La Disputa por la Nueva Ley Federal del Trabajo

Enrique de la Garza Toledo

En los Gltimos dias de Noviembre del 2002 la diputacion obrera del PRI presento ante la
Comision de Trabajo de la Camara de Diputados el proyecto de nueva Ley Laboral
acordada entre las organizaciones patronales y las del Congreso del Trabajo con la
mediacion de la Secretaria del Trabajo. Unas semanas antes otro tanto hicieron el PRD y la
Union Nacional de Trabajadores (UNT). Culminaba asi un largo proceso que se inicio en
1988, cuando la Concanaco y la Coparmex iniciaron el debate sobre la reforma laboral.
Analizaremos los antecedentes principales en este largo debate, incluyendo la comparacion
entre las legislaciones laborales de México, Estados Unidos y Canada, considerando que el
libre mercado de América del Norte es una de las presiones importantes para la posible
modificacion de la Ley.

1. Antecedentes

Previo a la firma del NAFTA, las legislaciones y los contratos laborales en los tres
paises de America del Norte mostraban diferencias importante. En México, a diferencia de
Estados Unidos y de Canadd, la Constitucion reconoce el derecho de asociacion de
trabajadores y de patrones, asi como el de huelga. También en México la Ley Laboral,
como en los Estados Unidos, es de jurisdiccion federal, en cambio en Canada existen 11
sistemas legislativos referidos a lo laboral. En cuanto al registro de Sindicatos, en México
se requiere un minimo de 20 trabajadores, pero no es condicion tener a la mayoria de los
empleados en una empresa. En Canada si es necesario que el sindicato cuente con la
mayoria de los trabajadores en una empresa y en Estados Unidos si bien no es condicion
legal es frecuente en la practica. En Canada y Estados Unidos no existe el close shop, en
México se establece frecuentemente al nivel de los Contratos Colectivos de Trabajo. En
Estados Unidos y Canada las empresas estan obligadas a contratar con un sindicato
certificado, en México no. En cuanto a los conflictos del trabajo, en Canad4 en la mayoria
de las provincias hay arbitraje obligatorio, en Estados Unidos y México no. La extension de
los contratos colectivos en Estados Unidos y Canada son por empresa, en México es lo

frecuente pero en algunas ramas pueden establecerse contratos en este nivel. En relacion



con las huelgas, en Canada estan prohibidas durante la vigencia de un Contrato Colectivo,
en Estados Unidos y México no, aunque en el primero los Contratos pueden incluir
clausulas de no huelgas. En Canada el estallamiento de una huelga supone un recuento
oficial, en los Estados Unidos y México no al nivel de la Ley. Durante las huelgas en los
Estados Unidos es posible el reemplazo de huelguistas, en Canada sélo de trabajadores
temporales y en Meéxico no es posible (ACLAN, 1996).

En relaciéon con las condiciones de trabajo, la Ley mexicana es méas protectora de la
estabilidad en el empleo, puesto que lo establece sin importar si hay contrato colectivo o
individual, escrito o verbal. Asi, la Ley contempla la figura de despido injustificado que
puede implicar la reinstalacion del trabajador o su indemnizacion. En Canada hay la
libertad al empleador de despido de trabajadores no sindicalizados y sélo al nivel de
Contratos Colectivos se establecen recursos de arbitraje, contemplandose salarios caidos o
reinstalacion. En los Estados Unidos se puede despedir sin aviso ni indemnizacion, excepto
cuando lo contemple el Contrato Colectivo.

En cuanto a la jornada de trabajo, en Canada es variable segun la provincia, en Estados
Unidos no se establece un maximo, en México si, pero es de 48 horas a la semana. En

Canadéa no hay salario minimo. En México y Estados Unidos si.

Cuadro No. 1. Comparacion entre las Leyes Laborales de México, estados Unidos y

Canada

RESUMEN: PRINCIPIOS LABORALES
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trabajo.
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Libertad de
asociacion y
proteccion del
derecho a

organizarse.

- Estatutos federales
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establecen como
practicas  laborales

discriminatorias,
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en las tarjetas de
verificacion
firmadas,

evidenciando el
apoyo de la mayoria.

(Formula Rand)

- Cuatro provincias
requieren elecciones
en la mayoria de los
casos, estas
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plazo.

- El voto es secreto y
es supervisado por
las Juntas laborales y
por los

Comisionados.
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antes de la eleccion.
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titularidad del
contrato colectivo de
trabajo ante la Junta
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Prerrogativas
Sindicales
de Afiliados)

(Cuotas

- La mayoria de las
Provincias autorizan
la  deduccién de
cuotas al salario de
los empleados

sindicalizados.

- Algunas Provincias

- La mayoria de los
Estados otorgan
libertad al sindicato y
al patron para llegar a
un acuerdo en el pago

de cuotas.

- Los patrones estan
obligados a deducir
cuotas del salario de
los trabajadores

sindicalizados.

- El

sindicato

patron 'y el
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para llegar a un|del derecho al|Contrato Ley wuna
acuerdo en materia|trabajo” (right to|clausula de exclusion
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prohiben al sindicato | contratacion
y al patron cualquier | exclusiva de
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una practica laboral

discriminatoria.

una préactica laboral

discriminatoria.

de

Contrato Colectivo.

celebracién un

Modificacion, - La mayoria de las|- La Mediaciéon y la|- Las autoridades
Conciliacién y | Provincias requieren | Conciliacion por | normalmente
Arbitraje. la Mediacion y la|parte del gobierno es |intervienen como
Conciliacion  como|a peticion de las|mediadores en la
un pre-requisito de | partes. conciliaciéon de los
huelga. intereses  de las
- No existe arbitraje | partes, a solicitud de
- La mayoria de las|obligatorio por parte | las mismas.
jurisdicciones oficial en el sector
establecen como | privado. - En los
obligatorio el procedimientos la
arbitraje  en  los JCA debe procurar la
conflictos suscitados conciliacion de las
en la realizacion de partes, hasta antes de
negociaciones en el la Resolucion
primer contrato Definitiva.
colectivo.
Extension y|- Exceptuando a|- No se establece|- Los Contratos
Aplicacion Quebec, ninguna otra | extension obligatoria | Laborales establecen
Obligatoria de los|provincia 0| de los términos de un |salarios y
Contratos jurisdiccion tiene | contrato  colectivo, | condiciones de
Colectivos. permitido aplicar los|solo rige entre las|trabajo, y son
contratos colectivos a | partes. aplicables a todos los
otras partes que no trabajadores y
sean las que lo|- EI resultado del|patrones en




celebraron.
- Quebec tiene
vigente un Contrato
para 29 ramas de
actividad economica,
que se extiende por
Decreto a todas las
empresas del sector
ubicadas

en €Sa

Provincia.

convenio obedece a

las fuerzas del

mercado.

- Algunos contratos

pueden  servir de
modelo a  otras
empresas.

determinadas

regiones geograficas

y para una rama
especifica de
actividad 0 de
Industria.

- Las Comisiones
Mixtas de los
Contratos Laborales
y las Autoridades

Laborales vigilan el
de
estos Contratos Ley.

cumplimiento

Reglas para
realizacion de

huelgas.

la

las

- Las Huelgas estan
legalmente
prohibidas durante la
de
Contrato Colectivo.

vigencia un

- Los conflictos
durante la vigencia
de un  Contrato

Colectivo deben ser
sometidos a un

arbitraje.

- Las Huelgas no

estan legalmente
prohibidas durante la
vigencia de un

Contrato Colectivo.

- En la practica, la

mayoria de las partes

incorporan una
clausula de  no-
huelga a los

Contratos Colectivos.

- El Arbitraje es

generalmente

- Las Huelgas estan

permitidas durante la

vigencia de un
Contrato  Colectivo,
cualquier  clausula

negando este derecho

es anticonstitucional.

- La Junta de
Conciliacion y
Arbitraje puede

calificar una huelga
como inexistente, si
no cumple con los

requisitos




practicado en caso de

cualquier conflicto.

establecidos en la
ley, y en estos casos,
la Junta requiere a los
trabajadores que

regresen a su trabajo.

Votaciones para la

- La huelga debe ser

- El voto por parte de

- No se requiere una

Huelga. votada antes del|los miembros del|votacion por parte del
estallamiento por|sindicato no  es|sindicato, a menos
parte de los|requerido por la ley.|que los estatutos
miembros del | (Es una facultad que |internos de este lo
sindicato. los sindicatos regulan | establezcan.

en sus estatutos)
- Algunas provincias - Los  patrones
conceden al patron la|- En la practica, la|pueden solicitar un
oportunidad de una|mayoria  de  los|recuento ante la JCA,
votacion sobre sus|sindicatos  realizan|para verificar que la
Gltimas  propuestas, |una votacién para el | mayoria de
antes o después de |establecimiento de la|trabajadores apoya la
que estalle la huelga. |huelga, y esta a su|huelga.
vez esta regulado en
los estatutos. - El llamado recuento
se realiza de manera
abierta.

Substitutos 0|- Los Reemplazos|- Se permiten los{- No se permite

Reemplazos de los|permanentes  estan|reemplazos ningdn  tipo  de

Huelguistas. prohibidos. permanentes de los|reemplazo de los

trabajadores en las|trabajadores.




- La mayoria de las
provincias  permite
reemplazos

temporales.

- Quebec y British
Columbia no
permiten reemplazos

temporales.

Ilamadas “huelgas
econémicas”.
(salario, jornada vy
condiciones de
trabajo)

- Los Trabajadores en
huelga con motivo de
una préactica laboral

discriminatoria, no
pueden ser
permanentemente

reemplazados.

- Reemplazos
temporales

permitidos.

- Las instalaciones, el
equipo y la materia
prima de la empresa
quedan  bajo la
responsabilidad  del
sindicato, y este tiene
la obligacion de
mantenerlas
adecuadamente

durante la huelga.

aparecen como contenidos de los contratos (De la Garza, 1992).

Fuente: ACLAN (1996) Informe Preliminar al Consejo Ministerial. Dallas: ACLAN

En cuanto a contenidos de los Contratos Colectivos la diferencias mas importante entre
los de México con los de Estados Unidos y de Canada consiste en que aspectos importantes
de las prestaciones econdmicas, la Seguridad Social y los mecanismos de resolucion de
disputas en México se establecen a nivel de leyes federales, en cambio en los segundos




Cuadro No. 2: Temas de Contratos Colectivos de Trabajo complejos en México y los
Estados Unidos.

Meéxico Estados Unidos
Reconocimiento y administracion de la negociacion
1. Ambito del contrato y duracion X+ LFT X
2. Duracion del contrato X X
3. Exclusividad en la contratacion X X
4. Procedimiento para las disputas y demandas LFT X
5. Procedimiento de arbitraje y mediacion LFT X
6. Huelgas y Lockouts LFT X
Funciones, derechos y responsabilidades en general
7. Clausulas de derecho de la direccion Poco frecuente | X
8. Recorte de personal X X
9. Subcontratistas X X
10. Actividades sindicales en los lugares de trabajo | X X
11. Cooperacion sindicato — direccién Poco frecuente | X
12. Regulacion del cambio tecnoldgico Poco frecuente | Poco frecuente
Operaciones de la planta
13. Normas laborales en el lugar de trabajo X X
14. Periodos de descanso durante la jornada X X
15. Higiene y seguridad X X
16. Comités obreros de planta -- X
17. Duracién de la jornada X X
18. Forma de pago y premios X X
19. Movilidad interna X X
20. Cargos de trabajo X X
21. Disciplina y sanciones X X
Sistema de remuneraciones




22. Tabuladores salariales X X
23. Incentivos y bonos X X
24. Estandares de produccion y tiempos -- X
25. Clasificacion de los puestos X X
26. Reajuste salarial durante la vigencia del|-- X
contrato (por ejemplo por elevacion costo de la
vida)

Prestaciones

27. Vacaciones y dias festivos X X
28. Seguro de enfermedad IMSS, ISSTE | X
29. Ayuda por funeral X X
30. Servicio militar -- X
31. Planes de salud y seguridad IMSS X
32. Pensiones IMSS X
33. Bonos de Consumo X X
34. Reporte de Utilidades LFT X
35. Capacitacion X X
36. Promocion X X
37. Derechos de antigliedad X X
38. Horas extras X X
39. Seguro suplementario por desempleo -- X
40. Garantia de seguridad en el puesto de trabajo X X

LFT=Ley Federal del Trabajo, IMSS=Instituto Mexicano del Seguro Social

Fuente: elaboracién propia a partir de Thomas Kochan y H. C. Katz (1985) Collective
Bargaining and Industrial Relations. Illinois: Irwin; International Handbook of Industrial
Legislation (1975): Cincinnatti: South Western Pub, Co.; Enrique de la Garza (1990)
“Reconversion Industrial y Cambio en las Relaciones Laborales en México” en A.

Anguiano (ed.) La Modernizacion de México. México: UAM-X.



2. La polémica del cambio en la Ley Federal del Trabajo en México

Desde 1988 se inicid un debate que no termina aln acerca de la necesidad de flexibilizar
la ley laboral y que se ha intensificado después de la entrada en vigor del NAFTA. Las
primeras propuestas de modificacién provinieron de las organizaciones empresariales
CONCANACO (empresarios del comercio) y COPARMEX (sindicato patronal). El punto
central era la flexibilidad del trabajo, justificado por el nuevo contexto de globalizacién del
mercado y la produccion, la modernizacion de los procesos productivos, la necesidad de
proporcionar mayor confianza a los inversionistas y, sobre todo, elevar la productividad y
la calidad.

En aquellas propuestas iniciales se comprendian los tres aspectos clasicos de la
flexibilidad del trabajo, ademas de limitaciones a los conflictos obrero patronales.

En cuanto a flexibilidad numérica se proponia revisar el concepto de indemnizacion
por despido, simplificar el retiro del trabajador y el concepto de salario caido, asi como
replantar el proceso de rescision del contrato. En la funcional se planteaba flexibilizar la
jornada de trabajo, establecer la polivalencia y comisiones de productividad. En la salarial
replantear el concepto de salario remunerador y poner el salario en funcion de la
productividad y de las condiciones econdmicas de cada empresa, reformular la idea de
prestacion econdmica y ponerla en funcion de las capacidades de cada empresa, asi como
implantar el salario por hora.

En cuanto a los conflictos obrero patronales se pedia prohibir las huelgas por
solidaridad, establecer la responsabilidad de los sindicatos si las huelgas eran declaradas
inexistentes y mayores restricciones a las huelgas en los servicios publicos.

En el afio de 1989 la diputacion obrera del PRI (Partido Revolucionario
Institucional) logré que el Congreso de la Unidn hiciera una consulta popular acerca de las
posibles modificaciones a la Ley Federal del Trabajo; la Secretaria del Trabajo formé una
comision tripartita para la elaboracion de un proyecto de modificacion, pero esta no llegé a
emitir ningan resultado publico. Desde ese afio a la fecha, periodicamente los empresarios
han reclamado una nueva Ley del Trabajo y los sindicatos se han dividido entre los que
oponen a toda modificacion (Sindicalismo Independiente, CTM, Sindicato Mexicano de

Electricistas) y los que aceptan modificaciones que no afecten derechos adquiridos, sobre



todo los que hablan de la necesidad de un nuevo capitulo acerca de modernizacién y
productividad (Sindicato de Telefonistas de la Republica Mexicana, Frente Auténtico del
Trabajo).

Una propuesta sistematica empresarial estd contenida en el documento que las
organizaciones empresariales Coparmex, Concanaco y Canacintra (empresarios de la
industria) presentaron en 1994 al candidato triunfante del Partido Revolucionario
Institucional (PRI) Ernesto Zedillo a la presidencia de la replblica, de lineamientos de
politica econémica que contiene un apartado laboral. En este documento se justifica el
cambio en la legislacion del trabajo en aras de lograr una mayor competitividad. Los puntos
principales de modificacion segun los empresarios serian:

1). Movilidad funcional y geografica con multihabilidades

2). Contratos temporales, por hora o jornada reducida

3). Racionalizar causales de rescision de contratos

4). Limitaciones en cuanto a responsabilidades en juicios laborales por el pago de
salarios caidos

5).  Pago por hora

6). Democratizar la huelga: previo al estallamiento acreditar la voluntad mayoritaria de
los trabajadores con voto secreto; asimismo en la decision para levantarla

7). Desaparecer las juntas de conciliacion y arbitraje

8). Desaparecer los contratos ley

9). Establecer contratos de capacitacion sin que impliquen relacion laboral

10). Acabar con el escalafén ciego y cambiarlo a escalafon por capacidad

11). Establecer prestaciones laborales y sindicales de acuerdo con las condiciones de
cada empresa (implica el cuestionamiento del funcionamiento de la Seguridad Social)
12).  Eliminar la clausula de exclusién por ingreso 'y separacion

13).  Libertad de sindicalizarse

14).  Sindicalismo apolitico, acabar con la relacién con los partidos.

En cuanto a proyectos de modificacion de la ley laboral, las organizaciones empresariales
no han presentado un sélo frente. EI Consejo Coordinado Empresarial (CCE), que es la

organizacion empresarial mas amplia del pais, es el que ha apoyado de manera mas



decidida la politica econdmica del gobierno y, en esta medida, en los periodos en los que el
Estado no insistié en la reforma laboral tampoco el CCE consider6 que era indispensable.
Una posicion semejante adopté la Concamin. Es decir las mas insistentes han sido la
Concanaco y la Coparmex. Desde el inicio de la campafa de Salinas de Gortari por la
presidencia (1988) prometié una nueva ley Laboral, pero termin6 su periodo y no lo logro,
declarando al final de su periodo que dos grandes reformas estaban pendientes, la laboral y
la de seguridad social. La CTM al inicio (1989) no tuvo una posicion completamente
opuesta a la reforma, pero cuando se conocié la propuesta de la Coparmex-Concanaco, que
en parte era anticorporativa, cambi6 radicalmente y desde entonces se mantuvo renuente a
las modificaciones hasta que en 1999 acept6 negociar el codigo procesal del trabajo y ya
con el gobierno de Fox se unié a la cruzada reformista de la Ley. Entre mayo de 1990 y
mayo de 1992 el Estado ya no insistié en la reforma, los empresarios por el contrario
siguieron declarando la necesidad de cambiarla y la CTM oponiéndose. De mayo de 1992 a
noviembre de 1993 se establecid una especie de tregua entre la CTM y los empresarios para
no entorpecer la negociacion del NAFTA, a partir de ahi los empresarios han insistido en la
reforma; la CTM se ha opuesto y el Estado ha declarado esta necesidad ( De la Garza y
Bouzas, 1998).

En 1995 la polémica acerca del cambio en la Ley Federal del Trabajo fue reforzada
por los planteamientos contenidos en el Plan Nacional de Desarrollo del gobierno zedillista
en el sentido de la necesaria flexibilizacion de los mercados laborales. Sin embargo, el
impulso por parte de la Secretaria del Trabajo de modificacion de la ley siguié hasta 1996
un camino gradualista, llamando a la CTM y a la COPARMEX a ponerse de acuerdo; la

negociacion se reinicié con el mutuo reconocimiento de la necesidad de una cultura laboral.

En este contexto el Partido Accion Nacional (PAN) presentd su iniciativa de
reforma de la legislacion laboral. El proyecto del PAN, elaborado por el prestigioso
abogado Nestor de Buen, tenia dos componentes novedosos principales: primero,
consideraba a la flexibilidad el trabajo en aspectos muy diversos, que en esencia coincidiria
con las propuestas de la Coparmex y la Concanaco; y, segundo, la democratizacion de las
organizaciones obreras, que se alejaba de los planteamientos gubernamentales y de las

cUpulas patronales y obreras.



En el aspecto de la flexibilidad el trabajo, el proyecto panista cambiaba principios
basicos del derecho laboral que habian privado en México, al denunciar el caracter tutelar
del Estado con respecto de la parte mas debil en la relacion laboral y substituirlo por la
funcién de guardian del equilibrio entre los factores de la produccion; el otro cambio
importante en los principios era la substitucion de la idea de justicia social por la
promocion del empleo y de la productividad. Por este camino, la flexibilidad del trabajo
aparecia en el proyecto de la ley en sus tres formas clasicas: la flexibilidad numérica es
decir, la capacidad de las empresas para emplea o desemplear de acuerdo con las
necesidades de la produccion. En este sentido se introducian las nociones de contrato de
aprendizaje con su periodo de prueba; se flexibilizaba la terminacion de la relacion laboral
con la inclusién de una prima de antigliedad, independientemente de la causa de la
terminacion que substituia a los 20 dias por afio mas los tres meses de salario y a la anterior
prima de antigliedad de 12 dias de salario por afio; flexibilizaba el trabajo discontinuo; y
reglamentaba el empleo de subcontratistas. En cuanto a la flexibilidad interna, se
especificaba que las condiciones de trabajo pueden cambiar hacia arriba o hacia abajo;
ademas se amplia la capacidad de la empresa para mover a sus trabajadores entre puestos,
geograficamente y sus dias y horarios de trabajo; en particular se flexibilizaba la
distribucion del tiempo semanal del trabajo (que proponia de 40 horas) a criterio del
empleador, segun las necesidades de la produccion; planteaba la obligacion por el obrero de
laborar horas extras y en los dias de descanso obligatorio si la produccion lo requiriera,
aunque esta obligacién no era para los dias de descanso semanal; establecia el privilegio de
la capacidad sobre la antigliedad para ascender en el escalafon. En flexibilidad salarial
(salario en funcion de productividad o calidad) no proponia una sola forma de salario, por
ejemplo el salario por hora, sino que abria las posibilidades a multiples formas de pago con
mayor claridad que en la Ley actual. En resumen, la principal caracteristica de la
flexibilidad que proponia el proyecto panista era la unilateralidad patronal; es decir, salvo
en los dos casos que se mencionan en seguida, se trataba de una flexibilidad que no
implicaba un acuerdo de por medio con la parte obrera. Estos dos casos eran: cuando los
cambios en la Tecnologia o en la organizacién del trabajo afecten el empleo. Hay muchos
cambios tecnoldgicos o de organizacion que no suponen reduccién de personal y todos

estos quedan a la discrecionalidad patronal. El otro aspecto sujeto a la bilateralidad es en



cuanto a los programas de productividad y capacitacion. En estos se seguia el modelo
impulsado por la Secretaria del Trabajo de convenios de productividad, sefialando que
deberian especificarse las metas y acciones de tales programas, los indicadores de
productividad, el tipo de informacion a proporcionar a los trabajadores, el monto de los
bonos y la capacitacion.

La otra gran novedad del proyecto del PAN era en cuanto a la representatividad de
las organizaciones obreras y su democratizacion. Este tema tenia a su vez dos aspectos
centrales. La eliminacion de la toma de nota ante la Secretaria del Trabajo en la
constitucion de organizaciones obreras; la libertad para sindicalizarse o no de los
trabajadores, eliminando las clausulas de exclusion, posibilitando la existencia de contratos
colectivos junto a contratos individuales y abriendo los canales para la sindicalizacién de
los trabajadores de confianza; finalmente, eliminando la obligacion de ratificar los
convenios de trabajo ante las juntas de Conciliacion, que por cierto se les substituia por
Tribunales de lo Social, dependientes del poder judicial.

El otro aspecto importante de la democratizacion de las organizaciones obreras era
la aparicion de la categoria de Comité de Empresa, como 6rgano diferente de los sindicatos
y que el proyecto de hecho los substituia como firmantes de convenios de trabajo,
vigilantes de los mismos y por ser quienes declaran las huelgas. Es decir, los sindicatos
quedaban reducidos a una suerte de corrientes de libre afiliacion que pueden participar con
planillas en las elecciones de Comités de Empresa, pero no representan como tales a los
trabajadores en las negociaciones colectivas. Es cierto que hay una excepcion, puesto que el
proyecto preveia la negociacion articulada en paraguas, de la rama a la empresa, en el nivel

de rama el sindicato mayoritario representaria a los trabajadores.

El proyecto retomaba las experiencias europeas en cuanto a constitucion de los
Comités de Empresa, que representarian a todos los trabajadores que no fueran de
confianza, formaran o no parte de un sindicato; estos comités serian la expresion de una
democracia representativa a través de delegados, con fuerte participacion de las bases en
asambleas y una vigilancia muy estricta sobre los procesos electorales. Adicionalmente, el
emplazamiento a huelga se democratizaba al volver obligatoria la asamblea obrera como

organo decisorio; a la conciliacion se le consideraba estrictamente voluntaria; el Comité



de Empresa seria quien emplaza y pudiera desistirse en cualquier momento; después de un
mes de huelga cualquiera de las partes podria solicitar la calificacion de la huelga; se
establecian limites temporales para la misma, en el caso de servicios a la comunidad; y, se
conservaba el principio de que los huelguistas no podrian ser substituidos durante la
huelga, ni que la minoria pudiera seguir laborando.

Un poco después Partido de la Revolucién Democratica (PRD) elaboré un anteproyecto
de Ley del Trabajo. Este anteproyecto reconocia la necesidad de flexibilizar
moderadamente las relaciones de trabajo e insistia en eliminar controles gubernamentales
sobre el registro de sindicatos, la contratacién colectiva y la huelga. Es decir, en México no
ha cambiado hasta la fecha la legislacion laboral, sin embargo las presiones empresariales y
gubernamentales para flexibilizarla han aumentado desde la firma del NAFTA. El
argumento principal para dicha flexibilizacion se relaciona con la necesidad de ganar

competitividad para exportar mas y atraer inversion extranjera directa.

3. El Proceso Actual de la Reforma

Como hemos visto, el largo proceso de gestacion de la reforma laboral fue iniciado por
las organizaciones patronales seguidas del gobierno, en el camino participaron primero el
PAN y luego el PRD, asi como los sindicatos de la UNT con propuestas principalmente
Los principales aspectos reclamados por los empresarios han sido: contratos a prueba y de
capacitacion, movilidad interna de los trabajadores en el proceso de trabajo y polivalencia,
eliminar los escalafones por antigtiedad, establecer el pago por hora, reducir o eliminar los
salarios caidos después de una huelga, que las prestaciones econdmicas y las aportaciones a
la seguridad social estén en funcién de la capacidad econdémica de la empresa, desaparecer
las juntas de conciliacién y arbitraje y substituirlas por jueces de lo laboral, eliminar los
contratos ley y las clausulas de exclusion, legislar la libertad de los trabajadores para

afiliarse 0 no a un sindicato y prohibir la afiliacion de sindicatos a partidos politicos.

La Secretaria del Trabajo convocé en Agosto del 2001 a los factores de la produccion a
formar primero una Mesa Central de Decisiéon y un segundo un Equipo de Trabajo. La



Mesa Central de Decision fue la encargada de trazar las directrices y aprobar el
anteproyecto de Ley Laboral que fue a la Camara de Diputados en Noviembre del 2002.

En La Mesa Central de Decision participaron los dirigentes de las principales Camaras
empresariales (Consejo Coordinador Empresarial, Concamin, Consejo Mexicano de
Hombres de Negocios, Asociaciéon de Banqueros de México, Coparmex, Canaco,
Canacintra, Comce, AMIB, Consejo Nacional Agropecuario y Asociacion Mexicana de
Instituciones de Seguros). También estuvieron los dirigentes maximos de las
organizaciones sindicales: Congreso del Trabajo, Sindicato Nacional del INFONAVIT,
CROC, CTM (tres representantes), Sindicato Ferrocarrilero, CROM y UNT (3
representantes). Ademas, participd la STyPS con 5 personas mas tres asesores.

El Equipo de Trabajo fue el encargado de hacer el anteproyecto de Ley Laboral, para ser
aprobado por la Mesa Central de Decisién. En el equipo de Trabajo participaron
inicialmente 6 representantes empresariales, 6 del Congreso del Trabajo y dos de la UNT.

Desde que los trabajos de estas comisiones se iniciaron, en forma publica solo la UNT ha
protestd porque en el reglamento interno de funcionamiento la STyPS se abrogd el derecho
de ser el fiel de la balanza en el caso de no haber consenso en las decisiones, incluso ha
amenazo0, y finalmente lo hizo casi un afio después, con retirase de las negociaciones frente
al intento de aprobar por la via rapida el Cdodigo de Procedimientos Laborales, elaborado
desde el gobierno anterior.

La STyPS elabord desde el inicio un documento que intenté marcar los principios de
derecho laboral que deberan normar al futuro codigo del trabajo.

El marco conceptual de la STyPS y sus asesores es una mezcla entre reconocimiento de
los retos de la Globalizacion para las empresas, en cuanto a ser mas competitivas, y un
nucleo duro de la Doctrina Social de la Iglesia catolica referida al trabajo. En esta medida,
se puntualiza que la Globalizacién y la revolucién tecnoldgica presionan al establecimiento
de Nuevas Formas de Organizacién del Trabajo, implican ademas una mayor competencia,
la extension de los servicios y del trabajo basado en el conocimiento. De esta lectura por
demas elemental, esquematica y poco critica de lo que sucede globalmente en las
economias y Modelos de Produccién se pasa a que las nuevas formas de organizacion
implican el derecho a ser escuchados los trabajadores y a colaborar en las soluciones; es

decir, se introduce en este momento lo mas esquematico de la doctrina gerencial de la



Calidad Total. De este punto se salta a la necesidad de reforma de la Ley, se supone que
para ser mas competitivos y establecer nuevas formas participativas de producir.

A continuacién se afiade que la reforma debe ser por consenso, incluyente y, ademas, que
el mercado no debe decidir sino someterse al Derecho, la funcion del Derecho seria
proteger la libertad y la dignidad humanas. En este punto aparece una parte de la doctrina
catdlica, el ser humano es por esencia digno y de libre albedrio, merece el maximo respeto,
hay derechos inherentes a la persona, por ser hijos de Dios, entre otros los derechos al
trabajo y dentro del trabajo. Es decir, no se plantea que el derecho laboral deba someterse al
mercado, pero tampoco al Estado. Los derechos laborales parecieran una suerte de derechos
naturales, por ser el hombre producto divino y tener una alma inmortal. Como todos los
hombres son iguales frente a Dios, sean empresarios u obreros, el trabajo debe ser medio de
solidaridad y amor entre dichos hombres.

Este parece ser el principio fundamental: la igualdad en esencia entre los hombres, que se
merecen respeto y amor, en particular en el trabajo.

El principio central de la esencia divina del hombre impone tareas al derecho de garantizar
que estos se comporten de acuerdo con su esencia. En Meéxico seria necesaria una
legislacion nueva, revolucionaria, que siguiera principios diferentes de la de 1930. Esta es
una legislacion no basada en el concepto de lucha de clases, que se opone a la de esencia
humana igual y, por lo tanto se debe, negar que los obreros y patrones sean enemigos por
naturaleza; por el contrario, los dos se necesitan para que exista la empresa. Aunque ambos
son iguales en esencia se plantea un realismo econémico, es decir, que la empresa necesita
utilidades para subsistir, aunque la ganancia no debiera ser prioritaria sobre la persona
humana. En esta medida, es la Ley y no el mercado la que debe buscar el equilibrio entre el
realismo econdmico de la empresa y los derechos inalienables de la persona humana: entre
la necesidad de la empresa de eliminar rigideces, de ser mas flexible y los derechos
laborales y la estabilidad en el empleo. Se trataria de tener relaciones laborales flexibles
pero sin basar la competitividad de las empresas en los bajos salarios sino en una nueva
cultura laboral y empresarial, en un nuevo modelo de gestion de la empresa y de la mano de
obra.

En sintesis, los principios normativos centrales son para la STyPS:

1. El trabajo debe ser considerado como expresion de la dignidad humana



La igualdad esencial de todos los seres humanos

La libertad de trabajo y asociacion en las relaciones laborales

El trabajo como realizacion del ser humano

El Trabajo no debe ser visto como mercancia

La persona debe estar por encima de los intereses de grupo

La empresa como unidad de convivencia y de vida que debe ser conservada

La estabilidad en el empleo
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Autonomia, libertad y democracia sindical (elecciones directas y secretas de dirigentes)

[EEN
o

. El derecho laboral debe ser tutelar del mas débil

[EEN
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. Reivindicacion de los derechos de huelga y de Contratacion Colectiva, y la posibilidad
de la renuncia de derechos (flexibilidad laboral con responsabilidad social)

Finalmente dentro de los temas especificos que se propusieron discutir en la Mesa Central
de Decision, como apartados o articulos de la futura ley laboral, habia mucho de los que los
empresarios han demandado desde la década pasada como de necesaria flexibilidad en las
relaciones laborales.

En términos de los principios de la STyPS para la nueva legislacion laboral podemos
hacer los siguientes comentarios:

1. Hay un claro cambio de concepciones en términos de principios de derecho laboral
entre los propuestos por Abascal para la Ley Laboral del siglo XXI y aquellos de la ley
de 1930.
1). El punto de partida de la STyPS es la persona humana con una esencia que iguala a
todos los hombres, en particular a obreros y patrones. La Ley de 1930 partia de la
desigualdad no sélo en términos de recursos sino de intereses entre el capital y el trabajo.
Se trata de una concepcion que viene del marxismo, aunque suavizado en el derecho
mexicano por la idea de la Justicia Social. La justicia social implicaba en la concepcion
mexicana que habia derechos de los cuales los trabajadores habian sido despojados por la
dictadura porfirista (mito de un pasado que tampoco fue mejor), de tal forma que se trataba
de un concepto restitutivo, de derechos de los que se habia despojado. Esta restiticion de
derechos o justicia social se lograria en los marcos de los gobiernos de la Revolucion
Mexicana, no por la via de una nueva revolucion, esta ya habia acontecido en 1910. Los

derechos laborales, incluyendo el concepto de salario, serian por tanto no los que fijase el



mercado, ni los derivados de una esencia humana inmutable, sino los construidos
historicamente por el pueblo con sus luchas. En particular el concepto de salario era el
remunerador de reminiscencia marxista, es decir no el que se fija por la libre oferta y
demanda de mano de obra sino el necesario para satisfacer las necesidades del trabajador y
de su familia. Por su parte, la concepcion Neoliberal implic6 una revision profunda de estos
principios, el concepto de justicia social desaparecio en la medida en que los salarios, el
empleo y las condiciones de trabajo serian aquellas que se fijasen de manera espontanea por
el mercado, de tal forma que no habria condiciones injustas ensimismas sino aquellas que
fija el mercado neutralmente, excepto si los hombres crearan leyes que violentaran a la
oferta y la demanda.

La concepcidn de la STyPS no es Neoliberal pura sino una mezcla entre flexibilidad y

principios catélicos de esencia humana.

2). La concepcidn a vencer es el concepto de lucha de clases. Pero, la forma de combatir la
idea de que obreros y patrones no tienen los mismos intereses no es por la via de ser
simples factores de la produccién que se pagan de manera neutral de acuerdo con la
productividad del trabajo y del capital como en los Neoliberales. Esto seria ver al trabajo
como simple costo o precio. La neutralidad de intereses no viene del mercado sino de la
esencia humana (divina) que iguala a obreros y a patrones. De esta manera no habria una
razon estructural para la diferencia de intereses, si esta se da es puramente circunstancial,
porque alguno de los dos no se comportd de acuerdo con su esencia (libre albedrio). Acorde
con dicha esencia deberian de amarse como hijos de Dios y ser la empresa un terreno para
la solidaridad y la concordia.

Aungue las concepciones Neoliberal y Catdlica de derecha tienen raices doctrinarias
diferentes, de hecho surgieron simultdneamente en las dltimas décadas del siglo XIX y
tuvieron como enemigo comun al Marxismo. Cada una con sus diferentes fundamentos
tratd de neutralizar a la relacion laboral, los neoliberales dejandola a las fuerzas ciegas del
mercado, los catélicos reaccionarios a la esencia humana inmutable. Se trataba y aun se
trata de ensefiar a los trabajadores que sus contradicciones con el capital se resuelven por la

via del dialogo amoroso, como seres humanos poseedores de la misma esencia.



3). Pero, para los catolicos el libre albedrio también permite que los hombres se dejen tentar
por el demonio; para los neoliberales los factores de la produccién pueden tomar decisiones
irracionales. Es decir, puede haber alteraciones a la esencia y al mercado. Para la STyPS la
primera seria la justificacion de la existencia de un derecho laboral, si los hombres se dejan
tentar por Satanas y pecan, para frenarlos se construyen leyes laborales acordes con su
esencia humana, para reencausarlos por la buena senda. El derecho debe fijar normas, para
gue no haya confusién entre lo bueno y lo malo, pero también sanciones, equivalentes a la
penitencia del pecador. Lo importante es que ese derecho atienda al concepto de esencia
humana divina y no al de lucha de clases.

4). Sin embargo, las relaciones laborales tienen que atender al “realismo econémico”. Es
decir a que la empresa tiene que obtener utilidades, mas aun en un contexto de
Globalizacion, aunque se trataria de compaginarlo con el concepto de esencia humana. Es
en esta linea realista de la empresa donde se afiaden los principios de la Calidad Total, es
decir, la necesaria flexibilidad laboral y una nueva cultura laboral y gerencial, todo ello con

participacion e involucramiento de los trabajadores.

Es cierto que frente a la crudeza Neoliberal del mercado, a la lucha despiadada y la
sobrevivencia de los mas eficientes, frente a la idea de mercados que se imponen a los
individuos en forma neutral, que de manera espontanea fijan salarios y empleo de acuerdo a
las productividades de cada cual, la concepcién catélica de Abascal aparece como un
humanismo realista, que no se subordina totalmente al mercado pero tampoco es puro
humanismo frente a la competencia. De esta manera, sus principios han sido aceptados por
la maxima jerarquia del Congreso del Trabajo y de los patrones presentes en la Mesa
Central de Decisién. Las razones de porgue principios tan diferentes a los de la Ley actual
han sido aceptados por las cupulas sindicales y empresariales pueden ser dos: primero,
porgue en particular las ctpulas sindicales priistas hace mucho tiempo que no se guian por
principios ideoldgicos, su pragmatismo les permitio en el pasado pasar de la Ideologia de la
Revolucion Mexicana al Neoliberalismo sin rupturas. Sin embargo, puede haber una razén
de mayor peso que la costumbre de aceptacion pasiva de las propuestas que vienen del

gobierno federal, seria que la doctrina catélica del trabajo, en la formulacién de la STyPS



pudiera parecer menos cruda e inhumana que la Neoliberal. En esta linea habria que
preguntarnos acerca de su posible aceptacion social por el motivo anterior pero también
por el enganche con la cultura cat6lica del pueblo mexicano.

Los derrotados por el juarismo en el siglo pasado, modernizados por el realismo de la
Globalizacion parecieran volver por sus fueros. EI Neoliberalismo, aun en la forma del
Liberalismo Social de Salinas, tenia el grave defecto politico de no tener raigambres en las
culturas populares, aparecia propio de hombres racionales, egoistas, interesados, no de
hombres con normas, valores tradiciones y costumbres. En cambios el catolicismo tiene
raices en una parte de la cultura popular, la del catolicismo popular vuelto cultura. La
derrota politica de la derecha clerical en el siglo XIX, reafirmada por la Revolucion
Mexicana impidid, aunque la Iglesia se lo propuso en varias ocasiones, el surgimiento de un
sindicalismo catélico como en otros paises. En México la derrota de los cristeros sellé la
suerte de la central sindical cat6lica de derecha, enemiga de la Revolucién y en los afios
sesenta la segunda intentona derivo en el radicalismo cristiano del FAT.

El Neoliberalismo a la mexicana no fue capaz de recrear una conciencia de que cada cual
se beneficia por su esfuerzo, porque se tradujo en mayor desigualdad social y solo
funciond para una capa reducida de empresarios y de Yuppies. Sus resultados estan a la
vista de cualquier estadistica. En cambio el Abascalismo ofrece solucion total, en este
mundo o en el otro. En esta medida, si se aceptan sus supuestos de esencia humana divina,
de recompensas espirituales, y no mejoran las condiciones de vida y de trabajo siempre
queda el recurso de atribuirselo no al capitalismo neoliberal sino a los malos cristianos,
ademas de la promesa de ser recompensados en un lugar en el que no hay que trabajar.

La UNT permanecié en la Mesa Central de Decision hasta Junio del 2002 cuando emitio
su propia propuesta de Ley, posteriormente renuncié a la Mesa oficialmente, unas semanas
después el PRD present6 también su proyecto de Ley, en Septiembre de ese afio estaba
claro que la iniciativa de Ley de la Mesa Central de Decisién solamente incluiria al
Congreso del Trabajo y las organizaciones empresariales con el apoyo de la STyPS.
Efectivamente, en Noviembre del 2002 la diputacion obrera del PRI presenté la iniciativa
ante la cdmara de Diputados y unas semanas antes el PRD y la UNT habian unificado sus
propuestas y se habian adelantado haciendo lo mismo.



Para el PRD y los sindicatos independientes que aceptan hoy que haya una reforma
laboral -la otra parte del sindicalismo independiente encabezado por el Sindicato Mexicano
de Electricistas se opone a toda reforma - el punto central seria favorecer la libertad de
asociacion, de contratacion colectiva y de huelga a través de la eliminacién de clausulas de
exclusion por separacion, estableciendo el voto secreto y directo para elegir a los comités
ejecutivos de los sindicatos y un registro publico de sindicatos y contratos colectivos, asi
como eliminando el aparatado B del articulo 123 constitucional.

El tercer gran tema relacionado con la reforma, ademas de los de flexibilidad y libertad-
democracia sindical, ha sido el de la productividad, los proyectos conocidos incluyen la
formacion de comisiones mixtas de productividad, aunque se trata de un tema poco
desarrollado en los proyectos y anteproyectos en comparacion con los aspectos procesales
del derecho del trabajo, posiblemente porque los redactores directos de las iniciativas han

sido principalmente abogados litigantes de un lado y del otro.

4. El Proyecto de Reforma de la STyPS, Congreso del Trabajo y Organizaciones
Empresariales y la del PRD-UNT

Este proyecto de ley tiene dos temas principales: el de flexibilidad del trabajo y el de
restricciones a la libertad de asociacion, de contratacion y de huelga. En cuanto a la
flexibilidad del trabajo abarca aungque de manera desigual las tres dimensiones de aquella.
En flexibilidad numérica —ajuste del nimero de trabajadores a las condiciones del mercado
del producto — establece los contratos por tiempo indeterminado con periodo de prueba
durante 30 dias sin responsabilidad para el patron en cuanto indemnizacion por despido y
los contratos de capacitacion hasta por tres meses. En la flexibilidad funcional o dentro del
proceso productivos se plantea la posibilidad de jornadas discontinuas, la ampliacién
pactada de tareas, y de cambiar los dias de descanso contenidos en los contratos, asi como
la flexibilizacion de la jornada que, sin rebasar el total de horas semanales o mensuales,
pueda ajustarse diariamente en funcion de las necesidades de la produccidon. También se
establece como criterio principal para el ascenso en el escalafon al desempefio y la
capacitacion. En flexibilidad salarial es mas pobre que en la numérica y funcional y no hay

compromisos explicitos de compartir las ganancias de productividad a través de bonos. A lo



sumo se propone la ampliacion de las comisiones de capacitacion al tema de la
productividad, pero en este ambito las comisiones solo proponen a las gerencias posibles
cambios en maquinaria, organizacion del trabajo y relaciones laborales, pero no hay
mencion especifica alguna al reparto de los beneficios.

El proyecto mencionado adiciona y detalla muchos los requisitos para celebrar un
contrato colectivo de trabajo: se requiere de la firma de todos los miembros del sindicato,
de las constancias emitidas por el registro de asociaciones de la directiva del sindicato, de
sus estatutos en los que se especifique que dentro de su radio de accion esta la empresa con
la que se quiere firmar contrato, asi como el padron de agremiados. Otro tanto sucede con
el procedimiento para emplazar a huelga por firma de contrato colectivo: constancia
certificada del registro del sindicato, que en sus estatutos se especifique que en su radio de
accion esta la empresa, la relacion firmada por todos los trabajadores afiliados al sindicato,
la certificacidn por parte de la autoridad que dichos trabajadores forman parte del sindicato;
cuando haya un juicio por titularidad del contrato colectivo no se aceptara otra demanda
similar en tanto no se resuelva; y se establece el voto secreto certificado por la STyPS para
el estallamiento de la huelga.

Es decir, en el proyecto de la Secretaria del Trabajo se sintetizan la mayoria de las
demandas historicas de los empresarios en cuanto a reforma flexible de la ley, aunque no se
Ilegd a proponer el pago por hora, las prestaciones en funcion con la capacidad financiera
de la empresa o la eliminacién de salarios caidos. En cambio, como posible intercambio
entre el interés de la parte empresarial y de la STyPS por flexibilizar, y el de los sindicatos
del CT por conservar el cusimonopolio de la representacion de los trabajadores se dejaron
de lado la eliminacion de las clausulas de exclusion, la prohibicion de afiliar sindicatos a
partidos, la penalizacion a los dirigentes sindicales que no proporcionen los estatutos del
sindicato y el contrato colectivo a los trabajadores, el voto secreto y directo para elegir
dirigentes, y un nuevo instituto de registro de contratos y sindicatos con informacién
abierta a quienes tengan interés juridico, aunque las Ultimas tres cuestiones aparecian en el
penultimo borrador del proyecto de ley y se eliminaron en el momento de entregarlo a la
camara de diputados. En otras palabras, el proyecto del CT-CCE, como se conoce a este
proyecto, proporciona flexibilidad laboral a las empresas, impone requisitos adicionales a

la titularidad de contratos, a la firma de estos y a la huelga y no modifica la situacion actual



para el registro de sindicatos. En términos de libertad de asociacion, de contratacion y de
huelga salen ganando los patrones, los dirigentes sindicales del CT y el mismo gobierno al
firmar la continuidad de las relaciones laborales corporativas que han garantizado la paz
laboral durante tanto tiempo.

Por su parte, el proyecto presentado por la UNT y el PRD, parte de una concepcion
funcionalista e institucionalista de las relaciones industriales y plantea la necesidad de un
pacto social entre trabajadores, empresarios y Estado, implicito en la experiencia de
negociacion entre el sindicato de telefonistas y Telmex.' Este proyecto se centra en los
aspectos procesales relacionados con la libertad de asociacion, de contratacion colectiva y
de huelga. Al respecto conserva la clausula de exclusién por ingreso al trabajo pero no por
separacion, establece el voto secreto y directo para elegir dirigentes sindicales, y el registro
nacional de sindicatos y contratos colectivos, la posibilidad de celebrar contratos colectivos
por rama y cadena productiva, crea una nueva institucion (Instituto Nacional de Salarios,
Empleo y Productividad), el salario minimo lo fija la cAmara de diputados, asi como el
reparto de utilidades, propone semana de 40 horas y un solo salario minimo nacional. En el
tema de productividad, el desarrollo, como en el proyecto Abascal, también es limitado,
aunque adopta el concepto de productividad ampliada contenido en el contrato colectivo del
sindicato con Telmex, supone la formacién de comisiones mixtas de productividad y
capacitacion, encargadas de diagnosticar, elaborar programas, evaluarlos, y proponer el
reparto de las ganancias por incremento en la productividad.

En conclusion, el proyecto del CT-CCE, ademas de sus implicaciones substantivas y
procesales sobre derechos laborales, puede ser interpretado como un paso adelante en la
restauracion de las relaciones corporativas entre empresarios, Estado y Sindicatos del CT,
pero ahora con relativa marginacion de los partidos politicos (De la Garza, 2001a). El
proyecto sintetiza un gran intercambio entre los dos grandes actores de las relaciones
laborales, flexibilidad laboral por cuasimonopolio de la representacién de los trabajadores.

! En un texto reciente de critica a la reforma del CT-CCE la investigadora Graciela Bensunsan (2003)
reafirma esta vision funcionalista de la relaciones industriales y de la globalizacion, al considerar que el
proyecto mencionado es condenable porque no servira ni tan siquiera al Neoliberalismo y a la globalizacion
porque la autora supone, funcionalista y esquematicamente, que la eficiencia productiva y la competitividad
en las economias abiertas s6lo se pueden conseguir con sindicatos participativos, democraticos y buenos
repartos de la ganancia. La experiencia internacional muestra que esta competitividad, dependiendo del
contexto puede lograrse por vias muy diversas, incluso las de bajos salarios y con corporativismo (Boyer y
Frayssenet, 2001) (De la Garza, 2001)



Sin embargo, este pacto refundacional requerird de la definicion de las nuevas reglas
practicas cotidianas de las relaciones laborales en el nivel federal, aunque de tiempo atras
los gobernadores panistas habian entrado en una convivencia con los sindicatos priistas.
Los grandes perdedores son los trabajadores y la UNT, especialmente la direccién del
sindicato de telefonistas que crey6é que a través de su propuesta de nuevo pacto social
productivo, exitoso en Telmex, podria ponerse a la cabeza de las reformas, pero este
proceso mostré que las ideas novedosas no bastan si no se cuenta con la fuerza necesaria

para impulsarlas.
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