperar el
control de los nuevos contenidos de
las tareas redisefiadas.
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El caso de Cananea representa, al
igual que lo sucedido en Aeroméxi-
co durante la administracién pasada,
la total trasgresion a la legalidad,
mostrando los alcances del tipo de
costos que el gobierno esta dispues-
to a pagar en aras de su vocacién
privatizante, por mis que se haya
anunciado la participaciébn de los
trabajadores como accionistas una
vez reabierta.

La situacién en las empresas side-

riirgica y automotriz, sin entrar de-

~ masiado a fondo en el reclamo sala-

rial y de respeto al contrato colecti-
vo de trabajo de la primera, ademas
del conflicto directo con las empre-
sas, estan estrechamente relaciona-
dos con un tipo de conduccidn sindi-
cal fincado en la negociacién cupu-
lar y en las viejas formas autoritarias
y verticales ejercidas sobre los traba-
jadores.

Es por estas razones, entre otras,
que el tipo de sindicato gestado por
la misma estructura corporativa, hoy
se muestra insuficiente para dar res-
puesta, tanto a las exigencias de efi-
ciencia y productividad planteadas
por el patronato, asi como a los re-
clamos salariales y de democracia
demandados por sus propios agre-
miados.

Esta crisis del sindicalismo, se
muestra también por una realidad
que con mucho ha rebasado las vie-
jas demandas del movimiento, no
porque ellas mismas no tengan vali-
dez o sean exageradas, sino porque
el proyecto modernizador del Esta-
do y del empresariado estan en con-
diciones de imponer el terreno de la
negociacion y, en este &mbito, no
existe un planteamiento coherente
para dar respuesta de cara a lo que
se ha venido imponiendo como una
nueva logica en las relaciones politi-
cas y en el espacio mismo de los
centros de trabajo.

Mientras tanto, gobierno y em-
presarios tienen en puerta una mo-
dificaci6n del marco juridico laboral,
al que los nostélgicos de la promesa
no cumplida de la justicia social
consideran una de las mejores del
mundo —s6lo hay que aplicarla—,
sin darse cuenta que con mucho, las
nuevas realidades y contenidos en el
mundo laboral exigen plantear una
forma original de encarar la reali-
dad. No cabe duda que en el futuro
inmediato, el sindicalismo oficial y el
independiente tendridn ante si el
enorme reto de elaborar propuestas
alternativas a los hechos de la nueva
légica de la produccién, que esa si
no es una propuesta sino la realidad
cotidiana de cada vez maés trabaja-
dores en nuestro pais.
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TRANSFORMACIONES
DEL MODELO

CONTRACTUAL EN

n los Gltimos afios han sido frecuentes los recortes

de contratos colectivos en grandes empresas, sobre
todo paraestatales, aunque también se han presentado
en las de capital privado nacional y extranjero.

Ciertamente que ¢l recorte de contratos colectivos no
ha adquirido un caricter generalizado (de 1983 a la fe-
cha han sido alrededor de 50 casos, seglin Sara Lovera),
aunque es probable que se trate de los contratos mas
sofisticados y protectores de México; lo que podriamos
denominar el niicleo mds puro del modelo contractual de
la Revolucién Mexicana, el que histéricamente tomod
cuerpo desde el sexenio cardenista y cuyo ejemplo mis
acabado y temprano seria el contrato colectivo del Sindi-
cato Mexicano de Electricistas de 1936. Se tendria que
reconocer también que s6lo una porciébn pequeia de
asalariados est4n regidos por algtn tipo de contrato de
trabajo (alrededor de 20% de la poblacién econémica-
mente activa). Dentro de esta franja de trabajadores con
contrato colectivo se tendrian que distinguir, ademads, los
contratos de las empresas grandes, de las medianas y pe-
queiias. Los de estas Gltimas son, en general, suficiente-
mente simples y flexibles como para pensar que pueda

haber algn interés empresarial por recortarlos; otro

tanto sucede con un segmento de empresas grandes de
capital privado nacional o extranjero.

En estos Gltimos casos se puede deber: 1) a una poli-
tica empresarial afieja de contratacién colectiva que no
permite la intervencion del sindicato en problemas del
trabajo como en las empresas del Grupo Monterrey; 2)
a que siendo empresas j6venes, nacieron con toda una
perspectiva de flexibilidad que se refleja en sus contra-
tos colectivos como la nueva industria del norte del pais;
y 3) a que pertenecen al apartado B constitucional que

MEXICO

Enrique de la Garza

restringe ampliamente la intervencién sindical en el pro-
ceso de trabajo. Es decir, el ataque a los contratos co-
lectivos de trabajo se ha centrado en un nGmero reduci-
do de empresas sobre todo paraestatales, aunque su
importancia es estratégica en el valor de la produccién
—Petréleos Mexicanos (Pemex) por ejemplo—, en el
nimero de trabajadores y, sobre todo, en cuanto a su
ubicacién central en la esfera econémica y para fines de
lo que podria ser un nuevo pacto entre la cipula del
Estado y el empresariado modernizante nacional y ex-
tranjero.

Los cambios en la contratacién colectiva no pueden
verse desligados de la reconversi6n industrial. Hasta ha-
ce pocos aiios el discurso oficial sobre la reconversion
parecia a muchos demagégico o reducido a buenes de-
secs; a estas alturas se ha evidenciado que la reconver-
si6n forma parte de la estrategia estatal de salida a la
crisis, que deja en manos del sector privado la responsa-
bilidad de invertir. Pero no se trata de un problema ge-
nérico de c6mo incrementar la inversién para crecer, si-
no de fomentar una inversi6n modernizante que sea
capaz de elevar los indices de oroductividad y de cali-
dad, y ser en consecuencia, una inversion para la expor-
tacién y para el equilibrio de la balanza de pagos. En
esta medida, la reconversi6n que plantea el Plan Nacio-
nal de desarrollo (PND) de 1989, incluye cambios tecno-
légicos y de organizacién del trabajo, pero también en
las relaciones laborales y dentro de ellas en las confrac-
tuales, extendiéndose probablemente a las juridicas con
la futura modificacién de la Ley Federal del Trabajo
(LFT). Ademss, al concebir el PND que el sector privado
seré el sujeto principal de la inversién productiva, se re-
conoce que éste necesita condiciones adecuadas tales

&
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como tasas de interés bajas, estabili-
dad cambiaria, baja inflacion y reglas
claras del juego. En este Gltimo as-
pecto habria que ubicar la politica
de privatizaci6n, pero también la de
modificacién del modelo contrac-
tual, y posiblemente juridico de la
Revoluciéon Mexicana. En otras pa-
labras, el ataque a los contratos co-
lectivos de grandes empresas en los
Gltimos afios, ademas de reconocer
determinantes en la busqueda de
una mayor eficiencia productiva a
nivel de cada unidad productiva, pa-
recicra formar parte de esas reglas
claras y nuevas, que son parte cons-
tituyente de un pacto social a veces
explicito y en otras ocasiones sélo
implicito entre la ciipula estatal y el
capital modernizante. Es la alianza
para la exportacion, para la produc-
tividad y la calidad, que en las pers-
pectivas de los signantes del pacto
tiene como una precondicién la fle-
xibilidad de las relaciones laborales.
Si a partir de 1985 la palabra "re-
conversion” (cambiada posterior-
mente, por motivos de competencia
entre las élites politicas, por el de
modernizacién productiva) se volvid
clave como discurso sobre la salida a
la crisis, desde 1988 ha sido especifi-
cada por la de "flexibilidad” de la
fuerza de trabajo y de las relaciones
laborales. Con ello 1a tecnoburocra-
cia del Estado y el empresariado
modernizante muestran que se han
puesto al dia en cuanto a las ideolo-
gias del capital a nivel internacional.
Sin embargo, en el plano internacio-
nal, la flexibilidad entendida como
flexibilidad del proceso y del pro-
ducto vinculada a la produccién por
lotes, asi como de las relaciones la-
borales (polivalencia, empleos a
tiempo parcial, relacién entre pro-
ductividad individual y salario, for-
mas organizativas participantes, arti-
culacién entre trabajo formal e
informal, etc.) no constituye una via
segura e inevitable en todos los ca-
sos, de salida a la crisis, ni mucho
menos forma parte ya de un nuevo
modo de regulacion claramente dife-
renciado. Dice Boyer al respecto, en
un ensayo acerca de las alternativas
de modos de regulacién al fordista,

que entre otras se experimentan ac-
tualmente dos vias principales: la
primera de ellas supone que la causa
de la crisis se encuentra en el agota-
miento de la base tecnolégica ante-
rior, como sistema de maquinas, y
que un nuevo ciclo ascendente esta-
ria vinculado a la tercera revolucion
tecnolégica (uso de la microelectré-
nica, la biotecnologia, nuevos mate-
riales y fuentes de energia). En la
segunda alternativa se plantea que la
crisis no tiene su origen en la base
técnica, sino en la organizacion tay-
lorista-fordista del trabajo y que la
salida a la rigidez y estancamiento
de la productividad, estaria en las
formas de organizacién flexibles y
participativas, como en ¢l toyotismo.

Por supuesto que ambas perspec-
tivas pueden entremezclarse, pero
los énfasis pueden ser diferentes:
tecnologia automatizada al maximo
nivel como el proyecto Saturno de la
General Motors (GM) versus toyotis-
mo japonés. Entre estos dos polos
juega también la idea de la flexibili-
dad. Con relaci6n a la salida tipo
tercera revolucion tecnoldgica, se

plantea la flexibilidad del proceso y
del producto; y en relacién a la or-
ganizacion del trabajo, la flexibilidad
de las relaciones al interior del pro-
ceso de trabajo, pudiendo ser codifi-
cadas en contratos colectivos o ma-
nejarse informalmente. Es decir, lo
que en el plano internacional conti-
nia siendo parte de un intrincado
debate, la cipula estatal y empresa-
rial mexicana trata de presentarlo
como algo inevitable y natural para
salir de la crisis: la flexibilidad de las
relaciones laborales y de la fuerza
de trabajo. Esta flexibilidad estd ya
presente en México a través del re-
corte de los contratos colectivos de
trabajo, sobre todo en la nueva in-
dustria exportadora del norte que
naci6 flexible. En este sector moder-
no de la economia, hasta ahora la
flexibilidad ha significado también
aumento en cargas y jornadas de
trabajo, y salarios mds bajos que en
empresas equivalentes no flexibles.
Como dice Jorge Carrillo —en sus
investigaciones sobre la maquila y
las empresas automotrices del nor-
te—: se da la paradoja que para em-
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presas equivalentes a mayor produc-
tividad y calidad, menor salario. Tal
parece, deciamos antes, que la flexi-
bilidad de la relacién laboral, por la
via inicial del recorte de los contra-

tos colectivos de trabajo es ofrecida

ahora como una importante ventaja
comparativa, junto a los bajos sala-
rios, al capital internacional y al na-
cional para que inviertan en México.

El modelo contractual
de la Revolucion Mexicana

A raiz de la crisis de los setenta en
el mundo desarrollado, que se pre-
sent6 con particularidades y desfases
también en México, las empresas
trasnacionales en nuestro pafs co-
menzaron a funcionar desde 1980
con un esquema diferente al que ha
bian utilizado durante el periodo del
"desarrollo estabilizador": produc-
ci6n para la exportacién, uso de
nuevas tecnologias, relocalizacion
del trabajo y relaciones laborales co-
dificadas de manera diferente. Esto
iltimo se reflej6 en la presencia,

desde el origen de estas plantas (GM
y Chrysler en Ramos Arizpe), de lo
que ahora pueden ser considerados
contratos colectivos flexibles. Dicha
flexibilidad no era nueva en nuestro
pais, los llamados contratos de pro-
teccion —que existian desde tiempo
atras— podrian ser considerados co-
mo formalmente flexibles. Pero en
los ochenta fue ganando terreno la
idea de que lo moderno ahora era lo
flexible, a diferencia del contrato de
proteccién que antes era lo atrasa-
do. Es decir, el cuestionamineto ac-
tual a la rigidez contractual replan-
tea en sus fundamentos el modelo
de contratacion colectiva que fue ca-
ro a los regimenes de la Revolucién
Mexicana y sus sindicatos. Este mo-
delo podria ser resumido en los si-
guientes puntos:

o Intervencién defensiva del sindica-
to en la implementacién de los cam-
bios tecnol6gicos o de la organiza-
cién del trabajo. En ningin caso de
los contratos mexicanos se trataba
de una intervencion en la decisién
del cambio, sino a lo sumo para evi-
tar consecuencias negativas para los

trabajadores en su implementacion.
Habria que subrayar el caracter de-
fensivo de la intervencion y la falta
de proposiciones con respecto a la
productividad y la calidad.

® Proteccién al empleo. Este podria
ser uno de los dos aspectos més im-
portantes del modelo contractual
circulatorio de la Revolucion Mexi-
cana. La proteccion al empleo toma-
ba dos formas principales: 1a especi-
ficacién de toda una serie de restric-
ciones para desemplear, que iban
desde la necesaria negociacién pre-
via a los recortes, hasta el estableci-
miento de proccdimientos complejos
para retardarlos; implicando, en
ocasiones, indemnizaciones supe-
riores a las fijadas por la LFT. La
otra forma de evitar el desempleo o
bien de aumentar el empleo, se rela-
cionaron con cldusulas que limitaban
a las empresas el uso de compaiias
subcontratistas para el desempefio
de ciertas tareas, las que frenaban la
contratacién de eventuales, y las que
restringian la ampliacion de catego-
rias y personal de confianza.

@ Protecci6n limitada al desgaste de
la fuerza de trabajo dentro del pro-
ceso de trabajo. Se establecieron ta-
buladores y escalafones amplios que
implicaban una divisién fuerte del
trabajo, éstos se completaban con
definiciones de las tareas de cada
categoria y la aclaracién de que los
trabajadores no estin obligados a
desempeiiar labores para las que no
fueron contratados. Asimismo, ca-
racterizaba a estos contratos la rigi-
dez en la movilidad interna: no cam-
bio del obrero a voluntad de la em-
presa en puesto, departamento, lu-
gar y turno de trabajo. No es que la
movilidad estuviese excluida de ma-
nera absoluta, sino que se fijaban
procedimientos para implementarla
en los que participaba el sindicato.
También la obligacién de los traba-
jadores a laborar en horas extras,
dias de descanso obligatorio y en el
dia de descanso semanal estaba re-
glamentada y sujeta a procedimien-
tos en los que intervenia el sindicato.
De la misma manera, las sanciones a
los trabajadores comGnmente impli-
caban un juicio con alegato sindical.
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Sin embargo, habria que reconocer
que el modelo contractual de la Re-
volucion Mexicana poco imsistid o
especifico sobre los problemas rela-
cionados con la intensidad, los méto-
dos y normas de trabajo, asi como
sobre la productividad, dejando a las
cmpresas la decision de fijarlos. Si-
tuaci6n diferente presentd la capaci-
tacion, la higiene y seguridad que, al
amparo de la LFT contemplaron co-
misiones mixtas y se especificaron
varios aspectos sobre el particular.
Las formas de intervencion limitadas
en ¢l proceso de trabajo de los sindi-
catos, hasta cierto punto refrenda-
ban la organizacion taylorista-fordis-
ta; de tal manera que, en muchos ca-
s0s, mas que conquistas importantes,
cran codificaciones de formas de
funcionamiento en los procesos de

trabajo disenadas por las empresas,

e Proteccion al salario. Este fue
otro aspecto fundamental del mode-
lo contractual circulatorio. La nego-
ciacion del salario y las prestaciones

fue, durante decenios, la parte mas
importante de la razén de ser del
sindicalismo mexicano. En los con-
tratos colectivos complejos es comiin
que las secciones referidas a presta-
ciones ocupen grandes espacios. En
este mismo renglon habria que con-
siderar al escalafén ciego, basado
principalmente en la antigiiedad.
Asimismo, habria que incluir dentro
de este tema al salario semanal o
quincenal con dias de descanso pa-
gados.

En sintesis, ¢l modclo contractual de
la Revolucién Mexicana es de tipo
principalmente circulatorio y protec-
tor (del salario y el emplco funda-
mentalmente), sin olvidar las presta-
ciones minimas referidas al desgaste
de la fuerza de trabajo (monovalen-
cia y no movilidad interna).

Ford-Hermosillo: Contrato Colectivo de Trabajo 1986-1988

Se trata de uno de los contratos mas flexibles de México. En este caso no hubo un proceso de flexibilizacion,
sino que la planta naci6 ya con méixima flexibilidad en las relaciones: laborales. Salta a la vista la estructura

del contrato colectivo diferente no sélo a la otra planta Ford-Cuautitlin, sino a los antiguos contratos protectores

del salario y del empleo. Al inicio de este contrato se enuncian los objetivos de la planta (manufacturas y ensam-

ble de automéviles con nivel de calidad 240 UPAS) con productividad comparable o mejor a los Mazda; con

instalaciones y organizacién flexibles para responder a las fluctuaciones del mercado, implicando a todos los

integrantes de la empresa. Su filosofia: los puestos deben tener responsabilidades amplias y claramente definidas,

autonomfa, versatilidad, desarrollo personal y retroalimentacién; desarrollar y fomentar Ia toma de decisiones;
recompensar habilidades, mnc:atwas, conocimientos y calidad individuales; condiciones de trabajo seguras y agra—

dables; facilitar la comunicacion abierta y trabajar en equipo. ‘
® Intervencion sindical en las nuevas tecnologias o formas de organizacién del trab:do El contrato colectxvo de

trabajo en la cldusula 5, permite a la empresa decidir unilateralmente los cambios encaminados al aumento de la*
productividad y cahdad, siempre y cuando no impliquen mayores cargas de traba;o

o Proteccion del empleo. La cldusula 3 define los puestos de confianza, pero in de vxgdancxa,

direccién y administracion, aunque no se realice de mancra g T raba}o

(LFT). La clausula 42 otorga amplia libertad a la empr  los requisitos

de ingreso no se establece injerencia alguna del sin /

® Proteccién del desgaste de la:fue

a9 especxﬁca que cuando surjan problemas en el
trabajo, primero se trataran en el circ ‘cahdad, luego con el especialista de producto (supervisor)
y s6lo en tercer lugar, con el sindicat ﬁ,\anta al ntmero de categorias laborales y sus funciones, en la
clusula 11 se dice que habrs una sola’ categoria completamente polivalente. La jornada ¢ ;
clausula 33, es de 45 horas por semana, y hay media hora para ingerir alimentos sin que ésta se compute dentro
de la jomada de trabajo. Estén obligados a laborar tiempo extra o dias festivos a juicio de la empresa (cliusula
39). Hay 8 niveles salariales de acuerdo a la cldusula 11 y los ascensos escalafonarios se realizan en relacion con
la experiencia (haber cumplido con el entrenamiento elaborado por el especialista y el Grupo de Trabajo) y ala
certificacién del Grupo de Trabajo asesorado por el Gerente de drea (clausula 12). g
® Proteccion del salario. El salario serd por horay la parte correspondiente a los dias de de
proporcionalmen[c en relaci6n a las horas trabajadas durante la semana, Aguinaldo de 19
rencia salarial entre la categoria mas alta y la mas baja es de 63%. Vacaclones de 10
dascanw obhgatono més de los quc estabk:ce la LFT. . o
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N iveles de ﬂemblhdad en contratos colectwos
(Plantas nuevasy empresas antxguas) '

Intervencién del sindieato en:

o Cambio temoldgwoodeorgam |

zacibn

. Mixima flexibilidad
- No intervencién

Regular flexibilidad 7
Derecho a ser informado (Telmex)

o Categorfas y nfimero de traba;a-
dores de conﬁanza

Sin restricciones para la émpresa
(GM y Aeroméxico)

Se aumenta el porcentaje con res-
pecto a los sindicalizados (Dina), o
bien, no hay cambios y se da una lis-

~- ta. de -puestos  y wuGmero de

empleados (AHMSA)

e Empleo y desempleo de eveantua-
les

Sin restricciones para la empresa
(GM y Aeroméxico)

e

Lista de actividades donde se puede
emplear (Pemex)

ohwodelpersonal

: oApmesdepersonal debase

No interviene el sindicato (Maquiﬁ) ‘

El sindicato propone pero no parti-
cipa en las prucbas de selecci6n

Restringdo aﬁlo a la mdomnmuén Procedimiento para’ el reajuste con
delaLrr o participacion sindical (Telmex)
o Subconratacion Sin restricciones (GM) Lista de actividades donde es posi-
' ble . (Pemex). - Pacto. necesario
(AHMSA)
o Compactacién de tabuladores Total polivalencia (Ford Hermosillo) ~ Compactacién con polivalencia limi-
: tada  (Telmex). Sin  cambios
(AHMSA)
e Jornada semanal 48 horas 40 horas
‘o Tiempo em-a c e A voluntad de la empresa (Maquila):  Con intervenci6n sindical (Vvw)
o Trabajo ca dfaﬂihrcs b A vo;untad de la empresa (Maqmla No obligados (AHMSA)
‘ 'y GM 7 :
Por antigiledad (AHMSA)
* Superior a las que marca la LFT
Swpetiowalosquemarcalam

Con intervencién sindical (VW y Tel-
mex)

o Normas y métodos de trabajo

Definidos unilateralmente’ por la
empresa

Definidos unilateralmente por la
empresa

eProductividad ¢ intensidad del
i

Al arbitrio de la empresa

Al arbitrio de la empresa

~. @ Sanciones Unilateralmente las aplica la empre-  Se escucha en alegato al sindicato
. Sahno - Por hora (Ford Hermosillo) Semanal o quincenal
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'El modelo contractual flexible

En cuanto a los contratos colectivos,
la flexibilizacién tendria que enten-
derse en relacién al libre uso de la
fuerza de trabajo por las empresas
respecto al proceso de trabajo, al
empleo y al salario (tal vez en ese
orden). En cuanto al proceso de tra-
bajo, compactacién de tabuladores,
movilidad interna y elasticidad de la
jornada de trabajo, principalmente.
Aqui también habria que considerar
la no injerencia de los sindicatos en
las decisiones e implementaciones
de los cambios tecnologicos y de or-
ganizacion del trabajo; asi como en
la definicion de métodos y normas
de productividad y calidad.

En cuanto al empleo, libertad de
las empresas para subcontratar, em-
plear o desemplear obreros eventua-
les y hacer cambios en trabajadores
de confianza, asi como también re-
alizar recortes de personal de base
de acuerdo a las necesidades de la
produccién. En cuanto al salario, la
modificacién mas importante que
puede Hegar a producirse es el paso
del salario semanal o quincenal al
salario por hora (no necesariamente
el salario por hora tendria que anu-
lar el pago de dias de descanso,
ejemplo de ello es la Ford de Her-
mosillo, en donde rige el salario por
hora y se paga el dia de descanso en
proporcién a las horas trabajadas
durante la semana). Otra idea em-
presarial en cuanto al salario es en-
fatizar el componente del salario in-
dividual en funcion de la
productividad. No necesariamente
que todo el salario dependiera de la
productividad, pero si aumentar la
importancia de aquella parte que
depende de ella: salario = salario
base de la categoria + f(productivi-
dad individual).

Un ejemplo importante de la fle-
xibilizacién contractual fue lo suce-
dido con el cambio de contrato de
Aeroméxico al de Aerovias:
® Se elimind del contrato el derecho
del sindicato a ser informado acerca
de los planes de la empresa.

o Se elimind la bilateralidad en la
implementaciéon de cambios tecnolt-
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dmmgena: Antm kabia 5’? conve-
nios departamentales que estable-
cian las condiciones metas de

cién escueta y general de las funcm— ;
riormente no se especific
_en relacion a ella, ahora se sefial
. composicion de la comisién mixta de
_capacitacion, sus funciones, los re-

nes; en cend:cmnas dc ’traha o sblo

¥y \
reqmsxtcs de ingreso. En re
ia moviﬁdad m?:cma, el nuevo

{ mén del traba;aéor, en caso contra-
rio el sindicato podrd pro
. otra persona, de no ser asf la empre-

podré des%gnar hbremente. En es-
, aja

proponer a

querimientos de capacitacion, el sis-

tema, los planes y programas, la eva-

luacién y el dictamen sobre ascen-

sos. El criterio fundamental que si-
_gue prevaleciendo en torno a los as-
censos es el de la antigﬁedad. Nova-
_riaron los dias de vacaciones ni los
de descanso obligatorio que son 11
dias al afio superiores a los que mar- |
;calaLPT Lasemanalaboraide‘t&

gicos o de organizaci6n: "Es facultad
exclusiva de la empresa orgamzar
dmgxr, inspeccionar, supervisar y fi-
jar condiciones de trabajo y de segu-
ridad", dice el nuevo contrato.

® Compactaciéon del tabulador: de
272 categorias a 8 solamente.

e Las funciones de los puestos, se-
fala el nuevo contrato, serin "am-
plios y flexibles a juicio de la empre-
sa".

o La antigiiedad dej6 de ser el crite-
rio principal para el ascenso escala-
fonario y fue sustituida por la capa-
cidad.

® Derecho de la empresa a subcon-
tratar, emplear y desemplear traba-
jadores eventuales sin restricciones.
o Derecho unilateral de la empresa
a la contratacién o despido de traba-
jadores de base, cuando antes impli-
caba negociacion o intervencién del
sindicato.

® Derecho irrestricto de la empresa
a crear categorias de confianza o a
aumentar su nimero.

® Derecho sin limites de la empresa
a mover a los trabajadores a donde
lo considere conveniente.

e La jornada de trabajo semanal se
aument6 de 40 a 48 horas.

® Anteriormente se tenfan 7 dias de
descanso obligatorios por encima de
los que marca la LFT, ahora se redu-
jeron a los que sehala la ley.

Sin embargo, aunque exista esta
tendencia a la flexibilidad en las
grandes empresas no puede plan-
tearse que llegard en todos los casos
a la flexibilidad extrema de los con-
tratos como el de la Ford de Her-
mosillo, ya que habrian cuando me-
nos dos mediaciones en este
proceso.

Una primera mediacién estd
constituida por las caracteristicas
del proceso de trabajo. En la Ford
de Hermosillo es posible que el con-
trato considere una sola categoria
laboral en operacién, lo que implica
una gran polivalencia que atiende a
un proceso muy automatizado. En
otros procesos donde los niveles de
automatizaciébn sean menores o he-
terogéneos, o bien las tareas muy di-
ferenciadas como en Teléfonos de
México (Telmex), no serd posible



este nivel de polivalencia (las opera-
doras de larga distancia, los técnicos
de centrales y los trabajadores de la
red, seguramente continuarin man-
teniéndose como categorfas diferen-
ciadas a pesar de la introduccién del
sistema digital, la fibra 6ptica o el
teléfono celular). Plantear, por lo
tanto, que el nuevo trabajador en to-
dos los casos sera polivalente resulta
una exageraciébn indemostrable, lo
cual no significa que no se amplien
las funciones sin necesariamente
romper con una divisién de tareas a
veces amplia. En el nuevo contrato
de Telmex se redujeron las catego-
rias a 134, aunque las funciones de
cada una no aumentaron sustancial-
mente; en la fabrica automotriz de
Diesel Nacional (Dina) siguen exis-
tiendo 229 categorias, en la Volks-
wagen (VW) aumentaron de 285 a
313 categorias en los afios de 1982 a
1989, mientras que en GM de Ramos
Arizpe hay s6lo 43 categorfas; en la
Planta 1 de Altos Hornos de México
(AHMSA) se conservan las 1 430 ca-
tegorias, y en la Planta 2 se mantie-
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nen las 581; en Pemex no hubo com-
pactacibn del tabulador pero
pasaron a ser trabajadores de con-
fianza 9 896 técnicos y médicos.

Una segunda mediaci6n est4
compuesta por la diferencia entre
los contratos de las plantas nuevas
que nacen flexibles y los contratos
antiguos recortados. Excepto casos
particulares como el contrato de Ae-
roméxico, en general los antiguos
contratos (AHMSA, Pemex, Dina, Las
Truchas, Telmex, vw, por ejemplo),
son menos flexibles y simples que los
de las plantas modernas exportado-
ras. Medido en una escala de maxi-
ma a regular flexibilidad, la situacién
podria representarse como en el
cuadro sobre Niveles de Flexibilidad
en Contratos Colectivos Recortados
de plantas nuevas o de empresas an-
tiguas.

Aunque el modelo de flexibilidad
esté en las manufacturas nuevas de
exportacion y las magquilas, el recor-
te contractual ha entrado en empre-
sas m4s antiguas por puntos neurdl-
gicos diversos (a veces permitiendo

la subcontratacién, otros por la com-
pactacién del tabulador, en otros ca-
sos posibilitando la movilidad inter-
na) sin tener como resultante
contratos tan simples y flexibles co-
mo los del modelo nortefo. La acu-
mulacién en los clausulados de vie-
jos contratos no ha sido borrada de
raiz (con excepciones como la de
Aeroméxico).

Ademis de las dos mediaciones
seiialadas, la primera referida a las
caracteristicas del proceso de traba-
jo y la segunda a la antigiiedad o no
de los contratos, habria que anadir
como modificates de esa tendencia,
la situacién en la que la flexibilidad
ya existia en cuanto al uso de la
fuerza de trabajo como en el caso de
la vw, o si hay un proceso de priva-
tizaciébn de por medio. No habria
que olvidar adadir la capacidad de
resistencia, que aunque ha sido poco
eficiente en general, marca diferen-
cias en los recortes de contratos co-
mo el de Pemex con respecto a otros
como el de la Planta 2 de AHMSA.
Finalmente, aunque sea posible ha-
blar de niveles de flexibilidad en el
cambio del modelo contractual, to-
das estas diferencias tienen de algu-
na manera relacién con la producti-
vidad y la calidad. En esta medida,
los recortes han tomado menos ia
forma de anulacién de prestaciones
econémicas que la de eliminacién de
restricciones al uso de la fuerza de
trabajo, dentro del proceso de traba-
jo, o bien flexibilizacién del empleo
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¢ incluso del salario, que apuntan
mas al problema de la productividad
que a la disminucién genérica de
costos de produccién. En este con-
texto cabria continuar reflexionando
en torno a preguntas como las si-
guientes:
o (Habria la posibilidad por parte
de los sindicatos, de contraponer a
la palabra clave "flexibilidad” la de
"bilateralidad” en vez de sosteni-
miento de la rigidez?
o (El mundo de la division tayloris-
ta del trabajo es el que los trabaja-
dores deben defender a ultranza?
® (Deberian los sindicatos, por tan-
to, intentar alternativas productivas
a las propuestas estatales y empresa-
riales o limitarse a la resistencia y
conservacion de antiguas condicio-
nes de trabajo, de empleo o salaria-
les?
o En este remolino de cambios ése-
ria posible tomar en cuenta la hete-
rogeneidad creciente entre una in-
dustria y servicios que ahora se
modernizan y exportan, de otra que
no lo hace, con un sector informal y
de trabajadores no asalariados?
¢Qué decir de las diferencias entre
trabajo urbano y el rural?

La dualidad entre modernizacién
y extrema pobreza es limitada y po-
larizante. No garantiza la superacién
de la crisis en términos nacionales.
Nuevas soluciones habria que inven-
tar.

establece la Ley Federal

_ambas. empresas podrén reducir asta ;MAda con el OF

_ tener clientes, fijar precios; ajust

%4 Samson, S.A,, de
y RCA Vietor, SA., de

del empleo Las empresas podrén crear a vohmtad
pucstos de confianza o incrementar el ntimero de empleados en
_ rias existentes. Se da la lista de puestos de confianza y junto con ellas todas
 las labores de administracién, contabilidad, finanzas y ventas. En la contra-
tacién de trabajadores todo el proceso queda en manos de la empresa y
ésta sélo comunica. al sindicato. cuando ha decidido mntratar a nntn’

nalasne cstarin obk@dasa
laRca estd en cemplet liber-
i =

Qctemnnaré 1a magmtuﬂ

pacto en el salario; ajustar turnos y horarios de acuerdo a las necesndndcs “
de-la produccién. Los ascensos serdn por capacidad: Los trabajadores es- -
t4n obligados a.laborar por encima de la jornada legal, en dias festivos o'
de descanso semannl,cnando las empresas lo decidan. Estas podrén tam-
ién. mover libre.mentc alos obwms de lugares de trabajo, puestos; lab;:
% : I gozar

nar pem éste podréd ncambmdo al arbitrio de

> vacaciones anuales son los que marca la LET ¥

L por las empresas. El contrato colectivo de la

d a la empresa para abrir nuevos departa-

ellos, fijardos salarios y las condiciones

aciones, se agrega la exclu-

rodu - seleccionar proveedores,

~magnitud de 1a fuerza de trabajo,

establecer normas de trabajo, ce: or condiciones del mercado y regla-
mentar el trabajo en todos sus sentidos.- hay premios por pro-
ductividad y la empresa los podrs cambiar libremente. En cada linea, de-
partamento y puesto de trabajo, las dos compaiifas fijan los porcentajes
minimos y medios-de productividad. El incumplimiento de la norma de
productividad es motivo de rescisién de contrato. El Reglamento Interno
de Trabajo de la Samson seiiala, ademds, que la empresa fijard con absolu-
ta libertad las horas de entrada y salida del trabajo; podr4d cambiar a los
obreros de turno y, el tiempo para mgenr alimentos, no se contabiliza den-
tro de la jorpada de trabajo. Las sanciones dependen absolutamente del

criterio de la empresa.
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Entrevista con: Baltazar Cavazos Flores

Manuel Garcia Urrutia

Francisco Hernandez Juarez

Porfirio Mufioz Ledo
Carlos Paredes
Coparmex

El debate sobre las posibles modificaciones
a la Ley Federal del Trabajo y al Articulo
123 de la Constituci6n, ha ocupado en los Gl-
timos meses la atencién de empresarios, sin-
dicatos, partidos politicos, abogados labora-
les, funcionarios gubernamentales y de aque-
llos que, de una u otra manera, estin preocu-
pados por el acontecer laboral. De la partici-
pacién de los actores politicos, de la direc-
cionalidad que adquieran las propuestas y de
la manera en que se incorporen al marco ju-
ridico, depender4 en mucho el futuro de las
relaciones laborales.

Con el afén de contribuir a la divulgacién
y reflexién sobre las distintas opiniones que
existen al respecto, hemos realizado cinco
entrevistas que, desde 6pticas diferentes, nos
muestran un panorama general de la polémi-
ca actual. Sabemos que hay ausencias impor-
tantes que nos hubiera gustado contemplar,
sin embargo, distintos motivos impidieron
que asf fuera. Para remediarlo, parcialmente,
hemos incluido fragmentos de las propuestas
dadas a conocer por uno de los sectores cla-
ves en el mundo laboral: la Confederacion
Patronal de la Repiiblica Mexicana.

Las entrevistas fueron realizadas por: Ar-
nulfo Arteaga, Janette Gongora, Alfredo

Hualde, Pedro Moreno, Jorge Sandoval y
Horacio Vazquez.

Entrevistados:
Baltazar Cavazos Flores, abogado laboral
de la iniciativa privada.

Manuel Garcia Urrutia, miembro de la
Coordinacién Nacional del Frente Auténtico
del Trabajo (FAT).

Francisco Herndndez Judrez, exsecretario
general del Congreso del Trabajo y actual se-
cretario general del Sindicato de Telefonistas
de la Repiiblica Mexicana (STRM).

Porfirio Muifioz Ledo, exsecretario de
Trabajo (1972-1975), actual senador y miem-
bro del Comité Ejecutivo Nacional del Parti-
do de la Revolucién Democrética (PRD).

Carlos Paredes, presidente de la Asocia-
cién Metropolitana de Ejecutivos de Rela-
ciones Industriales (AMERI).

Confederacion Patronal de la Repiblica
Mexicana (Coparmex).
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En una situacién de profundas trans-
formaciones del pais, es cada vez mds
insistente la demanda de reformar la
legislacion laboral vigente. (Es necesa-
rio realmente modificar el articulo 123
constitucional y la Ley Federal del
Trabajo? (Cudles son los obstdculos
que presentan? (A qué obedece tanta
insistencia, tanta premura?

Francisco Hernandez Judrez (STRM): La Ley
Federal del Trabajo es uno de los compromi-
sos sociales importantes que se han realiza-
do, no s6lo en nuestro pafs, sino a nivel mun-
dial. Es una legislacién muy adelantada, de
tal suerte que, desde mi punto de vista conti-
nia vigente préctlcamcnte en todos sus as-
pectos. Cabe aclarar, sin embargo, que el de-
recho al trabajo, el salario minimo y otros
derechos que estdn plasmados en la Consti-
tucioén y en la LFT, han sido francamente mias
intenciones que realizaciones concretas: son
cuestiones de dificil cumplimiento en la préac-
tica y hay que pugnar por su cumplimiento.

Pero también hay que reconocer que
nuestra Constitucion, por muy adelantada
que pueda ser, no consider6 aspectos que las
actuales condiciones nos estdn obligando a
replantear, como seria el problema de la
modernizaci6én. En este sentido, me parece
que seria suficiente abrir un capitulo especi-
fico para la modernizacién, sin dejar de re-
conocer que hay aspectos que también deben
ser actualizados. Lo fundamental, me parece,
es lograr un consenso que nos permita esta-
blecer un marco de referencia, porque me
temo que el resultado de las modificaciones
puede ser contrario a los trabajadores si no
sc precisa claramente lo que se va a discutir
o a reformar,

La modernizaci6n impone condiciones
que no estdn renidas con los derechos socia-
les, y modificarlos, en mi opini6n, responde a
intereses de clase. Entonces, habria que pre-
guntar qué se entiende por modernizaci6n;
porque si se trata de retroceder a niveles pri-
marios del capitalismo, hay una contradicién
inicial.

Abhora bien, si modernizacién es hacernos
més competitivos, si modernizacién es mejo-
rar las tecnologias y la productividad de las
empresas sin demérito de los derechos y del
nivel de vida de los trabajadores, pues enton-
ces me parece que vamos en direccién co-
rrecta.
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Coparmex: La orientaci6én del mundo mo-
derno hacia la productividad, hacia la com-
petitividad internacional, hace obligatorio
adecuar los preceptos de nuestra legislacién
laboral hacia esta tendencia que distingue a
las naciones mis desarrolladas. Las aspira-
ciones de evolucién de un pafs como México,
estdn cifradas en la modernizacién de sus
procesos productivos. Y ante esta verdad
irrefutable, 16gico es pensar que la legisla-
cién laboral que rige y sustenta todo proceso
de esa indole, debe estar enfocada a la mis-
ma direcci6n: el logro de la modernidad.

La modernizacién econémica que hoy he-
mos emprendido, debe encontrar en la ac-
tualizacién de nuestra legislacién laboral un
factor que impulse a trabajadores y empresas
hacia un esquema de mayor flexibilidad en
materia de aplicacién y administracién de le-
yes laborales y fiscales, las cuales deben ser
sometidas a un proceso de revisién que arro-
je como resultado su simplificacién.

Es necesario que la LFT, a través de las
adecuaciones a que sea sometida, genere
confianza en el inversionista, estabilidad en
el trabajador ¢ impulse la productividad.
Una ley laboral deber4 reflejar en su contex-
to la necesidad de propiciar 6ptimas relacio-
nes obrero-patronales; debe estar dotada de
sistemas flexibles en su aplicacién y obser-
vancia, que permitan al trabajador y al em-
presario mantener siempre presente los dife-
rentes aspectos del entorno econdémico en
que vivimos.

En suma, la nueva ley debe estimular la
productividad en todos los 4mbitos de la re-
lacién laboral, sentando las bases de una
modernizacién que nos haga mas competiti-
vos, como individuos, como empresarios, co-
mo nacién.

Manuel Garcia Urrutia (FAT): Lo que estd
en el fondo de las modificaciones a la LFT es
el tratar de consolidar un proyecto econémi-
co de corte neoliberal al cual le hace falta un
contexto que facilite su viabilidad. No se
pueden ver las reformas laborales aisladas de
la creaci6n del reglamento de inversiones ex-
tranjeras, del impulso al modelo exportador,
de la reforma a la ley electoral, de la apertu-
ra comercial o de otro tipo de medidas eco-
ndémicas. En este marco se inscriben las re-
formas y hay una tendencia a desregularizar
ciertas normas de trabajo que impiden, des-
de la perspectiva del proyecto empresarial y
del gobierno, que el trabajo se desarrolle de
una manera maés 4gil y se eliminen las trabas
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que requiere la produccién mexicana para
hacerla exportable y competitiva.

Se trata de presentar un campo mucho
m4s atractivo a la inversién extranjera y no
les basta con el reglamento de inversiones
que permite que éstas scan hasta del 100 %.
La inversién extranjera requiere todavia mas
canonjfas o condiciones que faciliten la posi-
bilidad de que la inversion tenga menos ries-
gos. En este sentido les estorba el marco le-
gal de la actual LFT y por eso, en su afan de
presentar condiciones mds propicias al capi-
tal, el Estado incurre en situaciones anticons-
titucionales e ilegales como las quiebras si-
muladas de Aeroméxico y Cananea. También
est4 en el fondo un cuestionamiento al sindi-
calismo que el propio Estado y los empresa-
rios han promovido, y que en estos momen-
tos ya no es Gtil en el nuevo esquema que
apunta a un neocorporativismo con dirigen-
tes sindicales distintos; ademas que el sindi-
calismo que se ha cobijado en la estructura
estatal, genera todavia ciertos riesgos que la
inversién privada no est4 dispuesta a correr.

El discurso sobre la modernizacion justifi-
ca una seric dc medidas a las que nosotros
como sindicalistas no podemos parecer con-
trarios; nadie puede estar en contra de la
modernidad o de la productividad. El pro-
blema radica finalmente en saber cuidl es la
tendencia real de este modelo. Para noso-
tros, lo que est4 en el centro del debate es la
distribucién de la riqueza: ése va a modificar
o va a continuar fomentando la desigualdad
de esa distribucién? La tendencia que obser-
vamos en el modelo que se esta imponiendo,
es la de seguir aumentando la desigualdad,
fomentando la explotacion y continuar recar-
gando los costos tanto de la crisis como del
nuevo marco econdémico sobre las espaldas
de los trabajadores. En eso no estamos de
acuerdo. Lo que reclamamos €s una mayor
participacion de los obreros en este tipo de
medidas, porque lo que estd en juego es la
manera de moldear al pais en el préximo si-
glo y en ello los trabajadores del pais debe-
mos tener una mayor injerencia.

Creemos, finalmente, que no se trata de
una modificacién total. Hemos hecho énfasis
desde hace mucho tiempo en la necesidad de
respetar el marco legal de las disposiciones
que reglamentan las condiciones de trabajo.
Pero también creemos que hay cuestiones
dentro de la ley que deber ser cambiadas,
porque en ella bay elementos que fomentan
el control de los trabajadores y sus organiza-
ciones y limitan su propia capacidad de par-
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ticipacién; sobre todo en un esquema real y
no ficticio de modernizacién, de mayor parti-
cipacién de los trabajadores y en general de
la sociedad misma.

Carlos Paredes (AMERI): Coincido en que es
necesaria una modificacién parcial a la ley.
Partiendo de los cambios que se presentan
en la industria actualmente, como la flexibili-
zaci6n del trabajo, deben introducirse en la
ley actual figuras laborales que permitan la
asimilacion de esos cambios que se presen-
tan en la industria y en toda la economia pa-
ra responder competitivamente a la globali-
zaciéon de los mercados. Para insertarnos en
ese esquema, requerimos de competitividad,
buena calidad en nuestros productos y bajo
costo; un uso mds flexible del factor trabajo
podria incidir en ambas cuestiones. Si me in-
sisten demasiado, podria considerar al mode-
lo japonés como un modelo que puede inspi-
rar algunos de los cambios que hoy se re-
quieren no s6lo en la ley laboral, sino en as-
pectos méas amplios que tienen que ver con el
mundo del trabajo, como una educacion para
la produccion y gran respeto por el trabaja-
dor no sélo cuando éste permanece activo,
sino sobre todo en su tranquilidad para un
retiro sin incertidumbres econdmicas. Sin
embargo, considero también que las modifi-
caciones a la ley no deben tocar los legitimos
derechos ganados por los trabajadores.

El discurso sobre
la modernizaciéon
justifica una serie
de medidas a las
que nosotros
como sindicalistas
no podemos
parecer
contrarios; nadie
puede estar en
contra de la
modemidad ¢ de
la productividad.




Porfirio Muioz Ledo (PRD): Eso es una
mentira. En primer término, la LFT y la legis-
lacién laboral, en general, se refieren a la
condicién de todos los trabajadores asalaria-
dos, no s6lo a los que laboran en empresas
que se dedican a la exportacién. Ahi est4 la
primera mentira: sacrificar el salario minimo
de los modestos empleados del comercio, de
los burdcratas o de los maestros de escuela,
no sé qué tenga que ver con el mercado in-
ternacional. Tiene que ver, en un sentido in-
verso, a lo que dicen los tecndcratas reaccio-
narios que nos gobiernan, tiene que ver por-
que si desciende el salario de los maestros,
por ejemplo, hay un descenso gradual en la
calidad de la ensefianza y por lo tanto de la
capacitacion para la vida y para el trabajo, y
no podremos ser competitivos por ignoran-
tes, a no ser que se quiera —y ése es el ver-
dadero proyecto—, que compitamos en el
mercado internacional con base en mano de
obra barata.

Con el pretexto de que estdn moderni-
zando ciertas plantas, que pueden pagar de
sobra salarios y prestaciones, estin sacrifi-
cando a la totalidad de la clase trabajadora.
En esas empresas de tecnologia de punta, el
promedio del costo de la mano de obra so-
bre el costo industrial general no pasa del
5%. En la época en que fui Secretario de
Trabajo, el conjunto de las empresas méis
avanzadas tecnol6gicamente tenia un costo
entre el 7 y el 8% e incluso algunas estaban
en el 2%; por ejemplo, las plantas petroqui-
micas mis avanzadas. Esto quiere decir
—como cualquier empresario lo reconoce—,
que subir los salarios a niveles razonables es
un gran estimulo a la producci6n, y que si se
mantienen bajos es por una imposicién exter-
na. ‘

Entonces, para esas empresas de punta el
aumento y la mejoria de las condiciones de
los trabajadores no es ninguna rémora ni nin-
gtn problema, y la prueba es que las empre-
sas con esos niveles tecnoldgicos e incluso
mayores que en los pafses industrializados
tienen contratos colectivos extraordinaria-
mente favorables, porque tienen a su servicio
lo que puede llamarse una élite obrera.

En realidad estamos frente a un proyecto
neocolonial. El abatimiento del precio de la
mano de obra —y esto es para los tecnécra-
tas el satisfactor de las necesidades de las fa-
milias mexicanas— es parte de un programa
para insertarnos en la economia internacio-
nal como productores de bienes semielabora-
dos o de materias primas a bajo costo.
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No es
conveniente una
nueva ley ya que

causaria gran
inquietud en el
sector obrero y
un desconcierto

en el sector

patronal que
podria frenar la

inversion.
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Este es, exactamente, el disefio que tiene
para nosotros el capital internacional y esta-
mos entrando a una nueva divisién interna-
cional de trabajo en peores condiciones de
las que entramos en el siglo XIX, porque aho-
ra el que manda no es el capital industrial; el
que manda es el capital financiero.

La otra cara de este programa contrarre-
volucionario, que es el que estamos pade-
ciendo, es el compromiso central que se con-
trajo, en el Gltimo refinanciamiento de la
deuda, que es criminal, que es un atentado
contra la economfa nacional.

Baltazar Cavazos Flores: La LFT no es un
obstéaculo a la productividad. Estoy en contra
de esas ideas cuasipatronales. Si bien es cier-
to que tiene fallas de origen y se le puede
mejorar en mil aspectos, pienso que por el
momento no es conveniente una nueva ley ya
que causarfa gran inquietud en el sector
obrero y un desconcierto en el sector patro-
nal que podria frenar la inversi6én. Con los
pactos de Solidaridad y el de Estabilidad pa-
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ra el Crecimiento Econ6mico nos ha ido
bien; no hay que mover el caldero laboral y
despertar al "México bronco". Tampoco es
conveniente modificar de manera sustancial
el articulo 123 constitucional, ya que ha teni-
do muy buenos resultados en la practica y,
ademaés, ha sido el faro de inspiracién para
todas las legislaciones laborales latinoameri-
canas.

Una de las politicas de la actual adminis-
traci6n es en el sentido de ir preparando una
legislacién laboral para el siglo xxi1, pero...
todavia falta, {no? Estamos anticipindonos,
pero no podemos en estos momentos estar
experimentando. Pienso que en lugar de ha-
cer més leyes, deben cumplirse los articulos
ya existentes; mis que un problema legislati-
vo, es un problema de actitud. Que se respe-
ten tres principios: primero, tiene que haber
un respeto mutuo de derechos; en segundo
lugar, una comprensién reciproca de necesi-
dades y, en tercer lugar, una coordinaci6n
técnica de esfuerzos. Es una barbaridad que
aquf en México tengamos mil diez articulos
cuando en la ley japonesa se regulan las rela-
ciones laborales en 130 articulos. En todo ca-
so, lo procedente seria darle un manicure
tanto a la LFT como al articulo 123 constitu-
cional.

La Ley Federal del Trabajo establece
un tutelaje sobre los derechos de los
trabajadores. (Es necesario cambiar
este proteccionismo para que la ley
considere por igual a los agentes de la
produccién? {Qué aspectos positivos o
negativos tendria la modificacién de
esta situacion?

P. Muiioz Ledo (PRD): El Estado mexicano
es constitucionalmente el primero en la his-
toria que se concibe como una organizaci6n
politica orientada a fomentar el equilibrio so-
cial, a reducir las desigualdades sociales y a
promover la justicia entre los grupos sociales.
En este sentido, se ha dicho muchas veces,
rompe con €l concepto constitucional cldsico
que es el del liberalismo, en el que se esta-
blece el "dejar hacer, dejar pasar”. Al gobier-
no sblo le correspondia mantener el orden
plblico y el funcionamiento de las institucio-
nes representativas para que el libre juego de
las fuerzas econ6micas decidieran el resto.
Pero aquf se rompe claramente esa tradicion
y se le da al Estado, como representante de
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Es una barbaridad
que aqui en
México tengamos
mil diez articulos
cuando en la ley
japonesa se
regulan las
relaciones
laborales en 130
articulos.

El trabajador, los
sindicatos y la
empresa deberan
disponer de
elementos en la
ley laboral que
eviten el
paternalismo vy,
por consiguiente,
la
improductividad.

la comunidad nacional, como encarnacién de
la sociedad politica organizada, un fin, un
objetivo que es la regulacién de los procesos
sociales para mejorar a las grandes mayorias,
para restablecer los equilibrios perdidos, pa-
ra mitigar las injusticias. Eso es muy impor-
tante. Y es precisamente lo que se ha perdi-
do totalmente con este proyecto contrarrevo-
lucionario que nos traslada a la época del ca-
pitalismo salvaje. Pero el capitalismo salvaje
en los paises de la periferia, por no existir los
propios frenos y contrapesos que establece la
competencia econ6mica en el interior de un
pais, se convierte en un estatuto neocolonial.

Coparmex: Como primer paso en las aspira-
ciones de modernizaci6n, el trabajador, los
sindicatos y la empresa deberan disponer de
elementos en la ley laboral que eviten el pa-
ternalismo y, por consiguiente, la improducti-
vidad. La exigencia social de no conceder
prerrogativas a nadie en perjuicio de otro,
debe ser el presupuesto al que deberén suje-
tarse los diferentes componentes de nuestro
sistema y muy concretamente las relaciones
obrero-patronales; hay que reconocer el
principio protector en la legislacién laboral,
sin incurrir en el paternalismo. Procurar que
en la administracién de las relaciones labora-
les, la intervencién gubernamental sea mini-
ma, pero sin dejar de reconocer el papel de
arbitro que como autoridad ejerce. Simplifi-
car al méximo la legislacién laboral, flexibili-
z4ndola y eliminando de su contexto toda
huella de regulacién excesiva; demandar una
mayor celeridad en la préctica procesal, esta-
bleciendo el principio de igualdad, el arbitra-
je obligatorio a solicitud de cualquiera de las
partes en materia colectiva, unificando crite-
rios a fin de que prevalezca la seguridad juri-
dica. Regresar al principio procesal de que
"quien afirma est4 obligado a probar”, por lo
que en ¢l caso de inasistencia del demanda-
do en la audiencia inicial, se le tenga por
contestada la demanda en sentido negativo.

F. Herndndez Judrez (STRM): Decbe mante-
nerse el principio tutelar; abandonarlo a las
fuerzas del mercado, a la capacidad de ges-
tién de alguna de las partes, equivale a decir
que todos somos iguales, nada més que unos
son més iguales que otros, y ésto seria una
expresion francamente violenta de la mo-
dernizacién. Debe mantenerse también por-
que no habria manera de que los trabajado-
res pudieran enfrentar las posiciones del re-
cambio, de la modernizacion; a menos que se
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les quiera tomar en desventaja e imponer
condiciones desfavorables, pero los trabaja-
dores también tienen una responsabilidad en
el curso de los acontecimientos y no pode-
mos eludirla.

B. Cavazos Flores: El Derecho Laboral tiene
que ser derecho tutelar. Las personas que
piensan que va a haber una ley antiobrera
son ut6picas, inocentes. El Derecho del Tra-
bajo no puede dar marcha atrés; las ruedas
del progreso caminan hacia adelante. Enton-
ces no hay duda que el Derecho Laboral ten-
dra que ser protector del trabajador y la ley
deber4 seguir reconociendo los derechos ad-
quiridos por los trabajadores. De otra mane-
ra, seria una ley antipopular y romperia con
la tradici6n histérica de México de ser un
pais vanguardista en defensa de los derechos
de los trabajadores.

M. Garcia Urrutia (FAT): Creemos que es
correcto, que ése debe ser un sentir y una
esencia que no debe perder el actual marco
legal. Pero la verdad es que a partir de este
tutelaje se ha caido en extremos: el Estado
ha tenido una gran injerencia en las organi-
zaciones sindicales convirtiendo dicho tutela-
je en parte integrante del sistema corporativo
que prevalece en nuestro sistema politico. Es
decir, hay un tutelaje, un proteccionismo
malentendido que ha distorsionado la esen-
cia misma del sindicalismo, y por eso el sin-
dicalismo oficial lo defiende a ultranza, por-
que quiere salvaguardar sus canonjias.

Una cuestién central, para nosotros, es el
planteamiento sobre la libertad sindical, y la
libertad sindical choca con este esquema de
proteccionismo mediante el cual el Estado
justifica su injerencia en la vida sindical. En
este sentido: el espiritu del articulo 123 cons-
titucional no es que ¢l Estado ejerza un tute-
laje por si mismo, sino que es el reconoci-
miento preferente del trabajo sobre el capi-
tal, en el sentido de priorizar el valor huma-
no en relaci6n a un aspecto material.

No se puede decir, en un marco ingenuo,
como plantean algunas propuestas patrona-
les, que debemos "dejar al libre juego de la
oferta y la demanda las condiciones del sala-
rio y las condiciones de trabajo". En un mar-
co de desigualdad donde hay propietarios de
medios y otros que rentan la fuerza de traba-
jo, se impone una serie de condiciones que
de no aceptarlas, nos quedamos sin trabajo.
Entonces, reconocer en el espiritu de la le-
gislacién laboral que hay reglas del juego dis-

tintas, que hay una desigualdad y que existe
cierta proteccién a esa desigualdad, es co-
rrecto. Pero ésto es lo que quieren borrar los
grupos més reaccionarios como los de la Co-
parmex; quieren una completa libertad de
mercado, un campo abierto en el que no en-
cuentren ningtn obstéculo.

Los empresarios han cuestionado también
dicho tutelaje en los marcos del Derecho
Procesal, diciendo que son ellos los que tie-
nen la carga de la prueba, mientras que si un
trabajador presenta mal su demanda, la junta
de conciliaci6n y arbitraje lo auxilia para que
esté fundamentada legalmente. En efecto, en
el marco procesal hay que revisar algunas co-
sas. Pero insistimos, la esencia tutelar del Es-
tado sobre los derechos de los trabajadores
no debe modificarse.

En las condiciones actuales, donde hay
una ofensiva fuerte del capital y una profun-
da debilidad del movimiento obrero, romper
con este caracter tutelar afectaria de manera
seria a los trabajadores del pais. Las expe-
riencias que existen en otros paises obedecen
finalmente a condiciones de su propia histo-
ria. Esto quiere decir que tienen ciertos col-
chones como, por ejemplo, el seguro de de-
sempleo. Habria que partir entonces de re-
conocer nuestra propia condicién; partir del
tipo de empresario que hemos generado, del
tipo de capital que radica en nuestro pafs.
Entonces nos daremos cuenta que aqui no
tenemos muchas posibilidades.

Es necesario agregar que la proteccion es-
tatal no s6lo se aplica a los trabajadores,
también el empresariado ha sido muy prote-
gido, se ha formado al lado del Estado. Ha-
cer empresarios nuevos, méis audaces, con
mayor capacidad de arriesgar productiva-
mente, tiene que acompaiiarse de un cambio
en las reglas del juego, y éstas no pueden ser
cambiadas de manera radical sin que se den
condiciones distintas.

C. Paredes (AMERI): Coincido en que no es
pertinente modificar el caricter tutelar de la
ley, serfa adem4s muy dificil realizarlo si se
deseara. Debe obrarse de manera més pru-
dente, pues con posturas o medidas agresivas
no se va a obtener la disposicién y la partici-
paci6n del trabajador, tan necesaria en estos
momentos. El derecho de huelga o la prima
de vacaciones, por ejemplo, no deben tocar-
se, antes bien debieran ponerse en préctica
mecanismos que lograran resarcir la brutal
pérdida del poder adquisitivo de los salarios.
Todo esto tendrd que desembocar, tarde o
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temprano, en que el factor trabajo se sienta
identificado como "parte del negocio”.

Uno de los titulos de la legislacién vi-
gente sobre los que mas se ha insistido
en modificar, es el del salario. Se
menciona que lo idoneo seria el sala-
rio por hora ligado a la productividad.
¢Qué opina al respecto? {Qué conse-
cuencias tendria la eliminacion del sa-
lario minimo?

Coparmex: Los trabajadores y la empresa
deben encontrar en el texto de la nueva ley
laboral, los preceptos bisicos que relacionen
remuneracién con productividad en lo indivi-
dual y situacién de la empresa, aplicando el
principio de que a cada cual segiin su traba-
jo, que se opone al igualitarismo y al pater-
nalismo observados desde el decenio de los
setenta. De igual manera, nuestra legislacién
laboral debe identificar las bases sobre las
cuales pueda ser desarrollada la calidad de
vida de los trabajadores.

Hay que clarificar y unificar en todos los
sentidos el concepto de salario, identificdn-
dolo con los principios constitucionales que
lo rigen; establecer el principio de remunera-
ci6n con base en el trabajo efectivamente re-
alizado, mediante el concepto de salario por
hora, permitiéndose asf{ atenuar el problema
del desempleo; establecer reglas claras que
permitan fijar un salario minimo Gnico, revi-
sando el concepto de los salarios minimos
profesionales, que estin en contradiccion
con los convenios internacionales ratificados

por México, reforzando con esta idea el im-
pulso a la contratacion colectiva.

Actuar con equidad en el pago del salario,
relacionandolo a la productividad, antigiie-
dad, servicio efectivamente prestado, resulta-
dos, asistencia y la calidad mostrada por el
trabajo de cada persona. Hacer compatible
la remuneracion del trabajador, con los re-
sultados y la situacién de la empresa y en be-
neficio del poder adquisitivo de los trabaja-
dores; eliminar, acorde a las leyes de la
materia, los impuestos aplicables a las vaca-
ciones, reparto de utilidades y tiempo extra.

M. Garcia Urrutia (FAT): El problema de
fondo es que el salario constitucional no se
respeta; tenemos uno de los salarios més ba-
jos del mundo con una legislacién que habla
de un salario remunerador. Se nos hace més
coherente luchar porque esta esencia se res-
pete, que pensar en modificarlo bajo un es-
quema de mayor explotacion.

Sin embargo, algunos sectores de mujeres
y estudiantes han planteado la necesidad de
trabajo por horas, lo cual debe quedar deli-
mitado, en todo caso, a una esfera de la po-
blacién que se incorpora a laborar bajo con-
diciones especificas y que puede cubrir
periodos parciales. Esos casos hay que clari-
ficarlos bajo una forma nueva, pero no esta-
mos de acuerdo en liberalizar el salario por-
que vendria a profundizar el esquema de
explotacién.

Hay otras formas que pueden ser viables
para favorecer la productividad. Pero cree-
mos que elevar la productividad, es princi-
palmente un problema de participacién com-
partida; es decir, un problema que no sélo le



interesa al empresario, sino también a los
trabajadores quienes empiezan a preocupar-
se cada vez mas no sélo por la producci6n en
abstracto, sino que les interesa saber qué
producir, por qué producir, cuinto producir
y hacia dénde orientar dicha producci6n.
Los trabajadores han tenido necesidad de
voltear cada vez mis hacia el conocimiento
de su materia de trabajo y hacer més critica
su participacion. Esto es lo que hay que fo-
mentar; una mayor responsabilidad compar-
tida de los trabajadores, aumentar su partici-
paci6n en materia de la produccién. Es parte
del esquema que estamos manejando para
este planteamiento que parece contrario a
los trabajadores; no se esta en contra de la
productividad, sino en contra de ciertas ma-
nera que nos parecen falsas o incorrectas pa-
ra justificar el supuesto aumento de la pro-
duccién, como es la del salario por horas o
por rendimiento individual.

Finalmente, nuestro planteamiento estd
encaminado a hacer mis justa la distribucién
de la riqueza: si se produce més, se deben
mejorar las condiciones de los trabajadores
sin que eso obstaculice que también los em-
presarios tengan su parte.

B. Cavazos Flores: (Flexibilizar el salario y
pagar menos del minimo a los jévenes? No lo
aceptamos, esa flexibilidad seria anticonstitu-
cional. No puede ser; estoy a favor de la pro-
ductividad, pero primero hay que garantizar
un salario remunerador y en estos momentos
es un error hist6rico hablar de un salario mi-
nimo de 9 mil 160 pesos diarios. Hay que
promover un salario remunerador de acuer-
do a las condiciones particulares de cada
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empresa, ya que es preferible tener un traba-
jador con dos salarios minimos que dos tra-
bajadores con salario minimo, porque el tra-
bajador con salario minimo va a producir ob-
jetos de mala calidad, de salario minimo.

C. Paredes (AMERI): Figuras como el salario
minimo y otras que aseguren derechos como
la estabilidad no deben desaparecer; pero
deben experimentarse formas novedosas de
contratacion o de pago al trabajo y la ley de-
be ampliarse para incorporarlas mis adelan-
te. Ello permitiria la incorporaci6n al trabajo
de estudiantes, amas de casa u otros que no
puedan emplearse por jornadas normales,
ademds que favoreceria ciertos procesos in-
dustriales abaratando su costo, ya que el em-
presario no contraeria responsabilidades ma-
yores que incrementaran los costos. Una so-
lucién serfa implantar el salario minimo por
hora, pero habria que buscar otras vias de
soluci6n.

F. Hernandez Judrez (STRM): EL salario es
parte de lo que puede considerarse como
una de las cuestiones importantes, sobre to-
do porque no es una expresi6én Gnicamente
de la reproduccion y en eso la ley es muy cla-
ra: habla de las satisfacciones que debe tener
un trabajador por el esfuerzo desarrollado;
parece obvio que el trabajador debe tener
los satisfactores suficientes para enfrentar las
necesidades que la sociedad econémicamen-
te le impone y para mantener un nivel de vi-
da adecuado que le permita desarrollarse.
Las modificaciones que se pretende intro-
ducir en este sentido tienen, desde mi punto
de vista, el 4nimo de limitar derechos, de ex-
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Hay que propiciar
la utilizacion de
servicios de
trabajadores en
‘actividades
multiples,
independiente-
mente del puesto
asignado, debido
a que la
tendencia de las
empresas
modernas esta
orientada al
desarrollo de lo
que se ha dado
en llamar
“multihabilida-
des’.
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plotar en forma intensiva a la mano de obra,
de abrir grandes reservas de fuerza de traba-
jo y no veo atris de la propuesta un sentido
estricto de modernizacién. Salvo el contar
con un margen de maniobra muy amplio pa-
ra que las empresas tuvieran una reserva de
mano de obra a la cual recurrir,

Creo que deben establecerse criterios muy
claros de productividad, pero estableciendo
también, junto a ello, los términos de la dis-
tribucién de la riqueza. De lo contrario, me
parece que todo aumento de productividad
supone sélo el esfuerzo del trabajador y la
apropiacién por parte de la empresa o del
gobierno, lo cual es totalmente inequitativo.

La flexibilidad en el empleo de acuer-
do a las necesidades de la produccion,
es una medida que abarata costos a
los empresarios: {Qué consecuencias
tendria esta medida sobre los trabaja-
dores? ¢Desapareceria el trabajo de
base garantizado? é{Cémo crear una
politica flexible que atienda al agudo
problema del desempleo?

C. Paredes (AMER}): En efecto, la flexibiliza-
cién trae consecuencias positivas para abatir
costos y también tiene efectos positivos que
permiten incrementar el nivel del empleo al
poder acceder a oportunidades varias de tra-
bajo una misma persona. Esto permitiria a
los trabajadores aumentar sus ingresos eco-
ndémicos con relativa facilidad.

Respecto a la estabilidad laboral, repito,
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no debe desaparecer como derecho de los
trabajadores, pero es necesario que se le li-
mite en algunos aspectos. Por ejemplo, el lla-
mado derecho a un trabajo de "base” o de
"planta” ha dado lugar a creencias, alentadas
por los sindicatos, de que no hace falta una
renovada disposicién para el trabajo. De esta
manera, los contratos colectivos han introdu-
cido una serie de "amarras” para la innova-
cién y renovacioén de las pricticas laborales
al inflyjo, por supuesto, de las direcciones
sindicales. La ley no es el problema enton-
ces, sino una serie de usos y practicas en el
trabajo que los sindicatos fomentan desvir-
tuando los importantes derechos plasmados
en la ley.

Coparmex: Uno de los objetivos mas impor-
tantes de la nueva LFT debe ser, sin duda,
disponer de un precepto flexible en cuanto a
la normatividad de las relaciones individuales
de trabajo, partiendo del principio de que la
dignidad del hombre debe ser respetada por
encima de cualquier otra prioridad.

.En apego a los valores que sustentan la
productividad de las naciones mas evolucio-
nadas, la legislacion laboral en México debe
propiciar la existencia de individuos y empre-
sas versitiles, capaces de reaccionar oportu-
namente a las cambiantes demandas del mer-
cado.

Hay que propiciar la utilizacién de servi-
cios de trabajadores en actividades multiples,
independientemente del puesto asignado, de-
bido a que Ia tendencia de las empresas mo-
dernas esta orientada al desarrollo de lo que
se ha dado en llamar "multihabilidades”, as-
pecto que viene a ser la diferencia —muchas
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veces— entre una empresa productiva y otra
que no lo es.

Hacer mis flexible el término de la jorna-
da diaria que permita reducirla o ampliarla
por convenio entre las partes y lo inherente a
turno, puesto, descanso y horarios, destacan-
do la conveniencia para el pais de continuar
con la semana de 48 horas de trabajo distri-
buida a voluntad de las partes.

Permitir que las partes establezcan libre-
mente la duracion de los contratos individua-
les de trabajo; flexibilizar los casos de con-
tratacién por tiempo determinado, € incluir
en la LFT aspectos relativos a la demostra-
cion de capacidades y habilidades de los tra-
bajadores de nuevo ingreso durante periodos
de capacitacién con términos precisos y con
un pago que guarde la adecuada referencia
con el de los puestos de planta calificados, lo
cual se aplicaria también en las promociones.

La LFT debe incorporar en sus postulados
la evidente necesidad de reconocer a trabaja-
dores y empresas su capacidad para atender
y resolver los diferentes aspectos de su rela-
cion laboral para: flexibilizar el principio de
estabilidad en el empleo; simplificar los pro-
cedimientos de retiro revisando los concep-
tos de indemnizacion, retiros y salarios cai-
dos; revisar las causas de rescisién de contra-
to laboral, estableciendo un procedimiento
sencillo y seguro para estos casos; conceder
a trabajadores y empresa la facultad de ne-
gociar los retiros en un marco de franca li-
bertad y de concertacién entre las partes;
identificar y clarificar las causas y el trata-
miento aplicable al abandono de trabajo; se-
fialar como causa de rescisi6n el incumpli-
miento de presentarse en la fecha que las au-
toridades senalen para la reinstalacion; redu-
cir a 2 faltas injustificadas en un periodo de
30 dias, las causas de la rescisién del contra-
to individual de trabajo, para evitar se inte-
rrumpan los procesos productivos, estable-
ciendo como causa, la reincidencia en la ina-
sistencia injustificada atin cuando no se lle-
gue al limite de "faltas” en un periodo deter-
minado; establecer para el caso de las termi-
naciones por cualquier causa del contrato de
trabajo, indemnizaciones razonables, que no
afecten a la empresa nacional dejandola en
desventaja con la competencia del exterior.

B. Cavazos Flores: La flexibilizacién nunca
puede estar por encima de las normas consti-
tucionales como las que se fijan para el sala-
rio, la jornada méxima, etcétera. Sin embar-
g0, coincido en que se podria flexibilizar la
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Aqui sélo hay dos
tipos de personas
que no tienen
empleo: los que
buscan trabajo
con ganas de no
encontrarlo y los
que no estan
capacitados.

Segun nuestros
datos, basados
en informaciones
registradas en la
prensa, el
desempleo
causado por
despidos,
reajustes, cierres
de empresas, a
partir del discurso
de la
flexibilizaciéon
durante el
sexenio pasado,
ha sido superior
al millén de
trabajadores
despedidos.

contrataci6én individual de trabajadores, per-
mitiéndose celebrar contratos temporales
hasta por 6 meses y suprimir las indemniza-
ciones por terminacién unilateral de contra-
tos eventuales, temporales o a tiempo fijo.
Lo que pasa es que en México se confunde
el contrato indefinido con el contrato eterno,
y, contrato eterno... no hay en ningtin lado.
Los contratos se terminan, de una manera
normal, por el vencimiento del plazo de ter-
minacion de la obra o por consentimiento
mutuo; y de una manera, yo diria patologica,
cuando una de las partes viola lo pactado.

Se podria flexibilizar también la jornada
de trabajo, estableciéndose el derecho para
contratar a trabajadores por 4 0 5 dias o a
tiempo fijo, con el fin de que no tengan que
asistir todos los dias a su trabajo, de acuerdo
con las necesidades de la produccion. En fin,
yo creo que se podria flexibilizar el concepto
de "estabilidad laboral" para estos casos y fa-
cilitar ademas el cambio de trabajadores de
departamentos o labores especificas, respe-
tando siempre su categoria y salario.

Por otro lado, no creo que la flexibiliza-
cién afecte el empleo, porque en México no
hay desempleo. Aqui sélo hay dos tipos de
personas que no tienen empleo: los que bus-
can trabajo con ganas de no encontrarlo y los
que no estin capacitados.

M. Garcia Urrutia (FAT): Hay muchas cues-
tiones falsas que se evidencian en la realidad.
Segin nuestros datos, basados en informa-
ciones registradas en la prensa, el desempleo
causado por despidos, reajustes, cierres de
empresas, a partir del discurso de la flexibili-
zacién durante el sexenio pasado, ha sido su-
perior al millén de trabajadores despedidos.
La flexibilidad no resuelve problemas de em-
pleo, al contrario, lo que ha provocado en
nuestro pais es agudizar el desempleo.

Sin embargo, no existe una oposicion
frontal de los sindicatos a la flexibilizaci6én y
s6lo la hay cuando afecta conquistas y dere-
chos de los trabajadores. A este respecto
planteamos que debe existir también una ma-
yor participacién de los trabajadores; nadie
mejor que ellos conocen las condiciones de
trabajo en los centros laborales. Ellos pue-
den reconocer con sentido critico cudles son
los problemas de la produccién y pueden
asumir un papel mis protagénico, por lo que
si fomentamos otro tipo de sindicalismo, ésto
cada vez serd més amplio.

Es posible flexibilizar ciertas condiciones
que en un momento dado pudieran afectar
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algunos aspectos de la produccién, pero de-
be partir de una actitud concertada, de una
responsabilidad compartida. Para ello, hay
que desentraiar quién verdaderamente tiene
una justificacién s6lida para hacer uso de la
flexibilizacién y quién s6lo la utiliza como
moda para tratar de quitarse de encima un
sindicato incémodo. Lo mis triste es que
compaiieros de sindicatos supuestamente de-
mocriticos, se han prestado a la maniobra de
aceptar reajustes y liquidaciones cuando sélo
se trata de una maniobra patronal para qui-
tarse de encima a un sindicato y firmar al dia
siguiente otro contrato reabriendo la empre-
sa con nuevas condiciones de trabajo, mini-
mas prestaciones y bajos salarios, es decir,
partiendo de cero.

En este sentido hemos tenido experiencias
muy interesantes. Nos hemos enfrentado con
patrones que simulan problemas de produc-
ci6én y tratan de recurrir al pretexto de la fle-
xibilidad, pero también nos hemos encontra-
do con patrones que realmente tienen nece-
sidad de hacer modificaciones. Recuerdo
una experiencia de la industria textil en don-
de el patrén decia: "Ya no puedo continuar
operando la empresa, a este ramo le han pe-
gado muy duro con la apertura comercial y

tenemos problemas serios de produccidn.
Ofrezco la liquidacién de todos los trabaja-
dores ahora que se puede”. Hablamos con é1
y conjuntamente con el sindicato y un grupo
de asesores, participamos, estudiamos el
mercado y se vieron nuevas fuentes de distri-
bucién. Los trabajadores aceptaron ciertas
medidas que no representaban un recorte de
personal, sino facilitar la produccién y bajar
costos para defender la fuente de trabajo; la
empresa se repuso finalmente y contintia fun-
cionando. En otra empresa paraestatal de
bienes basicos, en donde se present6 un pro-
blema de mercado y de almacenamiento de
mercancias —puesto que no pueden durar
mucho tiempo estos productos—, el sindica-
to diseii6 todo un proyecto de distribucién
con una perspectiva social y popular para fa-
cilitar la operaciéon de la empresa y tomar un
papel protagénico.

Estas experiencias que relato no son de
sindicatos de la gran industria, sino de la me-
diana y pequeia, y entre ellas algunas trans-
nacionales que por el nimero de trabajado-
res que emplean, no pueden considerarse
gran industria. En estos lugares hemos teni-
do la posibilidad y la disposicién por parte
de los administradores para discutir abierta-
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mente estos problemas y ha habido también
una actitud responsable y sensible por parte
de los sindicatos para hacer planteamientos
en todos los aspectos productivos.

También hemos tenido cierres temporales
con reaperturas posteriores, o cierres defini-
tivos en donde hemos tenido que aceptar la
liquidacién total, pero esto Gltimo en empre-
sas que no van a reabrir ni a meter otro sin-
dicato, es decir, lugares en donde ya no es
posible mantener la fuente de trabajo. Lo di-
ficil es cuando no hay opciones, cuando te
dicen "tomas ahora tu liquidacién o maiiana
ya no te la aseguramos’. Pero, insistimos,
nuestra experiencia es que hay posibilidad de
que los trabajadores asuman de manera res-
ponsable su papel en la produccién cuando
se les permite participar, cuando juegan un
papel protagénico.

F. Herndndez Judrez (STRM): En el caso de
Telmex, los cambios que suponia la flexibili-
dad los vefamos con muchas reservas. Traba-
jdbamos anteriormente con convenios muy
especificos y era una forma de separar la la-
bor de cada trabajador por 4reas. Sin embar-
go, hay que sefialar que llegé a tornarse muy
rutinario, francamente tedioso y, adema4s pe-
ligroso. La versatilidad adquirida con la flexi-
bilizaciébn no necesariamente es negativa,
creo inclusive que puede llegar a elevar las
condiciones de vida del trabajador; en fin,
todas sus capacidades pueden ser planteadas
en forma adecuada. Pero obviamente tiene
que estar sujeto a la participacién de la orga-
nizaci6n sindical, porque noto que los patro-
nes s6lo quieren la facultad de mover indis-
criminadamente a los trabajadores de cate-
gorias sin pagar las diferencias de salario, sin
respetar el escalaf6n, sin capacitar, aprove-
chando la experiencia particular que cada
uno haya adquirido sin el esfuerzo de la em-
presa. Si ésto es flexibilidad —disponer de
los trabajadores arbitrariamente para enfren-
tar una organizaci6n sindical y someterlos—,
pues me parece francamente primitivo. Aho-
ra bien, si es vista en ¢l otro sentido, como
desarrollo del trabajador, desarrollo de la
empresa, aumento de productividad y un me-
jor nivel de vida para los trabajadores, enton-
ces habria que entrarle.

éCudles son las modificaciones que
habria que hacer en la legislacién res-
pecto a: la huelga, la jubilacién, la
jomada diaria o semanal, las horas

extras, el ascenso escalafonario, la ca-
pacitacion, la higiene y seguridad, las
vacaciones y dias de descanso?

F. Herndndez Juidrez (STRM): Deberiamos
luchar para que se respetara la Constitucién
tal como esta. No es ¢l mejor momento para
discutir estos derechos de los trabajadores,
lo que ademés nos impone un doble proble-
ma: la unidad del movimiento obrero para
presentar propuestas conjuntas tendientes a
la defensa de estas cldusulas que hemos lo-
grado conjuntamente y, ademas, el problema
del tiempo y el contexto que lo hacen atin
mis complicado. Mi opini6én es que si vamos
a entrar a esta negociacion, es para mantener
lo que tenemos y mejorarlo si es posible. Pa-
ra lograrlo es necesario que el movimiento
obrero establezca condiciones y que se abra
s6lo un capitulo especial referente a la mo-
dernizaci6n; eventualmente podriamos acep-
tar la dxscusu')n sobre cuestiones que se quie-
ran actualizar, pero de ninguna manera sobre
el derecho de huelga. Aceptar su discusion,
es ya delicado. Deberiamos establecer un pa-
quete especifico de cldusulas que no deben
estar sujetas a negociacion; es preferible que
nos las arrebaten a que de alguna manera
;msotros estemos en disposicién de negociar-
as.

Si hubiera un movimiento obrero més ac-
tualizado, capaz de enfrentar estos tiempos,
otra cosa seria; pero si €l movimiento obrero
sigue actuando como lo viene haciendo -con
ley o sin ley- no creo que nos vaya bien en
los préximos tiempos.

B. Cavazos Flores: La huelga en las universi-
dades es una idiotez olimpica; yo propongo
que se proscriban y que haya un arbitraje
obligatorio por medio de un tribunal univer-
sitario integrado en forma plural para que,
sin necesidad de suspender las labores, se
lleguen a acuerdos en beneficio de la comu-
nidad estudiantil. En niguna parte del mun-
do, excepto en América Latina, se suspenden
las labores por problemas administrativos.
Pensamos que también debe restringirse al
méximo las huelgas en los servicios pablicos,
ya que estos movimientos realmente afectan
al pueblo mexicano. Es absurdo pensar en
una huelga en Teléfonos de México, ino pue-
de ser! A la compaiifa es a la que menos le
preocupa, pero los daiios que se pueden cau-
sar son irreversibles. También sugerimos la
posibilidad de que la huelga pueda plantear-

La huelga en las
universidades es
una idiotez
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proscriban y que
haya un arbitraje
obligatorio por
medio de un
tribunal
universitario
integrado en
forma plural.
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se por periodos especificos de tiempo y/o a
Departamentos de las empresas; por ejem-
plo, que un sindicato pueda reclamar sus pe-
ticiones con el apercibimiento que de no
aceptarse suspenderdn 6, 8 o 10 dfas las la-
bores y, si después de 15 dias de estallada,
las empresas y los sindicatos no son capaces
de ponerse de acuerdo, que resuelva la auto-
ridad laboral, ya que no es posible que las
huelgas se prolonguen indefinidamente.

Propongo adicionalmente que en casos de
huelga se permita a otras gentes trabajar sin
que sean esquiroles. La huelga es un lujo de
los paises ricos que no se pueden permitir
los paises pobres, y conste que estoy a favor
del derecho de huelga porque es una garan-
tfa de un Estado democritico, pero, en oca-
siones, a quien "parten” es al piblico.

En forma especial propusimos que las re-
soluciones de calificacién de huelgas se im-
pugnen por el amparo directo y no por el bi-
instancial, ya que hay que dar prioridad a lo
prioritario y actualmente resulta que contra
dichas resoluciones, primero hay que ir a los
Juzgados de Distrito y posteriormente ante
los Tribunales Colegiados; cuando esto suce-
de, en la préctica, los trabajadores ya se mu-
rieron de hambre y las empresas ya quebra-
ron. Por eso hemos propuesto que se hable
en la nueva LFT del aspecto "sustantivo" y lo
referente a los procedimientos laborales, por
separado; es decir, que haya dos ordena-
mientos legales, la LFT y el Cédigo Procesal
Laboral.

Sugerimos también que se suprima el
Apartado B, ya que los trabajadores al servi-
cio del Estado deben tener los mismos dere-
chos que los trabajadores en general. Tratar
de ejecutar un laudo contra el gobierno es
tratar de llegar a la luna sin pasaporte. Coin-
cidente con ésto, pensamos que se debe de
suprimir el concepto de trabajador de "con-
fianza", ya que dichos trabajadores no tienen
por qué tener un trato limitativo en sus dere-
chos.

Sobre las vacaciones y dias de descanso,
es importante terminar ya con la nefasta
préictica de los "puentes”.

Por lo que respecta a la capacitacion, hay
que decir que el trabajador mexicano es bas-
tante improductivo, pero no es culpa de él
exclusivamente; es que el patroén no lo ha ca-
pacitado, no lo ha adiestrado. Por eso, mdis
que dar nuevos salarios, vamos a dar mas ca-
pacitacién, mas adiestramiento. El patrén
tiene la obligacién de ello y no lo ha hecho
bien todavia; apenas se estd dando cuenta
que la capacitacién vale mas de lo que cues-
ta; hay que capacitar a los trabajadores por
conveniencia. .
Coparmex: Hay que redimensionar el siste-
ma de la huelga, a fin de preservar en lo po-
sible el ritmo de la produccién en las empre-
sas; eliminar las huelgas por solidaridad. Per-
mitir la terminacion del conflicto, una vez es-
tallada la huelga, si los trabajadores mayori-
tariamente asf lo resuelven, permitiendo ade-
més que se presenten cuantas instancias de
inexistencia sean necesarias para acreditar la
falta de mayoria. Clarificar responsabilidades
para sindicatos o trabajadores, en caso de
que alguna huelga llegue a ser declarada ine-
xistente y establecer reglas claras para no
af?ctar a la sociedad en el caso de emplaza-
mientos a empresas de servicios.

Reducir los dias festivos o bien, trasladar-
los a domingo, pudiéndose incrementar pro-
porcionalmente las vacaciones anuales; dotar
a la ley de un elemento indispensable que la
relacione con el concepto de productividad,
laboriosidad del trabajador y por ende de las
empresas. En este sentido, suprimir los lla-
mados "puentes” mediante soluciones equita-
tivas y justas, sin pretender copiar modelos
d.e otros paises, pero considerando la expe-
riencia de naciones que se distinguen por el
potencial de trabajo y aprovechamiento pro-
ductivo del tiempo de la gente.

En materia de capacitacion y adiestra-
miento, deberd darse la facilidad para la




creacion de centros de adiestramiento en las
empresas, eliminando las complicaciones bu-
rocréticas; eliminar requisitos y tramites esta-
bleciendo este concepto como una obligacién
no s6lo para la empresa sino también para el
trabajador. Dejar bien claro que la capacita-
cién debe orientarse hacia la productividad
del individuo, estableciéndose un verdadero
sistema de capacitacién y adiestramiento pa-
ra cada trabajador.

Eliminar el llamado escalafon ciego, erra-
dicando preferencias en casos de ascenso, el
que debera otorgarse con base en la capaci-
dad y aptitudes.

Facilitar la creacion de comisiones de
productividad, seguridad e higiene y adies-
tramiento con lo cual, las comisiones actuales
quedarian convertidas en factores que impul-
sen la productividad y la calidad en todos los
ambitos de la empresa.

Revisar el sistema de otorgamiento de in-
capacidades y permisos de tal manera que no
afecten la productividad, ni la salud de los
trabajadores.

M. Garcia Urrutia (FAT): Nosotros insisti-
mos, primero, en la necesidad de que la le-
gislacion laboral vigente se cumpla. En este
sentido, nuestra propuesta general se basa en
tres aspectos: libertad sindical, contratacién
colectiva, y garantias minimas.

Respecto a la primera, habria que garanti-
zar la libre organizaci6n de los trabajadores
para que puedan constituir sindicatos o coa-
liciones del cardcter que consideren conve-
niente; suprimir el registro sindical y la facul-
tad estatal de reconocer personalidad
juridica o de mantenerla, limitdndose a un
procedimiento de informaci6n administrativa
de caracter piblico, que no afecte la vida y
funcionamiento de las organizaciones gre-
miales.

En materia de contratacién colectiva, pro-
ponemos derogar la cldusula de exclusién sin
menoscabo de las facultades del sindicato o
coalicién para proponer al personal de nuevo
ingreso; respeto irrestricto a los trabajadores
para elegir con su voto a sus dirigentes en
forma libre, voluntaria, universal y directa;
derogaci6n de las normas especiales que ri-
gen actualmente a los trabajadores de los po-
deres pitblicos, orgamsmos descentralizados,
bancarios, universitarios, trabajadores del
Estado y municipios y al servicio de las insti-
tuciones educativas no auténomas del Esta-
do, subsistiendo una sola norma constitucio-
nal sin apartados especiales, y una sola ley
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reglamentaria; un nuevo concepto de contra-
to colectivo con un sentido mis amplio que
el actual que incluya aspectos sociales, pro-
ductivos, de prevision social y mecanismos
para su mutuo respeto.

Por lo que concierne a las garantias mini-
mas, una remuneracion al trabajo sujeta mis
a criterios de justicia y de participacién en
los resultados de la empresa, que a conside-
raciones de mercado, ya que este aspecto es
fundamental para instrumentar la efectividad
del salario remunerador; supresion de limites
artificiales con los que se distingue en la
prictica al personal de confianza del sindica-
lizado; una adecuada, fundada y concertada
movilidad del personal en linea horizontal
(en la misma funcién, pero en los lugares
que se requiera para las exigencias producti-
vas), o vertical ascendente que coadyuve a un
mejor desempefio del personal sin menosca-
bo del resto de las condiciones de trabajo;
estabilidad laboral ligada objetivamente a la
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duracién de la materia de trabajo, impidien-
do los abusos de la temporalidad simulada;
sistemas de escalaf6n que permitan evalua-
ciones objetivas que impidan la arbitrariedad
y que sean complementarios de formas dis-
tintas de reconocimiento a la antigiiedad. Fi-
nalmente, un respeto irrestricto al derecho
de huelga restituyendo su esencia constitu-
cional y eliminando la posibilidad de antepo-
ner leyes menores a este derecho.

Respecto a dias festivos y vacaciones,
pienso que no hay necesidad de reformar la
ley porque podria prestarse después a otras
arbitrariedades o abusos. En la prictica he-
mos asumido varias de estas demandas pa-
tronales. Hay lugares donde se tiene pactado
de manera concertada —si la produccién lo
exige— cambiar los dias de descanso y jun-
tarlos en vacaciones o trasladar un "puente” a
vacaciones como lo propone la patronal. Se
ha buscado no afectar la produccién y los
sindicatos han sido flexibles a ello.

C. Paredes (AMERI): El derecho de huelga
no debe ser afectado, sin embargo, debiera
desaparecer la huelga por "solidaridad” o el
motivo de huelga para apoyar a otra que ten-
ga por objeto, a su vez, alguno de los seiala-
dos en el articulo 450 de la LFT. Otro aspec-
to que considero debe afinarse es el relativo
a la huelga en los servicios piblicos u otros
procesos que deben mantenerse. Asimismo,
en lo relativo a la calificacién de tales movi-
mientos, debiera modificarse el procedimien-
to para hacerlo mis expedito, pues se alarga
generalmente y desquicia la produccién, aca-
rreando efectos desalentadores para mante-
ner o realizar nuevas inversiones.

En relaci6n a la jubilacion, es preciso nor-
mar ain méis este derecho innovando y
creando planes imaginativos de retiro. La
empresa tiene que asegurar a futuro un reti-
ro digno, pero tanto ésta como el trabajador,
deben forjarlo a través de una mutua entre-
ga; el "amor a la camiseta” es una consigna
central para hacer cada vez més efectivo este
derecho.

Con respecto a la jornada semanal, es il6-
gica la demanda de pagar 56 horas y trabajar
s6lo 40. Si queremos elevar la productividad
para ser mas competitivos, lo que se requiere
es trabajar més. A los sindicatos les puede
parecer justa una demanda en tal sentido,
pero aceptando sin conceder, les parece que
sc incrementa la explotacion si se les exige
mis trabajo adoptando técnicas de tiempos y
movimientos para trabajar efectivamente las
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40 horas, o acudir a la "Innovaci6én Taylor"
que ahora significa calidad y més trabajo.

Respecto a las horas extras, hay que ela-
borar un modelo psico-fisiolégico que permi-
ta levantar la rigidez que impide trabajar méis
de 9 horas extras a la semana. Sin embargo,
lo que urge realmente es que la fuerza de
trabajo cumpla con la jornada normal, que
sea disciplinada. Se debiera trabajar mucho
en la orientacion al trabajador y su familia
respecto al uso del tiempo libre; creo que
debiéramos dirigirnos a un modelo de convi-
vencia mis integrado. Muchos empresarios
s6lo ven la utilizacién del trabajo, pero no
cuidan o no facilitan la convivencia en el
tiempo que precede a la jornada de trabajo.

Respecto a los escalafones, creo que hay
mucho por hacer. Es un anacronismo el lla-
mado "escalafén ciego”. Debiera sustituirse
por lo que ahora se denomina "ascensos téc-
nicos”, basados en conocimientos y capacida-
des y no caer demasiado en el reconocimien-
to a la antigiedad para fines de la
promocion.

En cuanto a la capacitacién, deben am-
pliarse las normas facilitando tal proceso en
lugar de perseguir s6lo a los "remisos”; de-
bieran ampliarse los estimulos a las empresas
que la realizan, por ejemplo, otorgindoles
estimulos fiscales.

La higiene y seguridad es un punto medu-
lar y las empresas deben asegurar buenas
condiciones al respecto. Por ejemplo, la pro-
teccién ecolégica debiera incorporarse con
normas al alcance de las empresas. Pocas
empresas aplican los reglamentos, pero es
por desconocimiento; debiera haber mas fa-
cilidades que sanciones.

En relacion a las vacaciones y dias de des-
canso, creo que no deben tocarse. Aunque
recomendarfa acudir a especialistas que opi-
naran sobre la conveniencia de que algunos
trabajadores gocen de 35 dias de vacaciones
o el minimo que marca la ley. La solucién no
es aumentar los descansos, sino basados en
una opinién técnica, adecuar los minimos
marcados por la ley.

P. Muiioz Ledo (PRD): Claro que hay modifi-
caciones que hacer al respecto, pero lo esen-
cial es que la ley se cumpla. A pesar de algu-
nas reformas dudosas, la ley de 1970 es una
buena ley. Al final, curiosamente, mejord
mucho antes de ser presentada y se recupe-
raron clementos del proyecto presentado por
el maestro Mario de la Cueva, y fue porque
en ¢l 68 los sindicatos ofrecieron solidaridad
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al gobierno y éste se sinti6 obligado, y de ahf
se aprovecharon algunos eminentes juristas
para mejorar los términos de la ley.

Ustedes saben que a mi me toco la aplica-
cién de ella durante 5 aiios y la ley daria pa-
ra mucho si se aplicara, pero en caso de re-
formarla, el problema central es el de la li-
bertad sindical y de la democratizacién de
las relaciones, si no nos vamos a un proyecto
neocharro o de sindicatos blancos. En segui-
da hay que fortalecer todo lo que afirme la
bilateralidad de las relaciones, todo lo que se
refiere a la contratacién colectiva y estable-
cer nuevos términos en la ley y la prictica
para que esta contratacién funcione.

Nosotros habfamos ideado la creacién de
servicios en distintas 4reas, creamos miés de
10 instituciones para todo esto y fueron des-
manteladas: en materia de higiene y seguri-
dad en el trabajo, en cultura para los trabaja-
dores, en recreacifn, capacitacién, en mate-
ria de empleo... y {para qué? No para crear
un gran sistema nacional de capacitacién no-
sotros mismos, sino para tener un fuerte
cuerpo de asesorfa nacional y descentraliza-
do que asesorara a los sindicatos en todos
estos aspectos de la contrataci6n; para que
pudieran afirmar su bilateralidad y tener los
recursos, para que si un sindicato queria —
por ejemplo— pactar con la empresa un pro-
yecto de turismo para los trabajadores, pues
tenfamos un instituto que le prestaba los ser-
vicios. Eso fue un desarrollo fant4stico y nos
fuimos a los aspectos centrales: creamos un

sistema de informaci6n econémica para que
los trabajadores pudieran tener acceso a una
informaci6n distinta a la de la empresa. A la
Comisién de Salarios Minimos la elevamos a
su nivel més alto, y de los colaboradores de
la Comisién hay hoy una secretaria de Esta-
do, subsecretarios... en fin, un equipo de pri-
mera clase para tener el mejor sistema de in-
formacién sobre precios, sobre salarios, por
rama, por industria, por regi6n, al servicio de
los sindicatos.

Los nuevos esquemas de gestion y or-
ganizacién laboral basados en un ma-
yor involucramiento de los trabajado-
res en el control de la produccion, en
la calidad, en la capacitacion, {deben
quedar codificados en las reformas a
la legislacion laboral? (Estos cambios
no debilitarian al sindicato en su cali-
dad de gestor de la fuerza de trabajo?

B. Cavazos Flores: Estos son temas de con-
trataci6n, no de ley. En la ley deben de con-
cretarse s6lo los aspectos bésicos.

M. Garcia Urrutia (FAT): No creemos que
estos aspectos sean materia de reforma labo-
ral. Son parte de las condiciones especificas
de los centros de trabajo y como tal, deben
ser convenidas con los trabajadores y sus
representantes. Los cfrculos de calidad, por
ejemplo, no operan a partir de una actitud
obligada, requieren de un convencimiento
general para que tengan viabilidad. Si los tra-
bajadores estdn convencidos de que esa for-
ma organizativa de la produccion les va a ser
atil o les va a traer algn beneficio, tendrén
una participacién real. Hemos visto que don-
de hay sindicatos representativos, con vida
sindical, los circulos de calidad no se contra-
ponen a la perspectiva sindical. Incluso dirfa
que son instrumentos que el sindicato y los
trabajadores saben utilizar para poder impul-
sar su propio conocimiento en la materia de
trabajo. Pero también hay que delimitar per-
fectamente el 4mbito y alcances de estos cfr-
culos y no aceptar que a partir de ellos se
quiera sustituir al sindicato para negociar el
contrato colectivo.

Insistimos, si los sindicatos son verdadera-
mente representativos, favorecerdn el desa-
rrollo de estos aspectos y sabran utilizarlos
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en beneficio de su propio desarrollo, de su
consolidacion; si esto lo tiene claro el sindi-
cato y los trabajadores, seran de mucho be-
neficio para ser més protagdnicos en térmi-
nos de la produccion.

C. Paredes (AMERI): Los sindicatos, por ley,
deben constituirse para defender los dere-
chos de los trabajadores, empero, han estado
mas dedicados a su participacion social y po-
litica en partidos y han olvidado en muchas
ocasiones su funcién elemental. Las nuevas
técnicas de gestion facilitardn e incentivaran
el papel defensor del sindicato y lo involu-
craran en el proceso de innovacion y supera-
cién que hoy viven las empresas por la modi-
ficacion de su propio entorno: ahi podrin
identificarse en un papel que deben asumir si
no desean sucumbir.,

Ambos, empresa y sindicato, deben agra-
dar y dejar satisfechos a sus "clientes", y si los
sindicatos no se transforman, quedarin mal
con los trabajadores que representan. Este
papel de renovado liderazgo de los sindica-
tos es imprescindible para la nueva era, pues
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modelos comunistas o populistas han fraca-

sado. Las opciones liberales son definitiva-

mente hoy la vanguardia y el proceso de sin-
dicalizacién ha disminuido, pero en nuestro
pafs no conviene que los sindicatos desapa-
rezcan; requieren una revitalizacién, que no
es funcién de la empresa senalarla, esto co-
rresponderé a la propia base trabajadora.

F. Hernandez Juédrez (STRM): Uno de los re-
tos més importantes que nos impone la mo-
dernizacion es el dejar de ser una parte pasi-
va o un eslab6n méis de la cadena, sin otro
futuro que el mejoramiento del salario y una
que otra prestacion en un pleito permanente
con la empresa. Obviamente no estoy abo-
gando por la desaparicién de la lucha de cla-
ses —Yy ésta tampoco depende de lo que yo
diga—, sino que me parece inevitable partici-
par en el desarrollo de los acontecimientos y
esa es una lucha que tenemos que dar por-
que existen resistencias, porque existe temor
de que los trabajadores participen en las em-
presas al considerar eso como cercano al so-
cialismo. A la posibilidad de gestion o de au-
togestion la consideran como intervencion en
la administracion de las empresas; se piensa
que en la medida en que se deje participar a
los trabajadores, en esa medida se les forta-
lece, se propicia que intervengan en la admi-
nistracion, se les hace soberbios y se propicia
la corrupcién. Yo no digo que ésto no sea
parte del problema, pero los paises mas re-
calcitrantemente capitalistas han demostrado
que la participacion de los trabajadores en
las empresas es un movimiento en favor de
ellas mismas y no necesariamente tiene que
darse en contra del interés de los trabajado-
res.

Se han cuestionado aspectos como la
dfiliacion de sindicatos a partidos po-
liticos asi como las clausulas de exclu-
sion y exclusividad. (Cudl es su opi-
nion al respecto?

M. Garcia Urrutia (FAT): Desde el origen de
nuestra organizacién hemos reivindicado la
lucha contra el corporativismo, por la demo-
cracia y el mejoramiento de las condiciones
de vida de los trabajadores. En este sentido,
estamos en favor de la cldusula de exclusivi-
dad. Es decir, reivindicamos el derecho que
tiene el sindicato para hacer ingresar a los
trabajadores en la empresa. Pero una vez
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dentro, los trabajadores deben ser libres de
pertenecer o no a €l; si ese sindicato no ga-
rantiza sus intereses ellos deben tener el de-
recho de optar por desafiliarse o por perte-
necer a otro sindicato.

Respecto a la clausula de exclusién no es-
tamos de acuerdo con ella. Un sindicato pue-
de sancionar y expulsar a uno o varios de sus
afiliados, pero no debe traducirse en expul-
sién de la empresa, y esto es lo que significa
Ia clausula de exclusi6n. Sabemos bien que la
clausula de exclusi6bn ha favorecido funda-
mentalmente al sindicalismo oficial, vertical,
tradicional y corporativo que padecemos, y
parad6jicamente ahora el gobierno y el dis-
curso empresarial lo rechazan simulando ser
ajenos cuando han sido los principales pro-
motores de dicho sindicalismo.

Si se evitara la cliusula de exclusion
{quién saldria mis dafiado? (A quién debili-
taria? Evidentemente que a los sindicatos
oficialistas. Ahora que estuvimos en la C4-
mara de Diputados, en el "Foro de consultas
piblicas para la adecuacién del articulo 123
constitucional y su ley reglamentaria”, este
punto los enoj6 bastante. Todo su rencor lo
volcaron hacia la cliusula de exclusion, lo
que nos hacia ver que estamos poniendo en
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el centro del debate algo que para nosotros
es muy importante: cuestionar al sindicalismo
tradicional a través de intentar romper con
estas limitaciones que aprovechan para im-
poner a las disidencias. En este sentido, més
que debilitar a los sindicatos, se ampliaria la
libertad sindical, y con ella las facilidades pa-
ra que los trabajadores generaran las organi-
zaciones que consideren convenientes de
acuerdo a sus intereses. En este escenario de
libre juego sindical, donde se oferten distin-
tas opciones, diversos tipos de sindicatos, el
mis competente seri el que verdaderamente
defienda los intereses de los trabajadores y
aqui el sindicalismo democrético podria
constituirse en una opcién maés atractiva.

Por ello el planteamiento de la libertad
sindical y contra la clausula de exclusion es
fundamental para nosotros en la lucha contra
el corporativismo. Reconocemos que no es
un aspecto compartido cabalmente por todos
los sindicatos democriticos e independientes.
Y podria parecer contradictorio, pero con
los empresarios coincidimos m4s en materia
de libertad sindical que con el sindicalismo
oficial.

Consecuentemente con lo anterior, reivin-
dicamos también un sindicalismo con plena




La verdad es que
los empresarios
estuvieron muy
contentos con lo

que se denomina

“sindicalismo
charro” hasta que
se consideraron
tan fuertes que
incluso pueden
prescindir de
éste.

La clausula de
exclusion es
preciosamente
anticonstitucional.
Todos lo
sabemos, pero se
ha creado un
tabu por causas
inexplicables.
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autonomia, es decir, un sindicalismo plural
en donde puedan converger distintas posicio-
nes ¢ ideas sin ninguna afiliacién forzosa a
partidos politicos. Esto también ha sido par-
te del esquema de control corporativista del
que se¢ ha servido el sindicalismo oficial, y
por eso hay una oposicion frontal por parte
de nosotros a las afiliaciones forzosas.

C. Paredes (AMERI): El principio de la exclu-
sividad plantea algunas dificultades para el
proceso reestructurador y debiera flexibili-
zarse. Ademas seria un reconocimiento de
que tal prictica estdi cambiando en los he-
chos. Con la afiliacién de los sindicatos a
partidos politicos, creo que sucede algo simi-
lar a lo anterior; la fuerza de los aconteci-
mientos y las nuevas circunstancias est4n va-
ciando de sentido tales practicas.

La cldusula de exclusién considero que
contraviene a los derechos fundamentales
plasmados en la Constitucién, aunque veo di-
ficil su derogacion.

Coparmex: Hay que propiciar la libertad pa-
ra la afiliacién sindical, eliminando las cliu-
sulas de exclusién y la sindicalizacién obliga-
toria.

P. Muiioz Ledo (PRD): Los patrones lo hacen
por una razén y nosotros planteamos los mis-
mos problemas por una raz6n contraria. Los
patrones y partidos de derecha quieren des-
truir a las organizaciones sindicales como nii-
cleos de resistencia y quieren abaratar sus
relaciones de trabajo. Y ya que los lideres
corruptos les salen muy caros, entonces no
quieren la fuerza del actual liderazgo sindi-
cal, no porque les resulte ideolégicamente
estorboso, en realidad cooperan con ellos,
pero les resultan muy caros. Hay una mani-
pulacién de las prestaciones, hay un continuo
amago sobre una empresa para que los lide-
res venales obtengan beneficios, pero tam-
bién sus propios sindicatos blancos les salen
muy caros, porque como no tienen la fuerza
del Estado detris de sf, entonces los empre-
sarios tienen que otorgarles prestaciones mas
altas a esos trabajadores para asi justificar la
existencia de esos lideres, lo que hace un
proceso muy complejo. Pero eso no son més
que secuelas de un corporativismo que ha
funcionado en contra de los intereses mismos
de los trabajadores y que puede eventual-
mente, de manera marginal, afectar la vida
de una empresa. La verdad es que los em-
presarios estuvieron muy contentos con lo

que se denomina "sindicalismo charro” hasta
que se consideraron tan fuertes que incluso
pueden prescindir de €ste. Antes era un mal
necesario, ahora es un mal del cual pueden
prescindir y lo van a hacer.

Nuestra propuesta es radicalmente con-
traria, nuestra propuesta en favor de la liber-
tad sindical va en el sentido de la democrati-
zacion de las organizaciones gremiales y por
tanto de su fortalecimiento, de su verdadera
representatividad. He dicho que solamente
los sindicatos sostenidos por la participacion
de los trabajadores son capaces de enfrentar
los desafios que nos plantea esta contrarre-
volucién y seudomodernizacion; se necesita
participacion, se necesita informacion de los
sindicatos, se necesita de un gran apoyo de la
base para que los sindicatos puedan mante-
ner la bilateralidad. Si toda la informaci6n
esta de un lado, si todo el proyecto econdmi-
co esta de un lado, si todo el poder del dine-
ro estd de un lado y los trabajadores no tie-
nen acceso a una forma de organizacién real,
articulada ¢ informada, es muy dificil en la
préctica establecer la bilateralidad.

F. Herndndez Judrez (STRM): No creo que
estos aspectos tengan que modificarse. S€
que no es facil y no quisiera esquematizar,
pero si uno ve, por un lado, a los empresa-
rios peledndose contra la clausula de exclusi-
vidad del contrato y por el otro a las gentes
de oposicién haciendo lo mismo con la de
exclusién, nos parece muy grave: son dos
brazos de la misma pinza.

Soy enemigo absoluto de la aplicacién ar-
bitraria y antidemocratica de la cldusula de
exclusi6n, pero también reconozco que €s un
elemento de unidad y de capacidad de ma-
niobra del sindicato. No porque se haya apli-
cado mal deja de tener un valor histérico, y
quien le entra por ese lado, le est4 haciendo
el juego finalmente a los empresarios.

B. Cavazos Flores: La cliusula de exclusién
es preciosamente anticonstitucional. Todos
lo sabemos, pero se ha creado un tabt por
causas inexplicables. Yo creo que los sindica-
tos mé4s inteligentes ni siquiera aplican ya la
clausula de exclusi6n, simplemente suspen-
den a los trabajadores por tiempo indefinido,
entre otras cosas, porque hay que cumplir
una serie de requisitos...

Respecto a la afiliacién de sindicatos a
partidos politicos, pienso que pueden hacer-
lo como los patrones lo hacen, pero de ma-
nera individual.



En lo que hasta hoy podriamos llamar
un "didlogo de sordos", diversos secto-
res han manifestado sus posiciones so-
bre la conveniencia o no de modificar
la L¥T y la Constitucion. (Cudl seria
el esquema mds adecuado para dar
cabida a las distintas opiniones?

B. Cavazos Flores: Habria que hacerlo como
se ha hecho en otras ocasiones. Primero, un
foro abierto donde se van recabando opinio-
nes de todos los sectores interesados; luego
estas opiniones se van concentrando en la
comisi6n que integra actualmente el secreta-
rio de Trabajo, Arsenio Farell, junto con Pe-
pe Campillo y G6mez Peralta. Entonces ellos
serdn los que al final podr4an nombrar un
grupo de asesores técnicos que representen
al sector obrero y al sector patronal —como
se hizo con la ley en 1970—, que participarin
en la comisién redactora de la ley. Al final,
esas gentes presentan un proyecto a las C4-
maras y éstas lo aprueban con o sin modifi-
caciones.

F. Herndndez Jusirez (STRM): Me serfa dificil
establecer un pardmetro para poder definir
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segiin los "foros" o el nivel de discusidn, si se
le estd dando la importancia necesaria a este
delicado tema. Lo que si sé es que estd mal
que quienes realmente van a beneficiarse o
afectarse por esta decisién no sean sus mayo-
res promotores o sus mejores defensores. De
entrada esto lo hace mas delicado; se est4
discutiendo algo que tiene que ver directa-
mente con nuestros intereses y somos los que
todavia no estamos en los foros ni en la dis-
cusién. Me imagino que los diputados obre-
ros participaron en la Cimara, pero dentro
de la propia diputacién obrera cada quien va
por su lado.

Si uno pregunta qué est4 haciendo el Con-
greso del Trabajo, pues salvo estar en la co-
misién no ha discutido una sola propuesta.
En fin, hay una convocatoria para enviar pro-
puestas a la Cdmara, pero pienso que se po-
dria hacer mucho més por parte de los traba-
jadores, del movimiento obrero, de los sindi-
catos, y no se estd haciendo: una fiesta donde
no esté la quinceaiiera, no es una fiesta.

M. Garcia Urrutia (FAT): En un principio
rechazamos que fuera la Secretarfa de Tra-
bajo la promotora de las reformas laborales y
después nos opusimos también al mecanismo
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que se aprobd por tratarse de un proyecto
cupular entre empresarios, Estado y sindica-
lismo oficial. Lo rechazamos por ser un es-
quema poco representativo, centralizador,
excluyente; por tratarse de un mecanismo
tradicional y, también, por ser poco "mo-
dernizador" en un ambiente en el que su-
puestamente se reclama un mayor protago-
nismo por parte de la sociedad. Ahora bien,
una de las facultades del Congreso de la
Unién es precisamente la modificacion de la
ley laboral v, a pesar de no ser lo mas idéneo
y de conocer sus imperfecciones, por lo me-
nos constituye un espacio plural en donde se
delimitan los enfoques mas perfilados del ti-
po de sociedad por el que se estd pugnando.
Quizi ahora éste es el marco en donde se
puede discutir el proyecto de reforma, pero
a partir de que se conozcan las distintas opi-
niones y de que se haga una concertacién
efectiva, real, que contemple el verdadero
mosaico de posiciones de la ley que quere-
mos.

Coparmex: Las relaciones laborales en Méxi-
co deben basarse en el didlogo y la coopera-
cién. Lo que ahora requerimos de quienes
son responsables del futuro, y en particular
del gobierno, de dirigentes sindicales y em-
presariales, es cierta flexibilidad de pensa-

i

miento asi como un espiritu de confianza
mutua para lograr resolver las dificultades
que la época nos depara.

Debemos reafirmar el principio del tripar-
tismo como un excelente procedimiento de
relaci6én entre los participantes de las rela-
ciones laborales y la autoridad; asegurar que
las organizaciones de trabajadores y de em-
presarios puedan expresar libremente sus
opiniones y puntos de vista, al margen de to-
da presi6n o ideologia. Procurar que los me-
dios de solucién de los problemas laborales
sean el didlogo, la razén, la equidad y la bue-
na fe, para en caso necesario realizar mutuas
concesiones a fin de encontrar soluciones
précticas y realistas. Establecer reglas para
que los representantes sindicales de trabaja-
dores o empresarios sean elegidos con plena
libertad por sus asociados y conferir al meca-
nismo tripartito un papel significativo, a fin
de que los procesos de consulta y acuerdos
se reflejen en la adopcion de decisiones acer-
tadas, sobre todo en ciertas areas de las rela-
ciones laborales (salarios, habitacién, seguro
social, administracién de justicia laboral,
etc.). Asegurar que los derechos sindicales se
respeten cabalmente.

Finalmente, lograr que la concertacién se
dé en un marco de respeto entre las partes y
en el cual el Estado garantice la igualdad de



todos ante la ley y asegure que las partes ten-
gan las mismas oportunidades, manteniendo
la estabilidad y consistencia en las reglas a
fin de no afectar a ninguno de los interlocu-
tores sociales.

C. Paredes (AMERI): Se debe partir ante to-
do del principio de que no hay que tocar de-
rechos; de que los cambios que se llegaran a
introducir har4n una nueva ley para crear
empleos, una ley que permita a la justicia la-
boral ser més expedita, que haga a la econo-
mia mis competitiva, que traiga consigo ma-
yor equidad econémica. El gran reto es con-
catenar todos esos principios o propdsitos
que son mutuamente complementarios para
que nos conduzcan a un clima de paz laboral
imprescindible para salir adelante. Esta de-
biera ser, en sintesis, el marco necesario para
la concertacion.

P. Muiioz Ledo (PRD): Claro que se debe
concertar de manera tripartita. Esa es la bi-
lateralidad apoyada por el gobierno. El go-
bicrno tiene, en la funcién tripartita, el en-
cargo de apoyar la bilateralidad, obviamente
haciendo fuerte a la parte débil, esa fue la
Comisi6n Nacional Tripartita como nosotros
la entendimos. Y para que no quedara duda
de la intenci6n del tripartismo, creamos un
mecanismo paralelo que era bipartito —nada
més trabajadores y gobierno— que se llam6
Comision Mixta de Proteccién al Salario y
que ahora se llama CONAMPROS, en donde
teniamos involucrados a los principales se-
cretarios de Estado para resolver los proble-
mas de los trabajadores, porque nosotros ad-
quirimos el compromiso de crear un tripar-
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tismo para la gran negociacion, pero también
un sistema de apoyo del propio gobierno a
las organizaciones sindicales para aumentar
su informacién y para proyectos comunes;
ahi descubrimos claramente el caricter tute-
lar que debe tener el tripartismo. Se decia en
mi tiempo que la modernidad industrial no
permitia nuevos contratos-ley y se daba como
argumento que el Gltimo contrato-ley habia
sido hecho treinta afios atr4s, entonces noso-
tros lanzamos dos ideas: primero la federali-
zacion de los Tribunales del Trabajo —logré
un reforma constitucional, con mucha oposi-
cién dentro del mismo gobierno, porque el
Secretario de Gobernacién y el Procurador
General de la Repiiblica se sintieron—. Yo
propuse la federalizacién completa, de ahi
fuimos a 21 ramas, de las cuales creo que
siete nada m4s fueron a la Constituci6n. Y
por otra parte argumenté la necesidad de ha-
cer nuevos contratos ley. Estimulé a varias
empresas de varias ramas industriales y sin-
dicatos, pero les faltaba consistencia. Enton-
ces, los contratos-ley pueden convertirse,
bien pensados y bien administrados, precisa-
mente en los marcos para esta llamada re-
conversion industrial.

Ahora, atrias de estos mecanismos, debe
estar un servicio nacional de reclasificacion y
de capacitacion de la mano de obra que es el
que establece los vasos comunicantes y los
sistemas de compensacién de toda la fuerza
de trabajo. Porque la modernizacion de un
pais pasa por la modernizaci6én de las rela-
ciones laborales —no es a despecho ni en
contra de los trabajadores —, porque si no es
medioevalismo, como quiera que se le llame.
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LOS
SINDICATOS
Y EL
CONCEPTO
DE EQUIPO
DE TRABAJO

Jane Slaughter

La propaganda hace uso de las fotografias "antes" y
"después” para mostrar maravillosos remedios para la
calvicie, rdpidos tratamientos para bajar de pesoy la re-
modelacién de casas que quedan mejor que si fueran
nuevas. El concepto de equipo se vende con los mismos
argumentos. Veamos la lineca de ensamble de una em-
presa automotriz antes de los equipos:

La linea de ensamble de automéviles se mueve a
un ritmo rapido. Cada trabajador realiza una ope-
racién tras otra de la misma pequeiia tarea. El su-
pervisor actfia como si los trabajadores hubieran
sido contratados s6lo de los hombros hacia abajo.
Los buenos obreros acuden cada dia, hacen su tra-
bajo sin errores y sin quejarse, y regresan a sus
casas.

Los malos obreros requieren una supervision
constante y estrictas medidas disciplinarias para
reducir ¢l ausentismo,

El trabajo es aburrido y frustrante, y muchos
odian lo que hacen. Los problemas en la linea son
ignorados por los trabajadores, y si hacen sugeren-
cias, éstas son desechadas o calificadas como sim-
ples quejas.

Las reglas sindicales y los cientos de clasificacio-

nes laborales evitan que la gerencia pueda hacer
un uso eficiente de la gente. A menudo hay grupos
que permanecen inactivos simplemente esperando
a la persona correcta para que haga una tarea cri-
tica que permita que las cosas se muevan nueva-
mente.

Los problemas nunca se resuelven con facilidad.
El sindicato y la administraci6én gastan miles de
horas en conflictos sobre cuestiones triviales.

Los consumidores se quejan de la calidad. Las
ventas caen, las ganancias se derrumban y los tra-
bajadores son despedidos.

Pero no hay que temer, pues existe un remedio. Vea-
mos la misma planta unos meses después de haber im-
plantado el increible concepto de equipo:

Grupos de doce o mas obreros trabajan juntos en
equipo. De manera conjunta, deciden como hacer
las cosas de la mejor manera y alcanzar las metas
de produccién. Cuando aparece un problema, el
equipo se refine y decide qué solucion darle. Los
obreros se sienten involucrados y motivados para
proseguir en las tareas siguientes.

Con las nuevas actitudes, han desaparecido la ma-
yoria de los problemas de disciplina y produccién.
La calidad y la produccién mejoran. La adminis-
tracion de personal se transforma en algo creativo
y abandona su desagradable papel disciplinario.
Los miembros del equipo son multicalificados, asi
que pueden ayudarse entre si y realizar diferentes
operaciones cuando la situacion lo requiere. Los
equipos adquieren algunas de las funciones ante-
riormente de los supervisores, incluyendo la pro-
gramacién y la toma de decisiones sobre proble-
mas de produccién. Los lideres de equipo llevan a
cabo las tareas que van desde el rutinario trabajo
administrativo hasta el entrenamiento de los nue-
vos obreros y la asignacion de tareas. Los supervi-
sores se transforman en "asesores” o lideres de va-
rios equipos.

Las nuevas palabras clave son dignidad y respeto.
La gerencia respeta el conocimiento de los traba-
jadores, mientras que éstos comienzan a conocer
los problemas reales que vive la compaiiia. Las ba-
rreras se desmoronan: los supervisores se quitan
sus corbatas, los relojes checadores son elimina-
dos; los obreros y los gerentes comparten las mis-
mas cafeterfas, estacionamientos y bafios.

Lo mejor de todo es que la calidad y la producti-
vidad mejoran, as{ que la planta es mds rentable y
los trabajadores pueden gozar de la seguridad en
su empleo.

Como toda propaganda, la foto "antes de" resalta los
temores e inseguridades: de la gente. El "después de" se
apoya en cambios superficiales que golpean las esperan-
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zas y fantasias. Desafortunadamente, tal como ocurre
con los remedios contra la calvicie, el concepto de equi-
po en la industria automotriz no cumple con promesas.

Los equipos pueden ser ventajosos para las corpora-
ciones, pero pueden tener un alto costo para los trabaja-
dores y los sindicatos.

El concepto de equipo suele estar ligado con la in-
dustria automotriz porque la prensa ha popularizado la
idea del contraste existente entre la estancada industria
automotriz de Estados Unidos (EU) y las compaiias ja-
ponesas rentables, las cuales habrian logrado el éxito
con la aplicacion del concepto de trabajo en equipo. Las
experiencias en equipo para humanizar el trabajo en
Suecia también son atractivas para varios sindicalistas.
Las palabras "equipo” y "equipo de trabajo” evocan ima-
genes positivas del Superbow! o de gente trabajando en
armonia para lograr una meta comtn. Tengamos espiri-
tu de equipo para ganar en la competencia: "iVamos
ahi, industria de EU!".

En marzo de 1988, el concepto de equipo ya era apli-
cado o habia planes para ello, en por lo menos 17 plan-
tas ensambladoras de General Motors (GM), 6 plantas
de Chrysler y en una de Ford. Por supuesto, también en
todas las de propiedad o copropiedad japonesa (Nissan,
Honda, Mazda, Diamond-Star y NUMMI). General Mo-
tors también ha llevado a cabo la implantacién del con-
cepto de equipo en sus plantas de componentes. En va-
rias compaiias, esta innovaciébn opera a nivel

departamental. En otras, se han negociado elementos
claves del concepto de equipo, tales como la reduccién
de las clasificaciones. El proyecto Saturno, anunciado
como la planta que revolucionara la produccién de au-
tomoéviles en EU, también funcionard con base en los

equipos. Y la United Auto Workers (UAW), que es el
sindicato de los trabajadores automotrices de EU, adop-
t6 ya explicitamente el concepto de equipo en los con-
tratos nacionales con Ford y General Motors, en el oto-
fio de 1987,

El concepto de equipo esta creciendo en otras mdus-
trias también, aunque la idea precisa de "equipo de tra-
bajo" varia de una compaiifa a otra. Empresas tan diver-
sas como las que producen miel de maiz o que venden
seguros, han sido alabadas por las bruscas transforma-
ciones que los equipos han introducido en las relaciones
laborales. Las empresas que han entrado a este nuevo
campo se encuentran en sectores de la electrénica, pin-
turas, quimica, refinaci6én de petréleo, equipo pesado,
teléfonos, motores, fotocopiadoras y de alta tecnologia.
Algunas de las corporaciones mis conocidas utilizan el
concepto de equipo: AT&T, General Electric, Procter
and Gamble, Xerox, Honeywell, Cummins Engine, Best
Food y United Technologies, entre otras. Un vicepresi-
dente ejecutivo de General Electric proclama que su
compaiiia ha obtenido 40% de incremento en sus utili-
dades en los dltimos 5 afios a partir de la implementa-
cion de los grupos en una planta de Quebec.

E! concepto también ha sido difundido hacia el sector
piblico; hay experimentos en escuelas piblicas en los
estados de Florida, Tenesse y Washington. Para muchos
pareciera que ésta es la hora de los equipos de trabajo.
Tal como hace una década la industria automotriz sena-
16 el camino para las concesiones contractuales y los
programas Quality of Work Life, hoy encabeza la incor-
poracion de los grupos de trabajo en una industria sindi-
calizada. El concepto de equipo tal y como ha sido defi-
nido en la industria automotriz, necesita ser estudiado
por los sindicalistas de cualquier parte. Tanto los traba-
jadores del sector privado como del piblico, en cual-
quier tipo de especialidad, necesitan aprender de lo que
ocurre en la industria automotriz.
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El concepto de equipo arranca
con la idea de que los
trabajadores son intercambiables.
Los administradores afirman que el
grupo de trabajo requiere hacer a
un lado las clasificaciones y que
todos los miembros del equipo
necesitan conocer todas las
tareas del equipo.

Manejando la retorica

Cuando se le oye por primera vez, el concepto de traba-
jo en grupo suena bien. Si todos nos apoyamos, podre-
mos elevar la productividad, aumentar la calidad, lograr
satisfaccion en nuestro trabajo y salvar empleos. Aun
aceptando que sea exagerado, suena demasiado bien pa-
ra no intentarlo.

Sin embargo, mucho de lo que se supone son "nuevas
relaciones industriales”, no son sino las viejas trampas de
hacer pasar un auto por otro totalmente nuevo cambin-
dole simplemente la marca y poniéndole alguna aleta en
la parte posterior. Por ejemplo, lo que sigue es aplicable
en muchas plantas de autos:

A veces el supervisor tiene una reunién con su
grupo y anuncia cuél fue la productividad de la se-
mana y el desperdicio, o bien discute el Gltimo me-
mor4ndum sobre seguridad. Este supervisor "sabe-
lotodo” se ocupa desde la programaci6n de las va-
caciones hasta de los guantes de trabajo.

En vez de eso, podriamos haber escrito:

Los obreros estan organizados en equipos que se
retinen con el asesor para discutir acerca de la ca-
lidad y de los procedimientos de trabajo. El lider
del equipo se ocupa de la programacién de las va-
caciones.

La misma planta y la misma realidad, pero si se ma-
neja la retérica adecuada, se produce instant4neamente
el concepto de equipo y se graban nuevas relaciones in-
dustriales.

Aunque suene inocuo, este llamativo aspecto del con-

cepto de grupo de trabajo es peligroso porque sirve pa-
ra encubrir el hecho de que hay importantes cambios
que ya estan ocurriendo. En la industria automotriz, este
concepto es utilizado como parte de un paquete de cam-
bios que no parecen tener nada que ver con los equipos
en si mismos. Varios de los acuerdos implicitos en el
concepto, cuestionan principios como ¢l de antigiiedad,
por los cuales el sindicato ha luchado con el fin de pro-
teger a los trabajadores. Otros acuerdos parecen che-
ques en blanco para los gerentes.

En algunas plantas, los trabajadores se han resistido a
la imposicién de los equipos (por ejemplo, las plantas de
Chrysler en Newark y Delaware; o las de GM en Oklaho-
ma City, Warren Hydramatic y Pontiac Truck and Bus).
Los administradores, algunos lideres sindicales y varios
observadores explican esta oposicién como "resistencias
al cambio” o "fricciones institucionales”,

Ambas cosas pueden existir, pero al calificar asi la
situacioén, se intenta desechar las preocupaciones de los
trabajadores afirmando que no tienen razon de ser. Una
breve mirada hacia la historia del concepto de equipo
nos revela que es necesario para el sindicato tomar pre-
cauciones y examinar con cuidado las implicaciones.

En primer lugar, la historia reciente de los equipos
ha estado ligada con la destruccién de sindicatos. El
concepto de grupo de trabajo fue parte de la fallida es-
trategia de General Motors en los setenta, conocida co-
mo la Southern Strategy para trasladar el empleo a los
estados desindicalizados y desplazar a la United Auto
Workers. Las dos Gnicas plantas ensambladoras que tra-
bajan sin sindicatos, Honda y Nissan, hacen uso de los
equipos de trabajo.

En segundo lugar, los equipos en Japdn est4n asocia-
dos con los sindicatos de empresa: sindicatos controla-
dos por la empresa, cuyo Gnico objetivo es instrumentar
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la politica de la gerencia y fomentar la productividad, en
vez de representar las necesidades de sus miembros.

En tercer lugar, los supuestos beneficios no concuer-
dan con las tendencias en juego. A los trabajadores, se
supone se les va a beneficiar con dignidad, seguridad y
control sobre su trabajo. Si esto es asi, {por qué aque-
llos no piden la implantacién de trabajo en equipo? En
muchas ocasiones, los equipos han sido creados con la
oposicion de los trabajadores; de hecho, caso tras caso,
los administradores han intentado abiertamente mover a
los trabajadores e incluso cerrar plantas para convencer-
los de la necesidad de los equipos.

El equipo viene en paquete

Hay varias sefiales que merecen la pena ser tomadas en
cuenta. En la industria automotriz, cuando se introdu-
cen los equipos en los contratos colectivos, significa que
la nocién de equipo viene en un paquete con varios
componentes, los cuales incluyen:

e Un contrato nuevo anunciando que existen nuevas re-
laciones entre la compaiia y su fuerza de trabajo.

¢ Intercambiabilidad de los trabajadores, lo cual signifi-
ca que éstos deben ser capaces de ejecutar varios traba-
jos (introduciéndolos mediante el pago por conocimien-
to).

¢ Una drastica reduccidn de clasificaciones otorgindole
a la gerencia mayor control para asignar trabajadores
donde crea conveniente. La abolicién de las clasificacio-
nes y la intercambiabilidad de tareas son las dos cosas
fundamentales que buscan los administradores cuando
hablan de equipo de trabajo.

e Una menor importancia de la antigiiedad. En algunos
casos, la antigiiedad es explicitamente modificada, en
otros casos, desaparece. Por ejemplo, si las clasificacio-
nes son climinadas, entonces también lo son las oportu-
nidades de acceder a diversas clasificaciones a través de
la antigiiedad.

o Una definici6n detallada de cada paso en cada tarea,
incrementéndose el control de los administradores sobre
las formas en que se hacen las cosas.

o Participaci6én de los trabajadores en el incremento de
sus propias cargas de trabajo.

@ Mayor responsabilidad de los trabajadores, sin mayor
autoridad, en tareas que antes llevaban a cabo los super-
visores.

e Un intento de la gerencia por lograr una mayor inte-
gracién entre trabajadores y autoridades, tratando de
que los primeros abandonen el principio de "yo solo
vengo a trabajar y a hacer lo mio".

o Una atmdsfera ideologica que fomenta la competen-
cia con los trabajadores de otras plantas.

o Un cambio hacia el sindicalismo de empresa, donde
el sindicato se concibe a si mismo como parte de la ge-
rencia.

Algunos sindicatos tienen una vision de que el equipo
contiene principios mis humanos respecto al trabajo.
Han oido hablar de las experiencias en Suecia con Vol-
vo, y les gustaria reproducir la misma situacién en sus
plantas. Sin embargo, mis alli de la visién que tengan
los sindicalistas o de lo que haya ocurrido en otros pai-
ses, las empresas en EU estdn imponiendo su propia vi-
sién, y eso es algo que harian bien en entender los tra-
bajadores.

La difusién del concepto de equipo

A pesar de un inicio cauteloso, en 1985 la direccion de
la United Auto Workers adopt6 de hecho la idea de los
equipos. El vicepresidente de los trabajadores de GM,
Donald Ephlin, promovié la disminucién de costos de la
empresa a través de los equipos, aceptando la logica de
que las firmas estadunidenses deberfan ser mds competi-
tivas.

En julio de 1985, se firm6 un acuerdo sobre equipos
entre el sindicato y la empresa GM en la planta Saturno.
En 1986 y 1987, se firman acuerdos similares en media
docena de plantas de Chrysler. En muchas més plantas,
especialmente de GM, los representantes sindicales han
convencido a los trabajadores con el argumento de que
si no aumentan los niveles de competitividad, las compa-
fifas se verdn obligadas a cerrar las plantas.

Las empresas han instaurado los equipos de trabajo
mediante dos vias: la primera, sin consultarlo con el sin-
dicato en las plantas recién construidas; la segunda,
amenazando con el cierre de las plantas para presionar
al sindicato local, o bien amenazando con trasladar el
trabajo a otra planta. Esta Gltima estrategia [whipsa-
wing), es comin: la empresa promete un nuevo modelo
pero obliga a los sindicatos locales a que compitan para
decidir cual planta va a producirlo.

Los contratos nacionales de 1987 con Ford y GM con-
tienen un lenguaje que, segin varios dirigentes sindica-
les, alentara a las empresas a ir més lejos: a cambio del
lenguaje de seguridad en el empleo, los contratos com-
prometen a los sindicalistas a buscar maneras de elevar
la "efectividad operacional”, a través del concepto de
equipo y el pago por conocimiento.

Frente al whipsawing y la actitud favorable a los equi-
pos que adoptd la direccion nacional de la United Auto
Workers, los dirigentes locales no han podido generar
una respuesta viable y una estrategia unificada. El pro-
blema que se presenta actualmente es, entonces, cOmo
modificar la concepcion del equipo una vez que ya estd
funcionando.

Tomado de "Union and the Team Concept. A Labor
Notes Book" en: Choosing Sides.
Traduccién de Jordy Micheli.
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ESPANA: LA

FLEX
IBILIDAD DEL
MERCADO DE TRABAJO

Alfredo Hualde

Desde principios de la década de los ochenta el tema
de la flexibilidad del mercado de trabajo ha dejado
de ser en Espafia un conjunto de propuestas para con-
vertirse en un proceso en marcha, La tendencia hacia la
flexibilidad coincide con otros procesos iniciados en Eu-
ropa y se produce en medio de un debate académico
abierto y una contienda politica donde légicamente pre-
valecen los aspectos ideoldgicos y la confrontacion de
intereses sobre los analisis de la realidad concreta del
mercado de trabajo.

Resulta imposible dar cuenta minima de toda la com-
plejidad que encierra cada uno de los aspectos senala-
dos, por lo que en este articulo se trataran de exponer
algunos de los elementos que se manejan en la discusién
académica complementados por ciertos datos de la evo-
lucién del mercado de trabajo espaiol.

Desde el punto de vista de la teoria pueden sehalarse
dos grandes vertientes de interpretacién acerca del mer-
cado de trabajo. La que arranca del pensamiento neo-
clasico subraya sobre todo las inadecuaciones entre ofer-
ta y demanda por un marco de regulacién institucional
anacrénico que distorsiona el precio del factor trabajo
obstaculizando su adaptacién a los cambios en las ins-
tancias productivas.

Otra vertiente, que en Espafa est4 representada so-
bre todo por los trabajos de los profesores Fina y Toha-
ria, toma en cuenta principalmente los aspectos sociales
€ institucionales del mencionado mercado y se emparen-
ta con varios enfoques que guardan algunas relaciones
entre sf. En primer lugar consideran que la crisis de los
setenta no se debi6 a presiones externas sobre los mer-
cados, sino al agotamiento endégeno del modelo de cre-
cimiento de la posguerra. "En este sentido —escribe To-

haria— la ‘rigidez’ se debe a que, ante el cambio del
modelo de crecimiento, las formas vigentes de relaci6n
laboral se quedan ‘anticuadas’ y constituyen un freno al
desarrollo de otras nuevas. De ello se deduce que la fle-
xibilidad, entendida en este caso como algo ‘positivo’,
seria la necesaria biisqueda-de una coherencia entre el
sistema de relaciones laborales y el nuevo marco econ-
mico" (Toharia, 1988:34).

De esta interpretacién surgen varias preguntas: (el
cambio econémico es algo determinado por razones ex-
ternas, por ejemplo de tipo tecnolégico, o se trata de
algo abierto? ¢El modelo econémico implica un tfinico
tipo de relaciones laborales que sea coherente con el
mismo o existen varias posibilidades? {Qué papel pue-
den y deben desempeiar los interlocutores sociales en la
biisqueda tanto del modelo de crecimiento econdémico
como del sistema de relaciones laborales coherente con
el mismo? :

Las preguntas anteriores tienen formulaciones més o
menos especificas en tres caracterizaciones de tipo con-
creto y dos de cardcter més globalizador. Las tres pri-
meras son ¢l andlisis de tipo fundamentalmente tecnolé-
gico asociado a los nombres de Michael Piore y Charles
Sabel (1984); el anilisis m4s de tipo social realizado, en-
tre otros, por Samuel Bowles (1983); el andlisis més es-
pecifico de los sistemas de control utilizados por las em-
presas capitalistas cuyo principal exponente es Richard
Edwards (1979). En cuanto a las segundas se trata de las
teorias mas generales de la régulation desarrolladas en-
tre otros por Robert Boyer y de las "estructuras sociales
de acumulacién” de los economistas radicales estaduni-
denses como Edwards, Reich, Gordon, Bowles y Weis-
skopf (Toharia, fbid:34-35).
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Sin embargo, no debe pensarse
que la fundamentacién tedrica en
uno u otro terreno conduce a alter-
nativas concretas diferenciadas dual-
mente. De la matriz neocldsica sur-
gen propuestas de desregulacion ra-
dical y otras de desregulacién relati-
va. Entre las primeras se encuentran
sobre todo las posturas adoptadas
por las asociaciones empresariales;
las segundas apoyan un movimiento
favorable a la flexibilidad que, sin
embargo, evite caidas generalizadas
y permanentes en los salarios reales;
este tipo de propuestas también afir-
man la conveniencia de lograr la fle-
xibilidad sobre la base de negocia-
ciones institucionales, aunque el
mercado deba jugar un mayor papel
relativo en la asignacion de recursos.
En suma, la adscripcion a determi-
nados marcos teéricos no debe asi-
milarse autométicamente a propues-
tas uniformes, ni a coincidencias con
posiciones politicas Ginicas.

Asi, por ejemplo, una postura
moderada dentro de un marco neo-
clasico puede encontrarse en las si-

guientes explicaciones sobre la moti-
vaci6n de la demanda de flexibili-
dad:

e La demanda de flexibilidad surge
como una exigencia del ajuste ma-
croecondémico y como un intrumento
de politica econémica para hacer
frente a las situaciones de desem-
pleo masivo con inflacion. Desde es-
ta perspectiva la rigidez de los pre-
cios relativos y la regulacion del
mercado de trabajo ha conducido a
un desequilibrio masivo y permanen-
te que no puede ser combatido sin
mejorar sustancialmente el funciona-
miento del mercado de trabajo. Por
ello desde esta perspectiva, el acento
se pone en moderar el crecimiento de
los salarios, superar las formulas rigi-
das de indexacion y reducir los costes
laborales no salariales.

o Conforme se ha profundizado en
el debate sobre la flexibilidad del
mercado de trabajo, el enfoque se
ha ido desplazando progresivamente
desde el dngulo del funcionamiento
macroeconémico a las exigencias del
ajuste microecondémico.

Derechos laborales:
una traba al crecimiento

_ por Janette Gongora

Entrevista a Juan Chozas, agrega-
do laboral de 1a Embajada de Es-
pafia en México, |

—En tu opinidn, {cudles han sido
las modificaciones mds importan-
tes de la legislacion laboral en Es-
pafa?

—La legislacién laboral espanola
vigente es de muy reciente elabo-
racion. Su cuerpo legal biasico y
fundamental data de 1980 del Es-
tatuto de los Trabajadores, y al
ignal que el posterior desarrollo
legislativo de otros aspectos so-
ciolaborales (Ley Basica de Em-
pleo, Ley Orgéanica de Libertad
Sindical) conforma el actual mar-
co del modelo de relaciones labo-
rales disefiado en la Constitucion
espafiola de 1978,

La modificaciones que en el
modelo de relaciones laborales
supone la Constitucion de 1978 se
pueden resumir en la supresion y
desmantelamiento del modelo

corporativista ¢ intervencionista

que caracterizb el marco laboral
nacido tras la guerra civil espaiio-

la, en 1939. Aunque el disefio ini-

cial, contenido en el Fuero del

Trabajo —inspirado directamente

de la organizacion aplicada por la
Italia de Mussolini—, fue liberali-
zindose a partir de 1959, no es si-
no hasta la promulgacién de la
Carta Magna de 1978 y su poste-
rior desarrollo, cuando se puede
considerar establecido un modelo
de relaciones laborales con las
caracteristicas identificadas con
el Estado social y democritico de
derecho: libertad sindical, nego-
ciacién colectiva, derecho de
‘huelga, autonomia de las partes

en la regulacion individual de la

| relacion laboral, libertad de elec-
~ cibn de los representantes de los

trabajadores, limitacion de la in-
tervencion  administrativa en las
relaciones de trabajo.

- —En México, en estos dias se de-

bate sobre el cardcter wtelar de la
legislacion laboral, (continia vi-




; por decxrla mis cla— ,
protector del trabaja-

Ia mantiene unas normas denomi-
. nadas de orden piiblico que so
 pueden ser 1gnoradas por los em-

_pleadores y ciertos derechos de

. los traba;adores que no pueden

. ser renunciados ni por ellos mis-
. mos. En este sentido el ordena-
' juridico laboral tutela o
ege al trabajador en su rela-
boral para impedir que la
ignorancia, la necesidad o el abu-
50 le obliguen a aceptar condicio-
nes de trabajo inhumanas o injus-
tas. A estas normas de obligado
cumplimiento  pertenecen, por
c;e:mplo la ]arnada mixima legal,
¢l periodo minimo de vacaciones
y descanso, la edad minima de
admision al trabajo, la regulacion
protectora del trabajo de mujeres
y menores, los salarios minimos.
Ocurre, ademas, que las rela-

ciones laborales forman parte del

proceso productivo y econémico
¥ que un exceso de proteccion de
los derechos de los trabajadores

mantemmmnto de suficiente h¥
bertad de organizacion e iniciati-
va de los empleadores es el fin no
s6lo de la normativa laboral, sino
también de las negociaciones en-
tre trabajadores y empresarios
(por si o por medio de sus orga-

44 INFORME

Las exigencias del ajuste microe-
conémico no afectan exclusivamente
a la movilidad del empleo en su
acepciébn puramente cuantitativa:
ajuste de plantillas, movilidad geo-
grafica o tiempo de trabajo, sino que
requieren una mayor flexibilidad fun-
cional de la mano de obra que per-
mita y facilite el reciclaje desde las
ocupaciones en decadencia hacia las
ocupaciones en expansion.

En el aspecto de la flexibilidad
funcional, ademds de algunos avan-
ces a logar por medio de la negocia-
cibén y la concertacién en el seno de
las empresas, se necesitan cambios
que van mas alla de los limites de las
empresas. Por un lado, esto afecta a
las transformaciones en el sistema
educativo y de formacioén profesio-
nal; por otro, a los sistemas de finan-
ciamiento de las calificaciones por
medio de ayudas y subsidios a las
empresas para que proporcionen es-
ta adaptacion de la formacion de los
trabajadores.
® Los aspectos tratados hasta el mo-
mento afectan a la cuestion de la efi-

ciencia; pero también existen plan-
teamientos flexibilizadores en favor
de la equidad: "Un reforzamiento de
la legislacién protectora del empleo
puede dar lugar a un recurso més in-
tenso al empleo oculto e ilegal au-
mentando el niimero de personas
con poca o nula protecciéon. En este
sentido es necesario sefalar que, re-
solver los problemas de la rigidez
del mercado de trabajo por la via
falsa de la tolerancia a la economia
oculta, comporta graves problemas
de eficiencia y de injusticia, al favo-
recer la segmentacioén y discrimina-
cién en el mercado de trabajo y al
vaciar progresivamente de contenido
a toda la legislaci6n social" (Malo de
Molina, 1988:11-12).

Estas formulaciones del profesor
Malo de Molina sostienen la necesi-
dad, para el caso espafiol, de reducir
los costos salariales —mediante la
moderacion— y los no salariales.
Asimismo apoyan la idea de una re-
duccién del grado de fijeza de los
contratos indefinidos que, por otro
lado, constituyen y deben continuar
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constituyendo el niicleo principal del
mercado de trabajo.

Otras intepretaciones parten de
la consideracién de que el mercado
de trabajo no debe analizarse — por
su caracter social— como los otros
mercados y que, ademds, en el caso
del mercado espafiol no se dieron
tantas rigideces como las que se le
atribuyen; finalmente se duda de
que la reciente creacion del empleo
se deba sobre todo a la mayor flexi-
bilidad adoptada desde 1984, aproxi-
madamente. En la reciente creacion
de empleo se enfatiza sobre todo la
remocion de determinados obstécu-
los de tipo estructural inherentes al
modelo de desarrollo espanol y so-
bre todo a la reactivacién del creci-
miento (Toharia, 1988a).

La flexibilidad en la practica

La flexibilidad del mercado de tra-
bajo ocurre en Espafia en dos fases:
en la primera, a partir de los Pactos
de Ia Moncloa en 1977, se logra una

La flexibilidad se ha
justificado
principalmente como
una necesidad para
hacer descender el
desempleo.

cierta flexibilidad salarial al estable-
cerse un sistema de indexacién de
acuerdo con la inflacién pasada y no
con la esperada. A partir de ese afio
se da una moderacion salarial que
en algunos anos suponen pérdidas
en los salarios reales.

La flexibilidad de contratacién se
produce con gobiernos socialistas a
partir de la reforma del Estatuto de
los Trabajadores en 1984 y los De-
cretos posteriores que desarrollan
esta tendencia. Los gobiernos del
Partido Socialista Obrero Espaiiol
(PSOE) no han incidido, debido a las
presiones sindicales, sobre el reque-
rimiento empresarial de despido li-
bre (Estefania y Serrano, 1988); tam-
poco ha tenido mucha importancia
la movilidad geografica y funcional,
pero han aumentado sustancialmen-
te las contrataciones temporales.

La proliferacion de los contratos
temporales hace recaer la politica de
flexibilidad sobre quienes acceden al
mercado de trabajo por primera vez,
que suelen ser jovenes o mujeres
(Zaragoza y Varela, 1988).

, .
der e;scuhvo, para adqnmr per-
sonalidad juridica y plcna capaci-

‘ ‘daddeobrar .

Oficial dei Bstado’o re«chaza o
depésito solo en caso de que no

se haya purtado los datos exigi-

| _ dos por la ley (nombre, domicilio,

organos de repreacntaclén, régi-
men econdémico y de afiliacion).

Cualquicr controversia que en su
caso surgiese, ha de plantearse y

",,debe; ser_resuelta por las autori-

/ Judzcaales Pero el Ministe-
0 autoriza o re-
0 pubhcacxén

‘ del contemda dc los estatutos.

=~¢Tiene obligacion el sindicato |
de notificar anticipadamente el

- gjercicio de la huelga? (Existe un

procedimiento para calificarla?
—La regulacion del derecho de
huelga —genéricamente recono-
cido en la Constitucion— es una

_de las cuestiones de mayor actua-

lidad en el pano ama paimcq es-

cogido en un Decreto-Ley de
g'nor a la Cnnsntnaén)

= 1981 & que decla-
es varias dispo-

- saczones dcl Dccret&Ley




La huelga, como dcrzcko ge-

nénm de los trabajadores, ha de
. notificarse por escrito al empre-
. sario con 5 dias de antelacién a

_ su estallamierito y 10 dias cuando
- setratedcsemmspﬁbhcos So.

- lamente la autoridad judicial po-
dré determinar sila huelga es le-

glo ilegal ysus mnsecuencxas.ﬂﬁ

,ﬁndelahuelgaymmmmf[
-nes de su ejercicio por parte def

- iostraba;aderes

nes cmpmsanales més “repx?e-:
sentativas. En este aiio,

para. los trabajadores mayores de |
18 afios estd fijado en 46 mil 680

pesetas al mes, es decir, aproxi-
madamente 400 dolares.

La aplicaci6n del salario mini-
Mo opera en aqne!los €asos en

que por cunvemn eolectw s

dencia hacia el trabajo a ftempo:
parcial. (Hay alguna limitacion re-
glamentada para recurrir al part—tx-k

me?
—El reconocimiento de la posibi-

lidad de suscripcion de contratos ‘
dahabapahempoparc:alseﬂe—;

"bea
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La flexibilidad se ha justificado
principalmente como una necesidad
para hacer descender el desempleo
que durante varios afios ha rondado
el 20% de la PEA, siendo el mis alto
de Europa occidental. Esta conside-
racién, que ha primado en las argu-
mentaciones del gobierno, se ha im-
puesto sobre otros argumentos en
favor de la flexibilidad, como el de
la posibilidad de lograr, por medio
de ella, aumentos en la productivi-
dad.

El objetivo de creacién de em-
pleo se explica por la evolucion del
mercado de trabajo en los Wdltimos
anos:

o De 1978 a 1981 se da un fuerte rit-
mo de destrucciéon de empleos. En
cuatro afios desaparecen, en térmi-
nos netos, 1 184 900 empleos que
representa una media de destruccién
anual de 296 225.

o De 1982 a 1985 desaparecen 600
mil empleos, de los que mis de la
mitad desaparecen en 1984, fase al-

gida de la reconversién industrial
emprendida por el PSOE.

o Hasta 1985 ¢l 84% del incremento
del desempleo se explica por des-
truccién de empleo sobre todo en la
construcciéon y la industria (Fina y
Toharia, 1987).

o En 1986 y 1987 se crean 748 600
nuevos puestos de trabajo que han
servido para alcanzar los niveles de
ocupacion de 1980 (Instituto Sindi-
cal de Estudios, 1988).

Por otro lado, la mencionada
creacion de empleo no ha incidido
sustancialmente sobre la tasa de de-
sempleo —actualmente entre 17 y
18% de la PEA— porque junto a las
elevadas tasas de crecimiento del PIB
~de entre 4 y 5% anual— se ha
producido un aumento sustancial de
la oferta de mano de obra, especial-
mente femenina.

Conviene seialar también que el
dato positivo de la creacién masiva
de empleo se contrarresta cuando se
examinan las caracteristicas del nue-
vo empleo creado.
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Precarizacion

Como se ha senalado, los nuevos
empleos son, fundamentalmente,
mal pagados e inestables. Algunos
datos pueden servir para ilustrar es-
ta apreciacion:

o Actualmente 27% de la mano de
obra, considerada "en sentido am-
plio”, ocupa puestos de tipo ocasio-
nal y 17% si se consideran los ocu-
pados en "sentido estricto” (Toharia,
1988a).

25 de cada 100 empleados en el
sector privado tienen contrato tem-
poral. Cinco veces mis que en Fran-
cia, cuatro mis que en Gran Breta-
fia, cinco méis que en Italia y mis del
doble que Japdn, considerado por
muchos como paraiso de la flexibili-
dad (Instituto Sindical de Estudios,
1988).

e Esta tendencia a los contratos
temporales sigue ademis un ritmo
acelerado en los Gltimos tiempos.
Asi, comparando el segundo trimes-
tre de 1987 con el primer trimestre
de 1988 el porcentaje de trabajado-
res temporales pas6 de 16% a mds

de 21% en un afio (Toharia, 1988b).
La tendencia es més notoria en sec-
tores como la construccioén, donde el
porcentaje de temporales se eleva a
40% y en la agricultura, donde so-
brepasa el 50%.

Algunos datos posteriores confir-
man esta misma tendencia: en el ter-
cer trimestre de 1988 el empleo tem-
poral aumentd en 216 500 contrata-
ciones mientras que el nimero de
contratos fijos disminuy6 en 89 600
(El Pais, octubre de 1988).

El proceso de flexibilidad va con-
formando una dualizaciéon del mer-
cado de trabajo que ha sido descrito
de este modo: "Un grupo formado
por aproximadamente el 50% de la
poblacién trabajadora, que podria-
mos considerar se encuentra en el
nicleo de la economia, que tiene un
puesto de trabajo permanente a
tiempo completo, con relativamente
buenas condiciones de trabajo [...]
relativamente calificado y que co-
rresponde un poco a esa idea global
del empleo estable, vitalicio, perma-
nente, de la economfia espaiiola.

"Pero hay otra mitad en la cual
eso no se da. Y esa otra mitad se

‘como parte de las medidas de fo-
- mento al empleo. Mediante los
_contratos a tiempo parcial, que
. po deben superar las dos terceras

de la jornada habitual, se
acceder a un pucsto de
nEs no quieran o ho
ahempo comple-
atrato permite al empre-

ala sﬁgundad social por las horas
efectivamente trabajadas.

 _La flexibilided ha borredo, Ia

mayoria de las veces, derechos la-

" borales considerados historicos,
. ¢cudl ha sido la justificacion para

recurnir a ella y cudl es la posicion

global del sindicalismo europeo al

respecto?

—Se ha denominado flexibiliza-
. ¢i6n de los ordenamientos labora-

Ies, a la desaparicion de las legis-

laciones curopeas del reconoci-

miento de derechos y garantias

- que se consideraban propiedad

irrenunciable de trabajadores y
sindicatos: con lo cual nos situa-

‘mos ante lo que hoy debe ser la

mis grande discusion sobre el

‘»'prescnte,elfutumyiaemtem
 misma del Derecho del Trabajo.

Efectivamente, las dificultades

ecmémas y de desarrollo han

.ocasionado un retroceso en ¢l re-

_ conecimicnto expreso de dere-

chos laborales o de tebricas ga-
rantias  recogidas en  los

m:denam;ento& europeos. La apa-

. meohansﬁolasptmapﬂcsjus-
tificaciones de ello. -

La postura smd:eal, xmc:al—

_ mente de oposicion, ha ido mati-
~ zandose mdxante diversas solu-
_.ciones . negociadas. Las
.. consecuencias para los traba;ado—
~ res van mucho mis alli de una
- més o menos larga pérdida del
_ empleo en los grandes procesos
- de reconversion, cabiendo la po-
. sibilidad de que nos hallemos an-
 te una redefinicion del concepto -
de trabajador cldsico por la apari-
. cidén de necesidades no plantea-
" das hasta ahora; movilidad, for-
;::-:';mamﬁn adaptabfe nempn %re, i




puede dividir en dos submitades, en
las cuales hay un 25%, una mitad de
la mitad, que podriamos considerar
empleo marginal o precario, 0 muy
precario, y otro 25% —el resto—
que estd en una situacién que po-
driamos llamar ‘intermedia’ en cuan-
to a una serie de indicadores como
ingresos, posibilidades de mejora,
calificacion, autoestima en cuanto a
clase social y como situacién de re-
gularidad o irregularidad con res-
pecto al sistema de la Seguridad So-
cial" (Toharia, 1988b).

Respecto a la proteccion social se
sefiala que, siendo el desempleo de
mayor duracion cada vez, es menor
el porcentaje de cobertura de la po-
blacién desempleada. El seguro de
desempleo pasa de proteger a
46.60% de los desempleados en
1978, a 28.97% en 1987, aunque au-
menta en nimeros absolutos el nd-
mero de beneficiados por el mencio-
nado seguro.

Los fenémenos que venimos des-
cribiendo no sélo tienen importancia
desde el punto de vista de las condi-
ciones sociales de los trabajadores.
Desde un punto de vista estricta-
mente econémico, un desempleo
abundante constituye en si un desa-
provechamiento de los recursos hu-
manos; la contratacién temporal ma-
siva reduce las posibilidades de lo-
grar un mercado de trabajo altamen-
te calificado y competitivo por la si-
tuacién de inestabilidad descrita. En
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este aspecto puede resultar significa-
tivo que sectores como el bancario
—que presumiblemente han absorbi-
do empleo relativamente calificado
debido al proceso de automatizacién
en que se encuentra inmerso—, no
recurren de modo tan generalizado
a las contrataciones temporales. Por
lo tanto, el argumento de que las
nuevas tecnologias son las que recla-
man trabajadores flexibles, debe ma-
tizarse en el caso de los contratos
temporales en el mercado de trabajo
espaifiol.

Este somero repaso de la flexibili-
dad en el mercado de trabajo espa-
fiol no hace hincapié en otros intere-
santes aspectos de la flexibilidad co-
mo los horarios flexibles (flexitime) o
la flexibilidad funcional; pone de
manifiesto, sin embargo, la necesi-
dad de ampliar los criterios respecto
a la flexibilidad, subrayando las es-
pecificidades de cada mercado y las
peculiaridades de la institucionali-
dad en cada pafs. Asimismo resalta
el hecho de que las nuevas tecnolo-
gias no determinan de manera uni-
voca la forma de adoptar la flexibili-
dad.

En este sentido, consideramos in-
teresante el enunciado de la flexibili-
dad positiva, que es similar al de la
flexibilidad ofensiva propuesto por
Robert Boyer. Se trata, segln los
planteamientos de Toharia, de reco-
nocer un papel institucional y un pa-
pel negociador en la empresa a las
centrales sindicales; los sindicatos
deben entrar a definir el ritmo y la
calidad de la introducci6én de las
nuevas tecnologias, la rotacion de
los puestos de trabajo, el logro de
programas de calificacién profesio-
nal, etcétera.

Este tipo de flexibilidad no recha-
za la posibilidad de un cierto tipo de
"individualizacién" o "diferenciaci6n"
de las condiciones de trabajo, pero
siempre que se decida de forma co-
lectiva y pactada, de acuerdo con los
intereses mayoritarios de los colecti-
vos de trabajadores en su relaci6n
con las empresas. Lo que no acepta
es una "individualizaci6én" basada en
la quiebra de los sindicatos y en la
introduccién de un individualismo a

ultranza que deje las decisiones ex-
clusivamente en manos de las em-
presas.

La flexibilidad positiva debe ir
complementada en el 4mbite institu-
cional con otras medidas: una politi-
ca industrial de signo positivo en la
empresa piblica, en la politica tec-
noldgica y con apoyo a bienes de
producci6n socialmente itiles. Final-
mente, se requiere una reforma del
sistema educativo y asistencia y ayu-
da a desempleados y marginados
(Toharia, 1988a).
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LAS RELACIONES
INDUSTRIALES EN

Para comprender la situacioén actual del sistema de re-
laciones industriales en Italia, aunque sea limitando
la perspectiva al examen del cuadro institucional, no
pueden olvidarse algunas informaciones fundamentales
sobre su desarrollo historico. Naturalmente se tratara de
simples alusiones, itiles esencialmente para el lector ex-
tranjero, sin la pretension de profundizar algunos aspec-
tos o teméticas particulares.

La division de la posguerra

El primer periodo que puede ser itilmente tomado en
consideracion es ¢l comprendido entre 1944 y 1960. Es
el periodo de la posguerra, de la reconstruccién econ6-
mica y de la "guerra fria". En esta fase se pueden
encontrar las raices de aquel sindicalismo fuertemente
politizado e ideologizado que caracteriza a la situacion
italiana. Por un breve periodo, entre 1943 y 1948 hubo
inicamente una gran organizacién —la Confedcracién
General del Trabajo— que contenia en su interior todos
los componentes ideolégicos y politicos existentes en el
ambito del movimiento obrero. No es casual que esta ex-
periencia coincida con la solidaridad entre los diversos
partidos politicos que en aquella época formaron una
gran coalicién de gobierno nacional, con el objetivo de-
clarado de favorecer en cada caso —en un clima de con-
ciliacion nacional— la reconstruccién econémica y mo-
ral de un pais destruido por la guerra.

El fin de esta fase de solidaridad entre las fuerzas po-
liticas determin6 también la extincién de la experiencia
unitaria del sindicalismo italiano. 1948 fue el ano de las
fracturas. La izquierda (socialistas y comunistas) fue
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obligada a retirarse del gobierno nacional (inmediata-
mente después de una gran victoria electoral de la De-
mocracia Cristiana, que en aquella ocasién conquisté la
mayoria absoluta) y el frente sindical se rompid. En el
correr de pocos afos se formaron tres grandes centrales,
la CGIL (con mayoria comunista pero con una consisten-
te minoria de orientaci6n socialista), la CisL (al principio
con evidente inspiracion catdlica, luego mds inde-
pendiente) y la UIL (organizacién guiada por una mayo-
ria socialista, conteniendo en su interior grupos de inspi-
racion socialdemocrata, republicana, etcétera).

Esta division del frente sindical en tres grandes con-
federaciones, que animaran la vida del sistema do rela-
ciones industriales en los afos posteriores, represema vi-
siblemente el condicionamiento, la fuerte influeicia
ejercida por las fucrzas politicas sobre ¢l comportamie.'-
to de los sujetos sindicales: una clave de lectura a tener
siempre presente para interpretar los sucesivos desarro-
llos del caso italiano.

Es en este periodo, exactamente en 1947, que fucron
promulgadas las normas constitucionales referentes al
sistema de relaciones institucionales. El articulo 39 pre-
vé que las organizaciones sindicales —una vez obtenido
el registro condicionado a la verificacion de la democra-
cia del ordenamiento interno— puedan establecer con-
tratos colectivos de trabajo con validez erga omnes. El
articulo 40 se refiere, en cambio, al derecho de huelga,
limitdndose a disponer que el mismo debe ejercerse en
el 4mbito de las leyes que lo regulan. Ambas normas no
han sido aplicadas; los sindicatos italianos no se han re-
gistrado (no tienen personalidad juridica y no hay nin-
gin tipo de control sobre su vida interna, salvo esporadi-
cas intervenciones de la jurisprudencia), los con-
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tratos colectivos, al menos en princi-
pio vinculan s6lo a los afiliados en
las asociaciones que los estipulan, en
materia de huelga ninguna ley ha si-
do aprobada en cuarenta afios, si
bien existen posibilidades de que en
los pr6ximos meses el Parlamento
legisle por lo menos sobre los con-
flictos colectivos en los servicios pi-
blicos esenciales.

Las razones de esta falta de ac-
tuacién constitucional son miltiples.
Todavia el factor politico continia
siendo, en mi opini6n, esencial. Ca-
da intento de intervenci6n legislativa
en la materia ha sido considerada un
ataque o una limitaci6n a la libertad
sindical. De hecho el Gnico principio
constitucional ejecutado ha sido pro-
piamente este Gltimo, contenido en
el primer inciso del articulo 39 don-
de se proclama que "la organizacién
sindical es libre".

Después de esta ausencia norma-
tiva, en los Gltimos afios se han he-
cho propuestas de revision del mis-
mo articulo 39, en el 4mbito de un
debate més amplio que incluya las
llamadas "reformas institucionales",
consistentes también en una revi-
sién, en una modernizaci6n de algu-
nas disposiciones de la Carta funda-
mental. Se ha proyectado, por
ejemplo, agregar al primer inciso del
articulo 39 una formulaci6bn que
confic a los sindicatos mas repre-
sentativos la estipulacion de contra-
tos colectivos vélidos erga omnes,
dejando a la ley la individualizacién
del criterio de la mayor repre-
sentatividad.

La contrataci6n colectiva durante
los afios cincuenta, permaneci6 fuer-
temente centralizada (contratos co-
lectivos nacionales de categoria,
acuerdos interconfederales, esto es
intersectoriales o interprofesionales,
sobre grandes temas especificos) da-
do que las partes sociales tenian un
interés coincidente en mantener esta
estructura. De la parte empresarial
esto permitfa controlar mejor la di-
némica contractual y salarial, evitan-
do conflictos a nivel de empresa,
mientras que para los sindicatos
—muy fragiles en términos de afilia-
dos y finanzas luego de la experien-

cia bélica— resultaba de este modo
posible concentrar sus escasas ener-
gias.

La llegada del centroizquierda

El segundo periodo puede ser iden-
tificado entre 1961 y 1975. En este
arco de tiempo una vez més la evo-
lucién del cuadro politico influenci6
notablemente el sistema de relacio-
nes industriales. A comienzo de los
afos sesenta surgi6 un nuevo clima
politico debido al reingreso de una
parte de la izquierda (la socialista)
en el 4rea de gobierno. Asi los géli-
dos vientos de la guerra fria, porta-
dores de discriminaciones politico-
sindicales en los lugares de trabajo
que caracterizaron los afios cincuen-
ta, fueron sustituidos por el ambien-
te de "apertura a la izquierda’, es
decir aquella forma de gobierno de
coalicion que en adelante fue cono-
cida con el nombre de "centro-iz-
quierda”.

Apareci6 inmediatamente un rol
diverso de las organizaciones sindi-
cales con relacién al gobierno, que
se extendi6 por una década en la
cual se elaboraron importantes re-
formas sociales. Al mismo tiempo,
siempre al inicio de los afios sesenta,
un nuevo factor contribuyé a desa-
rrollar el sistema de relaciones in-
dustriales; el nacimiento de dos aso-
ciaciones empresariales en
representacion de la administracion
piblica: Intersind (para aquellas del
grupo IRI) y la Asap (relacionadas
con el sector petroquimico) que se
caracterizaron siempre —atn en los
afios posteriores—, por una politica
de apertura en las confrontaciones
con el interlocutor sindical, asi como
por una acentuada predisposici6n
por experimentar nuevas férmulas.

No es entonces por mera casuali-
dad que, precisamente en un proto-
colo firmado por los sindicatos e In-
tersind y Asap, fue sancionada la
primera ‘"contrataci6én articulada”,
modelo de negociacién basado no
solamente en la centralizaci6n, sino
también atendiendo el nivel de em-
presa. Por algunos afios hubo entre



los diversos niveles contractuales
una eficaz coordinaciéon de compe-
tencias por materias a través del me-
canismo de las llamadas "cliusulas
de reenvio". Un sistema de negocia-
cion bien autorregulado que, sin em-
bargo no soporté el choque de los
eventos ligados a los afios 1968 y
1969.

Los movimientos de protesta en
las escuelas, en las universidades y
en los lugares de trabajo que reci-
bieron el nombre de "otofio caliente”
tuvieron un efecto de cambio bajo
diversos perfiles. A uno de ellos se
ha aludido: el sistema contractual
fue sacado completamente de sus
carriles y en adelante se dio un fend-
meno de "contratacién en cascada”;
es por esta razbn que en definitiva
en cada nivel de negociacion podian
ser contratadas nuevamente thaterias
que habian sido objeto de negocia-
ciones anteriores. Los otros dos mis
importantes fueron la intervencién
del Estado bajo la forma de preci-
sion legislativa de los derechos con-
quistados por los trabajadores, ade-
mis de nuevas formas sindicales de
organizacién en el lugar de trabajo.

En 1970 emana quizi el acto le-
gislativo mds importante del Dere-
cho italiano, al menos en referencia
al empleo privado. Se trata del "Es-
tatuto de los derechos de los traba-
jadores", que represent6 uno de los
primeros ejemplos de ‘legislaci6n
contratada”, dado que su contenido
mds significativo, sobre todo en ma-
teria de derechos sindicales, deriva

de los contratos colectivos que se €s- -

tipularon en los meses siguientes a
su promulgacién. Aparece por pri-
mera vez en el ordenamiento italia-
no la referencia a los sindicatos mds
representativos que fueron destina-
tarios de los derechos mas impor-
tantes: desde comvocar asambleas
retribuidas a la posibilidad para los
activistas sindicales de utilizar per-
misos, siempre retribuidos; desde lo-
cales destinados a la actividad sindi-
cal hasta la prohibicién de trasladar
a los militantes sin el acuerdo del
sindicato al cual pertenecen.

Una legislacién de gran significa-
do social, innovadora y sostenedora
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del sindicalismo confederado (CGIL,
CISL, UIL) —que dio lugar a dudas
acerca de su legitimidad, dudas disi-
padas luego por la Corte constitu-
cional— que determiné un relevante
incremento de la tutela para los pro-
pios trabajadores y sus organizacio-
nes sindicales, si bien ya en el pasa-

do algunas intervenciones legislativas

habian sido seiialadas al respecto, en
particular la ley de 1966 que limit6
considerablemente el poder de des-
pedir del empleador.

El "otoiio caliente” provoco tam-
bién un proceso de renovacion en
las formas de organizacién y repre-
sentacién de los trabajadores de la
administracion. Del doble canal de
representacion (las "secciones sindi-
cales en la empresa", de base asocia-
tiva, 6rganos terminales del sindicato
con competencias en el drea con-
tractual y de conflicto; las "comisio-
nes internas”, de base electiva, con
funciones de colaboracién con la
empresa jamis ejecutadas del todo)
se pasd a uno Gnico, los "consejos de
fébrica" que aiin hoy constituyen el
eje de las relaciones sindicales. To-
dos los trabajadores concurren a la
eleccion de los componentes del
Consejo, seglin la modalidad decidi-
da en el ambito de la autonomia sin-
dical sin posibilidades de control ni
de parte de los empleadores ni de
entes externos; modalidad que ha
variado en el curso de estos afios,
volviéndose objeto (en los tiempos
mis recientes) de un encendido de-
bate acerca de la democracia sindi-
cal.

Los consejos de fabrica constitu-
yeron el resultado de una gran uni-
dad de accion de las tres grandes
centrales sindicales que en 1973 lle-
v6 a la constitucién de la Federacioén
Unitaria CGIL, CISL, UIL. Se traté de
una experiencia bastante singular
para presentar en un contexto com-
parado: esencialmente un pacto de
unidad de accién procesal para vin-
cular las tres confederaciones (que
permanecieron siempre formalmente
independientes y distintas) a través
del compromiso de consultas reci-
procas para la adopcién de decisio-
nes comunes.

En 1970 emana quiza el
acto legislativo mas
importante del Derecho
italiano, al menos en
referencia al empleo
privado. Se trata del
“Estatuto de los
derechos de los
trabajadores”.

51




52

El “otofio caliente”
provocd también un
proceso de renovacion
en las formas de
organizacion y
representacion de los
trabajadores de la
administracion.
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A nivel de federaciones de cate-
goria se logré llevar atin mé4s adelan-
te el proceso unitario, integrando asf
una organizacién comiin que pres-
cindiese de la afiliacién a cada con-
federacién. Fue el caso, por ejem-
plo, de los metaltrgicos donde la
Federazione Lavoratori Metalmec-
canici (FLM) constituy6 una sigla y
un simbolo al mismo tiempo de un
sindicato fuerte, batallador y presti-
gioso.

Se trat6 de experiencias muy im-
portantes pero también muy lejanas,
mirindolas desde el punto de vista
actual, caracterizado por un movi-
miento sindical recorrido por fractu-
ras muy profundas, con heridas que
a veces parecen en verdad insana-
bles. Experiencias que provocaron
también la afirmaciéon del llamado
"principio de incompatibilidad” entre
cargos politicos y sindicales de otro
nivel. Una conquista importantisima
para un sindicato como el italiano,
tan politizado e ideologizado, que
por lo menos logr6 reducir la inva-
si6n de los partidos politicos en 4m-
bitos que no son los suyos.

De la solidaridad nacional
al neocorporativismo

El tercer periodo, que puede ser
identificado convencionalmente, es
aquél de la mitad de los afios setenta
hasta hoy. Fueron los afios de la "so-
lidaridad nacional", de esta fase poli-
tica en la cual el Partido Comunista
Italiano (PCI) comenzo6 a formar par-
te de la mayoria parlamentaria, ain
sin obtener representacion alguna a
nivel de ministros. Una fase muy de-
licada que coincidi6 con los afios
més dramdticos de la lucha contra el
terrorismo y en la cual el sindicato
se encontrd, a veces, con el dificil di-
lema de mantener las importantes
conquistas de tipo legislativo y con-
tractual atin en un contexto econd-
mico muy delicado. No es casualidad
que justo en esos afios se produjeron
grandes cambios entre los actores
sociales y a nivel macroecondémico,
especialmente en la politica fiscal y
salarial.

A comienzos de los afios ochenta
se inicia la importante fase de la
concertacién social, definida por al-
gunos como neocorporativa, consis-
tente en una verdadera y propia ne-
gociacion triangular entre gobierno,
organizaciones sindicales y asocias
ciones empresariales. Una fase que
culmin6 en 1983 con el acuerdo so-
bre el costo del trabajo que, junto a
este objetivo fundalmental, se pro-
puso también realizar una conten-
ci6n del gasto piblico. Se aproba-
ron, en la l6gica propia de un
cambio politico, medidas de caricter
fiscal, previsiones concernientes a
las asignaciones familiares y otras
areas de intervencion de la seguri-
dad social, hasta alcanzar en defini-
tiva el mismo funcionamiento del
servicio sanitario nacional. En tal
contexto se intervino sobre el meca-
nismo de la escala movil salarial ob-
teniendo una reduccion de la misma
de 15%, ademas de realizar acuer-
dos sobre medidas de flexibilizacion
en la utilizacién de la fuerza de tra-
bajo que fueron consagradas en la
legislacién en los afios sucesivos: in-
novaciones en el trabajo a tiempo
parcial y en los contratos a tiempo



determinado, asi como la progresiva
superacion del principio de la con-
trataciéon por régimen de turno.
También para la Caja de Desempleo
(Cassa Integrazione Guadagni) se
previé una reordenacién que pusiese
limite a su utilizacién por periodos
largos.

Se trat6 realmente de un acuerdo
amplio en sus contenidos (muy dis-
tinto de los tradicionales contenidos
propios de un contrato colectivo, si
bien bajo la forma de un acuerdo in-
terconfederal), al tiempo que pro-
fundamente innovador por la experi-
mentacibn de wuna logica de
concertacion triangular que asigna al
gobierno el rol de actor y no simple-
mente de mediador. Al afio siguien-
te, en 1984, se produce, quizd pre-
maturamente, la crisis d¢ esta fase.
El gobierno buscé nuevamente obte-
ner el consenso de empleadores y
sindicatos para un compromiso co-
min que redujera posteriormente el
costo del trabajo. Sin embargo, no
logr6 obtener el consenso de todas
las organizaciones sindicales. La
CGIL y més precisamente su mayoria
comunista, se opuso al nuevo intento
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y el gobierno frente a esa negativa
consider6 disminuido el presupuesto
necesario para alcanzar un acuerdo
politica y socialmente vinculante. Un
tipo de vinculaci6n, quizd poco im-
portante desde el punto de vista ju-
ridico, pero muy clara en el aspecto
politico: se determinan a veces situa-
ciones en las cuales se produce la
unanimidad de todos los componen-
tes internos de las diferentes fuerzas
sociales para lograr objetivos de mo-
deracion salarial o de contencién del
gasto piiblico. Cuando esta unanimi-
dad disminuye, al gobierno no le
queda otra alternativa —como suce-
di6 puntualmente en el caso italia-
no— que reconocer los hechos y re-
asumir por entero la responsabilidad
total de la iniciativa politica que
compete al Poder Ejecutivo.
Entonces el gobierno procedié
por decreto, tocando por segunda
vez el mecanismo de la escala movil
que resulté ulteriormente afectada.
En este momento el sector comunis-
ta de la CGIL y el mismo PCI recogie-
ron un nimero de firmas suficiente
como para convocar un referéndum
popular, para abrogar la interven-
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cién legislativa en la reforma poste-
rior de la escala mévil, pidiendo el
veredicto popular sobre una pro-
puesta que, rechazando la filosofia
antiinflacionaria del gobierno, habria
restituido a los trabajadores una
parte no despreciable de salario per-
dido en los meses anteriores. Mien-
tras las previsiones sobre un referén-
dum de tal naturaleza hacian
vaticinar ampliamente una victoria
de los comunistas, el resultado fue
opuesto, sorprendiendo a todos,
también a los propios italianos que
votaron contra una propuesta que
les habria devuelto dinero. La lucha
contra la inflacién habia prevalecido
sobre el interés egoista particular.

En una Italia verdaderamente
cambiada, el movimiento sindical de
inspiracién comunista conocié en
aquella ocasi6n una de las derrotas
ma4s duras y la afirmacién simultinea
de una aproximacién mds pragmati-
ca y menos ideol6gica al conjunto de
los problemas de las relaciones in-
dustriales. Sin embargo, la experien-
cia neocorporativa no produjo frutos
apreciables, no obstante que la hos-
tilidad comunista a este proceso no
contara con el apoyo de la soberania
popular. En 1985 y 1986 se sucedie-
ron dos acuerdos de caricter bilate-
ral entre empleadores y sindicatos,
que una vez ms limitaron el efecto
de la escala moévil (actualmente s6lo
una parte bien definida del salario
estd ligada a este mecanismo de re-
valuacion basado en el costo de la
vida) abriendo espacios mayores pa-
ra la iniciativa de negociacion del
sindicato, también en materia sala-
rial y otros aspectos.

No se puede cerrar este pequeiio
capitulo dedicado a la fase neocor-
porativa sin mencionar la ley de
1987 que, en cumplimiento con algu-
nos compromisos asumidos por el
gobierno en el acuerdo de 1983, ha
introducido recientemente medidas
muy importantes en vista de una fle-
xibilizacién de la tutela del trabajo
dependiente. El viejo sistema de co-
locacioén ordinaria, esto es, del con-
trol piblico del mecanismo de la
contratacion esta en vias de supera-
ci6n, no solamente por el rol siem-



Es un momento de
transicion,
probabiemente, hacia
nuevos modelos y
concepciones distintas
en la tutela del trabajo
dependiente: un debate
no solo italiano sino que
interesa a todos los
‘paises.
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pre mas débil reconocido a la con-
testacién numérica (alternativa a la
nominativa, es decir a la libre elec-
cion del empleador) sino también y
sobre todo por la creciente impor-
tancia atribuida a las regiones en el
gobierno del mercado de trabajo.
Junto a dos drganos ya previstos,
la Comisiéon Regional para el Em-
pleo y la Observacién sobre el Mer-
cado de Trabajo, se ha contemplado
ahora un tercero, la Agencia para el
Empleo, que deberia volver todavia
mas dindmica la iniciativa de las au-
toridades regionales en la materia,
aGn no pudiéndose despreciar el
riesgo de un excesivo nimero de 6r-
ganos que inciden sobre la misma
4rea operativa. Desde el punto de
vista del derecho administrativo del
trabajo, este aumento de prerrogati-
vas y de funciones reconocidas a las
regiones va en detrimento de las
competencias de la administracién
central, esto es del Ministerio del
Trabajo. Esto puede ser saludado
con entusiasmo en la logica de la
descentralizacién, pero puede tam-

bién determinar peligros consisten-
tes en una diversidad de trato para
trabajadores y empresas segiin el lu-
gar en donde éstas se localicen.

A este proposito puede recurrirse
a un ejemplo de actualidad, como el
Contrato de Formaci6én del Trabajo,
actualmente regulado por una ley de
1984, también fruto del acuerdo de
1983. Este tipo de contrato esté4 diri-
gido a favorecer la ocupacién juve-
nil: se refiere a sujetos entre 18 y 29
afios, dura como maximo dos afios y
el empleador que recurre a €l es
exonerado por este periodo del pago
de contribuciones sociales (salvo una
cuota poco menos que simbdlica).

En este cuadro, el empleador no
puede limitarse a requertr la activi-
dad laboral sino que debe seguir un
plan de formacién profesional que
se presenta antes del ingreso de tra-
bajadores. Sea a la luz de la actual
reglamentacién o de los proyectos
de reforma mas acreditados, compe-
te y competer4 siempre a las regio-
nes decidir los contenidos normati-
vos de estos particulares proyectos
de ingreso. Podran existir entonces
variaciones en el uso hecho del con-
trato de formacién en los diversos
contextos geografico-econémicos: la
regionalizacién en la gestién del
mercado de trabajo es un objetivo
compartible pero no puede resolver-
se en la diversificacién de reglas a
aplicarse en el tratamiento de los
empleadores, logrando 4ambitos de
flexibilidad fuera de controles de
funcién homogeneizadora.

Todo lo que gira en torno al con-
trato de formacién y trabajo y en
forma m4s general al tema de la fle-
xibilidad, es objeto de amplio y ce-
rrado debate. Es un momento de
transicion, probablemente, hacia
nuevos modelos y concepciones dis-
tintas en la tutela del trabajo depen-
diente: un debate no sblo italiano si-
no que interesa a todos los paises.

En estos Gitimos afios se debe re-
gistrar otra novedad de relieve en el
drea de la democracia industrial, es-
to es de la participacién de los tra-
bajadores en la gestién empresarial.
El tema ha sido en realidad regula-
do desde la mitad de los anos seten-




ta por los contratos colectivos nacio-
nales de categoria que en la cldusula
de apertura (de ahi la denominacién
tan difusa de "primera parte", junto
a la "parte politica", de los mismos
contratos) habian regulado con cre-
ciente precisién un "derecho de in-
formaci6n” de las organizaciones sin-
dicales, para ser ejercitado a nivel
administrativo o territorial segln las
dimensiones de la empresa conside-
rada. Sin embargo, la realizacién
practica de esta experiencia esta le-
jos de ser satisfactoria.

En 1984 las empresas del grupo
IRI (seguidos a poca distancia por
otras empresas con participacién es-
tatal) han firmado un protocolo que
prevé una forma notablemente més
avanzada, si bien todavia experimen-
tal, de participacion. Los principios
fundamentales de este sistema son la
consulta preventiva en el curso del
procedimiento de decisién, un cons-
tante intercambio de informaciones,
la creacion de comités paritarios
permanentes a fin de favorecer este
modelo basado en la consulta, sobre
todo en el drea de las innovaciones
tecnologicas, de las nuevas inversio-
nes, de los planes de reestructura-
cidén y reorganizacion. Se trata de un
modelo todavia experimental que no
parece hasta ahora haber dado los
frutos esperados porque en algunos
momentos estratégicos la adminis-
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tracion [managment] publica no se
ha sentido efectivamente vinculada
por la logica de la consulta.

Una mirada tan rapida no puede
olvidarse de una de las caracteristi-
cas, en mi opini6n, mas significativas
del sistema italiano de relaciones in-
dustriales: el pluralismo asociativo
empresarial. Ya se ha tenido la oca-
sién de aludir a la Intersind y a la
Asap para la empresa piblica. Aho-
ra mencionamos a la Cofindustria
que es, sin duda, la méas importante
organizacién empresarial italiana,
sea por ¢l nimero de las empresas
asociadas, o por la importancia del
rol cumplido en las confrontaciones
con el interlocutor gubernamental y
el sindical.

Refiriéndonos atn al sector in-
dustrial, no puede olvidarse otra or-
ganizacion empenada en la tutela de
los intereses de la pequeiia y media-
na empresa, la Confapi. La relacién
de rivalidad, aGn encendida, con la
Cofindustria esta tal vez determina-
da por las consistentes diversidades
en la forma de encarar las relaciones
con el sindicato con el cual la Con-
fapi busca mantener relaciones de
colaboracién. Es esta una orienta-
ci6n que encontramos también en
otras organizaciones representativas
de la pequeiia empresa, con particu-
lar referencia a la artesana: en este
cuadro se debe por lo menos men-

¥ S Ro¥stoweti s

El contrato colectivo de
categoria representa,
probablemente ain hoy,
la base del sistema
italiano.
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cionar la Confartiginato (vecina poli-
ticamente al drea demdcrata cristia-
na) y la Confederacién General del
Artesanado orientada a la izquierda
(comunistas y socialistas).

Existen también divisiones de ca-
racter politico ¢ ideolégico en el
frente empresarial. Se puede citar el
caso del sector terciario, donde la
Confcomercio ("blanca”) y la Confe-
sercenti ("roja") llevan a cabo politi-
cas de relaciones industriales distin-
tas, fruto de sus vinculaciones con
diferentes fuerzas politicas. Lo mis-
mo puede decirse para el movimien-
to cooperativo dividido en tres gran-
des centrales: la Lega (orientada a la
izquierda), la Confederacién (cerca-
na a la democracia cristiana) y la
Asociacion (ligada a otras formacio-
nes politicas menores, entre ellas al
Partido Republicano Italiano).

¢Cuadles son las consecuencias de-
rivadas de este pluralismo asociati-
vo? Sobre todo el alto ntimero de
contratos colectivos. Sucede a menu-

do que cada una de estas organiza-
ciones pretende diversificar el trata-
miento contractual para las mismas
empresas. Tal vez se trata de una di-
versificacion poco méis que formal
(en el sentido de que las verdaderas
negociaciones sindicales se desen-
vuclven entre la organizacién mis
importante, la Cofindustria, con ade-
cuaciones por parte de las otras),
pero en otros casos s¢ puede encon-
trar una efectiva autonomia en la
elaboracién de las politicas contrac-
tuales.

Una segunda consecuencia, impli-
cita en este esbozo, muestra la exis-
tencia de distintas politicas sindica-
les por parte de las empresas. Cierto
que es frigil, en esta materia, ser
victima de estereotipos. Sin embar-
go, para dar una idea de la situacién
se puede afirmar que para diferen-
ciarse de la Cofindustria las otras
organizaciones terminan por adoptar
comportamientos mis amistosos y
més abiertos a la experimentacién

de nuevos modelos o soluciones en
las confrontaciones con las organiza-
ciones sindicales.

La estructura contractual

Puede ser itil para el lector extran-
jero disponer de un cuadro resumi-
do de la estructura contractual ita-
liana. En el vértice de una piramide
ideal se colocan los acuerdos inter-
confederales que tienen una peri-
odicidad irregular (son establecidos,
renovados o simplemente denuncia-
dos por iniciativa de las partes con-
tratantes) y se refieren a materias o
grupos de materias de interés gene-
ral. A titulo de ejemplo se puede re-
cordar que este nivel contractual re-
gula despidos colectivos, derechos
sindicales, escala mévil y, més re-
cientemente (piénsese en el acuerdo
de 1983), la contratacién del costo
del trabajo.

El contrato colectivo de categoria
representa, probablemente atin hoy,
la base del sistema italiano. Este tie-
ne una periodicidad trianual y se
ocupa de las temiticas principales
en el 4rea de condiciones de trabajo:
niveles salariales estindar, horario
de trabajo, criterios de clasificacio-
nes del personal, vacaciones y festi-
vidades, derechos sindicales, por ci-
tar algunos. Es el caso recordar que
la ausencia en Italia de una legisla-
¢i6n sobre el contrato colectivo hace
que su contenido (como la cuestion
de sus efectos) dependa de la volun-
tad de las partes contratantes, sin
que de ningfin modo existan mate-
rias predeterminadas que deban tra-
tarse obligatoriamente como en
otros sistemas.

A veces existe un nivel territorial
intermedio, a nivel provincial (esta
era la tradicion agicola) o mis re-
cientemente a nivel regional. El si-
guiente y Gltimo nivel es el de la
empresa o unidad de trabajo en el
caso de grandes empresas de estruc-
tura compleja. La contratacion em-
presarial se realiza durante el trienio
de validez de los contratos naciona-
les de categorfa a los cuales se refie-
re: también ella, por otra parte, tie-



ne una duracién de tres afos y hoy
goza de una amplia e ilimitada liber-
tad en las materias tratadas. Se ne-
gocian niveles salariales y acuerdos
sobre horario de trabajo.

Estas rdpidas referencias dan, por
lo menos, una idea de la gravedad
con que se presenta el problema de
la coordinacién de los niveles de
contratacién y que a menudo se so-
breponen entre ellos. Sin regulacién
a nivel legislativo y en ausencia de
una coordinacién "interna” del mis-
mo sistema contractual, ha sido la
jurisprudencia quien ha debido in-
tervenir madurando distintas orien-
taciones en el curso del tiempo. En
un periodo, el problema del conflic-
to entre contratos colectivos de dis-
tinto nivel, fue resuelto adoptando el
criterio de la solucion mas favorable
al trabajador. Esta formula fue luego
descartada por una inadecuada in-
terpretacion analdgica de una norma
del codigo civil que se refiere, en re-
alidad, a la relacién entre el contra-
to colectivo y el contrato individual.
Han sido entonces individualizados
criterios alternativos: el jerarquico
(debe prevalecer, en caso de conflic-
to, el contrato colectivo de nivel mas
alto, en tanto que es estipulado por
una instancia superior de la organi-
zacién sindical con respecto a la de
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base) y el de la especializacion (pre-
valencia en todo caso del contrato
empresarial, en tanto que es estipu-
lado por sujetos mis cercanos a las
exigencias reales del trabajador y de
la empresa). En todo caso, debido a
la mutacién de las orientaciones ju-
risprudenciales, se trata de una
cuestién siempre controvertida des-
de el punto de vista juridico y fuer-
temente desestabilizadora en el pla-
no del funcionamiento del sistema
de relaciones industriales.

El acuerdo sobre el precio del
trabajo de 1983, significaba un nuevo
tipo de acuerdo (se disponia que los
contratos empresariales no podian
tratar materias ya reguladas a nive-
les superiores) que no ha sido cum-
plido por la renuencia a darle curso
por parte de las organizaciones sin-
dicales de los trabajadores.

La huelga y su reglamentacin

Algunas pinceladas deben ser
ahora dedicadas al conflicto indus-
trial, concentrando la atencion, por
motivos de espacio, en la huelga.
Italia no es, contrariamente a lo que
se piensa, un pais en el cual, por lo
menos en el sector privado, se haya
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recurrido a la huelga con particular
intensidad en los dltimos afios, al
menos si se hace un recuento esta-
distico con los otros paises industria-
lizados. Ciertamente debe tenerse en
cuenta la persistente importancia de
las huelgas en ocasion de la renova-
cion de los contratos colectivos, mu-
chas veces nacionales, pero también
a nivel de empresa. La abstenci6n
de trabajar resulta el medio més efi-
caz y mas difundido para sostener
plataformas reivindicativas o para
imprimir una aceleracién en nego-
ciaciones infructuosas. En los dlti-
mos aiios, el indice de acatamiento
(medido en términos de participa-
cién, dado que el referéndum no en-
tra en la praxis sindical italiana) pa-
rece bajar sensiblemente.

La duracién media de las huelgas
contindia siendo muy breve: se trata
de algunas horas o a lo sumo de una
jornada. Huelgas por tiempo inde-
terminado en el sector privado, son
muy raras y a menudo ligadas a si-
tuaciones empresariales donde las
relaciones entre las partes estdn par-
ticularmente deterioradas. Una de
las razones de esta praxis, se en-
cuentra en el hecho de que los sindi-
catos italianos no dan a los trabaja-
dores en huelga ningGn tipo de sub-
sidio o de sostén econémico, por lo
que s¢ determina autométicamente
la pérdida de la retribucién por todo
el periodo de abstencion del trabajo.
De allf la difusi6n de las huelgas ar-
ticuladas (que producen la rotaci6n
de los distintos grupos de trabajado-
res a fin de provocar la interrupcién
total de la actividad productiva y asf
infligir al empleador un dafio mayor
que el sacrificio soportado por cada
trabajador singular) consideradas
ilegitimas por la jurisprudencia du-
rante un largo periodo (tesis del da-
fio injusto), pero aceptadas ahora
debido a la ausencia de una legisla-
ci6bn reguladora del articulo 40,
siempre y cuando no pongan en pe-
ligro la productividad de la empresa,
esto es, la propia capacidad de so-
brevivir en el mercado.

La huelga en Italia, de acuerdo a
la interpretacion habitual del articu-
lo 40 ("La huelga se ejercita en el

ambito de las leyes que la regulan”),
es un derecho que pertenece al tra-
bajador, aunque sea normalmente
ejercitado cuando es proclamada
por las organizaciones sindicales.
Por lo tanto, son legitimas las huel-
gas declaradas sin previo aviso y sin
ninguna autorizacioén de los sindica-
tos.

El problema m4s serio no se re-
fiere al sector privado, sino a los ser-
vicios esenciales, sean éstos presta-
dos en régimen de monopolio
piblico o confiados a particulares.
Se trata del transporte, de los hospi-
tales, de las escuelas, de los medios
de informacién, etcétera. En estos
Gltimos afos se ha registrado una
creciente ola de huelgas que tienen
una serie de causas, en primer tér-
mino —al menos en opinién de
quien escribe — la pulverizaci6n, la
fragmentacién del frente sindical,
con la consiguiente tendencia a la
instauracién de conflictos intersindi-
cales, que se han agregado a los més
tradicionales de confrontacién con
la parte empresarial.

De cualquier modo, hace tiempo
que se advertia la necesidad de algu-
na forma de reglamentacién. Las or-
ganizaciones sindicales confedera-
das, en realidad ya habfan promul-
gado desde hace algunos afios

normas internas propias denomina-




das, en su jerga, "codigos de autorre-
gulacion”, de manera de vincular los
propios afiliados a la observancia de
principios minimos (obligacién de
preaviso, la prohibicion de hacer
huelga en ciertos periodos del afio,
como Navidad, Pascua, coincidiendo
con consultas electorales o con cala-
midades naturales, etcétera). Sin
embargo, estas reglas no eran obli-
gadas en el caso de confrontaciones
de los no afiliados y ademas tenian
un efecto poco persuasivo para los
trabajadores sindicalizados pasibles
de medidas disciplinarias hasta la
exclusion que tenia un valor mas
simbolico que practico.

En el momento en que fue redac-
tado este informe (julio de 1988), el
parlamento italiano estaba discutien-
do un proyecto de ley sobre la huel-
ga en los servicios esenciales que pa-
rece tener buenas posibilidades de
ser aprobado, dado que sobre este
punto se observa la convergencia
mds bien amplia de las diversas fuer-
zas politicas. El andlisis no puede
mas que limitarse a resaltar los pun-
tos fundamentales. La titularidad del
derecho de huelga no se transfiere a
los sindicatos sino que permanece
en el trabajador singularmente con-
siderado. Se introduce, sin embargo,
la obligaciéon de un preaviso de 5
dias, mientras las empresas deben
disponer, en caso de huelga, medi-
das para asegurar el funcionamiento
de los servicios esenciales minimos a
la colectividad, sea por acuerdo con
las organizaciones sindicales o por
disposiciones unilaterales, siempre
que las mismas se orienten a lo pre-
visto por la ley y no se transformen
en un instrumento para obstaculizar
el ejercicio mismo del derecho de
huelga. En este caso, el proyecto de
ley extiende al empleo piblico el
procedimiento especial ya previsto
por el articulo 28 del Estatuto de los
Trabajadores ("represion del com-
portamiento antisindical del emplea-
dor"). El gobierno y el Prefecto (de
acuerdo a la extensién nacional o lo-
cal del conflicto), podran ahora re-
currir al poder de Precettazione, con-
sistente en la posibilidad de ordenar
a los huelguistas a volver al trabajo
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por motivos de interés publico: en
caso de violacién de estas 6rdenes
no habra lugar a sanciones penales
como en el pasado (que de hecho
nunca se aplicaron), sino s6lo a san-
ciones de orden pecuniaria. Ser4, en
definitiva, creada una Comisién o
Agencia para las relaciones sindica-
les en este sector con el cometido de
indagar las razones de los conflictos,
preparando a este respecto informes
para el gobierno.

Quizi vale la pena concluir con
un breve reconocimiento de los prin-
cipales problemas que actualmente
pueden detectarse en el sistema ita-
liano de relaciones industriales: a)
las organizaciones sindicales estan
sufriendo una preocupante caida de
su representatividad, no sélo en el
sector de los servicios esenciales y
en el empleo piblico, sino también
en la actividad privada. Esto se de-
be, sin duda, en parte a la profunda
transformacion de tipo sociolégico
del trabajo dependiente como efecto
del proceso de terciarizaci6én de la
economia (proceso que se advierte
en todos los pafses mas industrializa-
dos), pero parece también atribuible
a una tendencia todavia poco auto-
critica del sindicato, que no esta dis-
puesto a someter a discusi6n algunos
términos de una estrategia segura-
mente superada; b) necesidad de
flexibilidad en las grandes y peque-
fas empresas: se advierte cada vez
mis la exigencia de experimentar
nuevas soluciones en las relaciones
industriales a nivel macroeconémico.
Se invocan reglas claras y ciertas pa-
ra identificar al agente negociador
sindical, pero se buscan también,
formas de contacto mds "directo” en-
tre direccion y trabajadores; c) el fu-
turo del rol del sindicato aparece ca-
da vez mas ligado a su capacidad de
influir efectivamente sobre el mana-
gement, que a una fuerza genérica de
producir conflictos. Si las organiza-
ciones sindicales italianas no se
orientan con decisién en este senti-
do, corren el riesgo de una declina-
cién precoz que puede producir un
efecto fuertemente desestabilizador
sobre todo el sistema de relaciones
industriales.
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LA FLEX
* IBILIDAD DE

LA OCUPACION EN
EUROPA

Robert Boyer

1 inicio de 1986, no obstante la

notable, aunque incompleta re-
duccién de la inflaci6n, la caida del
precio relativo de la energia y el fan-
tasma de la devaluacion del délar, el
mejoramiento de la situacién ocupa-
cional en Europa parecia mis un
aliento de esperanza que un movi-
miento amplio y confirmado. El es-
cenario estaba dispuesto para que
apareciera y se difundiera en toda
Europa una doble consideracion, tan
simple como seductora:

o la desocupacion de la masa se ha-
bria debido a la rigidez de los mer-
cados de trabajo y de las organiza-
ciones sindicales europeas, en oposi-
cién a la considerable flexibilidad es-
tadunidense y japonesa;
e bastaria que los poderes pablicos
favorecieran una mayor flexibilidad
para resolver el mal europeo y anun-
ciar el retorno a la plena ocupacién.

Es necesario, no obstante, subra-
yar desde el inicio la oscilacién se-
mantica que caracteriza a menudo el
uso del concepto de flexibilidad; de
hecho indica estrategias y précticas
muy diversas entre si que es necesa-
rio distinguir (Boyer, 1986).

Hecha esta aclaraci6n, Europa
puede, bajo ciertos aspectos, ser

efectivamente menos répida en sus
adaptaciones respecto de Estados
Unidos, sin embargo, bajo otros
puntos de vista puede también reve-
larse m4s flexible. Pero sobre todo,
la puesta en juego supera al concep-
to para abarcar toda una serie de es-
trategias suceptibles de promover
una salida a la fase de estancamien-
to. Estos son temas que desarrolla-
remos brevemente, remitiendo a la
bibliografia para analisis més am-
plios.

Creacion de puestos de trabajo en
Estados Unidos y eliminacién
en Europa

En el contexto particular de esta dé-
cada ha aparecido, de manera casi
atropellada, el tema de la flexibili-
dad. En efecto, es interesante cons-
tatar que a partir de 1973 Europa no
ha creado més puestos de trabajo,
mientras que Estados Unidos y en
menor medida Jap6n, han logrado
aumentarlos limitando el avance de
la desocupaci6n (Gréfica 1).

Frente a este crecimiento regular
¢ importante de subocupacibn, las
empresas, los sindicatos y los gobier-
nos, han tenido que revisar sus anili-

sis y estrategias para afrontar una
crisis duradera.

Las relaciones industriales: un mayor
impulso a la institucionalizacion en
Europa

Segin una primera definicién, es
verdad que fuertes restricciones juri-
dicas inciden sobre los despidos vy,
por lo tanto, indirectamente también
sobre la movilidad de la ocupacion.
Sin embargo, estas diferencias no re-
percuten mecdnicamente en la velo-
cidad con la cual las empresas perci-
ben la adaptacion de sus plantillas
de personal con las variaciones de la
coyuntura (ver columnas 1y 2 de la
Tabla 1). Sigue la misma l6gica la
constatacion segin la cual la tasa de
movilidad de la mano de obra es
més elevada en Estados Unidos (co-
lumna 3), donde la antigiiedad es
menor... aunque Japon nos propor-
ciona un contra ejemplo. Investiga-
ciones comparadas sugieren que este
pais tenderia a una notable institu-
cionalizaci6én y a una prolongacién
de las relaciones que ligan a los tra-
bajadores con una empresa.

Seglin otra definici6n, la "rigidez"
salarial seria el origen directo del
aumento de la desocupacién, dado



que las empresas europeas no tienen
interés en generar empleos teniendo
en cuenta el incremento de los cos-
tos salariales en relaci6n a la pro-
ductividad. Tres caracteristicas eu-
ropeas contribuirian a este bloqueo
de la desocupacion. Ante todo, la in-
dexacion de los salarios en relacién
a los precios est4 efectivamente més
acabada en Europa, de modo que el
salario real tradicionalmente es me-
nos variable que en Estados Unidos.
Mis ain, la evolucion de la desocu-
paci6n ejercita una cierta accién re-
guladora que reforzaria atin mis la
inercia del costo del trabajo en rela-
cion a las variaciones de la coyuntu-
ra y en particular de la productivi-
dad. La combinacién de estos facto-
res revela un indice de rigidez, hoy
ampliamente utilizado por los orga-
nismos internacionales (Klau y Mit-
telstad, 1985. Ver Tabla 2, columna
1). En fin, los aumentos salariales
parecen difundirse mucho més uni-
formemente en Europa que en Esta-
dos Unidos, por lo cual hay, por
ejemplo, una menor dispersion se-
giin las ramas, las calificaciones o las
regiones. A esto se agrega que des-
de hace una década esta dispersion
ha aumentado en Estados Unidos y
en Jap6n (columnas 2 y 3, Tabla 2).
Si después, en un tercer sentido
nos interesa la amplitud y modalidad
de financiamiento de la seguridad
social, aparece que en promedio los
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paises europeos superan a Estados
Unidos y Jap6n, hecho que es a
priori, un indice del grado de solida-
ridad. Sin embargo se afaden pro-
blemas en la medida en la cual las
contribuciones sociales desacreditan
fuertemente al salario, de tal manera
que a menudo se encuentra falseado
el arbitraje entre empleo y alarga-
miento de la duracién del trabajo.
Adicionalmente, la seguridad social
apela mayoritariamente a la contri-
bucién de los empleadores més que
a la solidaridad amplia que se expre-
sa a nivel del rédito en su conjunto
(columna 4, Tabla 2). Mis en gene-
ral, los costos fijos establecidos por
ley en la creacién de nuevos puestos
de trabajo, pueden ser realmente un
freno al dinamismo del empleo.

Los mdrgenes de adaptacién existen-
tes en Europa

Seria abusivo extraer como conclu-
sibn, que nos encontramos frente a
un bloqueo de los mercados de tra-
bajo y por ello a una euroesclerosis
rampante. Sobre cada uno de los
puntos anteriores, los distintos paf-
ses han conservado o desarrollado
significativas posibilidades de adap-
tacién para hacer frente a una co-
yuntura incierta y al agotamiento del
crecimiento. Asi, el caricter amplia-
mente desarrollado por el Estado de
bienestar ha tenido efectos desfavo-
rables sobre los resultados financie-
ros de las empresas y por lo tanto
sobre su propensién a invertir en
empleo. En efecto, a lo largo del pe-
riodo de los afios setenta, las presta-
ciones sociales han sostenido am-
pliamente el consumo, mientras se
moderaba el incremento de los rédi-
tos por actividad. Tal es el caso, por
ejemplo, de la Caja de Desempleo
italiana (Cassa Integrazione Guadag-
ni) que financia con fondos publicos
la desocupaci6n tecnolégica, en pri-
mer lugar de los obreros de la gran
industria. Mas all4 de sus limites, la
Caja de Desempleo es un testimonio
de los efectos positivos sobre la mo-
vilidad y la reconversi6bn industrial
de un Estado social desarrollado.

Los aumentos salariales
parecen difundirse
mucho mas
uniformemente en
Europa que en Estados
Unidos.
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Se puede decir lo mismo, mutatis
mutandis, de la estabilidad que ha
tenido el salario real por lo menos
hasta finales de los afos setenta.
Desde entonces, la profundidad y
duracién de la crisis han conducido
a la rediscusion de un gran nimero
de las llamadas "rigideces" salariales.
De aqui la necesidad de una revisién
general en Europa de las cldusulas
de indexacién: desde la mitad de los
afios ochenta el crecimiento de los
salarios es decididamente inferior a
la prevision basada en la 16gica ante-
rior (OCDE 1985b). En efecto, la
persistencia de una desocupacién de
masa al inicio de los afios ochenta,
ha provocado un viraje en las rela-
ciones de fuerza entre el patronato y
los sindicatos, y en consecuencia, en
la distribucion de las ganancias de la
productividad. Estas altimas, mas
que otras, s¢ han dirigido en prove-
cho del Estado y no del salario di-
recto (Boyer, 1986).

Al mismo tiempo, no parece
plausible que una mayor homogenei-
dad salarial haya bloqueado las
transferencias de mano de obra en-
tre sectores y regiones. De hecho, no
parece existir alguna relacién evi-
dente entre creacién de puestos de
trabajo y variabilidad sectorial de los
salarios (OCDE, 1985a). M4s afin, el
nimero de los puestos vacantes se
ha contraido draméiticamante y no
representa mas que una fraccién mi-
nima de las ofertas de trabajo no sa-
tisfechas. Paraddjicamente, no se
observan tampoco despidos en los
sectores de media y alta tecnologia
(material para las telecomunicacio-
nes, etcétera).

Hasta ahora los sectores que maés
han empleado, como el sector de
servicios, ofrecen también en Esta-
dos Unidos una media salarial infe-
rior a los puestos de trabajo indus-
triales suprimidos.

Todas estas constataciones invali-
dan la hipétesis de la inmovilidad de
los mercados de trabajo europeos
como causa principal de desocupa-
cidn.

Todavia la reglamentacion legisla-
tiva estd lejos de haber impedido
cambios ocupacionales en el trans-

Tabla 1l

La flexibilizacion de la ocupacién

Velocidad de % de ocupados  Crecimiento %
Libertad de ajuste de la de menos de 2 part-time
despido  de la ocupacién afos sobre total  sobre total
(1) @ @) @)
Alemania 1 0.57 25.0 +25
Bélgica 1 - 248 +4.3
Francia 0 0.43 17.8 +2.5
G. Bretafia 1 0.32 24.4 +3.1
Halia 1 0.12 20.0 —-16
Holanda 0 - 248 +125
E. U. 2 0.38 385 +0.4
Japén 2 0.27 21.2 +2.6

Fuente: OCDE.

Escala de 0 =control estrecho a 2=ausencia de control pdblico

curso del decenio. Aunque una que
otra vez, con un cierto retardo, las
ramas més afectadas por la crisis se
han visto constrefidas a reducir sus
plantillas (ayer la siderurgia, hoy la
del automévil) mientras otras conti-
nuaban incrementdndolas (los servi-
cios a la empresa). De hecho, las cs-
tructuras industriales europeas han

conocide profundas transformacio-
nes en el curso del decenio (CCE,
1985a). Andlogamente, en materia
de contrato de trabajo, diversos pai-
ses europeos han registrado grandes
modificaciones de excepcion en los
contratos tipo, sobre todo en los
tiempos completos y en la definitivi-
dad de la contratacién (Tabla 1, co-
lumna 4). Asi, en 1973, en Europa,
de cada dos puestos de trabajo uno
es a liempo parcial, mientras que en
Estados Unidos s6lo es uno de cada
cinco (OCDE, 1983a).

Ademis, cada pais ha desarrolla-
do formas a menudo originales de
gestion y duracién del trabajo, como
la ya citada Caja de Desempleo en
Italia, las transferencias de mano de
obra entre las grandes empresas en
la Repiblica Federal Alemana o co-
mo la experiencia Hansenne en Bél-
gica. En este Gltimo caso, las empre-
sas son exoneradas de respetar una
parte de la legislacién del trabajo, a
condicién de que reduzcan la dura-
cién del trabajo y creen nuevos
puestos. Simétricamente, €l sistema
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Figura 1 1986), serian a fin de cuentas ilos

mas flexibles entre los europeos!
La dindmica de la ocupacién 1973-1985

El reto: conciliar modernizacién y

1 . . .
30 conservacion de la solidaridad

125 En estas condiciones, no es sorpren-

dente no encontrar una relacion facil
entre especificidad institucional de
los mercados de trabajo y crecimien-
to de la desocupacion (Boyer, 1986).
De hecho, las controversias sobre la
flexibilidad han polarizado la aten-
ci6n de las partes sociales tinicamen-
te sobre los ajustes coyunturales. En
Francia, por ejemplo, la ley Deleba-
rre se limita a asociar una reduccion
] y moderacién de la duracién anual
’ del trabajo con una revisién de los
términos de pago de las horas ex-
tras. Ahora, el objetivo es mucho
més importante: la emergencia de
este tema anuncia probablemente
una recomposiciéon del conjunto de
las relaciones industriales, de la es-
tructura industrial y de las politicas
econémicas y financieras. Pero las
debilidades (y las fuerzas) de Euro-
pa son consideradas ahora a otro ni-
vel:

e en comparacion con Estados Uni-
dos, ella ofrece menos esclerosis so-

120

115

110 4

105

Francia

Gran Bretaila

Alemania

1973 74 75 76 77 78 79 8 81 82 83 84 85

Tabla 2

La flexibilidad de los salarios y la seguridad social

Costos sociales
de la empresa

Rigidez de las Dispersion de las
retribuciones retribuciones por sector,

en % sobre el PIB (%) cial que pérdida de autonomia en !a

conduccion de la politica monetaria

Media Crecimiento y presupuestal. A causa de la asime-

1965/1981 1973/1981 tria del sistema_ moneta_lrio interna-

(1) (2) (3) (4) cional que continGia atribuyendo un

papel central al délar, ningfin pais

Alemania 1,76 13,4 +0,1 7,2 €uropeo puede per mitirse déficit p6-
Bélgica — — — _ blicos y comerciales como los que se
Francia 1,52 14,8 —02 13,0 observan en Estados Unidos desde
Gran Bretafia 1,94 15.4 +0,8 35 1979. Sin duda una gran parte de la
Italia 0,80 18,1 —6,7 10,4 desocupacién se debe a la disminu-
Holanda — — — — ci6n del mercado mundial, signo de
Estados Unidos 0,67 21,1 +4,8 4,9 los bloqueos impuestos por la crisis
Japén 0,38 25,8 +4,3 4.8 y por la difusién general de las poli-

ticas de austeridad de las cuales son
consecuencia directa;
e en comparacién con Jap6n, Euro-

estadunidense puede a veces impli-
car severas obligaciones como con-
secuencia de los mecanismos de
contrataciéon y de despido (Piore,
1985) y la crisis puede inducir una
notable reduccién de la movilidad
(Business Week, 1985). En fin, last

but not least, 1a mayoria de los euro-
peos parecen estar decididos a acep-
tar una moderacién de los horarios y
hasta una reduccién de los salarios
con tal de salvar a las empresas en
dificultad. Y los franceses, a decir
de las encuestas (/’Usine Nuovelle,

pa muestra claramente un retardo
en la introduccién de la tecnologia
informdtica, aplicada a la produc-
ci6n industrial como también a las
actividades de servicios. La diver-
gencia en las tasas de crecimiento y
de desocupacion tiene origen en la
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mediocre especializacion europea en
las industrias estratégicas, cuyo cre-
cimiento se mantiene a despecho,
aunque se podria decir a causa, de
la entrada en crisis del sistema so-
ciotécnico de la posguerra. A la luz
de este diagnéstico, Europa se en-
contraria en una encrucijada.

Por una parte podria limitarse a
una estrategia de flexibilidad defen-
siva, es decir de austeridad salarial y
de retroceso de algunas conquistas

del derecho social para luchar en
mejores condiciones con los paises
industrializados por los mercados de
productos menos sofisticados. Pero
esto significaria ratificar una condi-
ci6n de inferioridad, probablementé
definitiva, de Europa en la divisi6én
internacional del trabajo y, sin duda,
iniciar una espiral perversa que pro-
vocaria austeridad salarial — descali-
ficacibon— y declinamiento indus-
trial,

Por otra parte, podria buscar in-
vertir esta tendencia desfavorable e
intentar, sobre todo, una estrategia
ofensiva basada esencialmente en la
recuperaciéon del empleo, el conti-
nuo mejoramiento de las calificacio-
nes y la conservacién de una protec-
cién social y de una calidad de vida
avanzada. Al final de un decenio de
esfuerzos, podria delinearse una
nueva curva positiva que asocie
modernizacién industrial con pro-
fundidad de una amplia 4rea de soli-
daridad. Haciéndolo de esta manera,
el objetivo no seria otro que el de
reubicar la posicién tecnolégica del
viejo continente, la negociacién de
un nuevo compromiso salarial (posi-
blemente a nivel europeo), ademais
la elaboracion de politicas econémi-
cas originales, nacionales y comuni-
tarias.
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Janette Gongora

Dividido en tres grandes lineas de
reflexion: Reestructuracion o fin
del corporativismo; Concertacion,
conflicto y politica estatal; y Los sin-
dicatos en el futuro inmediato; este
volumen recoge las ponencias pre-
sentadas en el encuentro "Estado-
sindicatos: reestructuracion o fin del
corporativismo”, organizado por los
mismos editores en mayo de 1989.

Suponemos que para tener en las
manos esta publicacién a principios
de septiembre y no perder su perti-
nencia en el debate actual sobre la
legislacion laboral, la edicién se re-
aliz6 apresuradamente, por lo que
contiene algunos problemas editoria-
les. Mas que hablar de un libro, en
el mejor sentido editorial del térmi-
no, podriamos decir que se trata de
una publicacién coyuntural que reg-
ne textos de gran utilidad, esfuerzo
estimable cuando la mayoria de los
eventos organizados por universida-
des pasan, a lo sumo, a formar parte
de la cultura "xerox".

Los seis textos que integran este
volumen son una interesante contri-
bucién a la polémica en torno a la
llamada crisis del sindicalismo cor-
porativo. A partir de distintos enfo-
ques Arturo Anguiano, Graciela
Bensusan, Rosa Albina Garavito,
Enrique de la Garza, Lorenzo Me-
yer y Jordy Micheli, presentan sus
puntos de vista sobre el futuro pro-
bable de la relacion entre el sindica-
lismo oficial y el Estado.

Mientras que unos privilegian la
explicacion histérica acerca de la gé-
nesis y desarrollo del corporativismo
en México, para dar cuenta de su in-
compatibilidad con el nuevo proyec-
to econdmico neoliberal, otros pre-
fieren explorar en la evolucion més

reciente del sistema politico y eco-
noémico la manera en que se configu-
ra, transforma, redefine, transita y
moderniza la relaciéon entre la es-
tructura sindical corporativa y Esta-
do.

Las ponencias coinciden de diver-
sas maneras, en que ¢l proceso so-
cial y politico de este altimo dece-
nio, s¢ ha caracterizado por la
reorganizacion del papel del Estado
y de la estrategia de dominacion ca-
pitalista, buscando romper con los
obstaculos que la habian limitado o
condicionado en los ultimos aiios.
Lo cual pone en el terreno del anili-
sis y de la confrontacién todos los
viejos equilibrios del régimen y pro-
voca una situacidn critica en las poli-
ticas de compromiso y mediacién
que venian regulando las relaciones
del sistema politico surgido de la
Revolucién Mexicana.

En el contexto de esta compleja
reorganizaciébn social, donde hasta
ahora la direccionalidad del proyec-
to de sociedad ha estado en manos
del capital, como se puede entre leer
en los textos, aquellos aspectos co-
mo la intervencion del Estado en la
economia y su importancia en la
conduccién del proceso de acumula-
cién con crecimiento del mercado
interno, y la regulacion del gasto so-
cial con sus repercusiones sobre la
legitimidad del sistema politico, son
abordados en relacién a los pactos
sociales entre las organizaciones
obreras corporativas y el Estado (De
la Garza, Garavito, Micheli).

La tradicional politica corporativa
gestionada por el Estado a través de
la incorporacién- e institucionaliza-
cién de las organizaciones sindicales
al sistema politico, y de la participa-
cién controlada de las grandes cen-
trales sindicales en la definicién de
politicas laborales y sociales, funda-
mentalmente en el 4mbito de la ne-
gociacion salarial y contractual, ha
entrado en crisis. La crisis de la do-
minacién corporativa es tratada, por
algunos de los autores, principal-
mente como crisis del control orga-
nico de las grandes centrales sindi-
cales: "La crisis del corporativismo
es primero que nada una crisis del

ESTADO Y SINDICATOS
CRISIS DE UNA RELACION

Graciela Bensusan
Carlos Garcia
COORDINADORES

Arture Angsinne Grackela Bensusan/
Rosa Alblua Garwvita/ Carloy Garia/
Earigue de la Garzw/
Lorenzo Meyer/ Jordy Michell

Bensusan Graciela y Garcia Carlos
(coord.), Estado y sindicatos. Crisis
de una relacion. Departamento de
Relaciones Sociales de la Universi-
dad Auténoma Metropolitana-Xo-
chimilco y Fundacién Friedrich
Ebert Stiftung, México, 1989, 96 pp.
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dominio charro sobre los sindicatos,
una crisis de la dominaci6n sobre los
trabajadores" (Anguiano, p. 35); v,
por otros, también como "incapaci-
dad del sindicato de acuiiar un pro-
yecto alternativo al del Estado y el
gran capital que vaya ma4s alla de la
simple resistencia a los cambios y
busque tomar en sus manos una au-
téntica salida a la crisis" (De la Gar-
za, p. 76).

Los autores coinciden, en gene-
ral, en que la crisis del corporativis-
mo no significa su fin, sino la redefi-
nicién de las relaciones del Estado
con la clase obrera. "El Estado no
querrd perder el sindicalismo corpo-
rativo, pero intentara convertirlo en
instrumento de los cambios neolibe-
rales” (Micheli, p. 96).

"A pesar de las dificultades cre-
cientes por las que atraviesa el cor-
porativismo para garantizar al go-
bierno el control social y politico de
los asalariados es de esperarse su
supervivencia a corto plazo" (Bensu-
san, p. 51). Sin embargo, Meyer se-
nala que "hay elementos para decir

LA FABRICA DE LA DIFERENCIA

que este fin de siglo mexicano es,
también, el fin del corporativismo",
aunque se refiere a éste como eje de
la politica social del Estado mexica-
no, y mas adelante afirma que "el
proponer que el futuro ya no perte-
nece al corporativismo, no quiere
decir que las organizaciones sindica-
les vayan a desaparecer [...] o que el
Estado vaya a renunciar a la relacién
de alianza y subordinacién que aho-
ra tiene con el llamado ‘movimiento
obrero oficial’ [...] Lo que quiere de-
cir [...] es simplemente que esa rela-
cién gobierno-sindicatos serd cada
vez menos relevante en la formula-
cion de la politica gubernamental
hacia la clase obrera y en la respues-
tas de ésta a dichas politicas" (p. 22).

Frente a las nuevas tendencias
que viene asumiendo el corporativis-
mo, Anguiano plantea como proble-
ma central el tema de la democracia
y mira la relacién Estado-sindicatos
como una mas de las relaciones de
dominaci6én politica instrumentadas
por el Estado. Estamos atravesando
—segilin é1— por una crisis de domi-

nacién que pasa por la organizacién
sindical, pero que se extiende al res- !
to del régimen politico articulado °
bajo la légica corporativista.

Son muchos los argumentos y de
la m4s variada procedencia, que sos-
tienen los autores en torno a que
nos hallamos ante la presencia de
una crisis de la relacion Estado y
sindicatos, y ésta al parecer no es
puramente coyuntural, pues las com-
plejas formas de flexibilizacién del
trabajo estdn modificando estructu-
ralmente el campo de accién del sin-
dicalismo y las perspectivas de man-
tener las conquistas historicas del
pasado son minimas, ante las carac-
teristicas que estd asumiendo la
ofensiva empresarial.

Queda abierta la reflexién sobre
la posibilidad del sindicalismo de
crear un nuevo proyecto del queha-
cer sindical que supere la resistencia
inexpresiva o aquélla puramente
contestataria y que trate de incidir
en el espacio de la produccién, pa-
ralelamente a una politica que fo-
mente la autonomia y democracia.

EL HONOR
DEL
EMPRESARIO

Jorge Sandoval

El proceso de reestructuracion
productiva en la economia mun-
dial contiene dos aspectos que retie-
nen la atenci6n tanto de analistas
como de aquellos que pretenden re-
alizarla con éxito. Por un lado est4 la
cuestion tecnoldgica, que ha permiti-
do poner en prictica un capital cien-
tifico que renueva el potencial pro-
ductivo no solamente en términos de
medios € intrumentos sino en rela-
cién con la expansion de nuevas
mercancias y por lo tanto de nuevos
mercados. Por otro lado, se encuen-
tra el problema organizacional — vis-
to desde la optica del empresaria-
do— y que no es otro que el del ma-
nejo productivo de estas nuevas tec-

nologias. Se trata de un problema
social nada nuevo pero que hoy co-
mo en otros momentos de crisis de-
be recibir una soluci6bn adecuada.
Planificadores y empresarios se pre-
guntan sobre la forma de reanudar
el proceso de movilizacién producti-
va de la fuerza de trabajo. Sabemos
que hasta el momento las respuestas
han sido parciales y basadas m4s en
una disoluci6én de los vinculos socia-
les que habian caracterizado al me-
dio laboral de la posguerra. No est4
claro que estas formas de moviliza-
cién productiva que buscan la frag-
mentacién y la desestabilizacion so-
cial y politica de la fuerza de trabajo
puedan ser consideradas como una
solucién a largo plazo.

Sigue vigente el problema de c6-
mo conseguir ¢l transito de este pe-
riodo de desgaste de los "viejos" mo-
delos organizacionales derivados del
taylorismo y el fordismo hacia es-
quemas que permitan que la nueva
tecnologia sea rentabilizada y sentar

5 Philippe d’Iribarne
La logique
- de Phonneur

Gestion des entreprises et traditions nationales

) P Sociologie , N

aux Editions du Seuil, Paris
D’Iribarne, Philippe, La logique de
Phonneur. Gestion des entreprises et
traditions nationales. Editions du
Seuil, Paris, 1989, 280 pp.
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las bases de estructuras organizativas
que hagan frente a mercados poco
estables y en renovacion acelerada.
El libro de Philippe d’Iribarne se
ocupa de algunas de estas cuestiones
y sobre todo plantea, desde una so-
ciologia de las organizaciones, que
se acerca mas a una literatura de ti-
po empresarial con limitadas preten-
sipnes tedricas, el problema de la
gestion como un problema central.
Se acepta que la gestion es una
cuestion de mando y de control, de
productividad en .,pocas palabras y
D’Iribarne se ubica en el centro de
esta temdtica con la intencién del
consejero de empresas. Es el resul-
tado de un trabajo de campo en el
que se intentan comparar a las ad-
ministraciones de las empresas en
tres paises: Francia, Estados Unidos
y Holanda. El interés del estudio
comparativo reside en el hecho de
que hoy la gestion de empresas se
enfrenta a un doble problema; por
un lado el desgaste de los modelos
tradicionales de organizacion y, por
otro lado, al embate del modelo ja-
ponés como un nuevo paradigma or-
ganizacional que gana terreno en el
discurso empresarial. De entrada
D’Iribarne quiere mostrar que la
gestion de empresas nunca ha sido
ni tiene por qué ser uniforme. La
administracion de empresas en cada
pais esta impregnada de toda la cul-
tura politica que la rodea; tiene que
partir de su existencia y quererla
combatir es condenarse a la inefica-
cia. Entre una empresa francesa y
una estadunidense existen diferen-
cias marcadas que tienen que ver
con las formas en las que se concibe
a la autoridad, al gobierno, a la obe-
diencia, al sometimiento, al orden
jerarquico. Para un trabajador fran-
¢és no vale una supervision estrecha
ni tiene caso una formalizacién es-
crita detallada de las relaciones la-
borales. La l6gica de la gestion fran-
cesa —dice D’Iribarne — es la logica
del honor. Todos conocen su posi-
cion (su estatus) y aceptan unas re-
glas del juego que definen al conjun-
to de posiciones sus derechos y sus
deberes. El honor cuenta pues lo
que prevalece en el desempeno del

trabajo es el orgullo, cada quien sa-
be lo que tiene que hacer y el no
respeto de estas normas se sancio-
nan en el acto. Por eso el ambiente
de una empresa francesa ¢s un am-
biente de tensién permanente, de
gritos, de gestos de desdén y de re-
probacién. Con todo, para D’Iribar-
ne este modo de gestién tiene sus
ventajas y puede representar un
punto de partida viable para un nue-
Vo esquema organizacional, pero so-
bre todo tiene causas estructurales
que es necesario reconocer. Este or-
den de cosas, D’Iribarne lo remonta
hasta el antiguo régimen ¢ inspirdn-
dose en Tocqueville plantea una cul-
tura politica basada en el conflicto y
en la resolucién con base en el en-
frentamiento. Lejos estd este am-
biente del que reina en la empresa
holandesa. En ella lo que priva es la
bisqueda de consenso. Es un am-
biente basado en la necesidad de
convencer y no tanto de vencer, que-
rer administrar una fabrica holande-
sa tal como se lo puede hacer con
una francesa es dirigirse a un estado
de crisis permanente.

D’Iribarne nos muestra con cierto
detalle estas formas especificas de
relacionarse de norteamericanos u
holandeses y se interroga a lo largo
de su trabajo sobre el problema de
la frontera en la jerarquia, entre di-
rectivos y mandos medios y entre es-
tos dltimos y el plano de la ejecu-
cion. D’Iribarne sabe que es en estos
puntos de frontera en donde reside,
a la vez, el mayor obstaculo, pero
también —segin su propia opi-
nidon— la posibilidad de reanudar
los caminos del crecimiento produc-
tivo. Cierto es que el problema del
control y del mando estan hoy en el
centro del debate. El taylorismo-for-
dismo habia senalado la frontera del
mando casi de forma fisiologica (re-
cuérdese el analisis de los tiempos y
movimientos), hoy sin embargo, esta
frontera estd a punto de estallar.
D’Iribarne pone en guardia aquellos
que tienen la iniciativa en contra de
toda ilusion neotaylorista y hace evi-
dente lo que tal vez todos sabian,
pero que por una u otra razén ha-
bian querido ignorar. Nunca hubo

uno sino tantos taylorismos como
contextos politicos lo adoptaron co-
mo modelo de organizacién produc-
tiva. En este sentido, el modelo ja-
ponés, dice D’Iribarne, tiene que ser
identificado primero como japonés y
después quizd tomar de él aquello
que puede ser asimilado por las di-
ferentes culturas politicas.

Si bien es cierto que La logica del
honor deja mucho que desear en el
plano teobrico, cierto es también que
al enfrentarse con este trabajo el
lector desearia continuar cavilando
al respecto y sobre todo replantear
muchas de las cuestiones ahi desa-
rrolladas o apenas esbozadas. D’Iri-
barne estd mas cerca de Peter Druc-
ker que de A. Touraine o M.
Crozier, lo que no impide que la lec-
tura de Peter Drucker seca un paso
obligado para internarse en la ideo-
logia empresarial tan desdenada por
la sociologia.
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1 economista norteamericano Mi-

chael Piore es, desde inicios de
los setenta, uno de los personajes
mas relevantes en el debate sobre
mercados de trabajo. Ha realizado
varias investigaciones y sus trabajos
més conocidos son Internal Labor
Markets and Man Power Analisis, es-
crito con Peter B. Doeringer; Notes
for a Theory of Labor Market Stratifi-
cation; y Birds of Passage and Promi-
sed Lands, en donde analiza el tema
de los trabajadores migrantes y su
relacion con la teoria de los merca-
dos de trabajo estratificados; y The
Second Industrial Divide, en el cual,
junto con Charles Sabel, adelanta el
ci)ncepto de la "especializacion flexi-
ble".

—Tii creaste el término de especiali-
zacion flexible y nos parece que su
principal contenido es la existencia de
nuevas posibilidades para los trabaja-
dores. Nos parece también que esca-
pas al fatalismo tecnologico y afirmas
que la combinacién de especializa-
cién flexible mds neokeynesianismo,
Ppuede generar formas de liberacion de
los trabajadores. (Crees que en reali-
dad se confirma tu idea? Hemos lei-
do algunas criticas que te han hecho,
por ejemplo, en la revista Capital and
Class, por gente que ha estudiado la
zona industrial de Italia en Turin, y
sefialan que: "Esto no es como dice
Piore; los nuevos talleres son una for-
ma nueva de explotacién del capita-
lismo". Es decir, ven tus apreciaciones

como una idea utdpica. {Qué contest-
arias a las criticas?

— {Puedo retroceder en la historia?
Haré una especie de digresion, pues
es una manera honesta de explicar
c¢Oémo llegamos a estas ideas. Yo es-
taba estudiando inmigracién en la
ciudad de Nueva York. Lo que espe-
rabamos encontrar era un mercado
subterraneo bastante grande, porque
esta gente estaba fuera de la ley. Es-
perdbamos encontrar una economia
subterrinea, pero encontramos muy
poco de ello, fuera de algunos talle-
res que violaban los estdndares, pero
realmente no era una economia glo-
bal y pensamos que estaban en una
etapa temprana de ese proceso. Esta
inmigracion era relativamente nueva,
y el desarrollo de la explotacién to-
ma algin tiempo, por lo que tenia-
mos que imaginar como se desarro-
llaria con el paso del tiempo. Para
hacer eso, teniamos que observar
una economia que ya tuviera desa-
rrollada ese tipo de economia subte-
rranea. {Y donde se encontraba di-
cha economia? Esa es la razén por
la que fuimos a Italia.

Charles Sabel vino conmigo y nos
pusimos en contacto con una serie
de pequenas economias subterra-
neas y otras industrias. Nos llevaron
a ver los talleres y lo que encontra-
mos no fue una economia subterré-
nea, no fue, en absoluto, lo que es-
perdbamos: vimos algunos talleres
muy malos, habifa mucha explota-
cibn, es decir, del tipo de economia
que esperidbamos encontrar, pero
habia otros talleres que estaban
usando nuevas tecnologias, maneras
mas flexibles, un conjunto tecnolégi-
co totalmente diferente. Entonces mi
colega Charles, que es un cientifico,
me dijo: "Esto es esencialmente una
utopia, es una manera nueva de usar
la tecnologia”. Yo dije, puesto que
soy economista: "No se puede em-
plear este argumento con base en al-
gunos talleres". Se tiene que lograr
entenderlo como un sistema de pro-
duccién diferente al que estamos
acostumbrados en una economia de
produccién masiva, entonces debe-
mos lograr decir c6mo se genera.

Ese era el proyecto: ver si podia-
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mos imaginar todo un sistema eco-
némico. Eso era principalmente lo
que estdbamos viendo en Italia. Pa-
samos de un modelo continuamente
cambiante de produccién masiva a
otro, y tratamos de desarrollar este
otro modelo. Esa era la parte inte-
lectual del trabajo. De ahi parte la
idea de "La segunda etapa indus-
trial" [The Second Industrial Divide).
No tuvimos mucho éxito. Algunas
partes del proyecto no estaban bien
desarrolladas y el ltimo capitulo si
es muy ut6pico. Pienso que en parte
fue asi porque tratamos de cubrir las
partes del proyecto teérico que real-
mente no pudimos resolver en aquel
momento. Pero no creo que el libro,
globalmente, sea realmente ut6pico;
creo que es realista, estd basado en
observaciones reales. El proyecto
era ver qué sucederia si tomibamos
las partes mis sorprendentes de Ita-
lia en funcién de las expectativas de
un sistema de produccién masiva y
entender su significado a nivel de to-
do un sistema econ6mico. En Italia
vimos todo lo atrasado, pero eso ya
lo esperdbamos, no lo pasamos por
alto, y no era interesante. Es decir,
que ya sabfamos de su existencia; lo
que queriamos hacer era imaginar el
resultado de tomar todas estas par-
tes que eran en realidad sorpren-
dentes, y construir una economia.

~¢Nos puedes dar una idea general
de cémo evolucionaron las relaciones
laborales en Estados Unidos bajo la
reaganomania? (Qué piensas que
pueda ocurrir con Bush?

—Pienso que hay mucha confusién
entre todos los actores principales
de la economia en lo que se refiere a
cuiles son las tendencias del siste-
ma, cdmo se usan las tecnologias,
etc. Reagan si tenia una filosofia
econdmica basada en un modelo
neoclésico. De hecho, tenia dos filo-
soffas: una era la nocién de econo-
mia neoclssica, y eso fue lo que los
economistas dedujeron del reaganis-
mo; pero si se lee un libro como
Wealth and Poverty de George Gil-
der —que escribi6 antes de que Re-
agan subiera al poder y del cual éste
us6 grandes partes en sus primeros

discursos— nos percatamos que su
visidn es m4s cercana a una concep-
cién de la biologia social del indivi-
duo en la Tierra; no es neoclisico,
es la idea del Llanero Solitario en el
planeta. Es un libro muy curioso...

—éDarwinismo?

—Si, darwinismo social. En cierta
forma tiene una idea de cé6mo fun-
cionan las mujeres; los hombres son
diferentes, tienen mucha energia,
pero es primitiva, y las mujeres la
canalizan al casarse con ellos y
orientandolos hacia la creatividad.
Es un libro muy extraiio, pero Re-
agan lo us6 mucho. De cualquier
forma, ambas visiones tienen la idea
del individuo y de un sistema econé-
mico que depende mucho del indivi-
dualismo. Si se¢ ve con atenci6n, lo
que en realidad estd pasando en la
practica, en el desarrollo del sistema
econdémico, no existe este énfasis en
los individuos. Esto es, los patrones
entienden que necesitan mucha coo-
peracién y organizacién para hacer
que las nuevas tecnologias funcio-
nen. Ahora bien, tienen ideas dife-
rentes en torno a qué debe ser la or-
ganizacién. Algunas ideas organiza-
cionales son, en realidad, de produc-
cién masiva con reducciéon de sala-
rios. Otras se parecen de alguna for-
ma a las contribuciones de la "espe-
cializacion flexible" y "La segunda
etapa industrial". Pero yo no creo
que en la prictica se tome en cuenta
al individuo como el camino del fu-
turo. Insisto, en EU las cosas estan
confusas y la gente est4 poniendo a
prueba diferentes ideas. Todavia tie-
ne que haber una consolidacién en
términos de un nuevo concepto de
organizacién de empresas individua-
les o en la organizacion de las eco-
nomias.

—(Piensas que la confusion seria la
caracteristica principal?

—Si, aunque algunas cosas estén re-
sultando més claras para todos. No
se puede regresar a una idea de pro-
duccién masiva como gran sistema
tal y como existi6 en la década de
los afios 1950 y 1960. Las grandes
compaiiias que estin tratando de

preservar la produccién masiva, tie-
nen una noci6bn que yo llamaria
"producci6én masiva flexible"; quieren
incorporar al aparato de produccion
la capacidad de producir una varie-
dad de modelos diferentes. No son
innovadores, que es lo que necesita-
mos, lo que hacen es una especiali-
zacion flexible y no una verdadera
innovacién. Quieren incorporar la
capacidad de cambiar los productos
y especificar, digamos, cinco mode-
los diferentes de coches incorpora-
dos a la linea de montaje. Y eso ha-
ce que se necesiten més trabajado-
res capaces, mas movilidad dentro
de la empresa para los trabajadores,
pero no se trata de un uso verdade-
ramente creativo de esta tecnologia,
como lo describimos en "La segunda
etapa industrial".

—(Cees que eso continuard con la
administracion de Bush?

—Bueno, si se toma en cuenta la
campafia de Bush... es muy dificil
predecir lo que acontecerd en el
aparato productivo. Reagan tenia
una visién real, de cierta forma ex-
travagante y a veces originada en la
culpa, pero era una visién de como
reformar la economia y no creo que
Bush tenga una vision.

La gente tiene diferentes opinio-
nes sobre Reagan. Yo particular-
mente creo que fue un gran ide6lo-
g0. Me gustaria tener un presidente
de izquierda que tuviera una visién
como la que tuvo Reagan. Es muy
poco frecuente tener en EU un presi-
dente con una ideologia de cual-




70

LA FABRICA DE LA DIFERENCIA

quier tipo; y yo creo que Bush ha re-
gresado a una presidencia no
ideoldgica. Tiene diversas ideas de
lo que es posible y de lo que no es
posible, pero en realidad no tiene
una visiéon de la economia, por lo
que es més propenso a variar con las
presiones politicas diarias, y esas
presiones son muy dificiles de pre-
decir.

—Se dice que los sindicatos estdn
perdiendo fuerza, peso social y politi-
co en EU y en las economias indus-
triales avanzadas de Europa. (Estds
de acuerdo con esta idea?

—Si, sobre todo en EU; pero no
puedo hablar por todo el mundo. En
Canadj, por ejemplo, hay un sistema
muy parecido al de EU, pero ahi los
sindicatos no han perdido tanto po-
der como en EU. Creo que varia mu-
cho de un pais a otro. EU es el peor
caso del que estoy enterado.

—A un sindicato que estd perdiendo
influencia le seria dificil tener un gran
poder de negociacién y ti has dicho
que ante las nuevas tecnologias, los
sindicatos tienen que llevar a cabo di-
ferentes negociaciones respecto a su
introduccién. Entonces {como se re-
suelve esto?

—Es cierto, pero existe la necesidad
de instituciones comunales. Quiero
decir que la nocién de que la econo-
mia funciona en términos de indivi-
duos aislados estd equivocada. La
economia funciona en instituciones
comunales; necesita instituciones so-
ciales. Esta es en realidad la pregun-
ta: (Est4 la economia inserta dentro
de la sociedad o estd separada de
ésta? La economia neoclasica esti
basada en una noci6n de que la eco-
nomia estd separada de la sociedad
y la gente se comunica entre sf du-
rante las crisis, a distancia, nunca se
hablan unos a otros; en cuanto se
hablan, se forman los monopolios y
consorcios, y la eficiencia del siste-
ma se desbarata. Pero eso es un
error, la economia no puede funcio-
nar asf. Se necesitan instituciones
comunales en las cuales pueda alo-
jarse la economia. Ahora bien, en un

sistema de produccién masiva, las
grandes compaiiias de la naci6n per-
manecen con las instituciones comu-
nales basicas. Asi, se construyen las
estructuras sociales alrededor de
esas dos instituciones. De tal manera
que hay una serie de funciones so-
ciales, no como las de seguridad so-
cial, sino como las de un capital so-
cial y alguien tiene que llevarlas a
cabo. Ya sea los gobiernos locales o
municipales o las sociedades de ne-
gocios. Asi que se reconocen las di-
mensiones sociales de la produccién,
y se tiene que hacer algo para atraer
a los trabajadores hacia una relacién
de cooperacién con los patrones.
Eso no quiere decir que necesaria-
mente se obtendrian sindicatos poli-
ticamente atractivos desde el punto
de vista de los sindicatos de trans-
formaci6n de la izquierda, pero exis-
te un lugar para las instituciones so-
ciales. Creo que existe un lugar para
algo que se parezca a ellas. No un
lugar por el que tengan que luchar
los sindicatos, sino un lugar para ha-
cer funcionar el sistema. Ahora bien
i{qué aspecto tiene un sindicato que
encaja en una posicibn como ésta?
Desde un punto de vista politico, es
algo muy interesante; tal vez ni si-
quiera se le podria llamar sindicato,
pero yo no creo que el sistema pue-
da funcionar con este tipo de estruc-
tura social.

—<£Es un tipo de neokeynesianismo?

—No creo que sea neokeynesianis-
mo. Lo que sucede con el keynesia-
nismo, es que todo el mundo tiene
su propia definicién. Yo haria énfa-
sis, dentro del sistema de produc-
cibn masiva, en el aspecto de la
compra masiva. Un sistema de pro-
duccién masiva trabaja en econo-
mias de escala; si no esti operando
a su mixima capacidad, entonces el
costo unitario de produccién aumen-
ta muchisimo. Los nuevos sistemas
de produccién tienen menos econo-
mias de escala y dependen menos de
la produccibn masiva. Dependen,
mis bien, de un conjunto de estruc-
turas sociales de la regi6n, del siste-
ma de la universidad y del sistema
de escuelas que producen mano de
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obra capacitada de varias maneras y
facilitan el intercambio de informa-
cién. Hay al respecto una gran varie-
dad de instituciones que hemos esta-
do tratando de identificar.

Bueno, pero la gente necesita for-
mar pequeiias empresas donde se
refinan nuevos inventos y puedan in-
vertir su capiial, y la totalidad de esa
estructura es muy importante. El
keynesianismo se enfoca mdis hacia
el consumo. Estas instituciones so-
ciales son mds bien estructuras so-
ciales de produccion, pero abarcan a
las empresas y una sola compaiiia no
lo lograra. Esto lo vimos en Italia
central. Lo que quiero decir es que
estas pequefias compaifiias no po-
drian existir aisladas, no pueden tra-
bajar solas, nadie puede hacerlo. Se
necesita también una estructura so-
cial y se le puede llamar "capitalismo
social”.

—<(Capitalismo social?

—Si. Lo importante es que no es el
modelo neoclasico. Esta nocién de
que la gente estd aislada, sin comu-
nicarse con los demds, no puede
producir nada.

—Acerca de la relacion México-EU y
desde el punto de vista de la fuerza
laboral de EV, (qué piensas de la in-
tegracion econémica mexicana? No-
Sotros creemos que no es un proyecto,
sino una realidad no formalizada.

—Les diré algo. Hace unos tres o
cuatro afos trabajé en un proyecto
que dur6 dos ahos. Entrevistamos a
grandes compaiiias basicamente so-
bre la nueva tecnologia flexible y ha-
cia donde pensaban que se dirigia el
mundo. Lo que dijeron fue que te-
nian una visién del futuro en donde
el sistema antiguo viviria mas tiempo
en los paises en vias de desarrollo.
Estdbamos localizando la produc-
cibn en estos paises, incluyendo a
México. Su visién de la nueva tecno-
logfa consistia en que separariamos
la produccion de la concepcion y lo
que fbamos a hacer era disenar ins-
talaciones en las oficinas principales
usando disefios computarizados. Se
crearia la manufactura computariza-
da, descentralizada en el mundo. Se

enviaria el disefio por teléfono a lar-
ga distancia, el cual estaria conecta-
do a esos centros de produccion
descentralizados. Pero dijeron que
iban a retirar la produccién de los
paises en vias de desarrollo y la iban
a ubicar en los principales mercados
del mundo, porque el costo de la
mano de obra estaban bajando mu-
cho en relacién al costo total. Asi
que los bajos sueldos no serian el
factor dominante; pero pensaron
que el proteccionismo era inevitable.
Dijeron que iban a ubicarse en los
centros principales del mercado co-
mo Europa occidental, EU, Japon, y
hablaron también de grandes merca-
dos en paises en vias de desarrollo,
entre los que mencionaron a Méxi-
co, India y Brasil. Asi que el impetu
para ubicarse en México, desde su
punto de vista, iba a ser menor debi-
do a los costos de produccién y cada
vez mayor debido al valor del mer-
cado mexicano. Desde entonces el
impacto total de la crisis y la deuda
ha cambiado las condiciones. El he-
cho de que haya niveles tan bajos de
inversiones es consecuente con la
idea de que el mercado no se esta
desarrollando como desean. No creo
que esta visibn que tienen vaya a
funcionar como ellos piensan, por-
que cuando se descentraliza la pro-
duccibn se pierde el control central.
Su nocién es que van a tener un con-
cepto disefiado en EU, y que enton-
ces tendran produccién y ventas
aqui. Yo creo que el concepto del
mercado grande es inevitable en tér-
minos de produccién. Lo légico se-
ria que con el tiempo se incorporara
a México porque el mercado de EU
quiere crecer cada vez més. Por otro
lado, €l movimiento de una mano de
obra a través de las fronteras crearéa
una interaccién a nivel institucional
y las instituciones requerirdn cada
vez de una mayor coordinacién poli-
tica.

—Por ultimo, {en qué proyecto estds
trabajando ahora?

—Ando en busca de cambios. Con
Sabel vamos a volver a "La segunda
etapa industrial”, para hacer nuestra
propia critica.
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YA NO BAJO A LA

MINA:

NO MAS POLVO, NO

MAS AGUA..

Leobardo Silva

tra cosa seiior, yo no tuve escuela porque mis pa-

dres fueron pobres. De muy chico me fui a trabajar.
A los doce aiios cargaba un chiquihuite de carrizo en la
espalda con 20 kilos de mineral en la mina Xitinga. Por
alla, cerca de Poder Dios, municipio de Tetipac, en el
estado de Guerrero. Era por el aio de 1920. Ah{ largué
mi primera juventud. A los 14 afios arrié un carro de a
tonelada con otro compaiiero. Aqui tengo la sefia donde
me machuc6. En ese tiempo no daban las compafifas ni
un curita. Se me partié el dedo y me fui a curar a casa.
Lloré toda la noche y tenia miedo, era muy nifio, todavia
no sabia de accidentes.

St que era duro trabajar entonces de minero. Termi-
nando los 14 afios empecé de barrotero. Usted sefior es
muy joven, no conocerd lo que era un barrotero. Con
s6lo un fierro y un marro haciamos chiflones, atac4ba-
mos frentes y tumbdbamos el mineral. Aqui fue donde
de verdad me hice minero. Alli anduve y en el aio 27
llegaron las méquinas a Xitinga. Se acab6 el trabajo de
barrotero, se acabé la costumbre de trabajar con un ma-
rro y una barrena: golpearla, colarla, hacerle tres barre-
nitos por parada... asinita durante muchos dias. Se aca-
b6 el barrotado trabajando a polvo. En una mano la
bola de lodo con parafina pa’lumbrar los oscuros tine-
les, con la otra golpear... una vez, otra... otra... Al poco
tiempo empezaron a usarse las ldmparas de carburo.

Trabajaba por compromiso. A un perforista le paga-
ban dos pesos diarios, al ayudante uno. Yo era ayudan-
te, sefior, trabajaba por compromiso, es decir por nece-
sidad. Renuncié en el afio 32. Ya no quise andar por ahi
en el vil trabajo de la mina. A mi no me gustaba y que

me voy rumbo a mi casa. Al poco tiempo estaba ya de
vuelta. No me quedé de otra, si queria ganar dinero te-
nia que trabajar en la mina. Le dije a MacCoy, un ame-
ricano, que no queria trabajar con la miquinas, que me
la diera de plano de pedn, ahora le llaman rezagador.
Regresé pues, y MacCoy me dijo: "Toma la lampara de
carburo y vamos para adentro". Pedi mi carburo.

—Nada m4s me sigues —dijo, y no hablé mas. Aga-
rramos rumbo pa’onde yo habia renunciado y, llegando,
habia un winche eléctrico que jalaba una tonelada.

~Si puedes manejar eso te quedas —dijo el america-
no.

Estaba manejando un hombre llamado Bernardino
Zagal. Era destajista. MacCoy le dijo: "Ta no debes es-
tar aqui arriba, ve con la gente alli abajo. Se va a que-
dar aqui Leobardo Vega". Yo.

—Ponte un cajén de dinamita —me dijo—, te vas a
sentar aqui. Yo te digo qué debes hacer. Nada més aga-
rra las palancas, las aprietas... le aflojas... Esta para su-
bir, la va uno forzando... forzando... hasta lograr que su-
ba para arriba. Al llegar arriba esta palanca se va
aflojando y la otra se va apretando.

Asi me tuvo hasta las doce, manteando tepetate, del
tiro hasta arriba.

—Te vas a aprender los toques del timbre: uno para
subir, uno para parar y al llegar arriba al vaciadero, tie-
ne que tocar. Ya que vacié te va a tocar uno. Abre la
puerta. Ya que abri6 tocan dos para bajar todo.

La cosa se puso fea cuando me dijeron: "Ahorita va-
mos a subir a mandar un viaje de herramienta. Te la
vamos a mandar, y como esto no es carga, va a ser des-
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pacio. Te vamos a dar tres toques”. La bajé, oi la sona-
dera del fierro. Al rato que me dan tres toques pausa-
dos. Es pa’rriba, pensé, asi me habian dicho. Empiezo a
subirla y que se me olvida que esta mano es pa’pretar y
aflojar la otra... bien floja. La que habia que apretar no
la atranqué. La mano izquierda es la del freno... la de
parar. Aflojé las dos. La chorrié. Se fue pa’bajo hasta
que golped.

iYa maté gente!, pensé. Empiezo a meter pa’pretar y
ahi voy pa’rriba. Me asomé al tiro y vi subir seis luceci-
tas, lamparas de carburo. iAhi vienen todos!, dije.

—{Por qué la chorriaste? —me preguntaron—. La
soltaste y fue a caer abajo.

—Es que se pegd un fierro y la regresé —respondi.

Después ya estuve trabajando bien. Al otro dia me
dijo el jefe: "Te vas a quedar". Por eso vivo, por ese
americano que me sacé fuera. Por el miedo de quedar-
me a trabajar alli. Porque se estaba muriendo la gente.
Le llamaban "cascado del pulmon". Mucha gente muri
en Xitinga, en Xontalpa, en Monte Carlo. Aqui mismo,
cerca de Taxco, en La Concha. Todos mis compaiieros
que trabajaban donde yo andaba, ninguno vino a Taxco.
Yo fui winchero, no mas polvo, no mds agua y... me sal-
vé.

Asi estuve trabajando un tiempo en la mina, en el tiro
que le llamaban "Arévalo". Un dia me dijeron: "No se
encontr6 mineral en ese tiro, te vas de ayudante de tu-
bero". Ya pa’entonces ganaba un peso sesenta y cinco

centavos, fue por ahi del 32. Para ¢l 34 entré al sindicato
y me tabularon. Era pura formalidad sefior, a cada rato
me cambiaban de categoria: un dia era tubero, otros
dias me prestaban y tenia que ir pa’bajo de ayudante de
perforista. Otra vez al agua, otra vez al polvo. Barrenar
arriba, llegar aqui. Darle a este frente pa’lld y a éste
pa’ca. Sobre veta seior, sobre el metal. Yo pedia siem-
pre salirme de la mina y un dia el americano me dijo:
"Te vas a ir de bombero, a mantenimiento del agua de
las minas”.

Una bomba en el nivel 8 tiraba el agua al 7, de aqui
una bomba centrifuga grande la mandaba al 5. En el ni-
vel 6 habia una bomba triple que mandaba el agua tam-
bién al 5, que era el depésito general de donde se saca-
ba toda el agua a la superficie. Alli anduve en ese
trabajo hasta ¢l 43.

Un dia pedimos aumento de salario y el gerente sin
mas se negd.

—Si quieren la mina, se las dejo —respondié—. Pero
un quinto mds no les doy.

Por la tontera de la gente recibimos la mina. No nos
indemnizaron, no nos pagaron incapacidad, no nos die-
ron nada... s6lo la mina quedé como cooperativa... nada
mis... alli murié.

Fue tonta la gente en ese tiempo, no estaba como
ahorita. En ese aiio del 43 se nos hizo fécil creer que
éramos los duefos de la mina... Ficil... "Ahora sf vamos
a ganar harta lana", deciamos. Al afio nos estaban pa-
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gando medio sueldo y todos lo aceptdbamos... la mina
era nuestra... {0 no? Asi estuvimos con media raya hasta
que una vez, en asamblea, se nos comunicé que un sui-
zo, un tal Alberto Restan queria comprar la mina, que
iban a venderla ya. Yo estaba enfadado y no terminé el
afio en Xitinga. Me vine pa’c4... a la mina "Pedregal”. S,
aqui sefior, aquf nom4s cerca de Taxco.

Para colmo me acabé casando, el muy tonto a los 18
aiios. Suerte que teniamos nuestras tierras. All4 nos fui-
mos a vivir. Mi madre sabia criar gallinas en el monte.

—Por salario no te pares— me dijo. Ahi comimos
con pollito y lo que daba la finca. Se quedé mi mujer y
me vine otra vez pa’cé: a la mina del "Pedregal”. Como
ya habia sido ayudante de bombero, pagaban 14 pesos a
la semana. Ya pagaban el domingo. A los pocos dias vi-
no un aumento de emergencia de 90 centavos. La comi-
da era muy barata en Taxco. Nos cobraban diez pesos
por semana, pero ganando 14, tampoco ajustaba. Tenia
que mandar dinerito a la tierra. No ajustaba, estaba muy
limitado.

En ese tiempo la tequila pa’mi era miel, me gustaba
mucho.

Estuve trabajando con la compaiiia Asarco, asi se le

nombraba antes. Hasta que un compadre mio, empleado
como cabo de mecénico en otra compaiia de Taxco, la
Pefioles, me prometi6 arreglar mi sueldo.

—Te vas a ganar 4.40 diarios y 2 pesos de bonifica-
cién— dijo.

Me arregl6 con un jefe americano llamado Patricio
MacDonald. En las prucbas de las miquinas, le mostré
que sabia empacar todo lo que le pasaba a una miquina
cuando no sirve. Me quedé de planta ganando 6.40 dia-
rios.

—Te voy a traer a tu familia para que no se te vaya la
plata— me dijo mi madre. Ya me ajustaba y desde el 44
se vinieron €stos pa’cé.

Tiempo después, no me acuerdo ya de la fecha, par6
la Pefioles. Dicen que un ingeniero le jugd chueco, di-
ciendo que ya no habia metales, cuando poco faltaba
pa’liegar a las metaladas de 12 metros de ancho los re-
bajes... tumbes anchos como la calle, cantidad de tonela-
das de metal. No pudieron llegar porque un mentado
ingeniero Carre6n les dijo que pa’dentro no habia metal.
Era jefe de la exploradora y les dijo que ya no habia,
pero era pa’venderla a esta compaiia, la Asarco.

Qued6 bien ese ingeniero. Llegé a gerente... después
lo corrieron. Por lo pronto paré la Pefoles y que me
quedo sin trabajar, con la familia aqui en Taxco y pa-
gando renta. No es como hoy sefior, que gracias a Dios
tengo esta casa. La hice a puro trabajo. El primer piso
con ayuda de mi hija y mi mujer que vendian cositas por
all4 arriba. La casa de encima me ayud6 mi hijo. En ese
entonces no me quedd sino meterme de gambusino
pa’poder medio vivir.

Asi es sefior... gambusino es €l que busca metal, es
mis claro que decir "buscén”. En eso anduvimos varios,
vendiendo metal por nuestra cuenta. Habfa mucho plo-
mo; el zinc no lo querfan comprar. Aquf en Taxco un tal
Samuel y otro Enrique Estrada nos lo compraban. Lo
andibamos robando de las minas abandonadas. Era pe-
ligroso sefior, sin luz, totalmente a oscuras, casi sin he-
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rramientas trabajdbamos dia y noche. Teniamos que cui-
darnos de los vigilantes y demds. Los tiineles estaban
medio destruidos. Muchas veces se nos vinieron abajo
los techos y las paredes. Era peligroso sefior... varios de
nosotros murieron enterrados.

Nos pagaban el kilo de metal fino a 60 centavos, des-
pués nos fueron bajando hasta que Enrique Estrada nos
pag6 el kilo a cuatro centavos. Ya no daba ni pa’pagar
el flete de burros que subian el metal hasta la carretera.
Pa’cabarla de fregar, se nos aparecié en el rumbo un
militar, el general Tapia, muy generalote que se vali6 de
la ocasi6n. Nos mandaba federales a quitarnos el metal
a la brava, cuando saliamos de las minas. Hasta nos pe-
gaban porque dizque andidbamos robando... El metal era
pa’venderlo... Ya no costeaba ir. Dos o tres dias, con sus
noches, los pasdbamos trabajando pa’sacar 50 pesos... El
metal lo querian regalado.

No me qued6 mis que irme de aqui. Me fui a traba-
jar a Mezcala, a la construccién de una hacienda de la
mina "Guadalupe”, en Mazapa, Guerrero. Habia mucho
mosco que le nombran "pinoliflo”", muy bravo. Andaba
trayendo un hijo chico que ya grande tuvo un accidente
en la compafia, aqui en estas minas. Habia mucho mal
del pinto. No, dije, aqui se va a pintar mi hijo y hasta yo.
Me fui pa’Mochitlan, a unas minas de antimonio, entre
Chilapa y Tierra Colorada, la "Cuadrilla" le nombraban.
Trabajé como contratista, mina chica de un duefio nom-
brado Antonio Montero. De ahi sali pa’Cuernavaca, a
colar un tiro de 30 metros pa’buscar agua. En el 51 volvi
a caer aqui. Desde entonces no he vuelto a salir de la
compania.

Entré como tubero a montar un compresor en la mi-
na 12. Fui contratado pa’instalar la tuberia hasta los to-
pes que habia dejado la Peioles. Ganaba 8 pesos dia-
rios, que era harto dinero. A los seis meses terminé. Le
meti fuerte y Reed, un norteamericano, y un canadiense,
Kent, me dijeron que me quedara. Es muy poquito el
sueldo, les dije. Alcancé 10 pesos y me quedé de tubero.

Poco me durd el gusto. Otra vez tuve que andar en la
mina comiendo mucho humo, mucho polvo. No tenia
ventilacion, le faltaban los chiflones y la mina "Guerrero”
estaba muy rica de metal. Y donde hay mucho metal,
hay mucho gas. Nada m4s habia dos turnos; cuando en-
traba el primero en la mafiana estaba lleno de humo, no
habia respiradero, no habia ventilacion. Le dije a mister
Harris —un norteamericano que también me estimd co-
mo aquél de Xitinga—, que me iba a separar.

—Me mandan a rezagar, me mandan de ayudante de
perforista, de ayudante de rielero, de ayudante de ade-
mador. A rezagar los frentes donde estan las humaredas
grandes, —le dije. ;

— ¢Eres tubero? {Por qué no me lo habias dicho?

—De todos modos lleg6 ¢l momento, me voy a sepa-
rar.

—Ta no te vas. Ta sabes manejar estas maquinas de
compresores.

—Pero ahi estdan completos, nadie las deja. Me voy el
19 de diciembre...

— Antes de que llegue ese dia, yo te saco de ahi.

El 20 de julio del 61 que me manda la orden pa’salir;
fuera del humo, fuera del polvo. Ese dia dejé pa’siempre
la oscuridad de los tineles y hasta la fecha estoy aqui:
operador de compresor. Cuido siete compresores y ocho
bombas.

—Voy a hacer mis ahorros a la compania —le dije a
mi familia. Ahora ya gano 180 pesos diarios. Es mucho

-dinero pa’lo que ganaba antes. Soy operador de com-

presores, donde se comprime el aire pa’barrenar las mi-
nas; no mas polvo, no mas humo, no més gases, no mas
agua. Tuve suerte seior, ime salvé! Soy Leobardo Vega
y tengo 30 afios de antigiiedad.

Testimonio recogido por Luis Méndez y Orlando Duran-
go en una mina del estado de Guerrero.
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Casa abierta al tiempo

UNIVERSIDAD AUTONOMA METROPOLITANA

CONVOCATORIA

Reestructuracion productiva y Reorganizacion Social
(Segundo coloquio de Jalapa)

Las Instituciones abajo firmantes convocan al Co- IV.- Reestructuracion y politica
loquio sobre reestructuracién productiva y reorganiza-
cién social que se llevara a cabo en la unidad docente V.- Reestructuracion y problemas urbanos
interdisciplinaria de humanidades de la Universidad Ve-

racruzana, Jalapa, Ver., del 25 al 28 de octubre de 1989. a) descentralizacién territorial
b) movimiento urbano
LOS TEMAS DEL EVENTO SERAN LOS SIGUIENTES: c) politicas urbanas
I. Teorias sobre la reestructuracion VI.- Reestructuraciéon y politica rural
I1.- Reestructuracién y economia Vil.- Reestructuracion y politica educativa
a) Dimensién internacional de la Reestructuracion a) modernizacién educativa
b) integracién Meéxico-Estados Unidos b) politica cientifico-tecnologica
¢) industria maquiladora : ¢) movimiento estudiantil y politica educativa
d) politica econémica
€e) empresa paraestatal VIll.- Cultura y respuestas sociales frente a la
f) privatizacion reestructuracion
g) politicas de bienestar
h) mercado de trabajo IX.- Reestructuracion y medio ambiente.

i) gran corporacion
j) economia informal

k) formas de gestion Las personas o instituciones interesadas en pre-
I} sector social y cooperativismo sentar ponencias en el coloquio deberan enviarlas antes
m) ramas industriales y servicios del 30 de septiembre de 1989 a Enrique de la Garza Tole-
do, Maestria en Sociologia del Trabajo, Departamento de
lll.- Reestructuracién y trabajo Sociologia, UAM-I, apartado postal 55-536, 09340, Méxi-
co, D.F. (Tel. 686-03-22, ext. 428); o a Leopoldo Alafita,
a) proceso de trabajo, cambio tecnolégico y Centro de Investigaciones Historicas, Francisco Moreno
condiciones laborales esquina Ezequiel Alatriste, A. postal 369, Xalapa, Ver.
b) salud de los trabajadores (Tel.: 529-67).
c) trabajadores agricolas y campesinos
d} legislacion laboral, contratacion colectiva y Las ponencias tendran extension maxima de 15
flexibilizacion cuartillas y deberan mecanografiarse a renglon seguido.
e) organizaciones y movimiento obrero (sindicato, Junto con la ponencia del autor presentara un resumen
corporativismo, etc.) de maximo 2 cuartillas. Una vez cerrado el plazo de ad-
f) mujer y trabajo mision de ponencias el Comité organizador formara las
g) trabajadores y apartado “B” mesas de trabajo y publicara el programa definitivo del
h) administracion y cambio organizacional evento.

UAM-I, UAM-X, UAM-A, Centro de Investigaciones Historicas (UV), Facultad de Sociologia (UV), Facultad de Economia (UV),
CIESAS golfo, Instituto de Investigaciones Economicas (UNAM), Instituto de Investigaciones Sociales (UNAM), Facultad de
Economia (UNAM), Facultad de Ciencias Politicas y Sociates (UNAM), ILET, Red Nacional de Informacion sobre Maquiladoras,
Red Nacional de Investigacién Urbana, Centro de Estudios de Poblacion (UA Hgo.), Instituto Nacional de Estudios Campesinos,
Mujeres en Accién Sindical, CEMOS, Departamento de Trabajo Social (UAT), CES (Colegio de México), Universidad Obrera,
DEAS (INAH), Escuela Superior de Economia (IPN), Direccion de Estudios Historicos (INAH), ENAH, Grupo de Educacion Popular
con Mujeres, CIESAS, Centro Regional Chihuahua (INAH), Universidad Pedagoégica Nacional, Centro de Investigacion en Ciencias
Econémico Administrativas (UA Edo. Méx.), COLEF, CiR-Universidad de Yucatan, Escuela de Economia (UAP), Escuela de Socio-
logia (UAQ), Equipo Pueblo

Qvistas: Brecha, El Cotidiano, Revista Mexicana de Sociologia, Problemas del Desarroilo, Ciudades, Cuadernos politicos, Econo—J

mia: Teoria y practica, Estudios sociologicos, Critica (UAP). SITUAM, SUTIN.
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