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Resumen:

La investigacion trata acerca de los cambios que ha sufrido la industria
textil y las repercusiones de éstos en las relaciones laborales. El Estado, el
capital y el trabajo, se reestructuran y ponen en tela de juicio las férmulas y
estructuras establecidas de regulacion.

La investigacién busca destacar la complejidad del proceso de
configuracion del modelo productivo, llamando la atencidn sobre la existencia
de formas y caminos propios de organizacion, a partir de las distintas
conﬁguraciones (econdmicas, politicas y culturales) y formas de intervencién de
los actores sociales. L.os caminos de la reestructuracion productiva y de las

nuevas configuraciones del mundo de la empresa y del trabajo no estan dados.

Entre los materiales empleados comprende revision de bibliografia
teonca Censos Industnales rev:suon hemerograﬁca Se acude tamblen a

fuentes Iegales Constutucnon Ley Federal del Trabajo, como entrevistas,
encuestas, observacion directa.

Como resultado se advierte que en el sector textil se estan procesando
cambios a nivel politico-institucional y a nivel de las plantas productivas pero el
modelo no se redefine totalmente o desde sus raices, y todo parece orillar
hacia un nuevo acuerdo corporativista de modemizacion.

La investigacidén nos lleva a considerar la improcedencia de pensar los
modelos de produccion de manera aislada o descontextualizada. Las bases
sociotécnicas (tecnologia, organizacién, relaciones laborales, fuerza de trabajo
y gestidon) no son exitosas en abstracto, sino articuladas con determinadas
relaciones industriales (legislacion laboral, instituciones y practicas de solucion
de conflictos, pactos corporativos), con ciertas relaciones entre fuerzas
sindicales y politicas, mas alla de los sistemas de relaciones industriales, y con
determinadas culturas laborales, regionales y nacional.
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The research treats about the changes than the industry textile has suffered and
the repercussions than these on the laboral relationships. The state, the capital and
the work, oneself [restructuring] and they place entity than trial the formulas and
structures settled than reguiation. The research quest stand out the intricacy of the
process than setting of the model productive, llama the attention about the
existence than shapes and routes proper than organization, as of the distinct
settings (frugal, political and cultural) and shapes than intervention of the actors
partner. The routes of the restructuring productive and of the new settings of the
world of the company and of the work they are not determines.

Between the sources employed include revision than bibliography theoretician,
Census Industrial, revision hemerographic. Also for sources legal, Constitution, Law
Federal of the Work, sort of interviews, polls, direct observation.

As a result oneself the research notices than on the sector oneself they are
processing turnarounds level political-institutional and level of the plants productive
but the model no oneself [redefine] totally or from his roots, and ali it seems skirt
towards a new concord “corporativista” than modernizing. The research take for
regard the inappropriateness than think about the models than output than

manner secluded or uncontextualized. The bases “sociotécnicas” (technology,
organization) they are not success in the abstract but jointed with determined
industrial relations_(legislation working, institutions and_practices than solution ——
than conflicts), with true relations between trade union forces and political and with
determined culture working, regional and national.
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INTRODUCCION

‘NUESTRO PUNTO DE PARTIDA: CAMBIOS RADICALES, CRISIS DE MODELOS.

Desde la década de los ochenta nos encontramos frente a un nuevo escenario
economico y productivo, con profundas implicaciones para los mercados y procesos
laborales, asi como para las organizaciones de los actores laborales y de éstas con el
Estado.

En el ambito econémico, hasta inicics de la década de l0s ochenta dominaba en
América Latina el modelo de desarrollo de sustitucién de importaciones (Pries y Dombais,
1995). Este modelo asigné un papel central al Estado y su politica proteccionista en lo que
se refiere a la estructuracidon del proceso econdmico-industrial. El  proceso de
industrializacion durante varias décadas fue de crecimiento rapido y continuo.

La crisis econémica y la politica economica (politica anticrisis, politica de austeridad,
politicas de ajuste, etc.) que aparecieron en los afos ochenta evidenciaron la crisis del
modelo y llevaron a una nueva elaboracién del concepto de modelo econdmico e industrial

y de la relacién entre la regulacién estatal y por el mercado.

Hoy la internacionalizacién de la economia, es decir su apertura e integracion en el
mercado mundial, constituye una de las principales tendencias que marcan la nueva
situacion economica. En el curso de la internacionalizacién y la apertura de la economia
se desmantela el proteccionismo, se abre el mercado nacional a la competencia exterior y
fomenta la promocion de exportaciones, tratando de que las empresas mexicanas sean

competitivas en los mercados internacionales.
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En el afio 1986 se inicid la apertura de la economia mexicana cuando se concreta la

entrada de México al GATT. En 1990 se toma la decision de celebrar el TLC, con la

integracion de México en la economia intemacional.

La nueva situacion obliga a las industrias nacidas dentro de la politica de sustitucion
de importaciones a ser competitivas en el mercado intemo frente a !as mercancias

extranjeras y a buscar también nuevos mercados fuera de! pais.

El paso de! modelo de desarrollo por sustitucion de importaciones, de crecimiento
hacia adentro, al modelo transnacionalizado, vinculado 8l mercado internacional, constituye

el nuevo contexto o escenario econdémico en que se desenvuelven los actores laborales.

Ei nuevo modelo econdmico plantea ia necesidad de incrementar la productividad y
la calidad. Obligadas a afrontar con éxito la competencia, en las industrias se empiezan a
desarrollar procesos de modernizacion en diferentes niveles: se introduce nueva
tecnologia, se presentan cambios en la organizacidn del trabajo y se meodifican las
relaciones laborales. Estas tres dimensiones intraempresas, pueden admitir varios
arreglos no deterministas, que han llegade a denominarse configuraciones socio-técnicas
(De la Garza, 1992).

Especificamente en el campo de las relaciones laborales aparece como eje central
de la politica laboral de los empresarios la flexibilizacién cuantitativa del empleo
{flexibilizacion del volumen de trabajo a su disposicion) y ia flexibilizacion cualitativa del
trabajo (del uso de los trabajadores en el proceso de trabajo) y en menor grado, también se
presenta flexibilizacion salarial (bonos e incentivas). En el primer caso, se aplican por
ejemplo las siguientes medidas: cambios importantes en la estructura de costos y de
personal, mediante despidos, aumento de trabajadores subcontratados y de trabajadores
eventuales. En el segundo caso, la flexibilizacidn cualitativa del trabajo dentro de las
estrategias de organizacion del trabajo, se realiza mediante la integracion horizontal o

vertical de funciones de trabajo o mediante una reduccion de la especializacion de los
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trabajadores y su polivalencia, también se presentan nuevas reglas para la asignacion de

puestos vy ascensos, asi como la flexibilizacion del factor jornada de de trabajo {(mediante
horas extra, turnos especiales, jornada reducida, etc.), en sintesis, nuevas relaciones

sociales dentro de las empresas.

Por ¢! lado de los trabajadores, los procesos de reestructuracion productiva, la crisis
y la aperturg, han provocado una fuerte caida del salario, despidos masivos, fluctuaciones
drasticas del volumen de la fuerza de trabajo, mayor exigencia productiva, etc. Por el lado
de los sindicatos, las nuevas politicas laborales empresariales cuestionan las pretensiones
de control tradicionales de las representaciones colectivas de los trabajadores sobre los
mercados de trabajo intra-empresariales. Por el lado de los empresarnios, la legislacion
laboral y practicas laborales tradicionales —se afirma- constituyen un escolle para el
incremento de la productividad y choca con sus politicas de reconversién ante el desafio

de la competencia internacional.

En conjunto, estas tendencias en los niveles macroeconémico y en las
configuraciones socio-técnicas que adoptan las empresas, indican una transformacion
profunda del orden econdmico-productivo. Los cambios remueven las bases sobre las que
actuaban los actores laborales y en especial generan tensiones en el modelo laboral

corporativo.

El modelo de desarrollo econdomico nacid en el contexto de un sistema politico
corporativo (Meyer y Reyna, 1985), donde el Estado, autoritario y paternalista, tomo el
liderazgo no solamente en el Ambito de la economia y del proceso de industrializacién, sino

también en ¢l ambito politico.

La estructura corporativa manifiesta ligazones entre poderes burocraticos
centralizados y jerarquizados, en donde en la cispide de la piramide politica se situa el
Estado. En el sistema politico corporativo tuvo gran presencia el sindicalismo. Al igual que
otros organismos corporativos, el sindicalismo se presenta asociado al partido estatal, y
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vincutado por consiguiente a un solo partido. Desde entonces los sindicatos han basado

su poder de representacion y negociacion en su vinculacién con el Estado, su gobierno y

su partido y no en sus bases.

Este modelo se mantuvo practicamente inalterable durante varias décadas. Los
diferentes actores lo asocian no sdlo con una etapa de expansion {econémica), sino con
una etapa de estabilidad (politica), dado el compromiso de concertacion institucional con el

Estado y el proceso de integracién de los érganos corporativos con éste.

Desde hace algunos afos el pais también estd atravezando profundas
transformaciones politicas. Por un {ado, resalta la distribucion asimétrica del poder en el
pacto corporativo, resultando visible el debilitamiento del sindicalismo y su marginacion y
no participacion tanto en el terreno econémico como politico (en la elaboracion de politicas
publicas como en la distribucién de los beneficios, o de 10s resultados de la crisis).

También resaltan los desequilibrios que se plantean ante la aparicion de nuevos
actores y nuevas demandas, visualizandose una crisis de la capacidad de representacion
del sindicalismo. Asimismo aparecen nuevos conflictos que se incrementan y que estallan
fuera de las vias institucionales, elementos que inciden en poner de manifiesto las

contradicciones del modelo corporativo.

Paratelamente se experimenta un proceso de modemnizacion politica, en especial, se
inicia un proceso de democratizacidn gue implica una apertura a la paricipacion de
diversidad de partidos politicos y una mayor participacién de la sociedad civil en su

conjunto.

En este contexto de meodernizacidon politica, en el que se reestructura el
funcicnamiento mismo del sistema de dominacion, la vinculacion entre este y el modelo

iaboral corporativo retoma la mayor importancia.



.
Tanto desde el ambito econémico-productivo como politico, a nivel macro y

microsocietal, se erosionan los fundamentos del pacto corporativo. A través de la
articulacion y del complejo juego y rejuego entre la economia y la pelitica se vislumbran
cambios en el modelo laboral. Por ejemplo,. las. transformaciones de los grupos-sociales en
el ambitc politico podrian provocar modificaciones sustanciales en las relaciones de
produccién, Asimismo, la transformacion de la economia esta generando nuevas formas
de relacion entre los actores sociales y politicos, muchos ven como inaceptables las

antiguas regtas del juego y demandan su transformacion.

El proceso de cambios que se producen en estas diferentes dimensiones y niveles
generan presiones sobre el modelo laboral corporativo.  Las relaciones de poder entre los
tres protagonistas, el Estado, el capital y el trabajo, se reestructuran y ponen en tela de

juicio las formulas y estructuras establecidas de regulacién.

Hay censenso en gue se ha producido una reestructuracion en las tendencias de la
economia y la preduccion, pero los caminos de la reestructuracién productiva y de las

nuevas configuraciones del mundo de la empresa y del trabajo no estan dados.

La investigacion busca destacar la complejidad del proceso de configuracién del
modelo productivo, lamando {a atencidon sobre la existencia de formas y caminos propios
de organizacién, a partir de las distintas configuraciones (econdmicas, politicas y

culturales) y formas de intervencion de los actores sociales.

La investigacion trata el caso textl el que resulta justificado porgue alli se han
realizado procesos de modernizacion industrial, constituye un sector profundamente
afectado por 'a apertura y ademas se caracteriza por contar con una profunda tradicion

corporativa.
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La industria textil es una de las mas antiguas dentro del proceso de industrializacién

mexicano. Interesa comprobar como un sector tan tradicional afronta un radical proceso

de transformacién o modernizaciéon econdmica.

La industria textil fue central dentro del modelo de sustitucién de importaciones.
Altamente protegida, tenia asegurado su mercado y ganancias. En contrasle, hoy resulta
una de las mas golpeadas por el proceso de apertura. Llama la atencién analizar qué
ocurre cuando actores “sobreprotegidos” ya no cuentan con el piso de seguridad que les
brindaba el modelo anterior. El estudio del caso textil resulta justificado por tratarse de un

sector particularmente afectado por la apertura de la economia.

En este sector se han implementado procesos de modemizacion o de
reestructuracidon productiva con introduccion de nuevas tecnologias, nuevas formas de
organizacion del trabajo y cambios en las relaciones laborales; en las empresas textiles se

presentan novedosas configuraciones socio-técnicas.

El sector textil se caracteriza por un fuerte tradicién corporativa. Cuenta con una
clase obrera corporativizada y su sindicalismo contd con gran peso politico. Dada la actual
debhilidad y la escasa capacidad sindical para influir en la direccion de los procesos
modernizadores, e caso resulta interesante para el andlisis de la vigencia o
descomposicion del corporativismo mexicano ante la presion de los cambios econdmicoes y

politicos.

Nuestra hipdtesis es que el proceso de profunda transformacion econdmica y

productiva presiona por el cambio de modelo de relaciones industriales.

En el sector textil se estan procesando cambigs a nivel politico-institucional y a nive!
de tas plantas productivas pero el modelo no se redefine totalmente o desde sus raices, vy
todo parece orillar hacia un nuevo acuerdo corporativista de modernizacion,



E! nuevo modelo se ubica en fase de transicion. Por transicién entendemos el
intervalo entre un régimen y otro, momento caracterizado por el cuestionamiento de los
arreglos institucionales y las practicas sindicales-politicas, esto es, por la ausencia de
consenso sobre ellos y la lucha por la definicion de uno nuevo” (Casar, 1989). El término
permite situarnos en una perspectiva dinamica en el andlisis del corporativismo y en la

caracteristica de fragilidad del orden actual.

A nivel del sistema politico interesa:
1° Desarrollar una caracterizacion del modelo corporativo texdtil.

2° ldentificar los cambios y sus consecuencias sobre la configuracidn del modelo

corporativo textil.
3° Con base en el primer y segundo cbjetivo, fijar la trayectoria o direccién del cambio de
este régimen. Se trata de sefalar los caminos que toma el corporativismo textil mexicano,

las diferentes alternativas que se presentan.

A nivel del centro de trabajo: las empresas, secciones sindicales y trabajadores

textiles nuestro objetivo consistird en:
1° Analizar las caracteristicas de los procesos de modernizacion en las empresas textiles.

2° Presentar el proceso de reestructuracién sindical seccional en el actual contexto de

modernizacion de las empresas textiles.

3° Evaluar alternativas de organizacién auténoma a nivel de las bases trabajadoras.
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Nuestra investigacién se basa en dos campos tematicos, que metodolégicamente
utilizamos como tipos de entrada: por un lado modelos de produccion, y por el otro,
régimen de relaciones industriales, entendido en un -doble nivel: potitico-institucional

{nacional o macro) y a nivel de las plantas productivas {empresarial 0 micro).

La investigacion se organiza primero en torno a los temas de la competitividad y la
eficiencia, asociados a los procesos de modernizacion industrial, reestructuracion
productiva y/o a los procesos de reconversion exportadora, con introduccion de nuevas
tecnologias, nuevas formas de organizar el trabajo y cambios en las relaciones laborales,
todo ello vinculado a los cambios que se observan en 1as situaciones de trabajo y en la
configuracion de la clase trabajadora. Proceso de cambios que remarcan la existencia de
una nueva realidad productiva, en el contexto del ajuste estructural, la globalizacién y la

integracién regional,

El régimen de relaciones industriales, es entendido como una configuracion
triangular entre Estado, capital y trabajo (Pries, 1995:82). La teoria de las relaciones
industriales centra el analisis en la reestructuracion del Estado, incidiendo en sus politicas
neoliberales de ajuste, su impacto en los salarios y las modificaciones en las leyes
laborales. También se centra en la reestructuracion productiva, incidiendo en el tema de la

flexibilidad de las relaciones laborales.

Esta configuracion tiene como ejes de analisis a actores en tanto drganos
colectivos; sus normas y procedimientos, en tanto marco formal-iegal de regulaciones
institucionalizadas; y las relaciones que establecen, en tanto estructuras de poder y

constelaciones de fuerzas entre esos tres agentes: estado, capital y trabajo.

Analizamos esta configuracion triangular tanto a nivel politico-institucional ramal
como a nivel empresarial. El primero nos remite al analisis de las relaciones industriales a

partir del Estado, sistema politico, sindicatos nacionales y asociaciones empresariales
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nacionales; es decir al analisis de las relaciones industriales a nivel macro o nacional-

ramal. Se lrata de reconstruir la configuracion triangular entre capital, trabajo y Estado,
considerando nuestros tres ejes de andlisis: actores, normas y relaciones.

El segundo nos remite al andlisis de las relaciones industriales a partir de las
empresas, en donde las relaciones laborales y contractuales estan reproducidas por los
actores individuales, es decir al andlisis de las relaciones industrizles a nivel de unidades
micro. Consideramos que éstas siempre se desarrollan y reproducen condicionadas por el
marco de regulaciones institucionalizadas y de normas y practicas negociadas generales,
pero nunca estan totalmente fijas o estaticas, sino que estdn en movimiento y cambio
continuo, asumen especificidades y también influyen sobre el ambito general de relaciones

industriales {Pries, ibid.)

La inclusion de este nivel permite captar las particularidades de otros actores
colectivos, tales como secciones sindicales y trabajadores, en tanto sujetos. Ademas,
permite introducimos en temas como las negociaciones en el piso de la fabrica y los
conflictos que se procesan cotidianamente, traspasando el marco formal legal que
contempla el Contrato Ley. Una linea a explorar es la de investigar las relaciones de poder
y dominacion al interior de la fabrica y secciones sindicales. Poco se sabe sobre la
concepcion de los trabajadores sobre su sindicato, ahora que ha perdido influencia sobre la

regulacion de las condiciones de trabajo.

Existe un acercamiento a las empresas a través de la reconstruccion de las
caracteristicas de sus procesos de reestructuracion productiva, determinando las
diferentes configuraciones socio-técnicas que se forjan. Habra un acercamiento a los
sindicatos a través de la determinacion de su organizacion y dinamica interna. Los
trabajadores de base pasaran a ser identificados a partir de sus representaciones y de sus
practicas cotidianas de interaccion en el trabajo y con e! sindicato, sus medios de negociar
con las estructuras y el acontecimiento. Esta eleccidn tiene por consecuencia el recurso a

métodos afines que implican cercania con los trabajadores.
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Seguir 1a linea de investigacion sobre formas de dominacién y legitimacion, permite
traspasar los sistemas de relaciones industriales formales, y entender con mas
profundidad las practicas de los trabajadores. Sustituyendo las razones de naturaleza
estructural integramos el tema de la subjetividad y representaciones de los trabajadores en
el analisis de los procesos de reestructuracion productiva.

En cuanto a 1a relacién entre uno y otro nivel, se parte de la idea de que el régimen
institucional-ramal de relaciones industriales determina las instituciones basicas, las
normas y temas de conflictos y su regulacién, los procedimientos y las fuentes tipicas de
poder. Determina igualmente los modelos de interaccion y orientacion en la relacién entre
Estado, capital y trabajo, por lo que estructura también las practicas a nivel empresa. Por
otro lado, &l régimen nacional de relaciones industriales es el resultado sedimentado de las
practicas a nivel de empresa y recibe su dinamica en lo esencial de las practicas y
conflictos que nacen de la requlacion de las relaciones laborales a nivel empresa y se
articulan alla mismo, {o que nos remite a contemplar nuestro objeto de estudio desde la

perspectiva de la estructura y la dinamica del régimen de relaciones industriales.

Finalmente, la investigacién nos lleva a considerar la improcedencia de pensar los
modelos de produccion de manera aislada o descontextualizada, es decir, las bases
sociotécnicas (tecnologia, organizacidn, relaciones laborales, fuerza de trabajo y gestién)}
no son exitosas en abstracto, sino articuladas con determinadas relaciones industriales
{legislacién laboral, instituciones y practicas de solucion de conflictos, pactos corporativos,
sistemas de seguridad social), con ciertas relaciones entre fuerzas sindicales y politicas,
mas alld de los sistemas de relaciones industriales, y con determinadas culturas laborales,

regionales y nacional (De la Garza, 1995).

En lo gue se refiere a nuestras fuentes o lipo de informacidn, la investigacién se

inicia con la seleccion y revision de bibliografia tedrica y la recopilacion de materiates
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informativos sobre la problematica textil en general, tales como estadisticas econdmicas de

Secofi y Canaintex, y laborales de ia Secretaria del Trabajo. Para datos sobre la industria
textil se adquirieron las Ultimas Memorias de la Canaintex. Para el reconocimiento del
peso de 1a industria textil en el Estado se trabajaron los Censos Industriales del INEGI y
material proporcionado pbr la Secretaria de Desarrollo Econdmico del Estado de México.
Posteriormente detectamos investigaciones especificas sobre la industria textil, tal como
tesis, revision hemerografica, etc. Asimismo, se lleva a cabo una revisién de

investigaciones realizadas sobre e! tema en la zona de estudic o region.

Se acude también a fuentes legales, Constitucién, Ley Federal del Trabajo,
Contratos Ley textiles, recolectando y sistematizando la informacion de éstos, desde 1950
a la fecha. Seguimos con la revisién de los Contratos Colectivos de Trabajo textiles,
obtenidos en los archivos de la Junta de Conciliacion y Arbitraje Federal y Local. Se
efectuaron las comparaciones de estos contratos con los Contratos Ley de la industria textil
del ramo de la seda y toda clase de fibras artificiales y sintéticas.

Al contacto inicial con estos materiales, sigue et trabajo de campo en la zona de
estudio. Alli se procede en tres fases. En la primera se trata de visualizar el proceso de
reestructuracion productiva de la empresa seleccionada; en la segunda, penetramos en la
vida sindical interna; en la tercera fase nos acercamos directamente a los trabajadores (as)

textiles.

Para identificar los procesos de reestructuracion productiva se realizaron visitas a
diferentes plantas textiles. Finalmente, el estudio se hizo en las empresas del grupo textil
mas moderno de la zona, Son empresas de instalacion reciente (anos noventa), que se
inician operando en la situacién de apertura, con clara orientacién al mercado externo;
con planes o programas de expansion; consideragas “de punta’, por estar equipadas con
la mas moederna tecnologia y por registrar innovaciones organizativas y en sus relaciones
laborales. Se escogieron empresas grandes y eficientes, exportadoras, vinculadas al TLC,
porque asumimos que es alli donde los procesos ge modernizacion adquieren mayor
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profundidad, es decir, son las mas relacionadas con el tema de la capacidad de difusion

internacional de los nuevos modelos sociales de produccion. Empresas que representan
una dinamica muy acentuada de cambios en sus productos, tecnologias, en su
organizacién del trabajo- y relaciones laborales son ejemplos de la gran dinamica de la

transformacion productiva.

Realizamos el trabajo de campo en las empresas durante un mes y medio, que
comprendid visitas guiadas por los ingeniercs a cargo de las diferentes plantas, y
entrevistas con estos expertos. Para mayor detalle, éstos nos derivaron con sus
supervisores y jefes de linea. Nos fue permitido revisar alguna documentacion interna de
ias empresas, tal como Manual de maquinaria, Manuai de Puestos, Reglamento Intemo de
Trabajo, Archivos de movimiento de personal. También fue posible el levantamiento de
un breve cuestionaric para los trabajadores. No fue permitido el acceso a los Balances
econdmicos y sociales, categorias salariales, informacion sobre conflictos laborales y

condiciones de vida y de trabajo, ni Contratos colectivos de trabajo.

La reconstruccion de la organizacion y vida sindical interna se hace a partir de la
revision de los estatutos sindicales y la asistencia a los ultimos Congresos Nacionales
Textiles, donde se establecid contacto con algunos dirigentes nacionales. Posteriormente,
realizamos visitas permanentes af local sindical local, donde efectuamos continuas
entrevistas informales al lider sindical. Ademas tuvimos oportunidad de observar
directamente el trato entre éste y 10s trabajadores. No fué posible obtener documentacidn
a través del sindicato local, tal como actas sindicales, resultados de elecciones sindicales,
conflictos, medidas disciplinarias, ni Contratos colectivos de trabajo, tampoco permitio el
acceso a las asambleas de trabajadores. Realizamos entrevistas a algunos delegados
sindicales en su propia area de trabajo y tuvimos contacto con dirigentes sindicales de

otras empresas textiles que concedieron entrevistas.

La ultima fase dentro del trabajo de campo, implicd un acercamiento directo a los

trabajadores (as) textiles, no en los sindicatos ni en la fabrica, sino en su propio pueblo, a
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través de fa intervencion del comisario ejidal y del delegado municipal. E! rescate de sus

impresiones a través de la historia oral, mediante un conjunto de entrevistas informales,

completaron el estudio.
La estructura del trabajo comprende tres capitulos:

El trabajo empieza con un capitulo inicial dedicade a la revision de diversos
planteamientos tedrices que utilizamos para abordar la problematica textil, como la revision

de las diversas aproximaciones empiricas disponibles sobre los textiles.

Posteriormente dividimos la tesis en dos partes. En una primera nos centramos en el
proceso de reestructuracion de la industria textil y del sindicalismo textil nacional. Se
presenta la evolucién de la industria textil, resaltando los cambios que se observan en esa
trayectoria: de industria tradicional atrasada, hacia una modernizacion previa a la coyuntura
de globalizacion, para incidir en una nueva etapa de la industria, vinculada a empresas de
punta que promueven la exportacidn. En este contexto, se presenta el proceso de
reestructuracion sindical nacional textil. Ei enfoque del corporativismo permite efectuar el
seguimiento de las instituciones macro o cupula de! corporativismo textil, en especial la
evolucién de su comportamiento a nivel politico-instilucional o del sistema politico nacional

(interrelaciones Estado-sindicatos-empresas).

En la segunda parle, se presenta el tema de la modemizacién productiva de las
empresas textiles utilizando aqui como estudio de caso a la empresa textil mas modema
de la zona de Toluca-Lerma. E| enfoque de la reestructuracion productiva permite
profundizar respecto a lo que ocurre efectivamente en este tipo de plantas. Se frata de
analizar las caracteristicas de los procesos de modernizacién de las nuevas empresas
textiles. Dentro del concepto de reestructuracion praoductiva —entendido como cambio en la
estructura de la empresa, que puede tener implicaciones importantes para el trabajo yfo el
sindicato- se incluyen diferentes dimensiones: cambios en la estructura organizacional de
la empresa, en la tecnologia, organizacion del trabajo, relaciones laborales y perfil de fa
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fuerza de trabajo. En este contexto, se presenta el proceso de reestructuracion sindical

local textif. El enfoque de la sociologia del sindicalismo permite abordar el corporativismo
textil a nivel de las fabricas textiles, a través del seguimiento de su organizacion y
dindmica 0 vida sindical interna. Incidimos en las relaciones entre lider y base trabajadora,
y de la sociologia del sindicalismo, nos acercamos mas a las formas de dominacién que se

dan al interior de los sindicatos.

Finalmente, se presentan las conclusiones.
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CAPITULO PRIMERO
MODELOS DE PRODUCCION Y MODELOS DE RELACIONES LABORALES

1. ¢ CONVERGENCIA O NO DE MODELOS DE PRODUCCION?

Desde fines de la década de los setenta e inicios de los ochenta en América Latina
se abre un nuevo periodo marcado por la crisis econdmica y los ajusies neoliberales.
Junto con la crisis econdmica nos empezamos a inscribir dentro de una relacion economica
internacional diversa a la de la época anterior, en un contexto de apertura al mercado
externo de nuestras economias y un menor intervencionismo estatal. Entonces, de las
sucesivas politicas de ajuste se empiezan a plantear estrategias de reestructuracion que
avalan la decisiébn de moverse hacia una mayor competitividad externa y hacia una
reinsercion econdémica internacional. Se plantea un nuevo modelo de crecimiento y la

necesidad de transfermacion productiva.

En este contexto, que luego se identifica como de globalizacidn, para los
interesados en el trabajo industrial y en las transformaciones que afronta, el analisis de los
procesos de reestructuracion productiva y de nuevas configuraciones de modelos de
produccion se erige en tema central. La reestructuracién productiva que aparecio desde los
anos ochenta, se vuelve un problema importante que se vincula con nuevas inquietudes
sobre el futuro del trabajo. De alli el énfasis de la investigacién laboral hacia el cambio
tecnolégico y los efectos de las nuevas tecnologias, de las nuevas formas de organizacion
del trabajo, de la fiexibilidad de las relaciones laborales, etc.

La reestructuracién productiva en Ameérica Latina puede ser conceptualizada como
la transformacion de la base sociotécnica de 0s procesos productivos, en sus niveles ya
sea tecnologico, organizacional, de relaciones laborales, del perfil de la fuerza de trabajo y
cultura del trabajo. El campo de ta reestructuracion productiva comprende cambios intemos
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en el funcionamiento de las empresas (tecnologia, organizacién y gestion, relaciones

laborales, perfil de la fuerza de trabajo y culturas laborales), y externos (relaciones cliente-

proveedores, cadenas productivas, relocalizacion territorial) {De la Garza, 2000 b}).

Las teorias mas conocidas que dan cuenta de la reestructuracion productiva son
muy recientes {mediados de los selenta y hasta la actualidad) y se identifican como
posfordistas (desde la teoria de la regulacion o regulacionismo frances, especializacién
flexible, hasta la “lean production”). De ellas emergen nuevas categorias de analisis que
alimentan nuevos marcos tedricos, y sobre todo se elaboran nuevas formas de

interpretacion acerca de los modelos de produccion.

Las teorias posfordistas que nos interesan tienen su origen en las nuevas corrientes
institucionalistas de la economia que se oponen a las visiones que provienen de la
economia ortodoxa neoclasica. Se diferencian de ésta en que, junto al mercado, loma en
cuenta la presencia de instituciones, normas y actores para explicar los comportamientos

econdmicos (De la Garza, 2000 b).

No es de extrafiar nuestro vinculo con el institucionalismo, si desde un inicio
reconocemos el papel importante de lo institucional en la regulacion det conflicto y de la
presencia del Estado. Entre los afios 30 y 60 en los estados capitalistas no dominaron los
economistas ortodoxos, y las leyes laborales, la contratacion colectiva y los sindicatos no
se vieron como distorsiones del mercado que alejarian del equilibrio, sino como entidades
politicas que desempeinaban un papel positivo en la regulacidn del sistema capitalista.

En los 70 el institucionalismo entrd en crisis y hubo un repunte de los neoclasicos
(principalmente monetaristas). Sin embargo, la reestructuracion productiva que apareci¢
con claridad desde los 80 en e! nivel internacionatl abond el terreno para el resurgimiento
institucionalista en la economia, con sus respectivas influencias en la sociologia del trabajo

{De la Garza, 2000b).
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Se distinguen tres escuelas de pensamiento dentro de esta corriente sobre 1a

reestructuracion productiva: el regulacionismo franceés, la especializacion flexible y el

neoschumpeterianismo

Las tres escuelas giran en torno a la cuestién de saber si aquello que estaba
ocurmiendo en el mode de produccion capitalista y en su légica era un radical cambio de
direccidn o un simple cambio formal, y de determinar como podian caracterizarse

adecuadamente los procesos de transformacion de fa produccion industriat.

Al margen de algunas diferencias {la forma de conceptualizacién de la crisis actual y
la presentacién de su propia altemativa) para las tres escuelas el siglo xx es visto como
dominado por el sistema fordista de produccién en masa y consumo, obstaculizado
eventualmente por la crisis. Para explicar la crisis capitalista que parte de los 70 y las
actuales tendencias de transformacién o situacidén de cambio de los ochenta, se refieren a
la crisis del fordismo, la cual ha necesitado de una transformacion posfordista dentro de Ia
cual la flexibilidad por ejemplo, es un elemento clave. Las tres escuelas tienen en comun
considerar que se llegd al fin de la produccién en masa estandar y que las instituciones del
periode anterior (fordista) son obsocletas, Consideran que estamos en un periodo de
transicién productiva y de las instituciones reguladoras caracterizada por la flexibilidad dei
trabajo. Las tres consideran fundamental el marco institucional contra procesos
automaticos normados por el mercado. Asimismo, el salto adelante queda todavia en

suspenso frente a la ausencia de nuevas instituciones.

Se reconoce que el regulacionismo es la que tiene alcance mas amplio, tanto asi
que la integracion tedrica de las dindmicas del lugar de trabajo y la sociedad es, al menos

en aspiracion, la caracteristica central de la escuela de la regulacién francesa (Hyman,

1998).

La preocupacion principal de esla teoria es cdmo es posible durante periodos

profongados del capitalismo, la articulacion mas o menos armdnica entre produccion y
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consumo, dando un papel importante a las instituciones de regulacion entre los dos niveles

anteriores.

El aparato teérico y conceptual del regulacionismo esta inspirado en la economia
politica marxista, con introduccidon de elementos funcionalistas y estructuralistas. La
novedad es introducir las nociones de ‘régimen de acumulacion” y “modo de regulacion”.
Para explicar la crisis capitalisla y las actuales tendencias de transformacion tiene también
conceptos centrales como el de regulacién y modo de regulacion. Regulacion en general,
es la forma en que una relaciéon sccial se reproduce a través de normas y valores
internalizados, asi como por medio de mecanismos institucionales. El modo de regulacion
consistiria en las formas institucionales que aseguran la reproduccion de las relaciones
sociales y, en particular, la adaptacién entre produccién y demanda (De la Garza, 2000b).

Los regulacionistas no afirman que ya esté conformado un medo de regulacién
flexible, sustituto del fordista, y reconoce que coexisten actualmente diferentes
regulaciones; produccién masiva flexible, vigjos modelos fordistas, neotaylorismo,
toyotismo. Lo que pasa es que todavia el capitalismo no habria resuelto la nueva

articulacion entre produccién y consumo.

Se argumenta que el régimen de acumulacion puede ser estabilizado sélo a través
de un modelo de regulacion apropiado. Esto incluye a las instituciones sociales dentro de
las cuales se lleva a cabo la produccion, desde el lugar de trabajo hasta el Estado. De
este modo la estructura del capital v las politicas econdmicas y sociales gubernamentales

reciben una importante atencion.

Otra tendencia post-fordista es la de la “especializacion flexible” que postuta la
produccién en pequenos lotes, con calidad, a cargo de las Pymes, utilizando tecnologia
reprogramable, con una fuerza de trabajo recalificada, con consenso entre trabajadores vy

pequefios patrones, y articuladas estas Pymes formando distritos industriales (redes
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densas de empresas, con relaciones de solidaridad entre ellas e instituciones locales de

apoyoc mutuo (De la Garza, 2000b).

E! nuevo paradigma de especializacion flexible al igual que el regulacionismo postula
la existencia de una ruptura entre el modelo taylorista-fordista pero incide en las nuevas
formas de organizacion de la producciéon que colocan el trabajo humano como aporte
central para la eficiencia del sistema, planteando inclusive la idea de una vuelta al trabajo

artesanal como fuente de competitividad.

Sus planteamientos apuntan a la importancia del involucramiento del trabajador y al
compromiso del colectivo de trabajo para lograr los aumentos de productividad y la
flexibilidad sistémica que exigen las nuevas condiciones de la competencia global. Una de
las conclusiones de esta corriente es el postulade de que la competitividad tiene un soporte
socioldgico, ya que se basa én gran medida en la densidad del tejido social y en la sinergia
que se crea en ciertos territorios cuando los actores asumen un rol activo en el desarrollo
econdmico local.

El nuevo paradigma postfordista, de acuerdo con Piore y Sabel, implica relaciones
consensuales dentro de los procesos de trabajo, recalificacion con uso de tecnologia
microelectrénica, preduccion por pequefos lotes v flexibilidad interna con enriquecimiento

de tareas.

Desde los afios 70 el sistema de produccién en masa ha estado en crisis: resultado
dei agotamiento de los mercados de masas, el simultdneo incremento de los productores
del tercer mundo con bajos costos, etc. La inica solucidn viable a la crisis es el nuevo
paradigma basado en la especializacion flexible, que es posible por el control

computarizado de las maguinas y una bien capacitada fuerza laboral.
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La crisis del fordismo entonces requiere de un cambio de la fragmentacién

tayloristica y las inhabilidades del trabajo y un restablecimiento de la versatilidad y

autodireccion del oficio tradicional del trabajador.

Uno de los problemas con la imagen idilica que Piore y Sabel presentan es
precisamente la crisis de la tesis de la economia en produccién en masa. No ha
demostrado la inferioridad de la gran empresa frente a las Pymes. Conlleva a la mera
emergencia de un nuevo paradigma productivo, discutido mas como un modelo prescriptivo
de mundos de posibilidad. Cuestién que se agrava en esta teoria, pues a diferencia de los
regulacionistas los factores externos para el modelo de Piore y Sabel no reciben mayor

atencion.

E! neoschumpeterianismo es ofra de ias escuelas postfordistas. En el eje de esta
perspectiva hay un concepto relacionado con las reestructuraciones productivas que es el
de “paradigma tecnoldgico, entendido como el conocimiento cientifico en el que se basan
las técnicas de procesos productivos. Conceptos complementarios son el de tecnologia
genérica, aquella que es base de una constelacion de innovaciones, por ejemplo el de ciclo
de vida del producto y del proceso; et de revolucién tecnolégica, cuando cambia el
paradigma tecnclagico, y el de trayectoria tecnoldgica (De la Garza, 2000b).

La diferencia con los regulacionistas esta en el peso central que los
neoschumpeterianos le dan a la base tecnolégica para el desarrollo, & crisis y la
reestructuracion productiva. Se asemejan a los regulacionistas en que consideran
fundamental el marco institucional para las invenciones, innovaciones, difusiones y
capacitaciéon, que no seria resultado de un proceso automatico norrmado por el mercado.
En esta medida, la crisis actual es conceptualizada como de agotamiento del paradigma
tecnologico anterior; su superacion se daria a través de la aplicacion de los resultados de
la tercera revolucion tecnolégica a los procesos productives, circulatorios y de consumo,

pero este salto adelante quedaria todavia en suspenso frente a la ausencia de las nuevas



23
instiluciones que posibilitarian la difusién amplia de las nuevas tecnologias (De la Garza,

2000b).

Los neoschumpeterianos argumentan que la avanzada tecnologia no s6lo permite,
sino también requiere un cambio de la organizacion del trabajo taylorista. Se necesita una
transformacion del papet del trabajo dentro de la produccion. Estd ocurriendo un cambio

fundamental de los conceptos de la produccion.

Afirman que todas las formas anteriores de la racionalizacidn del capitafismo
estuvieron fundadas sobre el principio de que la fuerza laboral era una restriccion sobre la
produccién. Alentar el involucramiento activo y subjetivo de los trabajadores, desarrollando
sus propios conccimientos y experiencias y aprovechando éstos para los objetivos de la

compafia seria primordial.

De estas teorias postfordistas provienen muchos conceptos que nos sirven para
explicar la realidad del trabajo, diferenciar variables, remarcar dimensiones, discutir sobre
temas similares, sin embargo son reconocidas sus debilidades, mismas que han recibido
muchas criticas y que obligan a retomar eslas teorias “con pinzas®. Las criticas generales
al posfordismo las identifican como tecrias muy estructuralistas, funcionalistas vy
evolucionistas (dentro de un proceso de evolucion de etapas se presenta la etapa mas
reciente de este modo de produccién dominante). Frente a estas criticas la salvaguarda
posfordista de que varios modos de regulacion coexisten aparece débil, mas cuando se
insindia que uno de ellos (el flexible y consensual) sera el que prevalezca. Se ha criticado
también la forma de pericdizar de las diferentes corrientes posfordistas(De la Garza,
2000Db).

El regulacionismo en especial, tal vez por su visién integradora {mundo de la
produccién, el mercado, la red institucional de regulacion de la economia, etc.} es Ia
escuela que mas se utiliza como referente tedrico, pero es reconocida también por su

vision estructural-funcionalista. Una de la principales influencias del funcionalismo es su
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concepto central de regulacion y una de ias principales influencias del estructuralismo es

su concepto de crisis global como desfase entre régimen de acumulacion y modo de

regulacion (De la Garza, 1989).

Esta influencia que se remarca en los regulacionistas se manifiesta en sus bajadas
a lo concreto. Por ejemplo, se reconoce el avance del mercado pero por otro lado,
desespera que la red institucional de regulacion de la economia y las relaciones entre las

clases sociales tarde en constituirse.

Por ofro lado se reconoce que el regulacionismo tiene una version muy economicista
del Estado, ademas que finalmente, hay un desprecio por el analisis de la base técnico-

material de los procesos productivos.

Otra de sus debilidades se refiere a la subsuncion de los sujetos a las estructuras e
instituciones, sobretodo si son econdmicas. Por ejemplo, sus herramientas conceptuales
estan constituidas mas que por actores, por principios y “logicas funcionales®, relacionadas
en este caso con procesos econdmicos y potenciales tecnoldgicos. Ante la penetracion de
las transformaciones en la economia y la produccion se olvida de los sujetos que no

tendrian intervencion en el resultado de las reestructuraciones productivas.

Otros criticos no consideran que el fordismo haya llegado a su fin y piensan que los
cambios productivos sen menos dramaticos que como los ve la teoria de la regulacidn (De
la Garza, 2000b). Frente a la hipotesis de la mayoria de los estudios sobre procesos de
trabajo se plantearia la pregunta si en verdad estamos en transicion hacia otro paradigma

productivo.

Para América Latina el posfordismo presenta dificultades explicativas y predictivas
adicionales: no hay constatacion histérica acerca del predominio del fordismo en el periodo
de sustitucion de importaciones. Especialmente en cuanto al tipo de proceso de trabajo
dominante, se cuestiona la aplicabilidad universal del taylorismo-fordismo.
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Finalmente, la investigacién empirica latinoamericana que parte de los ochenta
cuestiona en su mayoria la constitucién de un posfordismo con sus componentes

‘negociados y consensuales entre el capital'y el trabajo.

Se nos presentan distintas ofertas de analisis, diferentes posturas y referentes
tedricos. Entre ellas mismas discuten: por ejemplo, en el marco de la escuela de la
“regulacion” el debate se da en tornc al fordismo y al neo o post fordismo. Pero la
situacion se complejiza mas cuando la discusién tedrica internacionat no sofo nos habia del
“posfordismo”, “del regulacicnismo” y de la “especializacion flexible®. También se propagan

discusiones acerca del “modelo japonés”, o “toyotista” y de la “lean production”.

Tal como las otras, concuerdan con que el viejo orden industrial se ha desvanecido,
pero se centran en la polémica sobre la internacionalizacién del modelo japonés de
relaciones productivas. Los representantes de esta corriente son Womack, Jones y Roos,
quienes intentan consagrar la existencia del nuevo paradigma productivo como base de |a

competitividad y expansion japonesas.

Al nuevo modelo {o denominan produccién “adelgazada”, en contraposicién con sus
dos antecedentes histdricos: la produccion artesanal y la produccién en masa. La
definicion de produccion esbelta se debe a que los autores desean recalcar las miltiples
reducciones de esfuerzos, costos, etc. que estdn implicadas en esta nueva forma de
producir. Su esbeltez deriva de la capacidad de reducir los insumos (tiempo, espacio,
inversion en equipo), utiiza menos de todo si la comparamos con la produccion en masa.
Se diferencia también de ésta por impulsar constantemente la manufactura hacia la
perfeccidon en términos de disminuir defectos, costos e inventarios. La primera por el

contrario, se conforma con alcanzar determinados niveles y mantenerse en ellos.

Cuando se habla de este modelo frecuentemente se hace referencia al

implementado por Toyota desde la década de los 60. por lo que también se le conoce
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como “toyotista” y se le compara con el dencminado como “americano o fordista-taylorista”,

contrastando las virtudes del primero sobre el segundo. Los dos modelos provienen de
innovaciones que en su forma mas basica son creaciones individuales (de Henry Ford y
Taichi Ohno}, pero en su expansion son creaciones de la firma y se reflejan en su
estrategia competitiva. Finalmente, acontece su difusién mundial. En suma, asi como cla
produccién en masa disolvid la artesanal, la produccion adelgazada hara lo propio con la
institucién de ia produccion en masa. Los autores sefialan que en un proceso generalizado

de conversion de las empresas se tiende hacia este nuevo modelo de produccion.,

Tal como lo presenta Womack se intenta consagrar la existencia del nuevo
paradigma productive como camino inevitable para las firmas occidentales: el cambio del
modelo del fordismo hacta el toyotismo. El modelo japonés representa un modelo de

aplicacién universal, por constituir un paso adelante en la idgica del desarrollo industrial,

Para los autores es ineguivoca la existencia de una nueva racionalidad economica
superior en la produccion de automdviles, desde el disefio, la manufactura, la cadena de
abastecimiento y el servicio al consumidor y sefalan la evolucidn de su implantacion
trazando similitudes entre el crecimiento de la produccion en masa y el de la produccién

adelgazada.

En especial el andlisis se da en términos de procesos de produccion en las grandes
empresas, mismas que estarian inmersas en una profunda reorganizacién interior, con
condiciones de trabajc muy modernas donde es bastante visible el impacto de las
estrategias de produccion, caracteristicas de las compariias japonesas. Estas enfatizan la
calidad y el tiempo exacto de la produccion “bien a la primera” y “justo a tiempo”, también el
trabajo en equipo (con polivalencia) sobre trabajo individual (especializado), estabilidad en
el empleo, produccidn flexible a partir del mercado, establecimiento de categorias
salariales como incentivo para el trabajador como promocién por el reconocimiento de
habilidades, demarcacion flexible entre puestos de trabajo y ejercicio de movilidad entre
ellos, asi como capacidad ¢ habilidad efectiva de los trabajadores para realizarla, etc.
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También las multiples fusiones y las uniones entre las empresas, mas alla de las

fronteras nacionales marcan el compas de la forma como deberian operar las empresas.

Esta teoria parte de-limitar el anlisis a los aspectos materiales y tecnolégicos de los
procesos de produccion, conceptos tedricos de los tipos de produccion y de las relaciones
entre empresas. Parte de las transformaciones sucedidas en las empresas japonesas que
se han constituido en un paradigma de |a empresa exitosa. La explicacién del desempefio
exitoso de las firmas japonesas se expresa precisamente a través de técnicas y medios de
arganizacion del trabajo y del proceso productivo al interior de las empresas propias del
modelo japonés, No concibe éxito sin cambio de modelo, por lo que deben promoverse los
métodos japoneseas para organizar el proceso de proeduccidn si se pretende competir.

Los términos del debate que giran en tormno a esta teoria se plantean entre
extremos: ¢es el sistema japonés un posfordismo, es una forma novedosa que rebasa al
fordismo? O bien es un ultrafordismo?, una forma en la cual los rasgos del fordismo se han

exacerbado?

El modelo es tan determinista, que pronto recibe criticas. La polémica sobre la
internacionalizacion del modelo japonés de relaciones productivas concibe entonces la
hibridacion de la manufactura, que trascendiendo el mero entorno de la fabrica considera
que cualquier modelo de desarrollo también esta determinado por lo nacional y los intentos
de trasplantarlo a otros paises dan lugar a nuevos modelos que son hibridos. La naturaleza
de {a innovacion tecnolégica depende de instituciones, ameglos o redes sociales y las
calificaciones de obreros y sus organizaciones, que son nacionatmente distintos, y por ello
los modelos de innovacion son dificimente transferibles de un pais a otro. Asi, la
hibridacién es un término utilizado actualmente para denotar el grado en el cual el modelo
de organizacion social de produccion japonés se mezcla con elementos propios de ofros

contextos nacicnales, al ser trasplantados a éstos.
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Para algunos modelo hibrido seria la solucién conceptual y practica de un largo

debate. Se comprueba que las teorias que hacen referencia exclusiva a los procesos
productivos no resultan convincentes. El efecto depende no sélo de la tecnologia y
organizacion, también. de .otras consideraciones que no siempre provienen del interior de
las fabricas, sino de un contexto institucional. Sin embargo la propuesta de los “hibridos”
tambien tiene limites en tanto que asume que todos nos embarcamos en una
‘japonizacion” y los hioridos pues solo mostrarian que el modelo no sale tan perfecto.

A medida que la revolucidn tecnolégica y organizativa se propaga, la mirada dirgida
al proceso de trabajo se fortalece y las cuestiones relacionadas con la reestructuracion
productiva comienzan a predominar ampliamente. Se plantea entonces un problema
basico: el de la convergencia o divergencia de los modelos productives. Frente a la
emergencia de un inevitable y nuevo paradigma productive (produccion esbelta o el
toyotismo) que se identifica con una convergencia, empieza a tomar fuerza el
cuestionamiento de la idea de que esos modelos emergentes estarian convergiendo
necesariamente hacia la racionalidad que representa el modelo japonés. En este sentido,
ninguno de esos modelos deberia ser tomado ¢como un paradigma inevitable, en la medida
en que ninguno de elies (ni positiva, ni negativamente) reflejaba, en si mismo, la dinamica
basica de los procesos que estaban convulsionande la industria, y fundamentaimente el

mundo del trabajo.

El procesg de critica de las visiones deterministas se inicia cuando no se identifican
en la realidad las caracteristicas del posfordismo. En América Latina la mayor parte de los
estudios realizados scbre procesos de trabajo en la dltima década han centrado su
preccupacion en entender las particularidades de los procesos de reestructuracion
productiva surgidos en el contexto de la globalizacion, desplegando una postura critica en

relacion las visiones deterministas.

Aunqgue el debate sobre el proceso de trabajo no ha logrado conformar en si mismo

una teoria acabada sobre la reestructuracién productiva y tiende actualmente hacia el
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empirismo y la contingencia, tienen la virtud de que sus hipdtesis se apoyan en la

investigacion empirica y no son fruto de la “deduccion” a partir de aplicaciones mecanicas
de! modelo de transformacién. Mas bien es reconocida su capacidad critica y
metodolégica con respecto a ias teorias del posfordismo, Ia flexibilidad, Ia japonizacion (De
la Garza, 2000, b). A partir de su preocupacién en entender las particularidades de los
procesos de reestructuracién productiva surgidos en el contexto de la globalizacién,
despliegan una postura critica en relacion con las visiones deterministas. Estos estudios
destacan no sélo la particularidad, sino la complejidad de! proceso, sea por la
heterogeneidad estructural que lo caracteriza, como por las distintas configuraciones y
formas de actuacion de los actores sociales. De esta forma han rescatado las
preocupaciones de no pensar lo laboral como simple juego entre estructuras. Para ello la
consideracion de las practicas sociales de los diferentes sectores participantes en el actual

proceso de cambio social resulta fundamental.

Desde esta perspectiva caben casos de organizacion de la produccion y del trabajo
no necesariamente en consonancia con las tendencias del nuevo paradigma en gestacion.
Por ejemplo, aunque la nueva base técnica potencie la posibilidad de un nuevo uso del
trabajo, el cual tenderia a sustituir la fragmentacion tayforista con la integracion de tareas v,
en ese sentido, con la vaiorizacion de la calificacién, del entrenamiento, de la participacion
y. por consiguiente, de! trabajo estable y bien remunerado, el modelo puede presentar un
conjunte de caracteristicas excluyentés y precarizadoras del trabajo que estan muy lejos
del paradigma. A partir de allf cabe cuestionar {a constitucién de un posfordismo con los
clasicos componentes negociados y consensuales entre capital y trabajo.

El debate sobre el proceso de trabajo considera que “no hay paradigmas aislados de
las instituciones, organizaciones, fuerzas extrafabriles, de tal manera que el analisis de las
configuraciones productivas tendria que ser ampliado hacia configuraciones de desarrolio
econdmico, politico y cultural {De la Garza, 1993). Justifica un andlisis de los procesos de
reestructuracién productiva pero  afadiendole instituciones, organizaciones, fuerzas
extrafabriles, configuraciones politicas y culturales, subjetividades y representaciones, y
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con ello desempefian un papel de gran importancia para una vision no determinista y lineal

de estos procesos. Por ejemplo, se plantea la influencia de los diferentes contextos tal

como los diferentes sistemas de relaciones industriales en la conformacion del modelo.

En esta perspectiva y considerande el contexto local ante la arremetida de los
cambios internacionales cabe también preguntarse no s6lo por los cambios, sino por lo que
permanece. Evidentemente, ese tipo de reflexién no puede estar presente en analisis que
absolutizan nociones de productividad y competitividad. No en consonancia con las
tendencias del nuevo paradigma en gestacion, podrian convivir nueva base técnica con
formas de organizacion en extremo tradicionales. Entre 10 vigjo y lo nuevo, puede que las

dos tendencias convivan complementariamente.

La reestructuracidon productiva internacional se presenta c¢on extensas
heterogeneidades que no pueden ser vistas como simples retrasos en el desarrolio. Por
ese lado, no basta captar los rasgos especificos de los procesos y demostrar las
diferencias, sino mas bien preguntarse por qué son diferentes. Distinguir la diversidad que
existe no explica 1a complejidad que existe. Una de las corrientes importantes que ayuda
en esta perspectiva consiste en aquella que busca integrar los estudios sobre cultura,
subjetividades y representaciones de los agentes en el analisis de los procescs de
reestructuracion productiva. En este sentido los estudios evidencian una vez mas que los
caminos de la reestructuracion productiva y de las nuevas configuraciones del mundo de la
empresa y del trabajc no estan dados, sino que dependen, en gran medida, de la
intervencién de los actores sociales, de sus experiencias, de las visiones y politicas que
desarrollan los actores sociales. Incluse de las formas a través de las cuales elaboran,

reelaboran y expresan su subjetividad.

Este tipo de estudios sobre el proceso de trabajo ponen de manifiesto que no es
valido pensar que el mismo proceso se pueda difundir por tode el mundo como una
consecuencia inevitable del progreso tecnoldgico y de la nueva coyuntura econdmica

internacional. Las reflexiones rompen con el determinismo tecnoldgico, o con las *camisas
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de fuerza” de la polarizaciéon del debate entre efectos "positivos” y “negativos” de las

nuevas tecnologias, tratando de desmitificar las generalizaciones presentes en los
discursos ortodoxos o tecnocraticos. Lo gue se traduce en conclusion en la negacion de la

existencia de una Unica via de transformacion.

Es decir, no puede haber una sola tendencia hacia la convergencia intemacional de
las formas de produccién y del trabajo porque el futuro no esta totaimente anticipado por
las estructuras y las mismas tendencias, ain como espacio de posibilidades, pueden tener
virajes {De la Garza, 1996). Finalmente, la constitucion del modelo no obedece a ningin
determinismo o tendencia inevitable, y por consiguiente, pueden revertir partiendo de las

practicas de los actores sociales involucrados en el proceso.

Retratando la complejidad de los cambios productivos en el contexto de la
globalizacidn, con el debate salen criticas generales al postfordismo. En el estudio de la
reestructuracién productiva se plantea recuperar, junto con estructuras, sujetos,
subjetividades y accion. La conclusion se traduce en la negacion de la existencia de una
Unica via de transformacion y evidentemente la convergencia no aparece como futuro
posible. Finalmente el debate sobre el proceso de trabajo presenta posiciones tan criticas
gue se arriba a la necesidad de la reconstruccién de las teorias en cuestion (Hyman, 1998,
De la Garza, 2000b).

Coensiderando que la hipdtesis mas comin en estas teorias es partir de las nuevas
condiciones del mercado y la globalizacidn (condiciones estructurales) mismas que
imponen ciertas vias de desarrollo en las tecnologias, organizaciones, relaciones laborales,
calificaciones (propuesta estructuralista), por lo tanto, el problema es coémo introducir en las
teorias de la reestructuracion a los sujetos, con sus subjetividades y acciones como

factores determinantes también de los cambios productivos (De la Garza, 2000b).
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2. CONVERGENCIA O NO DE RELACIONES LABORALES?

Los nuevos- modelos productivos, especializacion ﬂexible y postfordismo, implican
cambios importantes en el aparato productivo. A nivel del proceso de trabajo suponen
tendencias hacia el controt obrero sobre el proceso de trabajo (al eliminarse las formas
productivas estandar), la integraciéon de las tareas (las relativas a la concepcion y
ejecucion), la polivalencia, la introduccién de equipos de trabajo muitifuncionales y con
autonomia relativa, con una cultura de corresponsabilidad obrera en los problemas de

productividad y calidad.

Los nuevos modelos productivos plantean la introduccién de nuevas politicas de
capacitacion para los trabajadores lo que lleva a tener una fuerza de trabajo recalificada,
fomentando el emplec de una mano de obra estable, cualificada, con un alto nivel de
escolarizacién, bien remunerada y con formas de organizacion del trabajo participativas.
Ademas se plantean tendencias hacia una flexibilidad enriquecedora del trabajo, con
relaciones pactadas y descenfralizadas hacia el piso de la empresa, entre actores
consensuales gue obtienen ganancias mutuas, ya que la nueva forma de organizacion esta
basada en la implicacion de los trabajadores en los objetivos empresariales. Formas
organizativas de inspiracién empresarial, como los circulos de calidad, pueden ser espacios
nuevos de representacion de intereses, también antiguas formas de representacion en ios
lugares de trabajo, como los delegados departamentales podrian adquinr mayor importancia,
lo que abre un espacio potencial para la representacién efectiva de los trabajadores.
Proclamados por las teorias internacionales, los nuevos modelos productivos traen efeclos

positivos en las relaciones laborales.

Entre las teorias centradas en el proceso productivo que se refiere a estos temas,
resalta el toyotismo, que propone un cambio en 1as relaciones sociales en los procesos de
produccion para generar un trabajador participativo, involucrado, polivalente, recapacitado
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y scbre todo identificado con la empresa. El punto central de! toyotismo es la nueva

cultura laboral.

En particular se insiste en resaltar la necesidad de las relaciones de cooperacion entre
capital y trabajo en el espacio de la produccidn, asi como la necesidad de paricipacion de los
trabajadores en la toma de decisiones sobre los asuntos ligados al orden productivo, la
necesidad de estimulo para generar un creciente involucramiento, la consulta y coparticipacion
entre empresa y trabajadores en cuestiones como el ingreso al trabajo, la capacitacion, ta
determinacién de las remuneraciones. Estas politicas aminorarian el conflicto laboral y
fundamentalmente propiciarian una mejora sustancial en la competitividad de tas empresas.

La construccion de una nueva cultura laboral comprende incentivos con base en la
preductividad, calidad, ascenso por conocimiento, habilidad y actitudes, compromisos
compartidos, motivando a la fuerza de trabajo para alcanzar los objetivos de la empresa.
La construccién de una nueva cultura laboral incluye también la introduccidn de
mecanismos de autorregulacion, los cuales promueven la identificacion del trabajador con
los objetivos de la empresa. Dentro de la nueva cuitura faboral la empresa tiene que
mostrar reciprocidad en trato y salario si quiere que el trabajador se identifique con sus
principios y objetivos. La nueva loégica empresanial por un tado, orienta sus politicas hacia
un trato mas individualizado con los trabajadores, mientras que, por el otro, se ha tendido a
enfatizar los aspectos colectivos del trabajo a través de equipos de trabajo y de formas de
involucramiento en el empleo, a fin de generar un mayor compromiso e identificacion de los
trabajadores con los objetivos de la empresa. La confianza entre los interlocutores, la
autonomia responsable y las relaciones de produccion participativas, parecen casi
inevitables. En sintesis, los cambios en la légica econdmica y de la produccion aparecen
sustentados en la necesidad de una mayor cooperacion entre capital y {rabajo,
constituyéndose la empresa en el espacio privilegiado de regulacion de las relacicnes

laborales.
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En el modelo a veces se detectan problemas, pues no avanza como debiera. Los

empresarios -como parte de la estrategia de competitividad- junto con los procesos de
produccion, la organizacion del trabajo y la tecnologia, necesariamente deben configurar
sistemas de participacién, formas diversas de involucramiento de los trabajadores,
comunicacion e informacion fluida, y fundamentalmente, creacidn de identidad del obrero con
la empresa, ejes de Ia estrategia de productividad y calidad de la empresa.

Coincidiendo con ello, los sindicatos también deben conformar un plan general de
cambio y elaborar estrategias de reestructuracion sindical que pemmita asegurar un lugar en el
nuevo escenarnio productivo. Las mismas estrategias empresariales han generado una
profunda transformacion de las relaciones laborales, y obligan a un replanteo acerca del rol
de los sindicatos en el lugar de trabajo. Aqui también se detectan algunos problemas: por
ejemplo, los trabajadores no participan propositivamente, tampoco muestran aclitudes de
cooperacion y ayuda mutua, ademas muchas veces conservan una cultura productiva
tradicional. Este tipo de factores, les impide visualizar los beneficios de la capacitacion o de la
movilidad horizontal, por lo que el cambic no puede hacerse mas fluidamente. Finalmente, los
sindicatos no cuentan con la suficiente preparacién o visién, no entienden el alcance y
sustancia de los cambios lo que no les permite construir una altemativa propia ante la
modernizacion. Las nuevas condiciones del mercado —orientadas a una mayor productividad y
calidad- obligan estructuralmente a especializaciones flexibles o postfordismo. Las estructuras

determinan a las estrategias empresariales y sindicales.

En sintesis, en el contexto mundial de reestructuracién productiva, con la crisis del
modelo taylorista-fordista de organizacién del trabajo y con el cambio de modelo de
produccién, comienza a generalizarse como transformacion en 1a estrategia competitiva, la
reestructuracién de los espacios laborales, donde no sélo se contempla la necesidad de
introduccion de nuevas tecnologias sino también la de formas toyotistas de organizacion.

La discusion sobre las actuales transformaciones del trabajo en los marcos de las
fabricas no deja de ser muy limitada. Un tratamiento mas amplio que el que se refiere a los

procesos productivos lo ofrece nuevamente la teoria de la regulacion.  Abarcar
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instituciones reguladoras, macroecondmicas, estatales y locales, nos lleva a considerar la

importancia de traspasar los marcos estrechos de la fabrica. Con la crisis del fordismo,
entendido como el régimen de acumulacion dominante en las Ultimas décadas y de su
modo de regulacion, .resalta el debilitamiento -de los sindicatos vy de su capacidad
negociadora, que se presenta como una de las manifestaciones mas notorias en el ambito
de las relaciones sociales ante la crisis del modelo keynesiano-fordista.  Sin embargo, a
partir de alli también se deducen consecuencias bastante mecanicas. al progeso de
intensa modernizacién productiva por la apertura de la economia y la globalizacion
acompafna un intenso proceso de modernizacion politica. Las nuevas reglas del juego
también comprenden la transformacion de una parte importante de las instituciones que
regulaban las relaciones iaborales. Se trata de un conjunto de transformaciones integrales
tendiente a acompanar el cambic del modelo productivo y modeio econémico.  Por
ejempio, las relaciones de cooperacién entre capital y trabajo que se dan a nivel de
empresas, requieren ser reforzadas por mecanismos institucionales que garanticen los
derechos de participacién de los trabajadores, ya que en caso contrario dicha cooperacién
tiende a ser utilizada por las empresas como una estrategia para excluir © minimizar la
presencia sindical en el piso de la fabrica por ser considerada como un obstaculo para el

uso de sus prerrogativas.

Asimismo, la modernizacion industrial, con la que ha iniciado la superacion de la
organizacion fordista del proceso de trabajo, solo puede funcionar de manera eficaz en un
contexto politico de racionalidad democratica. E| corporativismo ha sido cuestionado al
detectar contradicciones entre las tradiciones corporativas y autoritarias del escenario laboral y
las nuevas metas en materia de productividad y calidad, que exigen el consenso de todos los
que deben contribuir a generarlas. Se avizora la desarticulacién de los institutos faborales
tipicos de la regulacion fordista y se confirma la necesidad de cambio en las relaciones
industriales. En este contexto, estd emergiende, o no tarda en emerger, un sindicalismo
nuevo, pues se abren camincs hacia opciones democratizadoras, con negociaciones
colectivas de nuevo tipo. En sintesis, a la modernizacion econémica corresponde un

modeio politico laboral racional y moderno.
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A los sindicatos se les impone nuevos retos, se trataria de procesar el problema de
la cooperacién entre capital y trabajo y de reformular su discurso y sus practicas frente al
nuevo -escenario productivo y laboral.” En especial, se plantea revisar sus pféctiéas- si -es
que no pretenden ser sustifuidos por nuevas organizacicnes efectivamente democréticas
que son Ias que se ajustan a los nuevos patrones dominantes a escala internacional y que
garantizan alguna forma de insercidon en el nuevo modelo de desarrollo. Este nuevo
sindicalismo no sdlo es necesario para mejorar la situacién y los ingresos de los
trabajadores, sino para afrontar los nuevos parametros de competitividad, pues se necesita

de {a participacion de sindicatos corresponsables para fa modernizacion.

Se supone que |a tnica posibilidad de éxito es la adecuacion necesaria (y mientras
mas rapido mejor) a los nuevos patrones de competitividad dominantes a escala
internacionail. En el transito hacia el nuevo modelo a veces también se detectan problemas

que se identifican como “escollos” en el camino.  Si se observa que la reestructuracién se

viene dando de forma muy variada entre paises, sectores y empresas, y se constata que .

nc se van adquiriendo las caracteristicas que corresponden a los nuevos modelos, se
plantea que el medelo vendra a convertirse en dominante en un futuro préximo y que su
difusién serd, por tanto, apenas una cuestion de tiempo. Las presiones del mercado
globalizado conduciran finalmente al modelo de produccidn y af modelo de relaciones
laborales que se postula como el deseable. Se trata entonces de una modernizacion
identificada con la adecuacion necesaria a un nuevo patrén, finaimente, se converge hacia

un nuevo modelo de relactones laborales.

En el camino hacia la modernizacion, se desarticulan los institutos laborales tipicos
de la regulacion fordista y se favorece instituciores flexibles, participativas y democraticas.
Los viejos corporativismos, que no corrresponden al modelo, alejan la posibilidad del
consenso que se necesita no sélo para ser mas productivos sino para lograr estabilidad

social.
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En el campo de los estudios del trabajo se perfita otra linea basica de andlisis, que

busca explicar Ias tendencias del proceso a partir de una logica diferente. Evidentemente,
no se trata de ignorar el caracter global del actual proceso de reestructuracion productiva y
los constrefiimientos que-e! actual mercado globalizado aplica a'las emprésas y sindicatos,
pero las nuevas configuraciones no constituyen resultados mecanicos del cambio
estructural, cuentan muchos otros factores, no solo fos supuestamente universales
vinculados con la globalizacion. Las distintas condiciones contingentes que imperan en
las sociedades nacionales, es decir, tanto las condiciones de partida como las condiciones
contextuales de estas sociedades (sistemas politicos, sistema de relaciones industriales,
en especial los antecedentes en relaciones laborales y en particular con los sindicatos, la
politica laboral del Estado y las estrategias empresariales y sindicales, inclusive (a cultura
de los trabajadores) también influyen en esta configuracién e imprimen un sello especifico
a [as tendencias de desarrollo mas o menos universales, que existen en materia
econdmica y técnico organizativa por lo que se conforman diferentes realidades de relacion

entre capitai y trabajo.

Las caracteristicas de las relaciones faborales, aparecen influenciadas por la voluntad
politica de los diferentes actores sociales y expresa el resultado de su interaccion., Las
decisicnes técnicas y econdémicas se aprecian como fruto del choque de intereses de los
diversos actores scciales involucrados en el proceso. Frente a los estudios que parten de
limitar el analisis a los aspectos materiales y tecnoldgicos del problema, y que privilegia
temas como productividad y competitividad, esta vertiente tiende a dar juego a actores
que interactuan y que elaboran sus esirategias con base en esfructuras cambiantes.
Ademas, estos actores no son estrictamente racionales, (as estrategias no son totalmente
coherentes y pueden presentar cbscuridades e incertidumbres que se van llenando con

practicas que incluyen un proceso de dar sentido y que también determinan el curso de la

accion (De la Garza, 1998).

Frente a la configuracion de modelos en donde las estructuras determinan

subjetividades y acciones, opone la concepcion de estructuras (en este caso mercados
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junto a estructuras de los procesos productivos y de las relaciones industriales) que no

determinan sino presionan y acondicionan para que los actores involucrados acuiien
estrategias que implican necesariamente el pasar las presiocnes por un proceso subjetivo
de evaluacion_de la situacion. y pronostico. - Frente a los enfoques deterministas cpone otro
enfoque de actores que construyen, dentro de ciertas restricciones (De la Garza, 1998).

En esta vertiente tedrica, enia configuracion de los modelos productivos y laborales
no sdlo el Estado, los empresarios y sindicatos, sino tambieén los trabajadores aparecen
como actores. También ellos no solo actian como actores racionales, sino gue estan
acotados por estructuras diversas, también hacen intervenir en sus decisiones y en sus
estrategias, estimaciones subjetivas, con sus prejuicios, supuestos, esquemas cognitivos
(seleccion subjetiva de solo ciertos aspectos de la realidad para tomar decisiones).

Esta postura en vez de centrarse en verificar el cumplimiento de un modelo o lo que
falta para llegar a él, considera la posibilidad de construccion de diferentes propuestas a
partir de actores que elaboran estrategias, deciden y actuan, y de las diferentes realidades
en las cuales se insertan, por lo tanto, no es de esperarse, ni siquiera a largo plazo, que
se produzca alguna convergencia entre las distintas estructuras laborales nacionales, al
contrario, subraya las diversas trayectorias posibles, contradice a quienes identifican un

camino unico, y el futuro lo presenta relativamente abierto.

Teniendo como trasfondo el debate sobre la convergencia o no de ias relaciones
laborales, resalta fa discusion sobre la modernizacidn de las relaciones laborales y el
corporativismo. Se ha planteado que el cambio en &l modelo de produccion va a llevar a un
cambio sindical con caracteristicas muy diferentes a las que ofrece el viejo corporativismo
{centralizador, jerarquico, poco flexible, autoritario}.  En México el pacto corporativo tuvo una
incidencia real sobre la dinamica de las relaciones industriales y sobre la vida politica del
pais. Interesa analizar entonces qué era el corporativismo, qué problemas tiene en

relacion con el Estado y con las empresas en el nuevo contexto de neoliberalismo vy de




39
reestructuracion productiva, que tanto se ha renovado para asegurar su permanencia en el

nuevo contexto econdmico y productivo.

) “Una de las maneras de abordar al corporativismo-es a-través de-ias teorias existentes
sobre éste, las que ponen especial atencion a los vinculos entre el Estado y otras
corporaciones (sindicales y empresanales) en su sentido macro-institucional. Este enfoque
permite efectuar un primer acercamiento a la comprension de la relacion Estado-sindicatos-
empresarnios a través del seguimiento de sus instituciones macro 0 cipula. Asimismo sirve
para cbservar aspectos importantes del corporativismo como politicas econdmicas y sociales
estatales, como las negociaciones y los acuerdos nacionales del salario y los beneficios
sociales entre los aclores involucrados, en especial el papel de los sindicatos y sus mas altos

lderes en Jas relaciones corporativas.

Entre las teorias sobre el corporativismo resaita la de Schmitter, quien caracteriza
al corporativismo como un sistema de intermediacion o de representacion de intereses, en
donde lo central es que se presentan concertaciones entre los grupos de interés vy el
Estado. Estos grupos estan organizados en un nimero limitado de categorias singulares,
obligatorias, no competitivas, jerarquicamente ordenadas y funcionaimente diferenciadas,
reconocidas y autorizadas por el Estado, a las que se les concede un monopolio
representativo deliberado dentro de sus respectivas categorias a cambio de observar
ciertos controles en la seleccidon de sus lideres y en ia articulacion de sus necesidades y

reivindicaciones.

Schmitter plantea un concepto de corporativismo gue presenta dos caracteristicas

fundamentales que en principio utilizamos en el estudio a nivel politico-institucional ramal:

a) Se refiere a una macro-organizacion de los intereses sociales a traves de estructuras
representativas de tipo monopdiico, donde muy pocas organizaciones empresariales y
sindicales tienen un monopolio ¢ cuasi monopolio de la representacion de los intereses de sus

bases, sobre las cuales ejercen un grado (relativamente) alto de control.
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b) Se refiere a la existencia de una escena global de negociaciones que permite la articulacién
de ios intereses de las asociaciones con el Estado en el caso de la elaboracidn de las politicas
publicas, es decir participacion por parte de tales organizaciones en la definicion y
(eventualmente) la ejecucion de la politica econdmica y social.

Retomamos dos nociones clave de Schmitter que utilizamos para caracterizar al
corporativismo.  Una primera, es la de “intercambio o pacto politico”. Este intercambio
palitico se establece entre las corporaciones empresarnial y sindical y el Estado, en donde las
partes involucradas obtienen beneficios reciprocos. El intercambio politico puede definirse
como una situacidbn en la cual se negocian bienes de naturaleza diversa, donde fos
protagonistas de la transaccion son los grupos sociales organizados y el Estado. Por ejemplo,
el Estado otorga una representatividad monopdlica a las organizaciones, a cambio de que
éstas otorguen al gobierno la posibilidad de normar su organizacion y su actividad. Este pacto
es el que se encuentra en el centro de la estabilidad de los regimenes corporativos. El
intercambio politico se observa también en el funcionamiento interno de las asociaciones: la
organizacion representa los intereses de los agremiados, los agrega y los articula, pero al
mismo tiempo ejerce un control social sobre sus miembres. De este modo las asociaciones de
interés tienden a converlirse en agencias de servicios en las que los miembros pagan una
cuota por la realizacion de un servicio y demandan a cambio cierto grado de eficiencia y
efectividad en el cumglimiento de ias funciones de la asociacion, Los bienes que pueden ser
intercambiados pueden ser salarios, ocupacidn, inversiones, facilidades de crédito o
tributarias, etc., pero también colaboracion, lealtad politica, consenso, suspension de discurso

activo, postergacion de sanciones, etc.

Schmitter otorga gran importancia a la nocion de pacto social para explicar el
corporativismo. No se podria entender la fortaleza del vinculo corporativo si las partes
involucradas en él no obtuvieran beneficios reciproces. Refiriéndonos al caso mexicano
permite entender algunas de las bases materiales de |a estabilidad politica y de las alianzas

duraderas entre los grupos sociales y el Estado.
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Una segunda, se refiere a la nocién de representacion EIl  Estade otorga una
representatividad monopdlica o preferencial a las organizaciones. Las corporaciones son
asociaciones con monopolio de representatividad. Segun Schmitter, se trata de un modelo
institucionalizado de decisién politca en el gue cooperan entre si grupos colectivos
organizados y el poder plblico en la realizacion de las tareas politicas. Por otro lado, la
organizacion representa los intereses de los agremiados, los agrega y los arlicula. Los
beneficios son distribuidos a través de las organizacicnes corporativas, y el Estado no
mantiene una relacion directa con la sociedad, no entrega los bienes econémicos y sociales
directamente a los trabajadores, sino que emplea a las corporaciones como intermediarios.
Formalmente son ellas las que gestionan, proponen y consiguen las resoluciones de

demandas.

En México los beneficics econémicos y sociales llegaron a los trabajadores, a través de
las organizaciones sindicales corporativas, aparecieron como resultado del compromisc estatal
can el mejoramiento de las condiciones de vida, pero también como la eficaz capacidad de
negociacion y, por lo tanto de representacion de fas organizaciones sindicales. Demostraban

frente a sus agremiados, un buen desempeiio sindical y politico.

En este sentido, el corporativismo operé como un sistema de intermediacion y de
representacion de intereses. Los sindicatos se volvieron parte del Estado y la negociacién
se erige en la clave entre las organizaciones sindicales con el Estado y las organizaciones
de empresarios. En este contexto, se especifica ei concepto de representatividad como
capacidad del sindicato de lograr buenos intercambios materiales y simbdlicos con el
Estado y empresarios a través de los grandes pactos. Se trata de una capacidad de
representacion no directa, porque habia una sobredeterminacion de la funcion estatal y de

los intereses “generales™definidos desde el Estado, con respecto de los de los obreros.

Seglin Schmitter el corporativismo se adapta mejor que el pluralismo a las
condiciones del capitalismo avanzado. Las sociedades que utilizan procedimientos
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corporativos de intermediacion de intereses, a diferencia de la representacion ciudadana

que hace abstraccion de los intereses profesionales o de clase, tienden a ser mas
ordenadas, estables y efectivas bajo las condiciones contemporaneas de gobernabilidad.
tas estructuras monopolisticas presentan mayores recursos organizativos y mas
centralizados, por Io que lo erige por sobre la mayoria de los medelos pluralistas. Schmitter
tiende a visualizar en el corporatismo sus mecanismos estabilizadores, lo que lo vincula
con la categoria gobernabilidad. Para Schmitter, el corporativismo es sobre todo una
nueva forma de representacidn de intereses que sustituye al modelo piuralista e implica
una nueva forma de legitimidad del Estado. Finalmente, 12 legitimidad y el funcionamiento

del Estado dependerian basicamente de los acuerdos entre corporaciones y Estado.

Schmitter distingue entre corporativismo societal y de Estado. El primero
coexistente con sistemas politicos competitivos, partidistas, abiertos a la alternancia en el
poder, con subculturas democraticas y vinculados con los estados benefactores. En
cambio, los corporativismos de Estado estarian asociados con estados aulonitarios y

significarian un atraso respecto del primero.,

De una forma ¢ de otra el corporativismo tendria las siguientes caracteristicas formales
segun Schmitter: monopolio de la representacion en un ndmero limitado de asociaciones;
emadicacion de asociaciones competitivas o paralelas; incorporacién forzada de los miembros
a las asociaciones; continua mediacion estatal; control estatal de liderazgos; y articulacion de

intereses a través de las corporaciones.

Para ofros autores el corporativismo tiene una concepcidn totalmente diferente: es un
sistema de dominacidn ligado al proceso de reproduccién del capital. Este sistema de
dominacion surge en relacién con la tentativa de contener la fuerza politica de la clase obrera
en un periodo de elevada movilizacion, en este sentido se le considera un instrumento de la
clase dominante para legitimar su politica. Los estudios marxistas sobre el corporativismo han
profundizado en la relaciéon Estado-sindicalos y han permitido interpretar el corporativismo
como un tipo particutar de dominacion. Entienden el origen y el caracter de las relaciones
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sociales entre capital y trabajo, como su dinamica, partiendo del caracter de la sociedad

capitalista de mercado, donde la fuerza de trabajo se ha vuelto mercancia y la logica de la
competencia juega un papel central en la economia y la sociedad. Fundamentalmente, critican
la concepcion de Estado como ente auténomo y neutral que presenta Schmitter. El enfoque
marxista indaga las relaciones de poder y de dominacion subyacentes en la propia estructura
politica. En este caso, el pacto corporative no es la expresién de un intercambio politico
sino, el resultado de una relacidon de poder desfavorable a los trabajadores. Ei
corporativismo es una forma de dominacién estatal sobre los trabajadores a fravés de

organizaciones.

Por otro tado, en e! corporativismo no existe simetria de poder: los actores involucrados
no tienen el mismo pese, ni resultan igualmente beneficiados por la alianza. Incluso, dentro
de los grandes actores, se genera una intensa lucha politica por la definicion de las
condiciones en que debe operar ei pacto. Se afirma que este tipo de mediacién palitica obliga
a las organizaciones a controlar a sus agremiados y al comprometerlos en el proceso de toma
de decisiones, los compele a la aceptacién de las reglés del juego y de la legitimacion

capitalistas.

Se considera que el corporativismo esta disefiado para integrar a las organizaciones
cbreras en el sistema; pero en esta integracidn se produce siempre un desequilibrio entre los
beneficios que cbtienen los trabajadores y los demas actores. La obtencidén de algunas

ventajas gremiales no compensa la perdida de autonomia de trabajadores y sindicatos.

De este enfoque un elemento significativo que retomamos es el de asimetria
estructural entre capital y trabajo que se basa en el reparto desigual de los recursos de
produccién y reproduccion, que se opone al de sistema de intercambios en un contexto de
equivalencia de poderes. Formalmente iguales en la relacion contractual no o son en
realidad, la relacion social entre capital y trabajo contiene el factor de poder. Frente a la
concepcién de Schmitter que implica arreglos institucionalizados, con  cooperacién

concertada, negociacion y representacion, este otro enfoque también atiende a las
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contradicciones del modelo en donde los intereses no necesariamente $e presentan

articulados, procesados, intermediados y representados por las corporaciones.

A diferencia del enfoque de.Schmitter, en.que los intereses particulares, llegan a ser
articulados a través de pactos corporativos con Ila mediacidén mas o menos neutral del Estado,
aqui se sugiere que un elemento definitorio del corporativismo es la concepcion de clase del
Estado, vinculado a la idea de orden capitalista, comprometido con su mantenimiento y
reproducion asi como con los fundamentos de la acumulacion de capital. En esta medida no
se desconoce que las corporaciones pueden representar hasta cierto punto  intereses
particulares de sus agremiados, pero en el largo plazo las relaciones corporativas no son
simétricas. Asimismo, la gobemabilidad corporativa no seria un mecanismo neutral de toma
de decisiones; éstas tendrian el angulo del orden y la acumulacion capitalista. En otras
palabras, la representacién de intereses de las clases subaltemas a través de sus
corporaciones implicarian subordinacién de largo plazo al mantenimiento del orden capitalista.
Esto no significa ausencia de intercambios, pero se trata de intercambios subordinados.
Finalmente, las corporaciones aparecen como controladoras de lucha de clase, a través de
pactos, leyes e instituciones (De la Garza, 1994, p. 14). En téminos del casc mexicano y de
las restricciones que impone a las organizacicnes, concrelamente se puede aludir a la
afiliacion forzosa ai partido oficial, al control gubemamental sobre las organizaciones de

masas, a un modo autoritario de toma de decisiones.

En sintesis, mientras gque Schmitter hace énfasis en los pactos y 1a concertacion, como
en la funcidon de representacion de intereses, el enfoque marxista incide en la dominacién por

medio de corporaciones.

El enfoque de Schmitter pone el acente en la funcion de representacion de intereses y
no en la dc‘)minacic'an por medio de corporaciones. Las comporaciones ideales serian
representativas (no hay profundizacion en fendmenos intemos a las corporaciones como
representatividad, oligarquia, burocratizacién, relaciones entre base y dirigencia, formas de

dominacion al interior de las corporaciones). Los intereses particulares, representados por



45
medio de organizaciones, llegan a ser articulados a través de pactos corporativos por fa

mediacion mas o menos neutral del Estado. En esta medida, el monopolio de !a
representacion, la jerarquizacion de las organizaciones, la incorporacion forzada de miembros,
la continua mediacion estatal, el control de liderazgos no son sino mecanismos que permiten la
gobernabilidad, son mecanismos neutrales en blsqueda del consenso, la legitimidad y el
orden. Hay un supuesto de neutralidad estatal y de simeiria en |a fuerza de las corporaciones
(por gjemplo, entre sindicatos y empresarios) que anticipa la posibilidad de que las decisiones
sean a su vez simétricas. De esta forma, el contro! estatal del funcionamiento del sistema
corporativo no es sino otro mecanismo neutral para garantizar la gobernabilidad con

articulacién de intereses (De la Garza, 1994, p. 13).

Evidentemente, el corporativismo en México no puede ser definido exclusivamente a
partir de los rasgos que Schmitter atribuye ni siquiera al corporativismo de Estado. Entre
otras de las criticas al enfoque de Schmitter, se considera su formalismo desarticulado, en
donde las referencias a la articulacion entre Estado corporativo, clases y acumulacion de
capital no merecen sino menciones poco profundas. Metodoldgicamente se considera que
mas que hablar de rasgos abstractos del corporativismo debe uno remitirse a las
articulaciones de éste con el régimen politico, con las relaciones entre las clases y las
formas de acumulacién de capital, es decir, analizar como se articulan las relaciones
corporativas con otros niveles de la realidad (De la Garza, 1994, p. 13). Esta ultima
posicion en parte nos habla de la necesidad de historizar el concepto de corporativismo;
historizar es remitir a las articulaciones concretas en periodos determinados de las
relaciones corporativas con otros niveles de la realidad (De la Garza, 1994, p. 14).

Los rasgos de Schmitter, como el monopolio de la representacién garantizada por el
Estade o la eliminacion de liderazgos alternativos a los oficiales son formas que, sin la
substancia del tipo de relaciones articuladas, son insuficientes para explicar la emergencia,

persistencia y actual reestructuracion sindical en México.
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El enfoque del corporativismo de Schmitter en tanto forma de representacion de

intereses, no permite incidir en instancias concretas de dominacién, por lo que resulta
necesario extender la concepcion del corporativismo tanto desde el punto de vista organizativo
como de la cultura politico-sindical, lo que nos remite al ambito de las formas de gobiemo
sindical internas, como al ambito de la vinculacidn entre 10s lideres de las organizaciones
cbreras y |0s trabajadores.

Al respecto resulta de utilidad la sociclogia politica de Max Weber que es una
sociologia del poder y la dominacion. El poder implica la probabilidad de imponer la propia
voluntad, y la dominacion es la probabilidad de encontrar obediencia en un mandato
determinado. Por lo tanto, al hablar de dominacién entendemos que ia dominacion es
parte del problema del poder que unos ejercen sobre otros, y que un aspecto crucial del
proceso de dominacion es la obediencia y consenso por parte de los dominados (Sanchez,
1998, p. 117).

Weber distingue tres tipos de dominacion legitima: tradicional, racional y carismatica.
La dominacién tradicional descansa en la creencia cotidiana en la santidad de las tradiciones
vigentes desde antiguas épocas; la dominacién racional se finca en la creencia en la legalidad
de ordenaciones estatuidas y la dominacién carisméatica se funda en la entrega extracotidiana

a la santidad, e! heroismo o ejemplaridad de una persona.

A partir de alli Weber estudia la estructura intema que rige las relaciones de
dominacion, la organizacién, el funcionamiento y los procedimientos administrativos que se
presentan en cada uno de los tipos, en especial el funcionamiento de la administracién
burocratica. Indaga relaciones de poder y dominacién que actian dentro de las corporaciones:
poder y dominacién aparecen configurados por la manera en que el dominador controla y
distribuye sus recursos (economicos, ideolégicos, elc). Por otro lado, Weber distingue los
tipos de dominacién en funcion de las diferentes causas que motivan la obediencia: poder y

dominacion estarian constituidos por el conjunto de creencias y motivaciones que legitiman un
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determinado tipo de dominacion, lo que nos remite a centramos en descubrir cuales son las

motivaciones de los individuos para obedecer a la autoridad.

7 Atendiendo a esta propuesta, la estructura de poder sindical se basa en las burocracias
sindicales, concepto que partiendo de Weber es analizado por Robert Michels y Martin Lipset.
La discusion sobre los alcances del concepto, se centra aqui en la posibilidad de democracia

en los sindicatos a partir de los propios trabajadores.

En lo que se refiere al tipo de sindicato en México se tiende a definido como un
sindicalismo de Estado, en donde las burocracias sindicales oficiales cuentan con el acceso al
poder coercitivo del Estado para asegurar su permanencia en sus organizaciones lo que, a la
vez, le asegura al poder del Estado la sumision obrera. A través de esta perspectiva,
incursionamos en las formas de dominacion de los sindicatos, y en el gjercicio de! poder como

parte del fendmeno corporativo.

Para Michels todo sistema de liderazgo es incompatible con los postulados mas
esenciales de la democracia. Michels describid las razones objetivas y subjetivas que han
posibilitado el crecimiento de la distancia que separa a los lideres de los dirigidos, y la falta de
democracia interma tanto en sindicatos como en partidos peliticos (Novelo, p. 42). Su
conclusion esencial es que en la practica el control democratico en los partidos y los sindicatos
es imposible, ya gue para dirigir las negociaciones y los conflictos se requiere de una
organizacién manejada por funcionarios expertos y especializados quienes, por los prvilegios
que les da el puesto, se mantienen fieles a él reeligiéndose continuamente y con elio logrando
una calificacion politica que les representa una considerable ventaja frente a cualguier rival.
Para esta burocracia especializada, el aislamiento social con respecto a las bases
trabajadoras la llevo a diferenciarse ideclogicamente de ellas, debiltando cualquier

compromiso socialista que hubieran tenido.

Michels afitma que el dominio incontrolable de este tipo de lideres era inevitable; el

poder del liderazgo les permitia imponer sus politicas conservadoras, usando muttiples
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chantajes hacia las masas a quienes consideraba incapaces de gobemnarse a si mismas. Este

“abuso de poder” provocaba en general poca resistencia ya que la falta de experiencia e
informacién impedia una critica seria de las politicas de los lideres y los agremiados aceptaban
que los funcionarios tenian un “derecho por costumbre” para mantener-sus- posiciones y los
dejaban tomar las decisiones dificiles; de esta manera el “control oligarquico” se reforzaba por

la apatia de las masas.

Su propuesta es que dentro de las organizaciones de masas operaba una "ferrea ley de
la oligarquia™ practicamente insalvable. Entre las razones objetivas figura la especializacion
técnica que resulta inevitablemente de toda organizacién extensa, denominada la “conduccion
experta”. En consecuencia, el poder de determinacion llega a ser considerado como uno de
los atributos especificos del liderazgo, y las masas lo pierden graduaimente mientras se
concentra sdlo en las manos de los lideres. De este modo, los lideres, que al principio no eran
mas que érganos ejecutivos de la voluntad colectiva, se emancipan pronto de la masa y se
hacen independientes de su control. La organizacién implica la tendencia a la oligarquia.
Como consecuencia de !a organizacion, todos los partidos o sindicatos llegan a dividirse en

una minoria de directivos y una mayoria de dirigidos.

Las razones para lo anterior, segin Michels, son de variada indole. Algunas se deben
al tamafio de las organizaciones partidarias ¢ gremiales que hacen imposible la realizacion de
tareas practicas mediante el sistema del debate directo de donde nacié la necesidad de la
creacién de las delegaciones, sistema donde algunos socios representan a la masa y llevan a
la practica su voluntad. Con la complejidad de las tareas, los delegados se profesionalizaron
para lo cual requirieron de aptitudes especiales (educacion, oratoria, redaccién). La
representacion permanente equivaldra siempre a que los representantes dominen sobre los

representados.

Qtras razones tienen que ver con la psicolegia social de ta masa. Para Michels, la masa
es, incapaz de comprender los vericuetos de las instituciones politicas y no puede relacionar

sus intereses privados con los del Estado. Es apatica e interesada en que otros la dirijan, no



49
sabe actuar sin direccidn y aunque sea manipulada, siempre tiene listo un sentimiento de

gratitud hacia sus dirigentes que son vistos con una reverencia por su superioridad en todos
los terrenos. Lo que comenzé por la necesidad de organizacidn, administracion y estrategia se

_completa por determinismo psicologico.

Pero ademas de las cualidades que la masa admira en los lideres, el lider mismo es
objetivamente superior a las masas por su mayor instruccion y conocimiento de la maquinaria
social y det funcionamiento politico. ¥ ello hara mas amplia la diferencia entre los lideres y los
dingidos hasta que llega el momento en que los lideres pierden por completo el sentido de
solidaridad con la ¢lase de la que han salido. Y cuanto mayor es la retencion del cargo por el
lider, tanto mayor se hace la influencia del lider sobre la masa y tanto mayor, por consiguiente,

su independencia.

Para Michels dondequiera que la division del trabajo prevalece hay necesariamente
especializacion y los especialistas se hacen indispensables. Es indispensable que el
funcionaric quede en su cargo durante un lapso considerable, para que pueda familianzarse
con el trabajo que tiene que hacer y adquiera experiencia practica. Con la institucién del
liderazgo comienza, como consecuencia de lo prolongado de su funcidn, la transformacién de

los lideres en una casta cerrada.

A nivel de las instituciones, el esquema de Michels deriva de una division det trabajo,
que paulatinamente separa los intereses de los dingentes de los dirigidos provocando la
diferenciacién élite burocratica-masa incapaz. En este sentido, se clvida la relacién simbidtica
con el poder del Estado (tiene que ver con la politica del entorno). Por otro lado, a nivel de las
masas que con su supuesta incapacidad se hacen complices de la permanencia de los
liderazgos “oligarquicos™ en los sindicatos, se olvida que la “apatia’ de las masas y su
necesidad de guia, como su inmovilidad procede no solo de la accion represiva ejercida en su

contra sino de su forma de percibir el orden.
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El estudio de Martin Lipset presenta la excepcion al estudio de Michels, cuando

considera una posibilidad de existencia de democracia que la vincula a una propuesta de la
homogeneidad como facilitadora de una identidad que posibilita una vida sindical democratica.
En vez de observar como los lideres sindicales toman el control de las organizaciones
sindicales, estudia como en los miembros de base existen mecanismos de control de la

politica sindical por parte de las bases.

El punto de partida, coincidiendo con Michels, es el reconocimiento de que la *norma
oligarguica” es especialmente marcada en organizaciones como los sindicatos, que se
caracterizan por tener una vida intema dirigida por una oligarquia unipartidista, es decir, un
grupo que controla la administracidn, que generalmente retiene el poder indefinidamente y que
no enfrenta oposicidn. "El precio del crecimiento burocratico es el aumento de poder en la
cima y el decaimiento del poder entre los miembros sindicales. Con el aumento del peder de
los altos funcionarios sobre las secciones y los miembros asociados, el control de los socios se
reduce y las fuentes de la oposicidn organizada se controlan”. En el moncpolio del poder
juega un papel impoertante el monopclio de las habilidades politicas de las que carecen las

bases, ademas, influye el que los lideres sean renuentes a dejar el poder.

Lipset sostiene que a pesar de la existencia de la norma oligarquica, es posible
encontrar democracia intema en organizaciones que relnan determinadas condiciones: que
los miembros gocen de un nivel semejante en cuanto a ingresos, seguridad en el empleo y
habilidades en el trabajo; se trata de organizaciones donde los miembros tienen vinculos con
agrupaciones menores (deportivas, sociales, fratemales, étnicas) dentro de la organizacion
mayor lo que refuerza su sentido de pertenencia. Se trata de una “comunidad ocupacional”
cuyas redes intra y extrafabriles integran a los trabajadores individuales a la estructura social

de la fabrica y los compromete en la vida sindical.

La homogeneidad de los miembros de la comunidad {(homogeneidad profesional y
cultural como situacion de vida que facilita la emergencia de un funcionamiento sindical

democratico), requiere ademas de un liderazgo cuya fuente de poder debe ser independiente
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de la vida sindical (prestigio, autoridad moral) como también de una oposicién fuerte y legal

cuya legitimidad fuera respetada.

La existencia de un ambiente sindical de este tipo, con homogeneidad laboral, con
oposicion legitima, con diferencias minimas de stalus entre el liderazgo y las bases, con
intereses diversos en agrupaciones menores que estrechan los lazos de las bases y posibilitan
una mayor cohesion en la participacién sindical, y donde no existe monopolic de poder,

produce una gran posibilidad de vida democratica sindical.

La democracia en Lipset es asi concebida como mecanismo de toma de decisiones
que implica elecciones competitivas; existencia permanente y organizada de la oposicion;
respeto a los estalutos electorales; y valores democraticos ampliamente aceptados. La
verificacion de la existencia de democracia sindical se comprobd a través del hallazgo
empririco de esta posibilidad en el caso de los tipégrafos norteamericanos, en cuyo sindicato
se generaron frenos a la formacion de oligarquias. Lipset lo explico a partir de atributcs de
estos trabajadores. Agquéllos que conforman una élite profesional alfabetizada y con alto
status social, que tenian solidaridad de oficio y que conforman comunidades ocupacionales, se
asocian frecuentemente a un alto grado de democracia sindical. Por el contrario, los grupos
de menos calificacion, las mujeres y los que tienen ocupaciones mas temporzles o que tienen
una alta rotacion, se organizan frecuentemente en sindicatos que han sido definidos como
*cacicazgos populares”, donde existe un fuerte control del liderazgo y poca padicipacion de las

bases.

La democracia sindical no se circunscribe unicamente al gobierno formal del sindicato,
sino que se extiende a practicas sindicales que, en general, se relacionan a presion de las
bases de cuyos intereses parten propuestas de formas alternativas de accion sindical, adn en

presencia de sindicatos oligarquicos controlados por burocracias del tipo que estudid Michels.

La conclusion de Lipset fue que las organizaciones civiles no sindicales limitaban la

tendencia a la formacion de oligarquias porque estas organizaciones secundarias eran fuente
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de nuevas ideas, de redes de comunicacién, de entrenamiento de lideres, de ampliacion del

campo politico y base de oposicion al autoritarismo centralizado. La posibilidad de vida
democratica es viable alli donde se presenten condiciones de homogeneidad en términos
taborales, de instruccién, de concepciones, de estilos.de vida y de objetivos sindicales.

Para el casc mexicano, estos mismos enfoques se han utilizado de diferente manera,
Para unos el gobiemno sindical a través de una burocracia, implica dirigencias impuestas por la
fuerza, ajenas a los trabajadores, que logran control y permanencia pero nunca la legitimidad
participativa que otorgan los métodos democréticos. La accion obrera estaria definida desde
¢l exterior determinada por el control que sobre ella ejerce el Estado, a través de la burocracia
sindical. Aqui la relacidon entre el sindicalismo y el Estado es considerada como pura
dominacién. No dejan sin embargo de rescatarse rasgos del corporativismo caracteristicos:
funcionaros que se enguistan en los sindicatos luego de pasar por procesos formales o
informales de capacitacidn, lo que indica cierto grado de profesionalizacién. En los sindicatos
también se observa la presencia de una estructura administrativa jerdrquica que establece la
atribucién de los poderes, el campo de las obligacicnes y el tipo de coaccidon permitida, ta!
como los procedimientos disciplinarios internos de muchos sindicatos, elementos que en
conjunto impedirian al sindicalismo actuar en funcién de sus propios intereses.

Desde otra perspectiva, se considera que el sindicalismo establece una alianza con el
Estado porque ello conviene a ambos, y que esta alianza esta basada sobre un consenso en
tomo a que el pais se desarrolle. Se reconoce la presencia de una burocracia sindical pero no
existe una dominacion ilegitima sobre los sindicates, sdlo considera qQue éstos se limitan a
desempefiar el papel que tienen las organizaciones intermediarias en todo sistema politico, el
de servir como canal de expresion y control de las reivindicaciones sociales. En todo caso, el
volumen y la capacidad de las decisiones que las organizaciones modemas tienen que
afrontar requiere de funcionarios que sean permanente y técnicamente competentes, en vez
de los gobiernos novatos y frecuentemente inestables que se derivan del proceso politico.
Esta perspectiva neutraliza los problemas de democracia que hay en las organizaciones

sindicales (Bizberg, 1990).
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Utiizamos estos enfoques de origen weberiano simplemente para profundizar en

fendémenos interos del corporativismo, tal comeo su organizacion intema y burocratizacion, las
caracteristicas de sus lideres y el poder del liderazgo, representatividad, oligarquia,

relaciones-entre base y dirigencia, formas de dominacién al interior de las corporaciones y el
controt de las dirigencias sindicales respecto de sus bases, elementos que en la version de
Schmitter no aparecen. Desde este punto de vista, incidimos en los problemas de democracia
que hay en las organizaciones sindicales, sin subsumirlas abstractamente en la implacable ley
de hiemo de ias burocracias, en tanto burocracia legal-racional, forma superior de organizar los

asuntos de! Estado.

Otro de los criterios decisivos que utiliza Weber para clasificar los tipos de dominacién
es el de los motivos que tienen los individuos para aceptar la autoridad, lo que indica la
necesidad de ahondar en las bases de legitimidad y en la relevancia de los factores culturales

en la politica.

La dominacion, o sea la probabilidad de hallar obediencia a un mandato determinado,
puede fundarse en diversos motivos. Puede depender de consideraciones utilitarias o de
ventajas por parte del que obedece, pero también puede depender de motivos tan diversos
como la costumbre, puede fundarse en el mero afecto, etc. Para Weber, ninguno de los tres
tipos de dominacion analizados se presenta en la realidad en forma pura. Las situaciones
politicas concretas constituyen combinaciones peculiares de los diferentes tipos. Desde
este punto de vista puede concebirse al corporativismo como una forma de dominacién

que incluye elementos racionales, tradicionales y carismaticos.

Para el caso mexicano, cuando se alude al vinculo entre corporativismo y trabajadores,
se liende a enfatizar nuevamente la nocién de intercambio. Considerando al corporativismo
especialmente como un “trade off” salario-lealtad o subordinacién politica, se identifica a la
accién (o la no accion) de los trabajadores con el Iogro.de beneficios econdémicos. Si bien se
constata la caida salarial y en general |a desaparicién de un modelo de proteccion que tendia
a incluir los intereses de los trabajadores, los beneficios que éstos han podido lograr por
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intermedio del aparato corporativo a través del tiempo, demuestran que el capital ideolégico y

politico que el sistema politico sembro, rinde hasta hoy sus frutos y se mantiene vigente la

promesa de los beneficios econémicos.

Desde otro punto de vista, al incidir en el vinculo entre corporativisme y trabajadores,
se tiende a enfatizar las nociones de poder y control gue actuan dentro de los mecanismos
corporativos. Los sindicatos se presentan como instrumentos de control de Ia
inconformidad de los trabajadores, con rasgos autoritarios que reprimen todo intento de
resistencia tanto frente a las politicas gubernamentales como empresanales. Considerando
al corporativismo exclusivamente como el resultado de la politica de! Estado, se vincula la
supuesla pasividad de las bases con el control que ejercen el Estado y ias cupulas
sindicales. Desde esta perspectiva se hace énfasis en el estudio de 1as normas laborales,
considerando en particular el control sobre los mercados internos de trabajo que se
plasman en la legislacién estatal y en los Contratos ley que los rigen. Efectivamente, los
medios institucional - legales de las relaciones laborales son muy amplios, v nos
encontramos con una red bastante compleja de reglamentaciones legales que regulan la
vida sindical, las relaciones obrero-patronales y la intervencion estatal en el ambito laboral,
en donde el recurso organizacional a partir del Estado es una fuente importante de poder.
Desde aqui el corporativismo en México presentaria muchas similitudes con la

dominacian racional burocratica o dominacion legal.

En el primer caso, la accion obrera esta definida por criterios exclusivamente
economicos, en el segundo mas que en una dominacién legal se incide en mero control o

coercion, no existirian otros motivos de obediencia, sélo resistencias.

Sin embargo, el enfoque weberiano permite ahondar en |a raigambre cultural del
corporativismo, traspasando por ejemplo el formalismo burccratico (rasgos tipicos de la
dominacion racional), e incidir en las relaciones “informales” entre los actores de las
relaciones corporativas {una serie de practicas que corresponden mas a un tipo de

dominacion tradicional y que se reconoce como caracteristicas también esenciales del
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corporativismo mexicano). Desde este punto de vista las formas de dominacién funcionan
no sélo porgue los sindicatos controlen a sus bases (monopolio de la representacion,
administracion de los contratos colectivos, mecanismos de coercién legalizados ¢como la
clausula de exclusion, manejo- de fondos sindicales, efc), los vinculos entre dirigencia
corporativa y trabajadores puede tener fundamentos diversos (patrimonialismo,
clientelismo, caudillismo, dominacion burocratica, ete.)

De esta forma empieza a problematizarse la participacién de los trabajadores en
los sindicatos (la justificacién de la autoridad de sus allos dirigentes apelando a su
capacidad para resolver los problemas laborales, la forma cdmo los lideres influyen sobre
las bases, la forma como los lideres retribuyen a los trabajadores su lealtad o sus servicios,

las estrategias obreras frente a las condiciones de control sindical, etc.).

En este sentido, puede existir entre los trabajadores una cultura politica que
refuerce la dominacion corporativa, y contradiga la participacion politica. La evaluacion de
las posibilidades de democracia sindical -para emerger como practica de gobiemo y de
participacién- depende de factores externos como el sistema politico-institucional como de
los procesos internos de la vida sindical, lo que incluye no sélo ia vida sindical formal sino
también las acciones y formas de dar sentido que sus miembros dan a {a situacién y a la

propia estructura sindical.

Para profundizar en la manera de actuar y determinar la légica con la que actuan los
trabajadores (por qué actiian de un modo y no de ofro), resulta Util considerar a la cultura
en tanto concepto histdrico. E. P. Thompson utiliza conceptos como formacion de clase y
experiencia, en tanto relaciones sociales, practicas obreras determinadas por las
experiencias vividas, por las representaciones, y creacion de cultura, en tante arreglo de
significados y mensajes que hacen un sentido. Para este autor existen unas ‘reglas
invisibles” que gobiernan el comportamiento, supuestos “morales”, profundas convicciones,

que tifien con caracter muy general el pensamiento (Thompson, E.P., 1979).
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Ei principal aporte tedrico del autor se basa en una conceptualizacion de la accidn

que rescata a los dominados como agentes y a su accion como parte de una realidad,
también activa, creativa y dinamica. Lo popular es experiencia, es practica social y
practica simbdlica, que traduce una vision del mundo y de la historia.  Las practicas
obreras se entienden como si estuvieran determinadas por las experiencias vividas, por las
representaciones a las que elias se van adaptando, asi como por las identidades que ellas
configuran, a través de las cuales los trabajadores reconocen tanto la comunion de
intereses que los unen como la divergencia de intereses con respecto a los otros que se
les oponen. El conceplo de experiencia implica que aunque las estructuras objetivas
influyan en la vida de las personas, esa influencia no esta determinada apricristicamente,
sino que depende de ¢como manejen los agentes las presiones determinantes a partir de su

cultura y de sus valores.

El trabajo en la fabrica y fa vida interna de los sindicatos tanto como la vida
cotidiana extra-fabrii de los trabajadores, constituyen espacios fundamentales de
experiencia, y por tantc de reproduccién o construccién de subjetividades. Contra la idea
de un sujeto pasivo que tiene una identidad determinada por la sociedad, se presenta una
vida social como activamente constituida, con sujetos creadores de sus propias

significaciones. La cultura viene a ser &l vasto campo de la produccion del sentido.

Estos planteamientos permiten inferir que una accidén social no puede explicarse
sélo por factores econdmicos. Thompscn critica la visidn o imagen espasmédica que
tiende a presentar la accion social como simples respuestas a estimulos econdémicos, en
una relacion logica de causa-efecto. La accidn estara determinada por mediaciones

sociales, econémicas, politicas y culturales.

Contra ja idea de sujetos pasivos se presenta a los trabajadores como sujetos creadores
de sus propias significaciones. Los sujetos dan significacidn a lo que ocurre en las
estructuras a traves de una vision del mundo:‘la mediacién entre estructuras y accion es

subjetiva”. Thompson estudia la produccion cultural como proceso: la cultura es un
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concepto historico y por tanto cambiante, reglas invisibles a las que reconoce su fortaleza,

pero que a la vez presenta como ne permanentes, cambian y también desaparecen. Los
alcances de estas propuestas invitan a revalorar la importancia de la cultura politica como

precondicion del cambio politico y social.

Tratando de definir al corporativismo finalmente coincidimos en que el problema
central del concepto de  corporativismo no es de definicidn del contenido sino
metodoloégico, antes que simple forma que se puede presentar en cualquier sociedad, se
trata de entender al concepto como forma y a la vez como articulacion con diversos niveles
de la realidad que le dan concrecion. En particular, el concepto de corporativismo puede
concretarse pensandolo en articulacidn, principalimente, con la forma de Estado (Estado
social); con el sistema de relaciones industriales y con e! régimen de acumulacién de
capital (De la Garza, 1994, p. 26).

Asi contemplado, en la era de la reestructuracién productiva y de la transformacion
neoliberal en que se constatan cambios en las articulaciones entre Estado, economia y
clases sociales interesan sus repercusiones en el ambito laboral y en el corporativismo en

particular.

Desde inicios de la década de los "80 hay una clara decadencia de la intervencion
del Estado en la economia sobre todo en la inversién productiva y en el gasto social. Si
antes los sindicatos se reforzarcon por la creacion de empresas paraestataies y organismos
tripartitos, hoy el Estado se retira de la actividad productiva; si antes los sindicatos se
reforzaron por el incremento del gasto social y de! salario real, hoy el Estado abandona su
rol en materia de politica social. Con la crisis econdmica y las politicas que emplea el
Estado para combatirla, los espacios de la accidn sindical corporativa se han restringido.
Asimismo, hay fuertes presiones para desregular las refaciones laborales, vy se reducen
las capacidades de negociacion y accion sindical. Los maximos liderazgos corporativos
han visto reducida su influencia en ia politica economica, disefio de la politica laboral y

social que ahora es minima.
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La crisis de los estados sociales (de! Estado social autoritaric en México en
particular) ha afectado al corporativismo. Ahora que el panorama politico del pais cambia
de manera profunda y emerge el pluripartidismo, en el plano sindical se presentarian
opciones competitivas, que inciden en la transformacion de las estructuras y practicas
sindicales. El debilitamiento de los sindicatos y de su capacidad negociadora es una de las

manifestaciones mas notorias para remarcar su Crisis.

A partir de alli se discuten las posibilidades de reestructuracion sindical. Por un lado,
se avizora su desaparicion. Se incide en una total redefinicidn de las relaciones entre
sindicates, empresas y Estado. En esta perspectiva se traspasa el contenido elemental de
sclicitud de democracia {elecciones limpias por las bases) hasta vincularse con et logro de
autonomia en términos organizativos, politicos e ideolégicos, es decir, reivindicando el
derecho a organizarse fuera de las rutas establecidas por el tradicional sistema politico
sindical mexicano (aqui podrian identificarse desde corrientes democratizanies de
izquierda como neoliberales). Se avala esta posicién a partir del desfase que se aprecia
entre la modernizacién econémica y la modernizacion politica, que implica democratizacién

del escenaric laboral.

Por otro lado, se aprecia relacién entre neoliberalismo y corporativismo. La
posibilidad de la combinacion entre neoliberalismo y corporativismo (corporativismo
necliberal) se expresa en lo que se denomina neocorporativismeo, en donde se tiende a
continuar siendo sindicatos de Estado pero con el componente de ser corporativos de
empresa. El  noecorporativismo es un corporativisme de Estado-empresa.  Las
reestructuraciones de! Estado y productiva en México no significa el fin y la substitucion del
sindicalismo dominante por otro autdnomo. Surgen nuevas formas de corporativismo, el
neocorporativismo entre ellas (con novedades como el cambio de discurso sindical en
relacidén con la calidad total) (De la Garza, 1993, p.51, 53).
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A pariir de las empresas y en el marco del nuevo escenario de reestructuracién

productiva los empresarios cuestionan especialmente la presencia sindical sobre los
procesos de trabajo. Dada la estrategia exportadora que fomenta el nueve modelo y la
necesidad de competir en .el mercado, se asumen como costos los remanentes de
injerencia sindical en los procesos de trabajo y las normas de proteccion a los trabajadores
{turnos, vacaciones, horas extras, etc). En especial, se pretende mayor flexibilidad en las
relaciones laborales, lo que choca con las tradicionales normas de bilateralidad con que
interactuaron sindicatos y empresas. Los procesos de reestructuracion productiva tienden
a afectar los recursos tradicionales de peder sindical —vinculados con los mercados
internos de frabajo- y por consiguiente a erosionar las estructuras corporativas. Con la
reestructuracion productiva se modifican los patrones de contratacion colectiva, se reduce
al minimo la bilateralidad y la flexibilidad incide en la capacidad de gestion patrimonial del

sindicato.

Al mismo tiempo, los procesos de medernizacion de las empresas han provocado
despidos masivos, recortes de tumos, de jornadas, incremento de eventuales,
modificaciones de la forma y tipos de trabajo con afectacién de las condiciones de trabajo,
cambios en las relaciones laborales, sin que tos sindicatos obtengan resultados positivos
para sus agremiades, 1o que manifiesta crisis de sus relaciones con sus bases. Su
ineficacia en la gestidén y negociacién de beneficios y protecciones para sus representados
resquebrajan su representatividad y los dirigentes ya no aparecen como intermediarios de
los intereses de los trabajadores frente a otros sujetos, instituciones u organizaciones. En
medio de la presencia de drasticos cambios en los centros de trabajo -especialmente con
la reduccion de espacios para los sindicatos-, el pacto corporativo también atravieza por

momentos dificiles.

Al transformarse el funcionamiento de la economia y del Estado con el
necliberalismo, los espacios de la accion sindical corporativa se han restringido. Con ia
reestructuracion productiva y la profunda transformacidén de las relaciones laborales

(identificados mayormente con la flexibilizacién) se eliminan pactos y consensos. Parecen
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emerger nuevas posibilidades de cambio o renovacién sindical. Sin embargo llama la

atencion {a permanencia del corporativismo tradicional. Puede que no se apunten a
convergencias, sino a formas y caminos propios como resultado de intereses y practicas

sociales especificos.
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CAPITULO SEGUNDO
MODERNIZACION EMPRESARIAL Y CAMBIO SINDICAL EN LA INDUSTRIA
TEXTIL

1. REESTRUCTURACION DE LA INDUSTRIA TEXTIL

La rama textil fue la primera industria que se desarrolid en México. Como actividad
industrial data de mediados del siglo XIX, aunque ya desde antes habia tenido gran
importancia como actividad artesanal. Durante e! porfiriato no solamente tuve un gran auge
economico, sino que fue la rama en la cual prendié mas temprano el sindicalisme y en la cual

se dieron el mayor nimero de huelgas.

La industria textil es una rama que posee gran tradicidn y significado econdmico y social
en la vida del pais desde fines de! siglo XIX. En México esta industria ha pasado por diferentes
etapas en las que logrd un gran auge, y debido a esto, un papel importante en el sector

manufacturero.

A finales del siglo XIX y comienzos del XX, la industria textil expernimenté una primera
modemizacion y fuerte expansién con la introduccion de la maquinaria mas reciente de la

€poca que apenas se habia incorporado en los paises desarrollados.

En 1960, segun un estudio del gobierno y empresarios efectuado en 1962, ia industria
textil mexicana operaba con maquinaria atrasada y de principios de siglo, determinandose que

el 70% de la maquinzaria era antigua.

A partir de esta evaluacion se comenzod -a nivel de empresarios y de gobiemo- a tomar
conciencia de 1a necesidad de la modemizacion y se establecié como meta que en 1970 se

sustituyeran y destruyeran todos los husos y telares antiguos.
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La sustitucién del telar mecanico por el automatico, la introduccion de nuevos y mejores
equipos de hilatura, por un lado, y ta sustitucion de fibras naturales por fibras sintéticas, por el
otro, transforman la industria y se inicia un segundo momento de auge y expansion.del sector.
Fue entonces desde 1960-1970 que se presentaron cambios significativos (Portos, 1992 y
Garcia, 1984). Hasla el afio 70 Iz estructura productiva estuvo basada en la produccion
de las fibras naturales de algoddén y lana. Pero a partir de esos afios la estructura
productiva sufre cambios significativos al cobrar mayor importancia la produccion basada
en fibras quimicas, las que duplican su participacion entre 1970 a 1975 en cuanto a la
produccién, personal ccupado y activos.

Particularmente en el sector textil, la modemizacion no ha sido un proceso homogeneo:
los problemas, asi como las formas en que se han reestructurado las industrias han sido
variadas y han dependido de muchos factores entre ellos; de! grado de concentracion, del tipo
de empresa, de las caracteristicas de la base sociotécnica, del tipo de mercado, del tipo de

trabajador y empresarios que se ubican en ellas.

1.1 TRAYECTORIA DE LA INDUSTRIA TEXTIL

PERIODIZACION DE LA POLITICA ESTATAL

Despues de la Revolucion Mexicana y de la gran depresién, se inicia €l largo periodo
de 1930-1985, de industrializacién protegida. Dentro de éste podemos identificar dos grandes

politicas estatales respecto a la industria textil:

1930-1960.- La intervencion estatal se da a través de medidas exclusivamente de proteccion
al mercado intermo, utilizando los tres principales instrumentos de la politica comercial: la tasa

o tipo de cambio, los aranceles, y los permisos o licencias de importacion.
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1860-1985 - A comienzos del 60 se inicia una politica onentada a |a reestructuracion de la

industria textil, con incentivos crediticios tanto para la renovacion de su tecnologia, como
métodos de trabajo. Ya desde entonces, se piantea la reduccion paulatina del proteccionismo
(Portos, 1992, p. 50).

Especificamente, durante Ia Administracidén 1977-1982 la politica comercial de México
puede describirse sefialando que el Ejecutivo Federal plasmd su estrategia econdmica
sustentandelo en un esquema de sustitucion de importaciones y de desarrolio del sector
petrolero, pero reconocia la necesidad de racionalizar la proteccion en forma gradual para
incentivar |a eficiencia de la planta productiva.

Aun cuando se esperaba que estos propositos tuvieran resultados en términos de
exportaciones no petroleras, no tenian una prioridad vital, ya que las perspectivas de los
ingresos petroleros ofrecian amplios margenes de maniobra. E! esquema sustitutivo de
importaciones obligaba a mantener adn politicas que tenian un sesgo antiexportador, pero se
buscaba compensar y, hasta cierto punto incentivar, las exportaciones de manufacturas, via

estimulos.

Mas adelante, el eje central de ia estrategia de desarrollo econémico que establece el
Pian Nacional de Desarrollo del Presidente de La Madrid (1982-1988), se ubica en los
esfuerzos nacionales para alcanzar el cambio estructural de la economia y lograr una eficiente
vinculacion econdmica con el exterior. Para lograr este propésito, el Gobiemo del Presidente
de La Madrid propone, a través del manejo coordinado de todos los instrumentos de politica
economica, en especial los de fomento industrial y comercio exterior, eliminar los desequilibrios
que impiden a la planta productiva alcanzar la eficiencia y competitividad suficientes para
ahorrar y generar las divisas que su propio desarrolio le demandan.

A tal efecto, procede a una paulatina perc firme racionalizacién de la proteccion y al
fomento permanente a las exportaciones no petroleras, asi como a la ampliacion,

diversificacion y equilibrio de las relaciones comerciales. En este contexto el Ejecutivo Federal
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considerd oportuno iniciar negociaciones para la adhesion de México al Acuerde General

sobre Aranceles Aduaneros y Comercio (GATT).

E! proceso-de racionalizacién iniciado el afio 82,dada la fuerte crisis econdmica, tuvo
resultados de la actividad completamente negativos a raiz de fa primera devaluacion.
Incrementos de los costos de mano de obra, energia eléctrica, refacciones, magquinaria e
insumos, provocaron una crisis de liquidez en las empresas textiles. Se empezaron a registrar
dificultades, y gran nimero de fabricas pararon por falta de materia prima (principalmente
algodén), otras fabricas empezaron a operar dos o tres dias a la semana con medios tumos

por la misma razén.

Para 1984 la industria textil experimentd una ligera recuperacién cuando empieza a
mejorar el uso de su capacidad instalada, ain no reponiéndose de la crisis econdmica los

“sorprende” |la apertura.

La apertura de la economia mexicana se inicid en 1985, al sustituirse la politica de
proteccidn a las importaciones mediante permisos previos por tarifas arancelarias, sobre todo
en los casos de los bienes intermedios y los de capital. A partir de este afio, se fue reduciendo

el promedio de las tarfas arancelarias.

El proceso de apertura propiamente dicho se concreta con ta entrada de México al
GATT (1986) y la decision de celebrar el TLC (1990). Con la apertura de su economia, México

inaugura un modelo distinto de desarrollo.
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PERIODIZACION DE POLITICAS EMPRESARIALES

A finales del siglo XIX y comienzos del XX, la industria textil experimenta una primera
modernizacion y fuerte expansion con la introduccion de la maquinaria mas reciente de la
época que apenas se habia incorporado en los paises desamollados. En este periodo la
politica estatal era -de acuerdo con el principio econdmico que prevalecia en la epoca-, de no

intervencion.

A inicics de los 30 los industriales textiles atraviezan un periodo incierto, debido a que
después de una etapa inicial de auge se enfrentaron a un estancamiento y contraccion durante
el periodo de la Revolucion Mexicana; y cuando la economia comenzaba a mostrar signos de

recuperacion vieng la gran depresion del afo 29,

En esa época, de las 205 fabricas que habia, sdlo 75 eran propiedad exclusiva de
mexicanos, 65 eran de extranjeros y otras 65 eran de capital nacional y extranjero. De las
plantas de extranjeros, el 47% eran de espanoles y el 26% de franceses {Garcia, 1984, p. 34).

Entre los afios 30-85 se vivio el periodo de proteccionismo estatal, que determind
coyunturas de auge para la industria textil. Este se incrementa sustantivamente entre el 40 y
50 por expansion de las exportaciones por efectos de la segunda guerra mundial y por la
fuerte expansién del mercado interno dadas las politicas populistas de la época. Desde los
afos del gobiemo de Cardenas hasta los afios de la segunda guerra mundial, la industria textil

vive un momento de auge permanente debido al aumento en la demanda de textiles.

Dentro de este largo periodo los textileros mostraron diversos comportarnientos

respecto a sus industnas.

Los industriales textileros durante estos anos no se preocuparon por la incorporacion
de maquinaria moderna. En 1942, se calculaba que el 75% de los telares en uso, se habian

instalado entre 1898 y 1910. Para 1950, el 95% de los telares de México eran anticuados.



66
Un programa importante de modemizacion se llevé a cabo por dos comparfiias con

sede en Estados Unidos, que abrieron fabricas en México en los cincuentas, Celanese

Corporation of America y Burlington Mills.

Para los textileros nacionales la urgente necesidad de reemplazar el equipo se reflejaba
abiertamente, sin embargo, el aumento de fa demanda durante ia segunda guerra mundial y la
guerra de Corea, se cubrié trabajando mas horas con equipo pasado de moda (Garcia, 1984,
p. 30).

En 1960 se calculd que el 70% de las instalacicnes textiles operaban con equipo viejo y
obsoleto instalado en su mayoria a principios de siglo y antes de los 40, por lo que puede
suponerse la calidad de! producto. En 1965, 344 de 478 millones de metros de tela que se
hacian en México, seguian siendo telas baratas de algodén y de 15,533 toneladas de hilo que
se producia, solo 392 era del nimero 36 o de la mas alta calidad. Y se senalaba que la atta
proteccidn arancelaria auspicié en los empresarios textiles el descuido de sus fabricas,
métodos de trabajo y en general su operacién deficiente e inadecuada, que se expresaba en
baja productividad y en la subutilizacion de la capacidad de sus plantas (Portos, 1992, p. §0, y
Garcia, 1984, p. 31y 33).

En términos de la organizacién de! trabajo ésta se desamollé sobre bases tradicionales.
Se citan estudios sobre eficiencia en donde se llega a la conclusion de que ia ineficiencia del
trabajador, no eran las causas principales de lo bajo de la productividad (ibid, p. 40). Se
detecta como mas importante ia necesidad de mejorar el tamafic de las plantas, la iluminacion
y la limpieza, 1a calidad de la matena prima, la falta de equipo de mantenimiento y la ausencia
de espedializacion eficiente de los métodos de trabajo (Garcia, 1984, p. 33). Las fabricas se

desarrollaron entonces a través de formas de organizacion del trabajo bastante atrasadas.

Las condiciones de Ia industralizacion protegida, impulsada desde el Estado, con
mercados poco compelitivos, le resld importancia a los temas relacionados con la
administracion, porque tenian asegurado el comportamiento laboral de los trabajadores a
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través del sindicato, tampoco preocupaba su incorporacion al mercado internacional, porque
tenian asegurado sectores del mercado intemo. Los problemas de administracion y de
recursos humanegs estuvieron alejados de sus preocupaciones o no eran proritarios (Luna,
1971, p.19).

La sustitucion del telar mecanico por el automatico, la introduccién de nuevos y mejores
equipos de hilatura, por un lado, y la sustitucion de fibras naturales por fibras sintéticas, por el
otro, transforman la industria y se inicia un segundo momento de auge y expansion del sector.
Fue entonces hasta 1960-1970 que se presentaron cambios significativos (Poros, 1992 vy
Garcia, 1984, p. 30).

Politicas empresaniales textileras empiezan a aparecer en la década de los 60, ante la
presién de las circunstancias de modemizacion extermas y la competencia interna; invasion de
las innovaciones mundiales en el equipo textil, la influencia de las compafiias norteamericanas
que entraron en México durante la década de 1951-1960. Alli es que surge la politica
empresanal industrial textil, que se inicia con el cambio de estructura productiva y cambio

tecnologico.

E! los afos 60 empresarios y gobiemo evalian la situacion de la industria textil
motivada por la pérdida de! mercado externo e interno, y se establecen metas y objetivos a
cumplir en el resto de la década, como son la modemizacion de la planta industrial, de los
métodos de trabajo, productividad, etc. Una de las metas senaladas era sustituir hacia 1970
todos los husos y telares antiguos destruyendo estos tltimos para evitar sea adquirido por las

plantas pequefas.

La politica empresarial se basé en el cambioc de estructura productiva: de la produccién
basada en fibras naturales, a produccion basada en fibras artificiales y sintéticas. La industria

textil del algoddn también comenzd un programa de modemizacion.
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El cambio de estructura productiva levd a la necesidad de cambio de equipo y

maquinania, de alli que la inversion en maquinaria se incrementd sustantivamente, En 1967 el
75% de la maquinaria era automatica y estaba clasificada por a industria, como modema. El
monto de la importacidon de maquinaria textil es evidente, refiejando el cambio mundial a

industrias intensivas en capital.

Entre las medidas de eficiencia modemizadora sobresalen las tecnologicas-
econdmicas, tal como el nimero de husocs y telares modemos que empezaron a emplearse en
reemplazo de los manuales, la variedad y calidad de tela que se producen, y el tamario y la
eficiencia de las fabricas. Los problemas prioritarios de los industrales texiles, se
concentraban en la modemizacién del equipo (obtener el capital, la magquinara y el
conocimiento técnico necesario para echar a andar la produccion industrial) (Luna, 1971} y
especificamente se concentraban en ef ambito de la produccién, incluyendo el interés por la
organizacion y procedimientos para lograr mayor eficiencia en las operaciones (planeacién de

la produccién, control de fa produccién).

La racionalizacidn taylorista o el sistema taylorista como modo de organizacién de la
produccion ( Montoya, 1987 y Contratos Ley de los 70s) se inicia a mediados de los afios 70,
cuando las fabricas se plantean la importancia de una mayor vigilancia en la produccion y en la
contabilidad, e inician el establecimiento de un control mas estricto de tiempos y movimientos,

propios de la ingenieria industrial.

En témminos de las relaciones laborales se mantienen relaciones autoritarias, que’
fundamentalmente se establecen entre los administradores y los trabajadores. No se
presentaron modificaciones sino veinte afios mas adelante, pues continuaron sobre bases
tradicionales hasta inicios de los afios ochenta, en que los industriales textileros se adentran
en la perspectiva de la administracion de los recursos hurnanos, en la institucionalizacién de
las practicas laborales, en la vigencia efectiva del Contrato Ley, por lo que podemos
considerar que alli también existia un re;traso importante (Luna, 1971).
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En general, podemos considerar que la industria textil ha sido lenta en adoptar los

cambios tecnoldgicos, organizacionales y laborales, y se presenta comoe industria tradicional y
atrasada hasta entrados los afos 60. Esto se ha atribuido a la falta de interés gubernamental,
a una administracién conservadora, v a la participacion del movimiento sindical en la

estructura del poder del pais (Garcia, 1984, p.30).

En la industria textil fa crisis se instala y se convierte en una caracteristica permanente
a partir de 1982. Con la crisis, durante 1983, la restriccion en la disponibilidad de divisas lievo
a los industriales textiles a reducir al maximo el ingreso al pais de equipo y refacciones,
limitandose a lo indispensable para mantener la planta productiva operando (Canaintex,
Memoria Estadistica, 1984, p. 96). Esta tendencia se mantiene hasta 1985,

A finales de los afios setenta y principios de los ochenta se ha llevado a cabo una
reestructuracion industrial con la introduccion nuevas maquinas y la reorganizacion
departamental tendiente a optimizar el empleo de la fuerza de trabajo, de la maguinaria y de
las instalaciones; optimizacion que se traduce en un abaratamiento de costos y el aumento de
la productividad (Montoya, 1987, p. 59).

Cuando se inicia la crisis en 1982 y ef proceso de apertura en 1986 son las empresas
modemizadas las que se encuentran en mejores condiciones para afrontar la nueva situacion.
En 1986 se determind que la industriz textil ersa competitiva a nivel mundial, gracias a las
medidas que se estuvieron dando en los Gltimos veinte afios, entre ellas la fuerte inversion de
los 60 y 70 (1986 con el estudio del Boston Consuiting).

En la mayoria de los subsectores analizados en ese momento, $e sefala que existia un
grado de modernidad bastante aceptable, a excepcion del de acabados, que era el mas
atrasado. Uno de los factores sefalados como centrales en ia estructura de costos era el alto
costo del financiamiento, que junto con la capacidad subutilizada elevaba el costo del capital
sustantivamente. Si bien habia disminuido fa inversion a principios de los 80, se estaba

iniciando su recuperacion a partir del 86.
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Aquellas gque no aprovecharon los incentivos para tecnificarse, no compraron nuevos y
mas modemos equipos, ni realizaron la reorganizacidn del proceso de trabajo, estan
orientadas a trabajar con costos elevados, con produccion deficiente y Emitada, y tienden a

marginarse o desaparecer ante la competencia.

La industria textil inicié la década de los noventa con problemas de abastecimiento de
materias primas. Paralelamente a estos problemas se daban otros ya que debido a la entrada
masiva de productos textiles del extranjero muchas fabricas vieron contraerse su mercado,

originando en algunas de ellas el despido de trabajadores.

En los 90, la estrategia empresarial en las empresas modemizadas se centra en
producir para exportar, y en continuar con el proceso de flexibilizacién de las relaciones de
trabajo. En estas empresas textiles se siente la presion por elevar la calidad y la produccién
para enfrentar la competencia externa y se realiza una mayor vigilancia en la produccidn
(Portos, 1992, p. 114). En las otras empresas, se tiende a la sobrevivencia, lo que implica,

entre otros, el incumplimiento de los Contratos Ley y la proliferacion de conflictos laborales.
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ESQUEMA

Empresas en reestructuracion

Periodizacion de politicas de modernizacién

afics 60s-70s: inversidon en nuevas tecnologias, compra de husos y compra de telares
automatizados; cambio de giro, de fibras naturales a fibras artificiales y sintéticas.

afio 70s: taylorizacién del proceso de trabajo. Problema de control de la produccidn, por el
Departarento de Producion.

La taylorizacion empieza a hacerse presente en los Contratos Ley.

afios 70s-80s: nuevas politicas de personal, creacién de departamentos de recursos
humanos.

afios 80s: modemizacion de las relaciones laborales.

Expansian de la ola de modermnizacién en la industria textil, expansién de la racionalizacion de
la gestion empresaral y de la organizacion del trabajo, conflictos intra sindicales mas
adelante, provocaran la modemizacion de las relaciones laborales.

arios 80s: reestructuracion organizacional - administrativa

La estructura de direccion mantiene las caracteristicas de "adelgazamiento administrativo”.
afios 90s: |a estrategia de reestructuracién:

- mayor automatizacion, empresas continuan recompeniende sus plantas con nuevas
tecnologias,

- flexibilidad de ias relaciones laborales

- el sector externo, ante un mercade globalizado, se recomponen para exportar, empresas se
orientan a exportacion, de una producion deficiente a un modelo de produccion con tecnologia
de punta, con el objetivo de lograr la calidad de exportacion y hacer frente a la competencia en

el mercado interno. Incentivos a programas orientados a la exportacion.
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PERIODIZACION DE POLITICAS SINDICALES

En los afios 30s la conformacion sindical corporativa cuenta con la presencia del
“sindicalismo textil. En los afios 40-80 periodo caracterizado por su estabilidad economica,
politica, laboral se consolida la politica sindical de concertacion, y la politica de bilateralidad
con los empresarios textiles, paralelo al fortalecimiento de los lazos entre el sindicalismo y el

Estado. Se desecha la politica de movilizacidn y de confrontacion

Desde mediados del siglo pasado (1868) y principios del presente, se destaca la rama
textil no sblo por la expansion de esta industria, sino por su temprana organizacion y
movilizacién. La organizacion de los obreros en las fabricas textiles se concretan en
asociaciones, y uniones mutualistas formadas entre diferentes fabricas. Se registran
Asambleas Generales de Obreros Textiles del Valle de México, desde 1873, dando como
resultado la Unién de Resistencia de Tejedores del Valle de México, formada por una serie de

empresas cuyos trabajadores nombran delegados para constituir un consejo permanente .

Es manifiesta su tendencia a centralizarse. Al final del siglo XX los trabajadores de la
industria textil habian logrado formar sociedades en casi todas las fabricas de los estados de
Puebla, Tlaxcala y Veracruz, al reunirse todas esas sociedades formaron el Gran Circulo de
Obreros Libres organismo que tendia a centralizarlos por regiones (1906), con alrededor de 80
sucursales en los principales estados textileros. El Gran Circulo cuenta a principios de siglo
con un programa de beneficios socio-econdmicos, asi como medios de lucha adquiridos del
sindicalismo europeo, en especial la movilizacion y la huelga. (Garcia, 1984, p. 14,15).

De esta etapa es reconocida la movilizacidn y represidn de Rio Blanco. En esa fabrica
se escenificd un acto de protesta de los trabajadores por la imposicién de un capataz de
arbitrarios antecedentes, protesta que motivd la prision para los dirigentes. Ante las
circunstancias (denigrantes joradas de trabajo, endeudamientos, bajos salanos, implantacidn
de ias tiendas de Raya, etc.) los obreros textiles se empezaron a rebelar, decretando huelgas

en vanas factorias y organizandose en sociedades. La influencia externa que ejercieron los
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anarquistas, era notoria, con la presencia de los hermanos Flores Magén, incitando a

rebelarse. Finaimente se forma el Gran Circulo de Obreros de Rio Blanco, agrupando a los
trabajadores de las fabricas de Rio Blanco, Santa Rosa y Nogales. Se fijaron: “finalidades
fundamentales: luchar en forma secreta contra e} gobiemo de Porfirio Diaz, y también por el
derecho de asociacion, por la reduccion de la jomada de labores a 14 horas, por aumento de
salarios “, y otros mas. La agrupacion tuvo lendencias sindicalistas definidas, ya que mediante
propaganda, mitines y articulos en un periédico editado por la organizacion, se hablaba de

reivindicaciones obreras.

Los industriales atemorizados por la organizacion de los obreros textles, se agruparon
formando el “Centro Industrial Mexicano®, agrupando a las fabricas de Puebla y Tlaxcala, al
cual se adhirieron las demés fabricas de! pais. La organizacién patronal de Puebla con objeto
de tratar de detener el desenvolvimientc obrero, decretd la imposicién de un reglamento
prohibiendo visitas y lecturas que no sean previamente autorizados por los administradores de

las fabricas.

Ante esto, el Circulo de Obreros acordd decretar una huelga que estalld el 4 de
noviembre de 1906, paralizando las labores en las fabricas de Puebla y parte de Tlaxcala. El
Gran Circulo de QObreros Libres de Rio Blanco y las demas sociedades en solidaridad con los
huelguistas, los apoyaron econdmicamente en su movilizacién. Esto motivd que todos los
industriales textiles del pais cerraran las puertas de sus fabricas, generalizandose por tanto la
huelga de los textiles,

Como consecuencia, y al no llegar a ninguin arreglo trabajadores y patrones, intervino el
Presidente de la Republica a efecto de gque arbitrara en el conflicto. El taudo fue totalmente
contrario a los trabajadores; “E! lunes 7 de enero de 1807, se abriran todas las fabricas que
estan cerradas en los Estados de Puebla, Veracruz, Jalisco, Querétaro, Oaxaca, Tlaxcala y el
D.F., y todos los cbreros entraran a trabajar en ellas, sujetos a los reglamentos vigentes al
tiempo de clausurarse o que sus propietarios hayan dictado posteriormente y a las costumbres

establecidas” (Jimenez, 1977, p. 29).
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Los trabajadores de Rio Blanco no aceptaron los reglamentos, ni aceptaban entrar a
trabajar. En virtud de que no se les concedia ninguna proteccidn ni mejoramiento alguno en
sus condiciones de trabajo. Los trabajadores se apostaron en la entrada de la fabrica de Rio
Blanco, se negaron a entrar a la factoria a desempefiar sus labores. Poco después se
dirigieron a la Tienda de Raya apoderandose de alimentos y quemandola, haciendo lo mismo
en Nogales y Santa Rosa. La reaccion del gobierno fue inmediata, y termind en represion
(Jiménez, 1977, p. 30).

Los afios inmediatamente posteriores muestran a los trabajadores textiles volviendo a
agruparse, formando sindicatos de empresa y gremiales, manteniendo un espiritu de
inconformidad hacia los patrones. La creacion de la Casa del Obrero Mundial, en 1912, bajo la
influencia anarquista, conté con la presencia de los textiles.

Ya en pleno proceso revolucionario, y con la adhesion de la Casa a la fraccion
constitucionalista, ésta se comprometié a darle su apoyo a cambio de beneficios econdmicos y
sociales para sus miembros. Esa alianza también dié frutos en la promulgacion de! articulo 123
de la Constitucién de 1917, como en la creacién de la Confederacion Revolucionaria Obrera
Mexicana (CROM) en 1918, con la que se pacta la participacion sindical en ta consclidacion de

la revolucion (Zapata, 1993).

La estructuracion de esa alianza y la formalizacién de la relacién entre Estado
revolucionario-sindicalismo se concreta a través de las disposiciones constitucionales, cuando
los sindicatos formalizaron su existencia. La presencia del sindicalismo organizado textil en el

regimen corporativo naciente se consolido en los afios siguientes.

La promulgacion de la Ley Federal de! Trabajo en 1931, especifica fos requisitos para
poder constituir un sindicato y los tipos de sindicato que se pueden formar asi como los
organos superiores como federaciones y confederaciones. Al amparo de estas normas los

trabajadores textiles expanden su organizacion.
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En el periodo 1931-1936, el gobierno de Cardenas (1934-1940) dib forma a la
estructura corporativa en la que la Confederacion de Trabajadores de Mexico (CTM), creada
en 1936, tuvo acceso directo at partido gobernante. En 1939-40 la CTM pasd a conformar su
sindicato nacional de la industria textil. El objetivo era presentar un solo frente “en sus luchas
contra los patrones”, con fuerza suficiente para pugnar y lograr mayores prestaciones en favor

de los agremiados (Jiménez, 1977, p. 56).

A fines de Ia década de los 40, la estructura corporativa penetré definitivamente en todo
el sindicalismo mexicano con la integracién de! aparato sindical al sistema politico. Los
sindicatos textiles como parte de la estructura corporativa, al igual que ofros sectores de la
sociedad formaban parte del sistema politico (ibid).

A partir de entonces a nivel de rama no detectamos politicas sindicales de
confrontacién, tampoco de bloqueo, sino la aplicacidn de una politica de concertacion y de
bilateralidad, donde el sindicalismo tiene su fuente de poder en el fortalecimiento de los lazos

con el Estado.

Desde los afos 30 los empresanos textileros reconocen que ahora tratan con la cipula
del sindicalismo oficial, con un sector que es parte integrante del regimen corporative y que
basa su poder en su relacién con el Estado. Los sindicatos brindan su apoye a las politicas
gubemamentales. Los empresarios no pretenden eslablecer confrontaciones con los
liderazgos nacionales de los sindicatos, los sindicatos tampoco, mientras se acepten y

respeten sus prerrogativas.

El objetivo de esta pelitica es la ampliacion y consolidacion de la participacion de la
cupula obrera en las actividades sindicales. También se establecen mas servicios sociales

{salud, crédilo, vivienda, despensa, etc.).
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Esta politica derivd en incrementos importantes de la capacidad negociadora de los

sindicatos nacionales de la industria textil que podian hacer valer la representacion de
cantidades significativas de trabajadores y lograr beneficios y prestaciones sindicales a través

de los Contratos Ley.

Los salarios textiles no parecen repuntar, pero ios trabajadores se conforman con lo
que les dan, en los Contratos Ley ademas se tiende a incrementar la oferta de prestaciones
sociales. Como en estos afics iniciales (1930-1950s) no se han incorporado maquinas
modemas que alteren las cargas de trabajo, no hay mayor problema de exigencias ni de
reclamos de los lideres al respecto, de alli la ausencia de aspectos técnicos en la estructura de

" los Contratos Ley.

Las propuestas de los lideres sindicales textiles inciden también en la normativizacidn
de su participacion en el empleo. Cuando se trata de cubnr plazas, de sancionar a los
trabajadores, o de regjustar personal, lo mismo que mover a los trabajadores al interior de la
fabrica, Ia participacion del sindicato es notoria (Martinez, 1992, p. 151).

Después de la segunda guerra mundial, una vez asentada la estructura corporativa
con la consolidacion de Fidel Velasquez como secretario general de la CTM hacia 1950 e
intensificado el ritmo de la industrializacién, e! sindicalismo mexicano estabilizé su control

sobre las demandas obreras.

A partir de 1982 se inicid una ruptura entre el Estado y la ideologia de la revolucion
mexicana. Este proceso se desarrolla en el marco de una fuerte crisis economica y mas
adelante, se ahonda con la politica de apertura (1986} y privatizacion. Finalmente en 1992 la
nueva ideologia del Estado fue bautizada por el presidente de la republica como “liberalismo
social’. Sobre este contexto general deben desenvolverse los sindicatos textiles.
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La problematica de los dftimos afios (82-96) puede resumirse en algunos

enfrentamientos huelguisticos nacionales iniciales, para luego incidir en la platica como Uinico

medio de negociar y tratar de mantener prestaciones y prerrogativas sindicales.

Aparentemente existe una contradiccion entre “politica de no confrontacién” y sendos
enfrentamientos huelguisticos nacionales. Sin embargo, la situacion es muy particular: no
implica una supuesta radicalizacion ¢ antagonismo. En esta coyuntura se modifica
sustancialmente el peso de las organizaciones sindicales frente al gobiemo, con pérdida de
espacio en sus relaciones con el Estado. El modelo tripartita, en el cual se negociaba con las
corporaciones involucradas, cedid su lugar a la imposicién de una racionalidad técnica con
negociaciones solo aparentes. La politica salarial y la politca de empleo empezaron a
depender de la politica macroeconémica y de la politica laboral {Durand, 1994, p. 33).

El tiderazgo textil poco a poco toma conciencia de la dificultad de oponerse a ias nueva
situacion y a las nuevas reglas de juego. Se constata el fracaso de la estrategia de huelga.

Precisamente 1982 fue un afio de fuertes enfrentamientos para la industria textil. En
este afo estallaron dos huelgas nacionales, la primera en €l ramo de la Seda y Fibras
Artificiales y Sintéticas, y la segunda en el ramo del algoddn.

Estas huelgas estallaron fundamentalmente en demanda de incremento salanal. En el
caso del ramo de la seda y fibras artificiales, los trabajadcres de este ramo solicitaban el 50%
de incremento salanal, mientras que los trabajadores del ramo del algoddn pedian el 60% de
aumento en sus salarios. Ademas del incremento salarial, los trabajadores tenian contemplado

en su pliego petitorio la jomada de 40 horas con pago de 56 horas.

El enfrentamiento entre el sindicato y trabajadores contra los empresarios fue tan fuerte
que hizo que ésta durara mas de un mes y de que se estuviera a punto de que la huelga se

extendiera a las demas ramas de la industria textil,
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Los conflictos laborales en este afo se presentaron paralelos a problemas de

financiamiento y dificultades de las empresas para importar maquinaria. En la industria textil

empiezan los ajustes de personal, cierre de fabricas y desempleo.

La industria textil se estaba enfrentando a una de sus mas severas crisis al grado de
gue se estaban reduciendo turmos y de que se estaba dando reajuste de personal en muchas

fabricas.

En 1887 los conflictos laborales desembocaron en una huelga al no haber acuerdo
entre la Camara Textil y el Sindicato Nacional de Trabajadores de la Industria Textil en tormo al
incremento salarial. Aparte de este problema se acentuaron otros: cierre de fabricas, despido

de trabajadores, sin que los sindicatos puedan hacer nada.

Esta situacion continudé en 1988. La crisis de la industria textil no aminord, pero en
algunas empresas la reconversion industrial emergia como alternativa con apoyo brindado por
Nafinsa a los empresarios textileros.

En 1992 el principal problema que se genera es la huelga en el ramo del algodon. Este
afio marca un punto de inflexién en la politica sindical textil: fracasa la huelga general,
desaparece el Contrato Ley del algoddn y empieza a cuestionarse la capacidad del modelo
sindical corporativo para sobrevivir a los cambios. Algunos interpretan la situacion como la
busqueda de los empresarios textileros para flexibifizar las relaciones laborales, o que
identifican con acabar con los Contratos ley (Martinez, 1992, p. 136). Consideran que el
régimen de contratacion colectiva denominado Contrato ley es “sélo una trinchera en la disputa
por el nuevo contenido de las relacicnes laborales, al interior de un proyecto de nacion basado
en las premisas del estado neotiberal {Mondragén, 1993, p. 22).
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1.2 MODERNIZACION DE LA INDUSTRIA

Como vimos al seguir su trayectoria, la industria textil ha pasade por diferentes etapas
en las que logrd un gran auge, y debido a esto, un papel importante en la industria nacional,
con gran tradicién y significado econdmico y social en la vida del pais desde fines del sigio XIX.

En esta parte nos enfocamos a presentar el procesc de reestructuracion industrial

textil, a partir de informacién estrictamente econdmica.

En términos generales, fa modernizacion de la industria textil se presenta mucho
antes de que se planteara el asunto de la globalizacion pero se profundiza con la apertura
de la economia nacional a la competencia externa. Hasta fines de los afnos 50, la industria
textil se caracteriza por su atraso, pero a partir de los afios 60 tiene un proceso muy
continuo de modemnizacién. Al momento en que se presenta la apertura, a mediados de los
80, los empresarios textiles ya tenian avanzado un procesc de modernizacion tecnoldgica,
pero también de organizacion de los procesos de trabajo y de las relaciones laborales.

Veamos.

Entre los afios 30s-85 se vivid el periodo de proteccionismo estatal, que determind
coyunturas de auge para la industia textil. En particular, las décadas de los cuarenta y
cincuenta, fueron para la industria textii mexicana, tiempos de apogec con tasas de
crecimiento bastante altas debido fundamentaimenie a ta fuerte expansién del mercade
interno, dada las politicas populistas de la época, como a la expansion de las exportaciones
por efectos de la post-guerra. A pesar de esto, si bien mantuvo su importancia por el emplec y
produccion aportadas, pasé a ser una rama secundaria, ya que fue desplazada peor ramas mas
dinamicas, fundamentalmente las productoras de bienes de consumo duradero y bienes

intermedios. Hacia esos afos la estructura productiva estuvo basada en la produccidn de

fibras naturales de algodén y lana.

ESTA TESIS NO SALE
DE LA BIBLIOTECA
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A comienzos de los 60 se inicia una politica orientada a la reestructuracion de la

industria textil, con incentivos crediticios para la renovacién de maquinaria. En 1960, segtn un

estudio del gobierno y empresarios efectuado en 1962, la industria textil mexicana operaba

con maquinana atrasada y de principios de siglo, determinandose que el 70% de la

maquinaria era antigua. A partir de esta evaluacion el gobiemo comenzé a incidir en la

necesidad de modemizacion de la industria y se establecido como meta que hacia 1970 se

sustituyeran y destruyeran todos los husos y telares antiguos.

Desde los afos 60-70s ocurren cambios significativos en la industria. Se generaliza

la sustitucidn del telar mecanico por el automatico, se introducen nuevos y mejores equipos

de hilatura, ademas se generaliza la suslitucién de fibras naturales por fibras sintéticas,

transformando la estructura productiva de la industria (ver cuadro n® 1).

CUADRON"® 1
MODERNIZACION DE LOS TELARES TEXTILES DE 1980 A 1980
{(UNIDADES)
1980 1985 1988 1990

Total 83,351 46,698 45,161 44 857
Automaticos 67512 42 319 43,178
Mecanicos y manuales 15,839 4,379 1,983
Algodén 51,659 18,116 18,559
Automaticos 40,23¢ 15928 17,778 18,559
Mecanicos y manuales 11,420 2,188 781
Lana 3,339 920 1,079 1,079
Autom aticos 2,396 838 988
Mecanicos y manuales 343 82 91
Fibras quimicas 28,363 27 662 25523 22,164
Automaticos 24 877 25553 24,412
Mecanicos y manuales 3.486 2,109 1,111

Fuente: Canaintex. Memaria esladistica 1991

Si hasta el afio 70 la estructura productiva estuvo basada en la produccion de

las fibras naturales de algoddn vy

lana, a parlir de esos afios cobra mayor

importancia ta produccion basada en fibras quimicas, las que duplican su participacion

entre 1970 a 1975 en cuanto a3 la produccidn, personal ocupado y activos (ver cuadro n®

2).




81

CUADRO N°2
CAMBIOS EN LA ESTRUCTURA PRODUCTIVA

1970-1975
%
N* empresas Personal Ocupado Activos Produccidn
1570 1875 1870 1975 1970 1975 1970 1975
Total 10G.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Algodon y lana 36.6% 26.6%) 48.4% 23.6% 55.5% 25.0% 48.6% 23.7%
Fibras quimicas 16.5% 22.3% 21.3% 45.7% 24.7% 54.0% 28.1% 52.1%!
Articulos de punto 24.2% 27.4% 14.2% 14.0% 9.1% 9.3% 13.3% 11.1%
Articulos con fibras duras 19.8% 18.3% 12.0% 12.5% 9.5% 7.6% 4.7% 6.5%
Oftros productos textiles 3.4% 4.2% 4.1% 4.1% 5.1% 3.2% 5.2% 6.4%

Fuente: Censos industriales 1X (1971) y X (1976). Secretaria de Industria y Comercio

La estructura productiva de la industna textil esta orientada a la produccién de fibras

blandas (algoddn, lana, y fibras quimicas) concentrando el 70% de la produccién y el personal

ocupado (ver cuadron® 3).

CUADRO N°3
ESTRUCTURA PRODUCTIVA DE LA INDUSTRIA TEXTIL
{NO INCLUYE CONFECCIONES, CUERQC Y CALZADO)

1988 1989 1990 1991 1992
Cant. | % Cant. | % Cant. | % Cant. | % Cant. | %

Personal Qcupade

Total 168,428 |100%] 169,999 |100%] 164,000 [100%] 154,540 |100%] 139,738 {100%
Fibras Blandas 115,495 | 69%] 116,778 | 69%) 112,999 | 69%] 106,264 | 69%[ 95925 | 69%
Fibras Duras 11,924 7% 11816 7% 8,916 5% 5,058 3% 2,832 2%
Qtros 41,000 | 24%] 41,405 | 24%] 42,085 26%[ 43218 | 28%] 40,981 ] 29%
Produccion {en miles de pesos de 1980)

Total 59307 |100%] 61,112 |100%] 60,968 |100%] 55798 [100%] 51,269 {100%
Fibras Blandas 40,005 | 67%) 40564 | 66%] 39933 | 65%] 36315 | 65%§ 33,1661 65%
Fibras Duras 4,835 8% 4,880 8% 3,967 7% 1,850 3% 1,083 2%
Otros 14,467 | 24%] 15668 | 26%] 17,088 | 28%J 17.633 | 32%] 17,014 [ 33%

Fuente: INEGI :La Industri Textil y del Vestido en México. Edicion 1994
Perscnal Qcupado Cuadro 2.1.9 pag. 32. PBi Cuadro 2.1.4 Pag. 26

La repercusion de las innovaciones productivas y tecnologicas condujeron a la

elevacion de la productividad, y se inicia otro momento de auge y expansion del sector, pero

también ocasionaron el despido masivo de trabajadores.
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La participacion de la industria textl en la produccion dentro de la industria

manufacturera tiende a disminuir. Si en 1950 representaba el 22.6% de la manufactura

nacional, ya para 1970 era del 10.3%, luego entre los afios 1977 a 1984 cae a alrededor del

6% para situarse en los Ultimos afios en alredor del 4% (ver cuadro n® 4).

La pérdida, en lo que se refiere a la participacion de la industria textil en la produccién

se debe a la incorporacién y desarrollo de nuevas industrias tales como la quimica,

petroguimica, siderurgia.

CUADRO N° 4

PARTICIPACION DE LA INDUSTRIA TEXTIL EN LA PRODUCCION

DE 1940 A 1980

[% DEL EMPLEO 1940 | 1950 | 1955 | 1960 | 1970 § 1977 | 1978 | 1879 | 1980
NACIONAL

P.E.A Teaxtil / Nac. s/d sid s/d sid 2.30%] 1.50%] 1.50%] 1.50%jf 1.39%
MANUFACTURA

P.E._A Textil /f Manuf. 18.50%]22.60%}19.30%]12.90%]10.30%| 6.20%] 5.90%] 6.00%] 5.70%
DE 1981 A 1989

% DEL EMPLEOQ 1981 | 1982 | 1983 | 1984 | 1985 | 1986 | 1987 | 1988 | 1589
NACIONAL

P.E.A Textil / Nac. 1.33%] 1.25%) 1.27%]] 1.22%] 1.24%] 1.23%] 1.20%] 1.21%] 1.21%
MANUFACTURA

P.E.A. Textil / Manuf. 6,16%] 5.91%] 6.23%] 5.92%] 5.79%] 5.87%] 5.656%] 5.60%] 5.38%
DE 1990 A 1998

% DEL EMPLEQO 1990 | 1991 1992 | 1993 | 1994 | 1995 | 1996 | 1997 | 1998
NACIONAL .

P.E.A.Textil / Nac, 1.16%] 0.96%] 0.91%] 0.90%] 0.85%] 0.83%] 0.74%|] 0.76%] 0.76%
MANUFACTURA

P E A Textil / Manuf. 5.06%] 4.20%] 4.00%] 4.01%] 3.79%] 3.70%] 3.99%} 3.98%]| 3.86%

FUENTES:1940-1980: Irma Portos Pasado y Presente de la Industria Textil en México.

1940:pag. 36. 1950-1960:pag. 149. 1970-1880: pag. 153

1981-1992: Canaintex

La participacion de la industria textil en el empleoc manufacturero también tiende a

disminuir (ver cuadro n°5). De 22.3% en 1950 pasa a 9% en 1970, para en los afios 90 estar

en solo alrededor del 5%.
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CUADRO N° S5
PARTICIPACION DE LA INDUSTRIA TEXTIL
EN EL EMPLEOQ

% DEL EMPLEO | 1940 | 1950 | 1955 | 1960 | 1970 [ 1977 | 1978 | 1579 [ 1980 | 1988 | 1989 | 1990 | 1991 1992 1993

NACIONAL
PEATextil / Nac. sid s/d s/d sfd [ 1.5%) 0.9%| 0.9%] 0.9%)] 0.9%| 0.8%| 0.8%| 0.7%| 0.7%| 0.6%| 0.5%
MANUFACTURA
PEATextil f Manuf. §26.0%]22.3% |20.6%[19.8%) 5.0%!| 7.5%| 7.3%| 7.3%| 7.2%| 6.9% [ 6.8%| 6.5%] 6.2%} 5.7%]| 5.2%

FUENTES 1940.1880: I'ma Portos Pasado y Presente de 13 Industria Textil en México. 1940:pag. 36. 1950-1960;
pag. 149. 1970-1980: pag. 153
1988-1892 INEGI :La Industri Textil y del Vestido en México. Edicidn 1994:

P8I Nag, y Manufact. Cuadro 1.3 Pag. 7. PBI Ind, Textil{descontando prendas de vestir, cuefo y c¢alzado)
Cuadro 2,1.4 Pag. 26. Personal Ocupado Nac. y Manufact. Cuadro 1.8 pag. 12
Personat Ocupado Ind. Textil (sin prendas de vestir, cuero y calzado) Cuadro 2.1,8 pag. 32

La explicacién de esta disminucion en el empleo se atribuye a la incorporacion y
desarrollo de nuevas industrias, asi como al proceso de modemizacion con la incorporacion de
nueva tecnologia, proceso que se inicid desde 1960 y que se acelerd a partir de los afios 70.
Efecto de la reestructuracion textil fue la pérdida de puestos de trabajo en la industria.

Se observa en el cuadro n® 6, que el nivel de empleo era de 140,000 en 1950, de
290,000 en 1955, disminuyendo a 149,000 en 1960. Asi mismo se observa que ef empleo
disminuye en el periodo de 1970 a 1983 pasando de 195,000 a 145,000, asi como en gl
periodo de 1988 a 1992 pasando de 168,000 a 140,000 trabajadores. Tambien en dicho
cuadro se puede apreciar los porcentajes de crecimiento y participacion de la industria textil
en la produccion, empleo, inversién y n° de empresas, en los diferentes periodos.

El ciere de empresas, la reduccion de tumnos vy el despide de trabajadores, han sido
una constante en el desenvolvimiento de la industria textil durante los ochentas. El nimero de
trabajadores desplazados aumentd considerablemente desde los afios setenta en que se
registraron importantes innovaciones en el proceso textil, sobretodo con la automatizacién de
los telares, mas adelante el despido de obreros se vib agudizado por la dinamica de crisis en
la que entrd esta industria como expresion de la merma del peder adquisitivo de la pobtacion,

principales consumidores de textiles.
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CUADRO N* 6§
EVOLUCION Y PARTICIPACION DE LA INDUSTRIA TEXTIL

B TOTAL NAC. PRODUCCION PERSONAL QCUPADO INVERSION N*DE
ANQS |MANUF. {en miles de pesos) (en miles) {en miles de pesos} ESTABLECIMIENTOS
IND. TEXTIL Cant. % ce | % de | Cant. | %de | % de Cant. %de | %de | Cant. | % de | % de
Croc. |Manut. Crec. | Part. Crec. | Part. Crec. | Part.
1940 [Manuf. - -] 1B.5% - -f 26.0% - - - - - -
1950 [Manuf. 18,799 -1 22.7% 630 -] 22.3%) 13,098 -1.19.3%] 684,394 -] 5.2%
|nd. Textii 4 260 - - 140 - - 2,531 . -1 3361 - -
1955 |Manut. 46 956 | 149.8%] 19.2%] 1,403 [ 122,7%] 20.6%] 36,396 | i77.9%] 15.7%] 82,523 | 28.2%| 4.3%
Ind. Textl 5,039 | 112.2% - 29 108.1% - 5716 [ 125.8% -] 3525 4.9% -
1960 |Manuf. 48 656 3.6%) 12.2% 751 | -46.5%] 19.8%) ©1.153 1150.4%|[ 7 5%) 82,523 0.0%| 36&%)
ind. Textil 5040 | -34.3% - 149 | -4B.7% -+ 6875 20.3% -§ 2961 [-16.0% -
1970-77 {Total Nac. - £.6% - - - - - - - - - -
Manuf. - 7.8% - - - - - - - - _ |
Ing. Taxtl - 0.5% - 195 -3.4% - - -1.0% -f 1630/ -1.6% -
1978.-81 [Total Nac. -|__B.4% B - - B - - - - - -
Manuf. - B.2% - - - R - B - . - -
Ind. Textil - 8.7% - - 5.0% - - -15.2% -] 2315] &8% -
1982-83 [Tetal Nacg., - - - - . B - - - - o -
Manuf. - - o . - - - - - - R -|
Ind. Tauxtil . - - 145 | -17.4% - - 0.0% D - | -3.3% -
1988 [Total Nac. | 4,883,679 | 1.2%| 22,051 ]_0.0% . . - B .
Manuf. 1,058,959 - 58%) 2432 -l 6.9%) 313,093 -l 0.2% - - -
Ind. Textil 59,307 - - 168 - - 513 - -] 3762 - -
19891Total Nag. 5,047,209 3.3%) 1.2%] 223N 13%) 08% - - - - -
Manut. 1,135,087 7.2%| S5.4%}F 2493 25%) 658%) 353,438 | 12.6%| 0.1% - - -
Ing. Taxtil 81,112 3.0% E 170 0.9% - 469 -B.6% - - - -
1990|Total Nac. 5,271,539 4.4%] 1.2%] 22535 0.9%| 0.¥% - - - - -
Manul, 1,205,024 | 61%[ 65.1%] 25t0| 0.7%| B.5%)] 431.006 | 22.0%] 0.1% B B -
Ind. Taxtil 60968 | -0.2% - 164 -3.6% - 440 ] -8.2% | - - g
1991 |Total Nac. | 5462720 | 3.6%! 1.0%{ 23121 | 26%| 0.7% . - . B .
Manutf. 1,252,24 4.0%; 4.5%] 2499 -0.5%] 6.2%]) 483,101 14.4%) 0.1%) - - -
Ind. Textil 55 76 -8.5% - 155 -5.7% -] 368 | -16.4% - - - A
1992|Total Nac. | 5,615,055 | 2.8%| 0.9%) 23,216 | 04%| 0.6% - - N - -
Manuf. 1,280,655 2.3%| 4.0%) 2447 -2. 1% 5.7%) 5873051 15.0%| 0.1% - - -
ind. Textil 51,249 -8.2% - 140 -0.5% 1 351 -4.6% - ~ - -
FUENTES:

1940-1980; Irrna Portos Pasado y Presente de la Industria Textil en México. 1940:pag. 38 1950-1980:pag. 149. 1970-1980: pag. 153
1870-77, 1978-81, 1982-03: lma Portos lbid pag, 153-154 etaboiado en base a las memorias de la Canaintex

1888-1892 INEGI :La Industri Textil y del Vestido én México. Edicién 1984:

PBI Nag, y Manufact. Cuadro 1.3 Pag. 7. PBI Ind. Textil(descontando prendas de vestir, cuero y calzado)

Personal Ccupado Nac. y Manufact. Cuadro 1.8 pag. 12 Cuadio 2.1.4 Pag. 26. N° de Establecimientos 1988 Cuadro 2.1.14 pag. 39

Personal Octupado Ind. Texti (sin prendas de vastir, cuero y calzado) Cuadro 2.1.8 pag. 32

En esta coyuntura se calcula que la mayoria de empresas han laborado al 50-60%
de su capacidad instalada con 2 o 3 turnos, cuando en optimas condiciones esta industria
opera en 4 turnos {Portos, 1992, p. 114}, lo que muestra |a baja capacidad en que han

operado las plantas textiles.
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Durante estos afios se modifica sustancialmente el peso de las organizaciones

sindicales frente al Estado, y las cipulas sindicales textiles no son ajenas a este proceso. La

politica salarial y la politica de empleo empezaron a depender de la politica macroeconémica y

de la politica laboral estatal, y dentro de este marco se negocia con las. corporaciones

sindicales. Desde entonces los topes fijados por el gobiemo en las negociaciones
contractuales, fijan la norma para Contratos Leyes y Contratos Colectivos de Trabajo.

Para tas cdpulas sindicales sera dificl mantener la tradicicnal politica de no
confrontacion y bilateralidad. La problematica laboral se agrava ante los despidos masivos y la
implementacién de nuevas formas de arganizacion del trabajo en las empresas que avanzan
con su proceso modernizador, lo que da lugar a conflictos intra-organizacionales, reportandose
huelgas en diferentes fabricas, y eventos tan eventuales, como cambios de los sindicatos

locales de sindicato nacional y hasta de central sindical.

A nivel de huelgas nacionales, estallan dos en 1982, la primera en el ramo de la seda y
fibras Artificiales y sintéticas, y la segunda en el ramo det Algodén. Estas huélgas estallaron
fundamentalmente en demanda de incremento salarial y se caracterizaron por su duracion,
pues duraron mas de un mes. Los conflictos laborales se presentaban paralelos a problemas
de financiamiento y dificultades de las empresas para importar maquinaria. £n la industria textil
continuaban los ajustes de personal, cierre de fabricas y desemplec. Fue notoria ofra huelga
nacional en 1987 al no haber acuerdo entre la Camara Textil y el Sindicato Nacional de
Trabajadcres de la Industna Textil en tomo al incremento salarial. En 1992 el principal
problema laboral se presenta en tomo a la huelga nacional en €l ramo del algodén. El
enfrentamiento huelguistico concluye con el fracaso de la huelga, y la desaparicidn del
Contrato Ley del algoddn. Desde entonces los sindicatos nacionales inciden nuevamente en la
platica como Unico medio de negociar y tratar de mantener prestaciones econdmicas y

prerrogativas sindicales,

Hacia 1993 el sector textil representa el 7.5% del total de la produccién bruta de la

manufactura y el 17% de la poblacion ocupada por toda la manufactura nacional,
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Para el afo 1993, el numero de establecimientos gue registra el INEGI en el ambito
nacional es de 44,126 (subsector 32 de textiles, prendas de vestir y cuero), que
representan el 16.6% de los 265,427 establecimientos de toda la manufactura nacional.

La tasa de crecimiento del sector textil durante el periodo de 1972 a 1975 estuvo
alrededor del 8%, bajando del 75 al 78 a tasas del 2%. Hacia inicios de los 80, levanta a tasas
del 5%, para nuevamente comenzar a reducir su crecimiento en el transcurso de esa década.
En los 90 se llega a una profunda crisis con crecimientos negativos de —13.7% y -8.9% en los
afios 1991 y 1895, Observandose una recuperacion en los afios 96,97 y 98 con tasas de

crecimiento de 15.6%, 9.5% vy 4.1% respectivamente.

CUADRO N7
TASA ANUAL DE CRECIMIENTO REAL DE_1972-1938
DE_1372-1980

72.73 73.74 74.75 | 75-76 76-77 77-78 78-79 79-80

P.I1.B. Total 3.4% 7.3% 7.6% 5.9% 4.1% 1.7% 3.2% 6.6%
P.1.B. Manulactura 3.1% 8.3% §.9% 5.4% 3.6% 2.7% 3.6% 8.0%
P..B. Textil 5.4% 8.1% 8.0% 2.1% 1.7% 2.6% 5.0% 5.2%

DE 1981-1589
pI—

80-81 81-82 82-83 | B3-84 | 84-85 §5-86 86-87 [ 87-88 [ 88-89 | 89-90

P.LB, Total B.8%| -0.6%]| -42% 3.6% 2.6% -3.7% 1.8% 1.3% 3.3% 4.5%
P.1.8, Manufactura 6.4%| -27%| -7.8% 5.0% 5.1% -5.3% 3.0% 3.2% T.2% 6.1%
P.1.B. Textil 4.0% -6.7% -2.8%| -2.3% 3.0% -4.0% -0.8% 2.3% 3.0%| -0.2%

DE 1990-1998
pi—

90-91 91-92 92-93 | B3-94 04-95 935.96 86-97 57-98

P.L.B. Total 3.6% 2.8% 0.7% 3.5%| -6.3% 5.2% 7.0% 5.3%
P.LLB. Manufactura 4.0% 2.3%| -0.8% 36%| -67%) 10.9% 9.8% 7.8%
P..B. Textil -13.7% 2.7%| -0.5%] -1.9%| -B.9%| 156% 9.5% 4.1%

Fuente: Canaintex

En los 90s la estrategia empresarial en las empresas modernizadas se centra en
producir fundamentalmente para la exportacion. En el cuadro n® 8 se observa que las
exportaciones textiles se incrementan en 23.4% en el 91, 11.9% el 92, 14.5% el 93, 25.5% et
94 y 85.9% el 95.
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A M SN MAQU Q
1990-1995
IMILLONES DE DOLARES)
1990 1991 1992 1993 1994 1995
L
Monts. T % | Maenlo % ) Monato % % Monie % ! % Monte % % Monlg £y %
Part. Crec.| Part. Crec, | Part. Crec.{Part Crec.|Part. Crec. |Part
TOTAL
Exporiaciones 26,779.3[100%| 2685457 0.3%[100%] 27 5156] 2.5%]100%] 30.032.9] 9.1%1100%] 346130[15.3%[s00%] 485¢2.4] 40.7%[100%
m portaciones 29 775.3[160%] 38, 184.1)28 2% [100%] 48,182 8(26.2% [100% ] 40 823 6] 1.5%[100%] 58870.7|20.4%[ro0%] 46207121 4% {100%
Saido -2.956.0 11.325.6 30,677 0 18,8907 24.266.7 FIER
MANUFACTURA
14,783.7] 55%] 16570612 1% 82%] 17 50a8] 56%] 4% | 20650.2[18 0% ] 6a%| 24 812.7[20.2%] 72%| 36,333.3] a6.4%] 75%
27026.1| 91%] 35473 1[113%] 9% 44.831.4[258% [ 23%] 45,7106] 2. 4% o3%| sasaa7|20.0%] s3n] 42 T28 822 1%] 52%
12.242.4 13,907 5] 27,1248 25,0604 30,032 6,395 5
459 0] 2%] 15 8[zaam] 2% 6BRB[I1 %] 3% 788 S[14.5%] 3% B0 3[Z5 5%] 3I%) 1838.7] 859%] 4%
922 6] %] 1201.0[30.2%] 3%] 167078 %] %] 1851 6[108%] %] 20976[13.0%] 4%] 1244.8]405%[ 3%
4236 5851 81 -1,0633 1,103.3 93.0

Fuente: Canaintex. Memoriay de 1185

En estas empresas se siente la presion por mejorar
calidad y productividad para enfrentar la competencia externa
en ddlares efectuadas entre 1980 y 1890, dan muestras

la competitividad, elevando la
. Las inversicnes en unidades y
del avance del proceso de

modemizacion, la que como veremos, se concentra en un grupo pequeno pero muy importante

de empresas.

CUADRON"9
IMPORTACION POR TIPO DE MAQUINARIA TEXTIL DE 1980 A 1990

{MILES DE DOLARES)

1980 1985 1988 1990 1995
Total 288,142 | 209,524 | 220,449 | 202628 § 294 143
- Telares 50,966 54,528 69,418 51,478 39,958
- Maquinas o aparatos para género de punio 44,393 28 985 39,123 53,118 25902
- Maquinas o aparalos p' tintoreria y acabado textil 31,878 36,380 24,255 40,966 70,305
- Magquinas p’ |2 preparacién de materiales textiles 12,222 948 34,037 23,260 64,728
- Maquinas continuas de hilar 32,283 18,340 17,106 7,200 23,862
- Maquinas para bobinar o devanar 22,826 19,194 23,757 12,966 17.082
- Otras magquinas textiles 78,940 52,466 7,288 10,252 47 646

Fuente:

1980-1990: Canaintex. Memoria estadistica 1991
1995: Canaintex. Memoria estadistica 1995
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A lo largo de este proceso de reestructuracion se mantiene como caracteristica la

heterogeneidad de la industria textil.

En el cuadro n® 10 se puede apreciar que predominan las micro y pequenas
empresas en lo que se refiere a nimero de establecimientos. Muchas de ellas no $6lo no
se modernizan sino que permanecen en crisis 0 desaparecen. Atendiendo sélo al namero
de empresas la modernizacion se presenta como minoritaria en lo que se refiere a la base

tecnolégica.

La inversion se concentra en las grandes empresas, que son las que se estan
modernizando con fuertes cambios en la base tecnoldgica. La modernizacion entonces
abarca sdélo una parte muy pequefia de empresas. Pero son estas empresas las que
concentran la fuerza de trabajo, el mayor monto de remuneraciones, la inversion, la mayor
generacion del valor agregado, como cerca del 80% det total de activos de la industria, con

fuerte concentracion de la produccién.

En 1980 estas empresas que representaban el 11.2% de! total de las empresas de!
sector, emplearon al 56.7% del total de trabajadores, pagaron el 61% del total de las
remuneraciones, invirtieron el 57.7%, y generaron el 57% del valor agregado del total de la

industria.

En 1988 estas mismas empresas representaron el 9.5% del tctal de las empresas del
sector, emplearon el 57.0% del total de trabajadores, pagaron el 64% de las remuneraciones,
invirtieron el 73.4%, generaron el 66.6% de! valor agregade y poseian el 76.8% de los activos
del total de la industria.
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CUADRO N 10
HETEROGENEIDAD DE LA INDUSTRIA TEXTIL POR_TAMARO DE EMPRESA

{GRUPO HILADO Y TENDOS DE FIBRAS BLANDAS)

i ESTRATD EMPRESAS EMPLEG  EMPLE] REMUNERACIONES INVERSION ACTNOSFUOS | VALCR AGREGADD
ANOS POR PROM | (en miles de ) | {enmdeade pesos) | {en miles de pesos) | {en miles de pesos)
PERSONAL [ Carl. | %de| Cat. | %de| POR Cart. %de Cart. Tde Cart, Fde Cant ode
1980|Totad 1,129 [ 100%d 111879 [ 1w00% 9o 13,165,808 | 1009 6,401,585 | 100 - 1 24,864,839 | 1004
|Micro de0a2s 515 )456% 5157 | 46%4 10 412420 | 31 451,580 | 7.79 - 4 1,092635 | 44%
Poquefia |de 262 100 16 (2809 17548 [1s7l sS4l 1861261 1419 1,082.131 1609 - 4 3558231 [143%]
Mediana |de 101 2 250 161 {14.3% 25686 [22.094 160 2859524 [21.7%% 1,130932 | 17.7% - 46037704 j24.
Gande  |de 251 a 500 84| 74w 29558 [26.4% 352 3669931 [27.99%] 1,915440 [20.9% - 4 7286907 [29.
+ Grande ide 501y mes 43| 38% A39301303% 7891 4363753 (33199 1781502 [27.69 - 4 6889362 |27
1288] Total 1,371 | 1009q 12883 [ 1009 84| 1,084,137 [ 100%] 348,149 | 100%] 52367,171[100% 2,694,373 | 100%
Micmo deGals S67 |414% 2883 | 22% 5 9.186 | 0.8% 7,959 | 2.3% 38,763 | 0794 21,273 | 0.8%
IPaquefia lde 158100 430 |35094 717 |169%] 45 140,147 | 12999 41,200 | 11.8% 453767 | B4% 335972 1259
Meckana  |de 1013280 194 (1429 30865 (24096 159 240,126 | 22.1% 43463 |125% 762 156 | 14.1%4 543 477 |20 2%
Grande  |de 251 a500 84| 619% 29073 | 26% M6 264,837 | 24.4% 97264 |27.96 1206743 [224% 500,542 | 25.9%
+ Grande {de 501y mess 46| 3494 44316 [34494 963 425842 059 158263 {45 6% 2934742 5449 1203158 [44.7%

FUENTE: Afforso Mertado,

Respecto a la participacién del sector textil dentro del total de la industria de la

manufactura como se observa en el cuadro 11, el sector textil entre los afos 89 al 95,

conserva el cuarto lugar a continuacion de alimentos, quimicos y automotriz.

CUADRO N* 11
PRODUCTO INTERNO BRUTO DE LA MANUFACTURA NACIONAL

{EN MILLONES DE NUEVOS PESCS A PRECIOS DE 1880)

m [ ] () ] — & ] 733

r*%Fxxmximx!%rﬁumﬁsmi‘
ot Secdr Merutxtra 151] 72| o] 1amg el o] 1202 aom| o] 1207 2w o] 12ri os wee] 1ard sex] oo 1295 67
| menacs. et ¥ Tateoo 263 7| ) s ami mm| 21| S| o] 3ed 3w me zBE omw| B 107 o] B 0N 2ow
[Terttos. Frands Vestr, Cuare 5 Azl ] | 20w o] 15y am] 0] o A gl 14g 4w e 134 aaw| sed] e
Juorira, ncudy Matles B EE EE R EEEE R EE R E R E R EEEEED
ool rmprertas y Edorles w7 74 so] o am sew] @d m]| s g 1w s &d am] sw] ed e soe] esq o
Juimans  Cerw P Carvon o om wee] Zod sm| v zed 3okl v 2y 2w e 28H 2w wex] zrd s eom] zmy 2
Jranerales Mo Metsirs R EREEEREEEREERE R EEN R EEEERE RS
ket Metilca Brica x4 23] 3] ndem] s #d e[ s nd oo se] v el se s e s mI 0
[ivtrrrotr Metavie; My 2z 1] wee] | na] mew] miew| 2w xod om| zw| il om| 2w s6d son] | zed
Oz ind. Mol Z7q o] 29 2 s 2 D o 2] Ry 7o 2w ed om 2 EEIED R BECE

Fuerte: Canairtex. Mermona Extadi stica 1995




Respecto a la contribucion del sector textil en el empleo de la industria de la

manufactura, esta se encuentra entre el 6% y 7% en el periodo de 1981 a 1993. (ver

cuadro 12).
CUADRG N”° 12
DUSTRIA TIL COMCG GENERADORA DE EMPLED
1951 - 1993
{MILES DE PERSONAS]
FECYDR 1M 1 T " 185 [IT] [CH -3 ) 1" im 11
EultECcToR
£l 3 Ky Henls * Henle % N™ % Waais - [T * N - [T ) [TITY Y Y - Menta -
. Coan. Cree. Crue Crwx. tma Cree. C_n-, E.-_u &u. Cros.

PEA Total 21,548 21402 0% ) 2089%¢ 2w | 21483 23| 21996 22%| 71640 -1 4| 21867 tox| 22051] z3aw] 22331] r3w| 22535) eow| 23171 28w 23718] DA
FEAdtant 2587 2505| 20w 2326] -1 2374 24% 2451 12% 2404] -19%| 2430] 1.1% 2432 -45% 1493 25%] 2510] 0T% 2459] 040 24410 -7 1%
FEA Toti 180 171 S0% 167| -72.3% 167! 00% 172 30w 158| 274 164 Op% 163 674 129 12% 164] -34% 155} -4 5% 140| -5 7%
Firaa iandas 135 119 -5 6% 116) -1.7% 1ME[ 5.7% 120 1.7% 116} -3 3% 116| 00w 116 -T2% M| 09% 13] 34% 10E] -6 1% BE| -5 4%
Fres durss 12 13] 03% 12] -1.I% 1] 21% 11} 00% 12] 91% 17 00% 12/ 0% 12 0% 9] -25% 5 4% 3| -40%
Ok 43 A1) 4™ 18} 4% 29| 40% 4 51w 0| -7 % 40| oW 41| 4 7% 41 00% 42| 2 4% 43 14w A1) A%
Mﬂ 084% | 0.30% 0.80% 0.78% 0.74% 074% 0.7i% &3] ¢ Te% g 7% N67% 0.60%
P T ot et To4% ) 523% [ALL] 7 03% TOX% 6 ¥ 8.95% 6.91% §32% E53% 6 20% §TI%

Fusnts: Canalatex. Mamoris Estadiilcn 1895
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Por ultimo, dentro de la manufactura nacional (cuadro n®13) el sector textil conserva

su importancia, ocupando el tercer lugar en cuanto a numero de establecimientos y

perscnal ocupado, y el cuarto lugar en cuanto a produccién y valor agregado,
sobrepasandolo alimentos, automotriz y quimicos; estructura que como veremos, se

conserva también a nivel estatal.

CUADRO N° 13

LA INDUSTRIA DE LA MANUFACTURA NACIONAL

(ANO 1993)
r SECTOR NUIE_RO PERSONAL PRODUCCION VALQR
EH] SUBSECTOR 3 GCUPADO BRUTA TOTAL AGREGADD
ESTABLE- INCL.YAR.EXIST.
CHUMIENTOS (Millones de pesoi} __[Willones de passi}
N* % tmp. N® * tmp.] Monto % Imp. | Monto % imp.
Manyt, WManuf. Manuf, Manuf,

3 Totak Sector Manufactura 265.427| 100% 3.246,042; 100% 522 530 160% 185,421 100%
[ss:n Almentos, Bebidas y Tobaco 91,932| 346%| 1 704317 21.7%{ 2 125,973 24.1%] 2 46,908{ 25.3%} 2
Isszz Textles. Prendas Veste, Cuoro 44126| 166%( 3 547,290| 16.9%) 3 39,089 75%] 4 15474] 8.3%[ 4
[5533 Maders, includs Mushies 31,606 11.9%] 4 168,023 52%| 7 9.343| 18%}f 8 1483 19%| 8
Issu Papel, impreniss y Edioriokes 13049] 57%] 6 197,371] 6.1%| 6 27.455] 53%] 6 10,242) 55%| 6
ISS 35 |Quinscos y Dery.Petr XCarbon 7001 27%) 7 380,140) 117%| 4 124,810} 23.9%| 3 42,739] 23.0%) 3
Iss 34 [Minorales No Methkcos 24361 92%| 5 183,868 57%} 5 25,205) 48%) 7 11,865 65%( 5
[8337 Ind. Matalica Basica 121 01%;f 9 59,045 13%| 8 31418 60%| 5 6,136 33%| 7
Iss 313 |Automotrz MetaBdec Maq /Eq, 46 246 174%| 2 962.060| 296%| 1t 136,152| 26.1%] 1 47,004 253%{ 1
I&‘ZJP Orres Ind. Menviactureres 4695] 18%| 8 43928 14%| 9 3085] 0.6%| 9 1465 08%) 9

Fuante; INEG| XIV Censo Industrial
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2. REESTRUCTURACION SINDICAL EN LA RAMA TEXTIL

La modernizacion temprana en la industria aparentemente méas atrasada de México
tiene ritmos diferentes. La modernizacion textil no ha sido un proceso uniforme, ni ha
tenido la misma intensidad en todo el sector. No solo nos referimos a la diferencia entre
aquellas empresas que se han modernizado y aguellas que se mantuvieron ai margen de
este proceso {la mayoria); si no que es posible constatar que existen ritmos diferentes en
los cambios: iniciaron con transformaciones en la base tecnologica, continuaron con la
modernizacién de la organizacién del trabajo, y finalmente ocurren cambios en las

relaciones industriales.

Dentro de este proceso modernizador, los arreglos de las relaciones industriales
constituyen el ambito mas rezagadc o ‘mas espeso” de cambio en tanto son mas
complejos pues involucran las formas colectivas de regular las condiciones de trabajo y
empleo, formas que identificamos como politicas o socio-politicas. Por ejemplo, los
cambios en las relaciones de trabajo se registran veinte ahos después de iniciado el

proceso de cambio tecnolégico.

Considerando que la reestructuracion industrial textil se lleva a cabo en un contexto
nacional donde la economia y el sistema politico han mantenido estrechos vinculos, en esta
parte se trata de analizar la configuracion tradicional de las relaciones industniales en la rama
textil. Interesa realizar una caracterizacion muy precisa del corporativismo  textil mexicano,
enfatizando las caracteristicas del sindicalismo y de! sector empresarial textil, terenos de

regulacion y las vinculaciones con el Estado en el contexto de modernizaciéon de la industria,



93

2.1 ESTRUCTURA Y PRACTICAS DE REGULACION COLECTIVA DE LAS
RELACIONES INDUSTRIALES

2.1.1 ACTORES Y ORGANOS COLECTIVOS

A nivel de rama, los actores fundamentales de las relaciones industriales son la
Camara Nacional Textil, en representacion de los industriales y empresarios textiles; los
Sindicatos Nacionales Textiles, en representacion de los trabajadores, y la Secretaria de
Trabajo y Previsidn Social, en representacion del Estado, en aplicacion de la jurisdiccion
federal.

Inicialmente la relacién entre capital y trabajo en el sector textil ramat ha sido muy
conflictiva. Fue la rama en la cual prendio mas temprano el sindicalismo y en la cual se dieron
el mayor ndmero de huelgas durante el porfiriato {Bizberg, 1996, p. 17). Obreros sin gran
experiencia se vieron influenciados por la presencia de comentes anarquistas gque los iniciaron
en su proceso de organizacion, en un contexto de expansion de la industria textil (Zapata,
1993, p. 21 y p. 23). La famosa huelga de Rio Blanco (1907) en protesta por las condiciones
de trabajo y ia fuerte represién que motivé, demuestran un temprano proceso de organizacion
y de centralizacién. Larga serie de huelgas, sabotajes, como lock-outs, ademas de acuerdos y
decisiones de los tribunales conforman la historia sindical hasta los afios 20, al momento de
formalizacion de la relacidn Estado-movimiento cbrero. Los obreros textiles por entonces,

concentran el 45% del total de huelgas.

Dadas las frecuentes movilizaciones que se regisiran y que tienden a centralizarse y
generalizarse, aparece la temprana intervencion del Estado. Desde entonces, caracteristica

del sector textil es la relacion tripartita: Estado, capital y trabajo.

En la relacion tripartita sobresale ia fuerte presencia estatal, que se explica en funcion
del papel central que ocuparon las ramas del sector manufacturero sujetas a este régimen,
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pero sobretodo debido al protagonismo de sus organizacicnes sindicales, durante tas primeras

décadas de este siglo.

La rama textil-se inserta legalmente en e apartado A que delimita la Ley Federal. del
Trabajo, correspondiente a los sindicatos de trabajadeores empleados por el sector privado, y
tiene jurisdiccién federai, lo que permite la intervencidn estatal a partir de la Secretaria de
Trabajo y de sus organos como la Junta Federal de Conciliacién y Arbitraje. El Estado se ha
preocupado por incluir tempranamente dentro de este ambito especial a una actividad como la

textil, con una fuerte y larga historia sindical.

La razén por la cual el gobierno decidid incorporar a la industria textil en la jurisdiccion
federal fue la gran disparidad en las condiciones salariales y de trabajo que se dice es la que
generaba los frecuentes conflictos entre los sindicatos y las empresas. Incluida en el ambito
federal era la dnica posibilidad de meter en cintura tanto a obreros y sindicatos, como a los
patrones. Segln Bizberg, el primer paso fue incluir a la industnia en 1a junsdiccién federal. El
segundo, que se did casi de inmediato, fue convocar a los representantes obreros y patronales
para discutir y expedir un contrato colectivo con validez para toda la rama, un contrato-ley
(Bizberg, 1996). Segun Mondragon, el proceso fue a la inversa, se convocd a un contrato
colectivo ramal en 1912, y recién se le incorpord a la jurisdiccion federal en 1842

En todo caso, los trabajadores textiles en la década de fos 20, cuando se crea la
jurisdiccion federal (1926) pertenecian a dos centrales nacionales: la organizacién obrera mas
importante de ese entonces, la Confederacién Regional Obrera Mexicana, la CROM, creada
en 1918 y a la CGT, creada en 1921 {y que a través de la Federacion Nacional Obrera de!
Ramo Textil, controlaba a la mayoria de los obreros textiles del Distrito Federal y del estado de
México). Enia década de los 30, cuando la CROM empieza a perder fuerza, en los inicios del
arranque industrial por sustitucion de importaciones, los trabajadores texties también se
organizan alrededor de otra central nacional, la Confederacion de Trabajadores de México, la
CTM, creada en 1936.
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Dada la aglutinacion de los textiles en tres grandes centrales nacionales, la dispersion

sindical serd desde estos tiempos iniciales, otra caracteristica del sector. Mas adelante,
continua esta tendencia, cuando se crea la CROC en 1852, incluyendo entre sus baluartes a

los textiles.

Las Confederaciones a las que estan afiiados los texties, tienen como punto de
encuentro coman & Congreso del Trabajo, en donde se reunen ocasionaimente para fijar
politicas globales y en general, manifestar su posicion en torno a las politicas del gobiemo. En
este sentido, no se puede relacionar la fuerza de una u otra central con cuestiones politico-
ideolégicas distintas sino con intereses particulares, ligados al poder politico: cada cual
despliega esfuerzos para fortalecer su posicion pues guien liene mas representacion y mas
fuerza, gana mayores posiciones o cargos politicos; diputaciones, senadurias, gubematuras,

municipios, etc.

La pertenencia a un alto organismo de nivel sindical permite articularse de manera
directa al poder politico nacional. La CTM, por ser la mas representativa a nivel nacional,
garantizaba un acceso directo al partido gobernante, como al sistema nacional de relaciones

industriales.

Esta caracteristica de dispersion sindical es muy especial: los trabajadores textiles
estan representados por cuatro grandes centrales, pero éstas estan tienen como caracteristica
comun el estar integradas al partido oficial, el PRI, son afines en cuanto a ideologia, y forman
parte del sindicalismo oficial agrupade en el Congreso del Trabajo que nuclea al conjunto de

las centrales sindicales oficiales.

En este sentido, los trabajadores textiles estédn organizados bajo una estructura cuya
caracteristica es la integracién vertical cuya unidad organizativa se plantea en relacion
al Estado y por consiguiente a partir de su presencia dentro del partido oficial, mismo

que marca las acciones y politicas generales de todas las organizaciones de segundo y tercer



96
nivel de los trabajadores textiles. Cada cual mantiene su autonomia y se rige por su propio

estatuto, pero todas ellas estan ligadas al parido oficial y por consiguiente al gobiemo.

Avalan esta centralidad la existencia de muy pocos sindicatos sueltos o “descolgados”
det oficialismo como la focalizacién de la negociacion en los niveles superiores del
sindicalismo.

Esta situacion de integracion vertical y de centralizacién naciona! tiene algunas
ventajas, por ejemplo, facilta e! establecimiento de consultas y ameglos institucionalizados
entre los actores de las relaciones industriales, asi como la accidn del sindicalismo en calidad
de representante de las demandas de los trabajadores como de gestor politico del sector.

Las cuatro grandes centrales al mismo tiempo son diferentes. Al intentar esbozar
distintas Iégicas de relaciones industriales representadas por las centrales sindicales se tiende
a explicar estas diferencias en términos de rejuego entre ellas mismas segin las
circunstancias, Los empresarios, segun su experiencia particutar, prefieren tratar con una u
otra central, para algunos sera mejor la CTM, “porque con ella si se puede trabajar”; para ofros
-por los mismos motivos- serd mejor la CROC. Igualmente, los trabajadores cuando muy
ocasionalmente cambian de una a otra central, aducen motivos equivalentes, en este caso
tratando de explicar el transito en funcion "de mayor democracia”. Para unos la CTM se

presenta como mas democratica, para olros, sera la CROC.

En estas centrales o confederaciones se formulan las estrategias por las cuales las
organizaciones sindicales deben orientarse. Las organizaciones menores, deben regirse por
las estrategias generales fijadas por su Confederacidn. Oponerse a la politica de las

Confederaciones estd debidamente sancionado con nommas disciplinarias en los estatutos

sindicales.

Las centrales sindicales (CTM, CROC, CROM, CGT) estan formadas por dos baluartes

organizacionales: federaciones regionales y sindicatos nacionales.
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Lo que caracleriza a los sindicatos nacionales de industnia de los simples sindicatos de
empresa es la capacidad de control que egjerce la direccion de la organizacion. Normalmente
los sindicatos nacionales, son mecanismos de arliculacion de los asalariados por rama
econdmica, aglutinan a los trabajadores de una rama industrial. Sin embargo, en el sector
textil, se ha tendido a formar y a reconocer sindicatos nacionales paralelos, incluso dentro de
una propia central nacional. Por consiguiente, no constituyen un solo sindicato de! sector, y ni
siquiera un solo sindicato por central, necesitando coaligarse para adquirir mayor poder o
acumular mayor fuerza para negociar demandas ante el Estado o los patrones, o para resolver

asuntos como el de la negociacion colectiva ramal o una movilizacion colectiva.

Dado que no existe una 0nica organizacidon que agrupe a la totalidad de los
trabajadores del ramo, sino una multitud de sindicatos nacionales textiles, en la rama textil no

existe centralidad en relacién a los trabajadores.
En ja CTM se localizan dos sindicatos nacionales textiles:

- Sindicato de Trabajadores de la Industria Textil y Similares de  1a Republica Mexicana (que
lidera Adolfo Gott, constituido en junio de 1940 en plena etapa de apogeo de la industria textil)
- Sindicato “Francisco Villa™ de la Industria Textil y Conexos.

La CROC, condiderada como la segunda central cbrera del pais, tiene un esquema
organizativo similar al cetemista: esta constituida por federaciones regionales y sindicatos
nacionales correspondientes a vanas ramas de actividad (Aguilar, 1985, p. 130). Entre los

sindicatos nacionales textiles de la CROC tenemos:

- Sindicato Nacional Liberarnio de Trabajadores de la Industria  Textil en todas sus ramas.
- Sindicato Nacionat Adolfo Lopez Mateos de Trabajadores de la Industria Textil en General,

Conexos y Similares. _
- Sindicato Nacional de Trabajadores de la Industria Textil de México.
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- Sindicato de Trabajadores de la Industria Textil en General Fratemidad Social.

- Sindicato Industrial Martires de San Angel, Textil y Conexos del Ramo.

- Sindicato de Industria de Trabajadores de la Confeccion de Ropa y Similares de la Republica
Mexicana Unidad Social.

- Federacion de Trabajadores Textiles de México

- Sindicato Union Textil

- Sindicato Nacional Siete de Enero

Como organizacidn nacional textil de fa CROM figura:
- Federacion Nacional Texti!

Esta caracteristica de dispersion del sector se tiende a vincular con una caracteristica
general del sindicalismo mexicano: el ser un sindicalismo de control estatal , mismo que
implicé que la conformacion de sindicatos nacionales de industria sélo se Hevara a cabo en el

casc de que al Estado le interesara darle tal estatuto {Bizberg, 1996, p. 21).

Parece ser que la dispersion sindical no solo obedeceria a un interés estatal sino
también a intereses sindicales: “La existencia de varios sindicatos de la misma rama indican
que la burocracia (sindical) croquista estd interesada en la dispersion de sus filas con el
proposito, entre otros, de mantener la autonomia de la burccracia que maneja la CROC"
{Aguilar, 1985, p. 132).

No hemos podido detectar demandas de cetemistas o croquistas en la estructuracion
de la unidad texti, que lleve a la formacion de un poderoso sindicato textil. A nivel infra-
organizacional sindical pareceria entonces existir consenso en cuarto a la caracteristica de
fraccionamiento de su estructura organizativa, pero aceptando una clara delimitacion de sus
demarcaciones. Este consenso es limitado: se rompe cuando se presentan disputas por lograr
una mayor representacion obrera la que origina competencia y conflictos intemos entre éstos,

de alli la presencia de pugnas intersindicales o intergremiales entre miembros del propio
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sindicalismo oficial, reconocidos desde la etapa inicial de la organizacion obrera a la actualidad

(Montoya, 1987).

La unidad organizativa no se plantea entonces ni en relacidon a los trabajadores, ni en
relacién a los propios dirigentes nacionales, los cuales por si solos no pueden concentrar
demasiado poder, sdlo se plantea en relacién al Estado.

La estructura y funcionamiento de la CTM y CROC se reiteran en las centrales mas
pequedias: COM, CGT, CRT, COR, COM. En todas ellas la figura de ios sindicatos nacionales

se mantiene como une de sus ejes principales (Aguilar, 1985, p. 134).

Estos sindicatos nacionales son los que establecen relaciones con los empresarios y el
Estado, y son los que ejercen ia representacion de los trabajadores texiiles. Son auténomos
entre si, cada cual tiene su estatuto que los rige particularmente, y s6lo actlian coaligadamente

en casos especiales como fa negociacion de los contratos leyes.

Otra caracteristica del sector es la alta tasa de sindicalizacion. La rama textil es una
de las que presenta mayores tasas de sindicalizacion, con alrededor del 40%. El alto grado de
sindicalizacion se interpreta tomando como variable basica de explicacion la tradicion sindical
en la rama y {a intervencién sindical (Bizberg, 1996, p. 23).

Zazueta identifica para el sector textil una tasa de 41.8%, al considerar 250,833
ocupados y 104,727 sindicalizados (1978) (Zapata, 1993, p. 113).

Seguln datos consultados, la industria textil en los 40 llegd a concentrar el 25% def total
de la poblacion manufacturera y desde entonces ya manifiesta esta tendencia de
sindicalizacion tan alta (entre 40 y 50%). La rama textil se presenta en este periodo como una
industria importante, por lo gque representa a nivel de empleo, por su alta tasa de
sindicalizacién y por su vincglacién con fuertes centraies sindicales por o que se le puede

considerar rama estratégica a nivel econémico y politico sindical.



En lo que respecta a las centrales gque agrupan a mayor proporcion de trabajadores
sindicalizados, la CTM agrupa a casi el 40% de los trabajadores sindicalizados de la industria
manufacturera. Pero no contamos con datos estadisticos sobre la representatividad que
muestra cada cenirat sobre los textiles, sdélo con la ligera referencia que presenta Bizberg;
mientras que en aigunas ramas la CTM es practicamente hegeménica (como la quimica), en la
industria textit son otras confederaciones como la CROM y la CROC, las dominantes (Bizberg,
1996, p. 25), tendencia que no se corresponde comparando la preeminencia de estas
cenfrales a nivel nacicnal, en donde la CTM se confirma como la central ampliamente
mayoritana, con un 47% de los sindicatos, mientras que la CROC esta en segundo lugar con
€l 16%, la CROM con un 6% y los independientes con un 7% (ibid. p. 27).

A pesar de ello es por todos reconocido que hay un sindicato nacional predominante, el
Sindicato de Trabajadores de la Industria Textil y Similares de la Reptiblica Mexicana, afiliado
a la CTM (Bizberg, 1996, p. 20), que de 35,000 afiiados redujo su membresia a 20,000
trabajadores en un procesa que inicio en la apertura al GATT, y continua siendo €l de mayor
peso en esta gama de sindicatos, por 1o cual penetrar en su organizacion intema nos puede
ilustrar sobre la estructura y funcionamiento de un sindicato nacional representativo.

Este Sindicato se constituye en 1940, previas consideraciones sobre la necesidad de
formar una agrupacion que uniera a todos los trabajadores textiles afiliados a la Confederacion
de Trabajadores de México (CTM), “para que presentaran un solo frente en sus luchas contra
los patrones” (STITRM, XXV aniversario). Dado este objetivo, es como se programod una
intensa labor de convencimiento y orientacion sindical entre todos tos trabajadores agrupados
en Sindicatos de Empresa y Gremiales para crear un organismo de caracter nacional, con
fuerza suficiente para pugnar y lograr mayores prestaciones en favor de los agremiados. Para
tal efecto, la CTM a través de sus dirgentes formuld y gird una convocatoria a las
agrupaciones locales de trabajadores de la industria textil en sus diferentes ramas, con objeto
de celebrar un Congreso Constituyente. Al primer congreso asistieron delegados de 85

agrupaciones obreras textiles de todas las regiones del pars.



La administracion sindical se refiere no solo a la elaboracion de normas estatutanas,
sino a la direccién de los organismos sindicales quedando a cargo de un organg representativo
(Secretario General, art. 376 LFT).

Los sindicatos por regla general, y en particular éste, a semejanza del Estado , tiene un
Poder Legislativo, que son las asambleas de trabajadores, un Poder Ejecutivo, que es el
Comité Ejecutivo Nacional, y un Poder Judicial, representado por la Comision de Justicia o

Comision Disciplinaria, los cuales constituyen los organos colectivos de un sindicato nacional.

Las atnbuciones de cada uno se especifica en los estatutos.
La Asamblea de los trabajadores tiene caracteristicas diferentes a la que puede tener un
sindicato de empresa y es que es muy distinto el caracter de un sindicato nacional. La LFT
marca la diferencia gue éxiste entre un sindicato nacional y un sindicato de empresa, el
estatuto sindical marca fa diferencia de naturaleza entre uno y otro. En el presente caso, se
entiende que los sindicalos de empresa y gremfales que eran personas morales,
desaparecieron como tal para la transformacion en Secciones y Delegaciones, originando el
nacimiento de un ente distinto a los anteriores, por lo gue una seccidn si bien resulta ser

similar a lo que entendemos por un sindicato de empresa, no es tal juridica y legaimente.

La elecciéon del Comité Ejecutive Nacional (los representantes de los Sindicatos
Nacionales Textiles) esta dentro de las facultades de su Congreso Nacional, organo supremo
del Sindicato que se integra con (os Secretarios Generales de las Secciones y Delegaciones.
Este acto no cuenta con la participacion directa de las bases: los delegados de las secciones
se sujetan a las negociaciones de alto nivel por los votos ¢ a los mandatos ¢ consignas
globales de voto que se formulan en el propio sindicato nacional, y no cuenta fos intereses de
base de la organizacion que dirige (seccion y sus trabajadores). La permanencia de
funcionarios sindicales en sus puestos, o rotando los cargos de direccion nacional es otra de
las caracteristicas de fa organizacion sindical textil. En los estatutos no se fija la alternancia de

la dirigencia sindical por lo que los principales lideres tienen una gran antiguedad.



Estos Sindicatos Nacionales juegan un rol importante a través de la negociacion del
Contrato Ley, evento que se realiza cada dos afios, que los obliga a formar una Coalicidon
Nacional Obrera de 1a Industria Textil y a coordinar entre ellos’ para presentar un pliégo

unificado y negociar los diferentes Contratos Ley.
Cada Sindicato Nacional esta conformado por secciones y delegaciones.

Las distintas organizaciones que agrupan a mas de 20 trabajadores de una empresa
especifica son las que se denominan secciones, las que no estan regidas por un reglamento
interno propio, sino que obedecen a los estatutos generales del Sindicato Nacional.
Organizaciones mas pequefias que una seccién se denominan “Delegaciones”, formadas por
un numero menor de veinte trabajadores, las que completan una estructura organizativa
integrada y vertical del sector, a pesar de no contar con una sola Confederacion yfo Sindicato

Nacional.

La Ley reconoce a los sindicatos una personalidad propia y no a las secciones en que
pueden estar divididos, las secciones sindicales no tienen personalidad juridica y si se
pretendiera lo contrario, éstas tendrian facultades para actuar aisladamente del Sindicato
adguiriendo su propia autonomia, situacion totalmente contraria al espiritu del art. 123
apartado A de ia Constitucién Federal {liquidacion del sindicato), situacion que volveria a
colocar a las secciones y delegaciones a su forma anterior, 0 sea constituidas en sindicatos de

empresa o gremiales, pero no en sindicato como el actual.

Por consiguiente las secciones y los CEL son auxiliares del CEN, con determinadas
facultades propiamente administrativas para una mejor atencién y solucién de los problemas

que afectan a los socios del sindicato.

“Es cierto que las Secciones y Delegaciones son una realidad social, pero dada su

débil fuerza politica-social, voluntariamente cedieron su capacidad de representacion al
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Sindicato (Nacional) gue también constituye una existente realidad social, con plena capacidad

debidamente reconocida por el orden juridico, y si las citadas secciones y delegaciones
estuvieron conformes para fusionarse formando un nuevo ente juridico, es éste quien se
convierte en sujeto de derechos y obligaciones”. En el caso congreto; no se deja de reconocer
que los Comités Ejecutivos Locales de las Secciones tienen determinadas facultades y
obligaciones, pero esto es unicamente en cuanio a su régimen interno, pues para
comprometerse y obligarse deben hacerlo coordinadamente con el CEN en su caracter
de autoridad permanente del Sindicato, y con intervencion ineludible del Secretario
General como representante legal de la agrupacion. En consecuencia, los citados CEL
no son mas que auxiliares de la representacidon nacional, esto con fundamento en el
articulo 376 de la LFT que dispone categdricamente que la representacion sindical se ejerce
por el Secretario General 0 por la persona que designe su directiva, salvo disposicion especial
da gus estatutos (Meza, 1985).

Esta acotacion juridica permite entender algunas de las acciones mas comunes de

estas secciones:

- es muy limitada la capacidad de accion propia de una seccion: requieren coordinar ¢con su
sindicato nacional 1a firma de convenios colectivos particulares con sus empresas, entre otros
asuntos importantes (elecciones internas, enfrentar desplazamientos colectivos de
trabajadores, efc).

- se avala una cercania o constante relacion entre los dirigentes locales y hasta nacicnales con
la administracion de las empresas.

- los asuntos que son competencia de sindicato local: contratacién de personal, movimientos
de escalafén, cambios de puesto, de turno o salario, etc. no escapan de la competencia -y
responsabilidad- del sindicato nacional.

- El CEN posee la facultad de nombrar a un delegado regional o asesor, al cual puede
atribuirle distintas funciones.

- s& entiende la posicion de bisagra de un sindicato nacional: por un lade, con la politica

nacional; por otro, con la administracion de las empresas; por otro, con los trabajadores.
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En sintesis, por su estructura administrativa y juridica, como actor de las relaciones

laborales e! sindicato nacional manifiesta un rol fundamental.

Las secciones gozan de “autonomia” relativa en su régimen interno, en tanto existe
sujecion a los estatutos de su sindicato Nacional. En consecuencia, tienen derecho de ejercitar
todas las acciones legales y contractuales que deseen pero coordinadamente con el Comité
Ejecutivo Nacional de! Sindicato, lo mismo ante los empresarios y sus representantes, como
ante las autoridades de toda indole. Esto significa que pueden llegar a tomar acuerdos para
llevar a cabo emplazamientos de huelga contra su empresa, pero previo estudio y autorizacion
del Comité Ejecutivo Nacional. Asimismo pueden negociar Convenios Colectivos de Trabajo,
pero a través del CEN. De esta forma se refuerza la organizacion sindical vertical.

Otra de las funciones de la seccion como organismo de nivel menor es el cuidado y
lucha por la fiel observancia y cumplimiento de fas disposiciones del Estatuto de su Sindicato
Nacicnal; de los Contratos colectivos de trabajo, asi como del cumplimiento y observancia de
los estatutos de su Confederacién incluso y de los acuerdos o resolucicnes que dicten los
Congresos y Consejos, o del CEN.

El Sindicato Nacional mantiene vinculo directo con sus secciones a tfravés del
nombramiento que realiza de un "asesor’ o delegado sindical. Este asesora varias secciones,
dependiendo de su habilidad, y su funcién es atender a las secciones en su problematica
interna. La relacidon que establece cada seccidn con su asesor, también lo vincula

verticalmente al sindicato nacional.

Los Comités Ejecutivos Locales de las secciones del Sindicato Nacional, son electos en
asambleas denominadas eleccionanas en que cada dos afios parlicipan los trabajadores de

planta de los distintos departamentos, tumos o fabricas de una empresa.
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Los dirigentes locales no son impuestos desde fuera, por la direccion nacional textil.

Caracteristica de éstos es su inexperiencia, y su rotacidn después de cumplido su periodo de

dos anos.

La eleccion se hace separadamente por Secretarias, © sea se proscribe el sistema de
“planillas”. Normalmente son trabajadores politicamente independientes, pero que pronto se
ven rodeados de las directivas que impone el sindicato nacional. Los miembros de los comités
gjecutivos locales de las secciones y delegaciones deben sujetarse a los estatutos del
sindicato nacional, ademas tienen la obligacion de coordinarse debida y oportunamente para
recibir las directivas del Comité Ejeculivo Nacional, “para la atencidn y solucién de los
problemas de caracter especifico gue se susciten dentro de su radio de accion, o los que se
deriven de la interpretacion y aplicacién de los Contratos y 1a Ley" (Estatuto SNTRMC).

A la interrelacién vertical entre sindicato nacional y seccion se afiade la disciplina
sindical. Los trabajadores deben cumplir estrictamente con los estatutos y los acuerdos del
Congreso y Consejo y del Comité Ejeculivo Nacionat de su Sindicato Nacional y de la
Confederacion a la cual estén afiiados. El Comité Ejecutivo Local debe comunicar
oportunamente al Comité Ejecutivo Nacional las dificutades y problemas que se suscitan en
sus empresas, "a fin de que el Comité Ejecutivo Nacional oriente ¢ en su ¢caso intervenga para
la solucion de tales problemas”. Un sindicato local puede prestar ayuda {moral o econdmica,
pero no huelga solidaria) a otra seccidon o miembro del Sindicato Nacional, pero en los
téminos en que lo recomiende el Comité Ejecutivo Nacional, quien tendra en cuenta las

circunstancias del conflicto y la importancia del numero de trabajadores de la seccion o

delegacion.

La seccion también debe acatar los acuerdos de los organos de representacion del
Sindicato Nacional en los casos de huelgas parciales ¢ generales en los cuales se afecten los
intereses generales de la profesion, o los particulares de las secciones de una o mas ramas de

ta industria textil.
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Deben someter sus diferencias internas no a la resolucién de los trabajadores que

representan, sino a la resolucion del Comité Ejecutivo Nacional, la seccidon mas bien debe

acatar la resolucion que dicte el Comité Ejecutivo Nacional,

El no reconocimiento o incumplimiento de estas obligaciones da lugar a sanciones, que
van desde la amonestacion verbal o escrita hasia la separacion dei puesto que ocupen y la
expulsién y separacion del trabajo (en aplicacion de la cldusula de exclusién). Por el art. 395°
de la LFT, en el contrato colectivo podra establecerse que el patrén no sdlo admitira
exclusivamente como trabajadores a quienes sean miembros del sindicato contratante, sino
que también separard del trabajo a los miembros que renuncien o sean expulsados del

sindicato contratante.

En especial no se admiten mayores contemplaciones con crientaciones que podrian
implicar un mayor debate o pluralismo pues se sancionan como faltas graves el sostener y
propagar ideas contrarias a las que sustenta la organizacion superior, la desobediencia a los
mandatos de sus organos representativos, la indisciplina y provocacion de cenlflictos ©
dificultades intergremiales, la afiliacién o apoyo a grupos y organizaciones antagbnicas,
recordando que no sole su Confederacion y su sindicato nacional es miembro del Partido
Revolucionario Institucional -representande dentro de este organismo a! sector obrero- sino
también sus componentes en lo individual (trabajadores de base) y sus agrupaciones menores

en lo colectivo (secciones y delegaciones).

Los CEL son los que deben lidiar con la empresa en las practicas cotidianas, y también
con los trabajadores, en especial con los inconformes. Muchos sienten la presion de ambas
fuerzas, y por consiguiente se tiende a buscar el apoyo del sindicato nacionat directamente en
los casos dificiles, existiendo como valor compartido la necesidad de contar con el “asesor’, en
términos de su preparacion, experiencia y apoyo real y juridico. Sin embargo, existen limites.
Motivo de cambio de sindicato nacional o incluso de central ha sido en diversas oportunidades

la presencia y comportamiento del asesor.



107
Es muy poco lo que una seccion puede lograr sin el aval ¢ apartandose de su sindicato

nacional. El valor de la seguridad en el trabajo y de evitarse problemas gratuitos se extiende a
los trabajadores, y los mantiene dentro de los marcos de esta estructura que se impone, de alli
la escasa participacion sindical y ausencia de mayores comportamientos colectivos
auténomos, lo que explica su pasividad frente a los comités ejecutivos nacionales y hasta
locales. Es muy poco lo que las secciones pueden ofrecer si se trata de presentarios. como
puntas de lanza de una posible reforma institucional que implique apertura, capacidad de
negociacién y reat participacion en las empresas, 0 nuevas formas de actividad politica que
implique la cancelacién del corporativismo. Los empresarios no tienen resistencia obrera en la
organizacion del proceso de frabajo, ademas los trabajadores deben aceptar la flexibilidad de

las normas del Contrato Ley si desean mantener su empleo.

En este sentido, a nivel ramal se continua con bilateralidad a través de la negociacion
colectiva, entendiendose ésta como gestion conjunta y negociada de la modemizacion,
consenso como intercambio, con aceptacion al cambio, con posibilidades de compartir
objetivos, tratando de evitar los conflictos.

Los cambios que se presentan en las empresas no generan la participacion real de los
trabajadores. La cultura productiva generada en la cual tanto la administracion técnica como
financitera, han sido considerados como espacios exclusivamente de incumbencia de la

empresa permanece y remarcan el caracter excluyente.

A nivel de seccidn, se presenta una unilateralidad informal, dado el gran desequilibrio
de poder de negociacion. Alli subsisten la desconfianza permanente, las constantes
resistencias y controversias, con nula o escasa involucracion del trabajador, el mismo que solo
trata de cumplir, no cooperar. Si quisiera insistirse en la existencia de un supuesto consenso,

este se presenta como aceptacion, como resultado de presicnes y pragmatismo.
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2.1.2 PRACTICAS Y PROCEDIMIENTOS DE REGULACION
INTERORGANIZACIONAL

En esta parte se trata de revisar la nomatividad faboral textil, sistematizando las

clausulas de los Contratos Ley.
La relacion interorganizacional en el sector textil se rige por el Contrato Ley.

Sus antecedentes se remontan a principios de siglo (gobiermno maderista, 1912), en que
surge como respuesta a la necesidad de regular scbre la base de la negociacién un nuevo
contenido en las relaciones de trabajo que frenara la ola de huelgas y que sustrajera al salario
de los factores de la competencia desleal entre las empresas. Surge como producto de un

convenio entre partes en litigio.

Este fue el primer intento conocido de establecer una unificacién de las condiciones de
trabajo en México, con lo que viene a ser el primer ensayo de un contrato colectivo de trabajo
susceptible de ser aplicado para una rama de !a industria en toda la Republica. Entre los
motivos que se dieron para su legislacion figura el procurar evitar la competencia desleal entre
los empresarios al promover, con esta figura juridica, unificar los salarios para las diversas
categorias de la rama industrial. La gran disparidad en las condiciones salariales y de trabajo

se dice, es la que generaba los frecuentes confiictos entre los sindicatos y las empresas.

E!l Contrato Ley surgid como resultado de la Convencion Nacional patronal-obrera de la
rama textil, que convocé el Estado. Finalmente la Convencion aprobé el establecimiento de
tabuladores o tarifas minimas o uniformes que determinaban los salarios para cada una de las
categorias o especialidades en dicha industria; y un reglamento que determinaba las
condiciones de trabajo dentro de dicha industria, convenio gue se publicd por la Secretaria de
Fomento e Industria. Era el primer ensayo de un contrato ley. Solamente 19 afios después tal
convencion se reglamentaba en la Ley Federal del Trabajo de 1931, la cual consideraba como

convenciones colectivas al contrato colectivo y al contrato ley en forma concreta. Inicialmente
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se le denomind Contrato Colectivo Qbligatorio, para después asumir la denominacion de

Contrato Ley, siendo en su esencia la misma figura juridica (Meza, 1985).

Con el antecedente de la Convencion textl de 1912, como primer intento para
establecer las tarifas minimas que debieran regir en el pais para dicha industria,
posteriormente durante los afos de 1925 a 1927, se instald la comision revisora del convenio
celebrado en 1912. Fue hasta el aho de 1939, cuando dicho contrato colective ya obligatorio
fue elevado a la categoria de Contrato Ley conforme a las disposiciones establecidas en la Ley
Federal del Trabajo de 1931 (Meza, p. 112).

En la industria textil existieron hasta seis contratos ley, para diferentes ramos;

1) del algoddn y sus mixturas

2) de la seda vy fibras artificiales y sintéticas
3} delalana

4) géneros de punto

5) cintas y listones

6) fibras duras

El 1) y el 8) ya no existen. El del algodon desaparecio después de fracasada la huelga
nacional del 92, y el de fibras duras al desaparecer el henequén en 1990, En ambos casos
estos contratos se han transformado en contratos colectivos singuiares y ahora su negociacion
se desarrolla a nivel de planta. El Contrato Ley de la Seda, Fibras Artificiales y Sintéticas, es

ahora el mas importante.

De esta norma, se desprenden normas de inferior jerarquia como son los convenios
colectivos de trabajo, que coresponden a cada pianta en particular pero que deben
enmarcarse dentro del Contrato ley en lo que se refiere a respeto a la bilateralidad y no

contener condiciones de trabajo inferiores al contrato ley.
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El procedimiento para negociar el Contrato Ley es bastante formal y solemne. La LFT

delimita fos sujetos que negocian, y el procedimiento.
SUJETOS QUE NEGOCIAN.-

En cuanto a los sujelos que negocian la ley requiere para su elaboracidn la
concurrencia de las dos terceras partes de los patrones y trabajadores sindicatizados o sea,
exige que los sindicatos patronales y obreros, representen las dos terceras partes de los
trabajadores afiliados sindicalmente, por lo menos, y que tas empresas ocupen dicho nimero

de trabajadores de la rama.

El Contrato Ley siempre se otorga por varios patrones segin se desprende del articulo
404 de la Ley Federal de! Trabajo y por varios sindicatos nacionales, representantes de las

distintas centrales nacionales.

Los actores colectivos que irtervienen en la regulacion de las condiciones de empleo y
trabajo a nivel de la rama son por un lado, los sindicatos nacionales textiles, coaligados en una
Coalicién Nacional Obrera Textil, donde se encuentran presentes representantes de las
organizaciones obreras intervinientes como la Confederacion de Trabajadores de Mexico
(CTM), la Confederacién Revolucionaria de Obreros y Campesinos de México (CROC), la
Confederacion General de Trabajadores (CGT), la Federacion Revolucionaria Obrera Textil
{(FROT) v la Federacién Nacional del Ramo Textit y Otras industrias (FNRT).

Por el lado de los representantes empresarales, se presentan  coaligados
representantes de la Camara Nacional de la Industria Textdl (CANAINTEX), Camaras
Nacionales Textiles de Ledn, Puebla y Tlaxcala.

Estas organizaciones integran las convenciones revisoras por parte de los trabajadores

y de los empleadores.
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Se entiende |a dificultad para estas organizaciones en sus negociaciones internas, para

estar en posibilidades de presentar proyectos comunes, convenir y establecer en forma
adecuada las condiciones de trabajo en dicha rama industrial. En el caso de los sindicatos se
insiste en la necesidad de evitar sectansmos y divisiones de opiniones como sucede cuando

los sindicatos actuan coaligades por pertenecer a diferentes centrales obreras.
PROCEDIMIENTO.-

E! procedimiento se inicia con una peticion o solicitud que se presenta ante la
Secretaria de Trabajo y Prevision Social, ya gue se trata de una industria de jurisdiccion
federal. La solicitud puede ser formulada tanto por el sector obrero, como por el patronal, pues

ambos tienen facultad de solicitar su revision.

Los sclicitantes justificaran que satisfacen el requisito de mayoria que -como vimos- es
que fos sindicatos de trabajadores o los patrones representen la mayoria de las dos terceras
partes de trabajadores afilidados a tal o cual organismo sindical y que las empresas ocupen

dichc nimero de trabajadores.

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, después de verficar el requisito de
mayoriz, si a su juicio es oportuna y benéfica para la industria la celebracidn del Contrato Ley,
convocara a una convencion a los sindicatos de frabajadores y a los patrones que puedan
resultar afectados (art. 408° LFT).

La convocatoria se publica en ¢! Diario de la Federacién y sefiala €l lugar donde va a
celebrarse la convencién, con fecha y hora de la reunidn inaugural. La fecha de la reunién es

sefalada dentro de un plazo no menor de 30 dias.

La convencion es presidida por el Secretario de Trabajo y Prevision Social. La

convencién formula su reglamento e integra las comisiones que juzgue convenientes.



112
. a) Dénde y como se negocia.-

Las partes se reunen en la Secretaria del Trabajo y Prevision Social. Alli es donde se
desarrollaré el proceso de platica y de ameglos, bajo la supervision de la Junta Federal de

Conciliacion y Arbitraje.

La solicitud debera formularse con 80 dias cuando menos antes del vencimiento del

contrato ley cuya revisién se solicita.

Si ninguna de las partes salicita la revisidn o si se presenta la sclicitud pera no se reline
el requisito de mayoria, el contrato ley se prormrogara por un periodo igual al que se hubiese

fijado a su duracién.

La autoridad del trabajo, una vez recibida la solicitud, procederd a verificar si las
peticiones representan la mayoria y certificado esto, procederd a convocar a los sindicatos de
trabajadores y de los patrones afectados por el contrato ley a una Convencion. Una vez
efectuada la convocatoria, la asistencia es obligatoria. La otra parte no puede sustraerse a

negociar,

La revisidn del contrato ley presentada por los trabajadores se presenta acompariada
de un emplazamiento de huelga, en dicho caso debe de presentarse el emplazamiento en
forma colectiva con una copia del mismo para cada una de las empresas o patrones
emplazados, sefalandose el dia y la hora en que, si no se llegara a un arreglo debera estallar

el movimiento huelguistico.

El procedimiento mismo de revisién se reduce a lo dispuesto por la LFT. Las revisiones
de los Contratos Ley inician con la instalacion de la Convencion Revisora del Contrato Ley
respectivo. Una vez instalada la Convencion Revisora, la cual es presidida por el Secretario
del Trabajo en ia persona que designe para tal efecto , se forman diversas comisiones, como
por ejemplo: la comision técnica, que lleva a cabo la discusion de los aspectos técnicos del
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contrato, tales como; cargas de trabajo, incentivos, cambio de sistemas en los procesos

productivos, etc., o la comision de salarios y prestaciones.

Cuando estas comisiones se reunen integran lo que se ha ilamado la Gran Comisién,
que es la que en realidad toma las decisiones. Esta comision es decisiva con respecto de las
demas. Los gue negocian directamente son las cipulas respectivas, los comisionados cbreros
solo participan en las subcomisiones que se organizan por especialidades, para reforzar en los
aspectos técnicos y de condiciones de trabajo, solo tienen voz, no tienen el derecho de decidir.

No participan para nada las bases obreras o por lo menos los dirigentes de secciones.

En las discusiones cada bloque debe fundamentar y apoyar su posicidn en las
negociaciones y discusiones respecto de la modificacién, adicién, aplicaciéon o reformas con

motivo de la revision del Contrato ley.

En la revision de los contratos, se requiere siempre de la discusion entre las partes
contratantes a fin de llegar a un acuerdo; a estas discusiones se les llama

comunmente’platicas” y siempre se habla de que se estuvo celebrando platicas.

En ocasiones al acudir a la audiencia de conciliacion a que se refiere el articulo 927 de
la ley laboral, a solicitud de las partes, se suspende y la autoridad sefiala una nueva fecha
para su continuaciéon, en virtud de estar celebrando platicas conciliatorias tendientes a

solucionar el conflicto de huelga ptanteado con motivo de la revision del contrato.

El art. 926 de la LFT faculta a las juntas de conciliacién y arbitraje a tratar de avenir a
las partes. En el caso del contrato ley tanto en su revision, como en los casos de los conflictos
inherentes al mismo existe una direccion de convenciones, dependiente de la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social, la cual interviene tambien por conducto de un cuerpo de

conciliadores los cuales tratan de avenir a las partes en el conflicto corespondiente.
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El proceso tiene una duracion maxima de 30 a 40 dias, de constantes platicas, con los

proyectos en la mesa. El convenio debera ser aprobado por la mayoria de los trabajadores y
por la mayoria de los patrones que tengan a su servicio la misma mayoria de trabajadores (arl.
414° LFT).

Si las partes flegan a un convenio, se solicita una declaratoria estatal para otorgarle la
obligatonedad. El Presidente de la Repulblica interviene, declarandolo Contrato Ley en la rama
de la industria considerada,para todas las empresas que existan o se establezcan en el futuro
en todo el temitorio nacional. La Secretaria del Trabajo y Previsidn Social ordenara su
pubticacion en el Diario de la Federacién. Las reformas surtirdn efecto a partir de la fecha de
su publicacion, esto en forma general, salvo que la convencion hubiera sefalado una fecha

distinta, concluyendo la Ultima etapa del procedimiento sefialado por la ley.

De esta forma, el Estado interviene en la formacién (citando, convocando y presidiendo
la convencion), declaracion, revision (conciliando a las partes) y sancién de los Contratos ley
{convierte en ley un contrato colective), vigilando desde el inicio el proceso a través de sus

organos competentes que son las Juntas de Conciliacion y Arbitraje.

Mientras que es reconocida y aceptada la participacion det Estado, a-los trabajadores
no se fes convoca para la elaboracion de proyectos de reformas, modificaciones, ampliaciones
o adiciones a presentar para negociar el contrato ley. No existe ain una formula adecuada
para que el interés de los trabajadores pueda manifestarse al inicio o durante las revisiones de

los contratos ley.

En todo ese lapsc no se llevan a las asambleas ordinarias de trabajadores los
ofrecimientos del sector patronal, no se discute en asambleas ordinanias de trabajadores a

efecto de tomar en consideracion la opinion de los trabajadores en lo individual,
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Tales procedimientos desde luego deberan ser establecidos estatutariamente, 1o que

de ninguna manera implicaria una violacion a la autonomia sindical, sinc el fortalecimiento de

los sindicatos.

E! contrato ley tiene un caracter compulsivo, esto es, que procede la imposicién del
mismo y a falta de cumplimiento, la aplicacién de las sanciones gque procedan. Queda
establecida su obligatoriedad en tanto que no se celebre uno nuevo con la asistencia de los
patrones y sindicatos de la misma industria, y sea sancionado por el ejecutivo. Para el
cumplimiento de los Contratos Ley existe la “Comision Nacional de Vigilancia® que para el caso
de la industria textil de la rama de la seda inicié el afio de 1950, en su articulado establece los
mecanismas de vigilancia del cumplimiento del Contrato Ley. No se conoce un sélo caso de
viclaciones a alguno de los Contratos Ley consignado por alguna de las Comisiones de

Vigilancia del curnplimiento.

La aplicacion del Contrato Ley tiene caracter extensivo; es obligatorio  para las partes
contratantes y aun para aguellos que no participaron en su creacion.Se hace extensivo a todos
los que prestan sus servicios en la rama, sin importar que estén ¢ no sindicalizados. Esta
actuacion de parte de los patrones y sindicatos trae consecuencias para las minorias que no
son representadas en la convencidn o que no tienen una participacion en virtud de no estar

dentro de las dos terceras partes.

b) Cuando se negocia.-

La duracién del Contrato Ley siempre es por tiempo determinado, se negocia cada dos
afos. En este lapso las partes celebrantes del contrato se supone estan en posibilidades de
verificar y llevar a cabo los estudios pendientes a una revision tanto de las disposiciones de

tipo técnico como de las prestaciones econdmicas y sociales.

La solicitud de revision del Contrato Ley debe presentarse 90 dias antes del

vencimiento del Contrato Ley, por lo menos.



Los Contratos Ley son revisables cada afio en lo que se refiere a los salarios en
efectivo por cuota diaria. La solicitud de esta revisién debe hacerse por lo menos 60 dias antes
del cumplimiento de un afio transcurrido desde la. fecha en que surta -efectos la celebracién, o

revision del Contrato Ley.

¢) Coatenido de la negociacion, qué se negocia.-

La estructura del Contrato Ley ha sido la misma desde hace mas de cuatro décadas,
en tanto comprende normas de caracter econdmico (salarios y prestaciones) y de caracter

obligacional. Mas adelante se incluyen normas de caracter técnico.

En conclusion, ajustes y modificaciones importantes en el sector textil, tradicionalmente
han sido resultado de una convencién obrero-patronal al mas alto nivel, con la participacion del
Estado en la figura del Secretario de Trabajo y hasta el Presidente de la Republica. Desde el
primer intento conocido de establecer una unificacién de las condiciones de trabajo en todo el
sector textil, en 1912, pasando por la negociacion de las Reglas de la Modemizacion, en 1977,
hasta ia actual negoctacion de flexibilidad, ios asuntos a nivel de rama tienden a resolverse a
través de "platicas”, descartando una atmésfera confrontacional verbal como amenazas con

movilizaciones en la praclica.

Las pocas ocasiones de huelga general nacicnal se atribuyen con exclusividad a
presiones por lograr un mayor incremento salarial. No se registran huelgas por falta de
reconocimiento de las partes, por falta de acuerdo sobre las cargas y condiciones de trabajo, o
por desconocimiento de la bilateralidad. La huelga general del algoddn de 1992, es tal vez la
unica que puede haber resquebrajado la relacion cupular, al insistir sobre este Ultimo aspecto.

Las circunstancias bajo las cuales ha sido posible efectuar la modemizacion en la
industria textil, ha sido a través de la negociacion entre las clipulas empresarial y sindical. Esta
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constatacién no se equipara a la ausencia de espacios conflictivos, sinc que éstos se

manifiestan a otro nivel. Por ejemplo, las modfficaciones en los procesos de trabajo, si bien
pueden haber generado conflictos, como resistencias en las plantas, no han mellado la
relacion de confianza a nivel de cGpula. Muchos otros motivos pueden ser causa de disputa a
nivel de plantas; la situacién de las cargas de trabajo, los problemas que genera la materia
prima defectuosa, el trato de los supervisores, problemas de seleccion de personal, o de
escalafon, etc. A nivel de rama, se trata de una modernizacién regulada, negociada,
consensuada. Aunque habria que considerar que a la vez fue una modemizacién impuesta y
controlado en su desarmolio por el Estado. Esto dltimo no llama la atencidn, en el modelo
anterior el Estado permitio igualmente orientar el proceso de sustitucién de importaciones.

Del Contrato Ley se desprende la relacidon no sélo a nive! de rama, sino también a nivel
de planta, pues el Contrato deriva el tratamiento de varias normas hacia las secciones,
aunque no incide en un procedimiento concreto. Si bien las primeras pueden ser rigidas, no
son determinantes. Se permite cierta flexibilidad y dinamismo: remiten a posibles acuerdos a
los que puede llegar cada CEL con su empresa, si se frata de modificar alguna situacion
determinada en el Contrato Ley. Al no fijar procedimientos definidos, admite mucha amplitud
de criterios. En este sentids, el Contrato no es tan rigido como aparenta, implica no solo la
administracion del contrato, sino una constante negociacion y renegociacion entre el CEL y la
empresa sobre aspectos claramente determinados en el Contrato Ley. Por ejemplo, cabe
negoclar un cambio colective de tumos, pero no salarios, pues no son de su competencia.

Desde los anos 50 “se negocia flexibilidad” a nive! micro.

Asimismo, es posible sostener una temprana flexibilizacion en la contratacion colectiva
y de la intervencion del sindicato en los problemas del trabajo.No se modifica formalmente la
normatividad del Contrato Ley, perc se presentan cambios en las relaciones capital-trabajo
dentro de los procesos de trabajo, a partir de la introduccion de las Reglas de la

Modermizacion.
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No pretendemos analizar la intensidad de la flexibilizacion, sdlo mostrar como el sector

textil, tan tidado de atrasado con una normatividad bastante obsoleta, se flexibiliza
tempranamente y en forma negociada, siendo necesario considerar el Contrato Ley, con su
complejidad de normas que ofrecen la maxima regulacion e intervencién sindical en las
relaciones laborales, pero también su anexo, las Reglas de la Modemizacién, que brinda
flexibilidad en puntos claves.

Estas situaciones permiten considerar un doble nivel en las relaciones industriales: A
nivel de rama predominan valores compartidos, normas aceptadas por los actores, producto
del consenso, de la negociacion colectiva estratégica, del respeto mutuo. El nivel de planta o
de lugar de trabajo, se presenta como campo en que cabe la imposicidén vertical, formas de
confrontacidén entre capital y trabajo, la presencia de resistencias y del conflicto, mismo que es
procesado y canalizado a través de instituciones mediadoras, como son 10s propios comités

gjecutivos locales ¢ seccionales.

Estas diferentes légicas en las relaciones industnales, obligan a considerar

conjuntamente ambos niveles si se trata de reflejar la realidad laboral en el sector textil.
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2.1.3 TERRENOS DE REGULACION

Los terrenos de regulacion ramal son muy amplios, y desbordan el mero ambito salarial
y prestacional. Atendiendo a la estructura de un Contrato Ley y a la conformacion de las

comisiones negociadoras por temas se pueden distinguir:

NORMAS DE CARACTER TECNICO.-

E! Contrato tiene una parte técnica en donde se manifiesta gran ngidez en cuanto a
formas de trabajo con funciones hien definidas, descripcién de puestos, por demas en forma
bastante formal y exhaustiva, pero todo elic resulta mediado por las Reglas de la
Modemizacion que se implementa a partir de la década de los 70 y que comprende:
introduccién de nueva tecnologia, métodos de trabajo, organizacion del trabajo, estructura

organizacional de ias empresas.

Por ejemplo, la tecnificacion del proceso de produccién es un aspecto considerado en
el Contrato Ley de la industria Textil del Rama de Iz Seda y toda clase de fibras artificiales y

sintéticas, en su apartado titulado “Reglas Generales de la Modernizacién®.

Alli empiezan a vincularse aspectos de caracter técnico con salarios y otras

prestaciones econémicas (incentivos, cargas de trabajo, etc.).

En estas reglas se establece como procedimiento para determinar el salario el sistema
de cargas de trabajo y una cuota adicional para las operaciones de maquinas cuya fabricacion

haya sido de 1977 en adelante.

En las Reglas de la Modemizacion se tiene un apartado llamado grupo Especial de
Preparacion de Hilados e Hilados, en donde se estipula cierta cantidad de pesos diarios de

cuota por modemizacion para los operadores que trabajan con maguinas que “...relnan la
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doble caracteristica, de haber sido originalmente construidas por su fabricante en 1977, o en

anos posteriores y ademas tengan las caracteristicas avanzadas de tecnologias...”

El sistema de cargas de trabajo en los hechos, hace que e! salario se determine en
parte a destajo, es decir por la cantidad producida en una jomada de trabajo; decimos en parte
porque en la Regla Octava se sefiala que el trabajador “...no incurrird en responsabilidad
cuando su eficiencia sea del 80% que es la eficiencia minima que se conviene”, si la
produccién baja de este porcentaje se le descuenta la cantidad correspondiente a su salario,
se le amonesta y finalmente sino es satisfactoria su eficiencia es despedido (Montoya, 1987, p.
84).

La politica de productividad surge como propuesta empresarnial desde los 70s, intenta
lograr una mayor eficiencia de la produccion y la calidad del producto, con el matiz de no
basarse en el ofrecimiento de mejoria salarial directa consistente en estimulos econdmicos,
sino en el aumento de las cargas de trabajo, el abatimiento de! ausentismo, la eliminacién de

tiempos muerlos, entre otros.

Asi tenemos que a la introduccién de maguinaria automatizada se liga el aumento de
las cargas de trabajo que también se regulan en las Reglas de la Modernizacion. La carga de
trabajo se define cronométricamente de acuerdo a las Reglas de la Modernizacion.

Siendo el ausentismo de los trabajadores en las fabricas antiguas {an comun ..."ahora,
como el ausentismo de los trabajadores en las fabricas modernas paralizan un departamento o
toda la fabrica con grave dafio para el patron vy los trabajadores, en caso que no existiera el
personal suplente necesario para cubrir las vacantes que se presenten, queda facultada la
empresa para tomar provisionalmente el que tenga a mano, inclusive empleados, mientras el
sindicato proporciona el suplente” (Regla Vigésima, CL del algoddn, 1988, p. 66, Regla
Décimo Segunda CL de la SYFAYS, 1977). Con la inclusién de esta norma se siembra

precedente hacia la polivalencia. A pesar de la rigidez de los puestos que mantiene el
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Contrato Ley, las Reglas de la Modernizacion no impiden que las empresas exigan a los

trabajadores actividades diversas a las sefialadas en las descripciones contractuales.

También se eliminan los tiempos muertos sembrando precedente hacia la movitidad

interna;

*Cuando las funciones y frecuencias asignadas a un trabajador,no sean bastantes para
cubrir el tiempo Util de trabajo, podran acumularsele otras funciones hasta saturar ese tiempo
atil, preferentemente con funciones similares a su especialidad y categoria y de no ser posible,
sindicato y empresa en cada caso, se pondran de acuerdo para que segln circunstancias y
condiciones sea necesario hacerse con funciones calificadas aldn cuando sean de otra
categoria” (Regla Séptima, CL del Algoddn, 1988).

Con las Reglas de la Modemizacién se llega a abatir la rigidez del Contrato Ley que
implica la planta de todo trabajador pasados los 30 dias de prueba. El terreno de la

contratacion se flexibiliza con el uso de eventuales:

“‘Cuando las exigencias del mercado obliguen a los patrones a modificar e! numero de
maquinas o unidades de maquinas con el consiguiente aumento de personal, los trabajadores
que ingresen con motivo de este aumento tendran el caracter de eventuales y no adquiriran
planta” (Regla Décima Cuarta, CL SYFAYS, 1977).

A través de las Reglas de ta Modemizacion también se introduce mayor capacidad de

las empresas para reajustar personal de base:

‘Los trabajadores que no puedan ser reacomodados por las empresas, © gue no
acepten el reacomodo en un puesto de salario inferior, serdn desplazados. Al desplazar al
personal sobrante por modemizacion e pagaran el importe de cuatro meses de salario mas 20
dias por cada afo de servicios prestados ininterrumpidamente” (Regla Octava, CL SYFAYS,
1988, p. 64).



En el caso de exceso de personal por modernizacion a lo mas que esta obligado el

patrén es pues a indemnizar.

Las Reglas de la Modemizacion como el Contrato Ley estan sujetas a revisidn cada
dos afos y quien propone que sean revisadas es el que siente estar en posibilidades de

ganar.

NORMAS DE CARACTER OBLIGACIONAL -

El Contrato tiene normas de caracter obligacional, donde se pautan las cbligaciones y
derechos de cada una de las partes, éstas tienen mas de cuatro décadas de implementadas.
Alli también se manifiesta gran nivel de rigidez, sin embargo resulta mediado por las mismas
disposiciones que fija el Contrato Ley para que en la practica se ameglen administracion
sindical con administracion empresartal.

Por ejemplo, en caso en que por circunstancias especiales sea indispensable gjecutar
un reajuste de horas o de dias de trabajo en los primeros y segundos tumnos, previamente a
que se practique, el patron procurara llegar a2 un acuerdo con el Sindicato respectivo, a fin de

resotver lo que proceda.. . (clausula 8 CCO nov. 1950),

Asimismo, convienen en que cuando sea indispensable ejecutar un reajuste, dicho
reajuste lo llevara a cabo el patron, primero en el tercer tumo, y después proporcionalmente en
los otros tumos. Cuando se efectue algun reajuste en que la Empresa y Sindicato estén de
acuerdo, se presentara ante la Autoridad de Trabajo el convenio para que sea sancionado en

los términos legales respectivos (clausula 9°, CCO de noviembre de 1950).

E! Contrato Ley remarca diversas prerrogativas sindicales que se imponen por sobre

trabajadores y patrones. Una de ellas es la que se refiere a la contratacion y despido de
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personal. Respecto al despido se contempla fa clausula de exclusion gue el sindicato puede

imponer al trabajador, como correctivo disciplinario.

Otra premogativa sindical muy importante es la que se refiere al procedimiento de
solicitudes y reclamaciones. Las reclamaciones y solicitudes de los trabajadores se formularan
ante el patrén o administrador de la fabrica exclusivamente a través de los miembros del

Comité Ejecutivo.

No se admite acuerdo informales y saltos de la instancia del sindicato, pues existe el

canal de interlocucién sindical.

"los patrones se obligan a no atender las reclamaciones o solicitudes que les sean

presentadas por los trabajadores individuaimente”

La gerencia esta obligada a no atender reclamaciones individuales. Estas deben
hacerse por el conducto del sindicato quien debe de atenderias en brevedad.

Los procedimientos de regulacién en las fabricas acudiendo a arreglos y convenios

particulares entre CEL y empresa desprenden su legitimidad del Contrato Ley.

Existe la limitacion en cuanto al establecimiento o estipulacidn de las condiciones de
trabajo, en el sentido que no se podran pactar condiciones menores a las establecidas como

minimos en la LFT y en &l Contrato Ley.

En los aspectos de regulacion como son las remuneraciones y los ascensos, como la
movilidad horizontal también son aspectos definidios por el Contrato Ley, donde el sindicalismo

cuenta con prerrogativas.

£l sindicato también tiene prerrogativas en 1o que se refiere a sanciones. Es el
sindicato el que amonesta a sus representados a solicitud del administrador de la fabrica o del
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patrén (ant. 65°CL junio 1957) cuando por primera vez den motivo en casos de violacion de

disposicicnes del Contrato Ley, por ausentarse en el lugar de trabajo, por ejecucion de trabajo

defectuoso o desperdicio de materia prima.

En el caso de los permisos se tramitan por mediacion exclusiva del sindicato.
Corresponde a los CEL de los sindicatos solicitar los permisos individuales o colectivos en

favor de sus agremiados (art. 38° CL 57).

Ante la globalizacion, apertura y competencia, son precisamente estas normas las que
se intentan moedificar recientemente, ya no se consideran por la parte empresarial como

canales adecuados, y si como procedimientos burocraticos.

Mientras la Coalicién Nacional elabora su Proyecto de negociacion contemplando
demandas de salarios y condiciones de trabajo, la Camara Patronal de la Industria Textil en
sus proyectos considera clave que los sindicatos tengan menos participacion en las
decisiones, por ejemplo, en el escalafén. Esta actitud se ha presentado desde 1982 a fa
actualidad, donde siempre han presentade proyectos tratando de anular la participacion
sindical. Tal como lo sefala un dirigente nacional, la presidn empresarial es por obtener mayor

flexibilidad, y a cambio no otorgar nada.

Aprovechando el contexto de la apertura, el empresariado textil con sus presiones
desequilibra la relacién de balance entre fas fuerzas del capital y el trabajo intentando avanzar
en este terreno tradicionatmente sindical. El sindicalismo ante el contexto de apertura y de
crisis del sector, acepta la flexibilidad, pero disputando la mantencion de la participacion.

Por ninguna de las dos partes hay una cerrazdn, de alli que al final se llegue a un
acuerdo. No se modifica el Contrato tey, y se oforga flexibilidad a través de convenios
colectivos particulares. Ultimamente sdlo se revisan salarios y prestaciones, sin revisar la

estructura obligacional del Contrato, esta es la tendencia a continuar en el corto plazo.
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NORMAS DE CARACTER ECONOMICO.-

Cada dos anos se negocia a nivel de rama. el contenido general del Contrato Ley. Pero

cada afo se evaluan exclusivamente 10s nuevos montos salariales.

En el transcurso de décadas se han creade o aperturado las prestaciones econémico-
sociales, mismas que se han incrementado a través de sucesivas negociaciones.

Ultimamente, solo se logra mantenerlas, pero no incrementarlas.

La tendencia general es sin embarge, a mejorar las percepciones de los trabajadores
no por aumentos directos al tabulador que contempla el Contrato Ley, sino condicionados al
aumento de la productividad de cada planta, a través por ejemplo de estimulos a la
puntualidad y la asistencia. Si bien esta propuesta es aceptada por los sindicatos nacionales,
no se ha nomado como obligacidn, de alli que empresas altamente productivas vy
modemizadas prefieran acogerse a ios aumentos generales y retativamente bajos que logra
normar el Contrate Ley, resultando politica comun de muchas empresas, no conceder mas

aumentos que los dispuestos en el Contrato Ley.

2.2 REGULACICN Y CONTROL DEL MERCADO DE TRABAJO

Esta parte se basa en la ravisién de las normas que contienen los Contratos Ley, en
especial el de Fibras Adificiales y Sintéticas. El Contrato Ley mas antiglo que ubicamos
corresponde al afto de 1950, por lo que nos sirve de referencia base; y el mas reciente
corresponde a Abril de 1996, con vigencia febrero de 1998. Ha sido imposible conseguir la
secuencia complela, pero éstos y otros que revisamos {1992, 1990, 1980, 1978, 1877, 1966,

1857) permitieron ordenar esta parte.
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2.2.1 RECLUTAMIENTO, CONTRATACION Y DESPIDO

RECLUTAMIENTO Y CONTRATACION.-

Los mecanismos de contratacidn de trabajadores en el sector textil no son definidos

unilateralmente, sino con participacion del sindicato administrador del Contrato.

La admisidon como trabajador en una empresa textil es un procedimiento que se
compone de vanas etapas, como son: reclutamiento, seleccién y contratacion. El Contrato Ley
no las trata como funciones diferentes ni delimita claramente a quien comresponde cada una de

ellas, y es la practica cotidiana la que ha tendido a fijar los limites.

Segtn el Contrato Ley, el reclutamiente de un trabajador textil no es directo. Una
empresa no puede realizar el reclutamiento por su propia cuenta, debe acudir a su sindicato
para que éste le proporcione el personal. El reciutamiento de un trabajador texti es una
funcidn exclusivamente sindical, el sindicato es el encargado de proporcionar los trabajadores
a la empresa. Una empresa se obliga a admitir sélo a quienes sean miembros del sindicato y
ademas que sean propuestos por éste. Esta funcidn representa para los trabajadores ciertas
ventajas. Los candidatos suelen ser familares o amigos, para los cuales, inicialmente, el
ingreso equivalia a seguridad en el trabajo en tanto automaticamente adquirian fa planta (CL
1950}

“Sindicatos y Patrones convienen en que los trabajadores de nuevo ingreso se

consideraran desde el primer momento como de planta...” (clausula 109).
Aunque se hace la atingencia:
“... pero si el patrdn estimase que son incompetentes, debera avisaro por escrito al Sindicato

para que dentro de las 72 horas siguiente al aviso, estudien y consideren el caso, y si el

Sindicato y la Empresa quedaren de acuerdo en la incompetencia del trabajador, éste dejaré
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de prestar sus servicios inmediatamente después de tomado el acuerdo y el Sindicato

proporcionard, dentro de las 24 horas siguientes un nuevo trabajador. Si el Sindicato no lo
hiciere asi, el Patron podra utilizar al que estime conveniente, siempre y cuando se sindicalice
en la agrupacion. contratante. Si dentro del plazo de 72 horas, no se ponen de acuerdo
Empresa y Sindicato sobre la competencia e incompetencia del trabajador de nuevo ingresa, el
Patrén podra separario bajo su exclusiva responsabilidad, quedando a salvo ios derechos del
trabajador, para proceder conforme a ley (clausula 10 CL 1950).

Las fuentes de reclutamiento en el sector textil son internas, las oportunidades que se
presentan para encontrar aspirantes se dan dentro de la organizacién y estan representadas
fundamentalmente por. los trabajadores de la propia empresa y el sindicato, o por los
familiares o personas recomendadas por los trabajadores. Desde este universo se hacen
llegar los candidatos, pues el Contrato Ley no reconoce las fuentes extemnas (las bolsas de

trabajo, otras empresas, oficinas de colocacion, el publico en general).

En caso de que el sindicato Administrador no pueda proporcionar personal para ocupar
plazas vacantes en el término de cuarenta y ocho horas, el patrén tiene la libertad de tomar el
personal que pueda conseguir, con la obligacion de éste de solicitar su ingreso al Sindicato
Administrador del Contrato, siendo optativo del mismo, aceptario o no como su agremiado y
consecuentemente en el trabajo (art. 17° CL 1978; art, 17° CL 1992).

La seleccion aparentemente no ha sido una tarea que corresponda directamente a las
empresas. El Contrato Ley no contempla requisitos, salvo la necesidad de un buen estado
fisico (nt enfermos, ni en estado de agotamiento fisico, clausula 162 CL 1950; mas adelante se
incorpora como proteccion un limite de edad). La practica sindical solia identificar las funciones

de reclutamiento y de seleccion.

Dada esla situacion, en el sector textil la seleccién no implicaba escoger entre todos al
mejor aspirante, ni el Contrato Ley ni los actores en la practica fijaban criterios de seleccion, ni

disposicion alguna sobre examenes de habilidades o requisitos como grado de educacion.
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No se requiere de muchos requisilos para ingresar a la industria textil, dado que la
mayoria ingresan como peones o barrenderos, primaban entonces las relaciones clientelares.
Este terreno no ha sido de conflicto con las empresas, y mas bien en su época ha tendido a
facilitar una tarea que en otros sectores resulta problematico como es el abastecimiento de
recursos humanos. En todo caso, cuando el trabajador no es el idéneo, el Contrato Ley fia la

prerrogativa de despido a la empresa, alegando incompetencia.

Antes, a pesar de la prerrogativa empresarnal de desechar al candidato incompetente
{el Contrato Ley reconoce como una de las causas la desaprobacion de un examen médico),
se tendia a dejar un total margen de seleccién al sindicato, tendiendo a equiparar tas funciones
de seleccion con la de contratacion. Esta practica ha resultado modificada, no ha a través de
cambios en el Contrato Ley, sino en la practica, en tanto las empresas estan facultadas para
seleccionar al seleccionado sindical, y se ha reforzado la divisidén de funcicnes entre seleccion

y contratacion.
Esta clausula es vélida tanto para la ejecucion de los trabajos definitivos y temporales.

En la seleccion de las empresas cuentan ya otros aspectos, en tanto se privilegia el no
ausentismo, la motivacion vy Ia capacidad. Ademas, seleccionado el trabajador con todos estos
requisitos, éste pasa a ser contratado por un periodo de prueba, que si et contrato ley fila en
30 dias, tiende a extenderse por meses alegando proceso de capacitacion.

La tercera funcion es la contratacién, prerrogativa netamente empresarial. Equivale a
la incorporacién dei nuevo elemento al grupe empresarial en dende el poder de decision recae

exclusivamente en las empresas.

El trabajador contratado por la empresa no debe burlar el escatafén. Ningtn trabajador
de nuevo ingreso podra ocupar un puesto lesionando los derechos de escalafdn de otro. Sin

embargo, el Contratc Ley asume gque no se tendra por lesion el hecho de que por



129
incompetencia comprobada previamente haya necesidad de ocupar persona de nuevo ingreso

(art. 16° CL 1978, art. 16° CL 1992).

Como vemos, la politica de bilateralidad sindicato-empresa en el ingreso de un

trabajador nace de| Contrato Ley.

De la descripcion de las normas del Contrato Ley que rige los aspectos de admision y
contratacion de trabajadores puede inferirse que el poder de contratar por parte de las
empresas es unilateral, solo aparece mediatizado por la presencia de la representacion

sindical. Algunas normas sellan esta presencia:

*Los patrones af aceptar a un cbrero con el caracter de planta, extendera una cédula de
admisian firmada por el representante del patrén, el interesado y el representante del Sindicato
{art. 20° CL 1978; CL 1992).

“Todas las especialidades vy tarifas comprendidas en el Contrato seran ocupadas por
obreros que indiscutiblemente sean sindicalizados (salvo aguelios que ocupen puestos de
confianza) (art. 14° CL 1978; art. 14° ° CL 1992).

Segun el Contrato Ley “los patrones se obligan a admitir para cubrir las plazas vacantes
que se presenten, Unicamente a los trabajadores que sean proporcionados por medio de la
representacion legal del Sindicato Administrader del Contrato, siempre que ésle sea
competente y eficiente en el desemperio de su trabajo” {art. 13* CL 1978; art. 13° ° CL 1992).

Desde el Contrato Ley de noviembre de 1950, al cual nos remitimos como antecedente,
pasando por el CL de octubre de 1978, y julio de 1992, no se muestran variaciones respecto al
rol del sindicato en el reclutamiento de trabajadores, lo que implicaria el mantenimiento del
influjo del sindicato en tanto aparecen como funciones diferenciadas reclutamiento de
seleccion y contratacion, estas Ultimas funciones exclusivas de la direccion de personal, ¥ no

reflejo de mantenimiento del poder sindical (pues no se identifica como punto de conflicto ©



130
discusion en las negociacicnes del Contrato Ley). Por ejemplo, es un avance, el criterio de

seleccidon impuesto por las empresas, que recupera para si en la década de los setenta.

De alli la identificacion de conflictos en las plantas: criterios de seleccion clientelares vs
criterios de seleccion técnicos, juzgamiento de ia competencia o incompetencia, formas
unilaterales de las empresas para tener todo el control de la confratacion, etc. Pero ia norma
ya se encuentra negociada y regulada en el Contrate Ley, y comesponde a cada CEL enfrentar

su situacion particutar en la administracién de la narma del contrato.

Como vimos, si bien las empresas deben cumplir determinadas formalidades, en los
hechos no implica que expresamente ellas deben contratar a quienes designe el sindicato. Tai
como lo menciona el CL. deben ser personas idéneas al puesto solicitado, y por tanto, capaces
de cubrir los requisitos de las empresas, entre ellos pasar los examenes de seleccion gue fije
la misma. En caso que no cubran sus expectativas, o que el sindicato no llegue a conseguir la
persona que se requiere, el sindicato ya no cuenta con poder para interferir por su candidato, y
la empresa esta en libertad de contratar al trabajador que crea conveniente.

En el contrato de noviembre de 1950 y vigente hasta 1952, esa clausula, la 10a, define
la inexistencia del periodo de prueba. No existe este periodo y el trabajador, inmediatamente
de ser contratado, adquiria su planta. Esos trabajadores de nuevo ingreso se consideraran

desde el primer momento como de planta.

Para 1957 cambia la estructura de la admisidn: por un lado el sindicato sigue siendo el
administrador del contrato pero se le imponen candados al personal proporcionado. En el cado
de que el sindicato no pudiera proporcionar personal para ocupar plazas vacantes en el plazo
de cuatro dias, la empresa podia contratar por su cuenta al personal solicitando al personal
contatado su ingreso al sindicato, aunque este requisito era opcional para el trabajador. El
segundo elemento es que ya se presenta el periodo de prueba ausente en [os requisitos
anteriores. El periodo de prueba era de 30 dfas y al transcurrir este, el trabajador era
considerado como de planté. Al adquirir la planta, la empresa llevaba a cabo un segundo
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examen de salud. De aprobar este el trabajador recibia una cédula de admision con sus datos

personales, turmo y categoria.

Otro de los avances empresariales que se manifiesta en la década de los setenta se

refiere al ingresc de trabajadores eventuales.

Salve lo dispuesto en el articulo que se refiere a los trabajadores eventuales, que
prestan sus servicios como temporales en Ios terceros turnos, que requieren de un periodo de
ocho meses para adquirir el caracter de trabajadores de planta, y de los trabajadores
suplentes que nunca extenderan del 10% de los trabajadores de cada fabrica, todo trabajador
que ingrese en una fabrica, serd considerado con el caracter de planta desde la fecha de
ingreso, una vez transcumdos los treinta dias de prueba (art. 19° CL 78; art. °© CL 1992),
articulo gue considera entonces estabilidad en el empleo pasado ese periodo de prueba.

La presencia de eventuales el Contrate Ley lo liga con los tumnos. Los sindicatos y
patrones convienen en que los patrones que presten sus servicios en los primeros y segundos
turnos, son trabajadores que han sido contratados por tiempo indefinido y por tanto, sus
contratos de trabajo sélo podran suspenderse por las causas que determina fa LFT (art. 7°, CL
1978 y CL 1992).

“Los sindicatos y los patrones convienen en que los trabajadores que presten sus
servicios en los primeros y segundos turnos son trabajadores que han sido contratados por
tiempo indefinido, y por tanto sus contratos de trabajo solo podran suspenderse o terminarse
por las causas que determina la LFT” (art. 7° CL 1978, 1992). Sin embargoe, en la practica se

encuentran mezclados los de planta con eventuales en todo tipo de turnos.

Como vimos anteriormente, en las fabricas podran instalarse terceros turnos de
caracter eventual, peor el plazo de duracién que convengan en cada caso los empresarios ¢on
el sindicato correspondiente, de acuerdo con las necesidades de la fabrica {art. 8° CL 1978,
1992). Los trabajadores que prestan sus servicios en terceros tumos eventuales o temporales,
durante dieciseis meses seran considerados como trabajadores de planta {art. 9° CL 1978,
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1992). En caso de suspension © supresién del tercer turno, agquellos trabajadores que hayan

adquirido su planta, deberan ser reacomodados transitoriamente, hasta en tanto se reanude
nuevamente el tercer tumo, y todo ello conforme a las necesidades de la empresa.

Cuando se ejecuten trabajos considerados como complementano de la produccion
permanente del primero o segundo turmos, estos lugares seran considerados de planta ain
cuando el trabajo se desarrolle en un tercer tumo (art. 10° CL 1978).

En las fabricas podran instalarse terceros tumos de caracter eventual, por el plazo de
duracién que convengan en cada caso los empresarios, con el sindicato correspondiente, de
acuerdo con las necesidades de la fabrca (art. 8, CL 1978 y CL 1992).

E!l CL de 1994 modifica este articulo el cual gueda del modo siguiente: En las fabricas
podran instalarse terceros y cuartos tumos de caracter eventual, por el plazo de duracién que
convengan en cada caso los empresarios con €l sindicato comespondiente, de acuerdo con las
necesidades de la fabrica (clausula séptima, acta del 7 de febrero de 1994, CL Seda).

Esta clausula refiere por un lado, que si las empresas anaden no sblo tercero sino
cuarto turno (trabajo en domingos) es porque la demanda de la produccion puede ir en
aumento. Cubrirla no implica contratar nuevo personal sinc como eventual y por un plazo fijo,
el que podra renovarse si lo requiere la necesidad de la empresa. Vale decir, después de este
periodo, estos trabajadores que no necesariamente estan en régimen de expenencia o en
periodo de prueba, no tienen por qué adquirir l2 categoria de trabajadores de planta.

Esta reciente modificacion del Contrato Ley también muestra que la mediacion sindical
permanece, pues en la fijacion de esta noma participa el Sindicato Nacional. El Sindicato
Local acompafia la aplicacién de esta norma a nivel micro, gue implica su consentimiento para
implementar este tipo de contrato por tiempo determinado, ademas dispone de instrumentos
para interferir en aquellos criterios de renovacion de plazos. En caso muy improbable, de no

egar a un acuerdo empresa y sindicato local, se recurre a la mediacidn de la Secretaria de



133
Trabajo, la cual en vistas de la profunda crisis econémica y el nivel de desempleo, dispondra

su efectivizacion.

Falta detectar si por parte de los sindicatos nacionales se han implementado algunas
medidas para tratar de estabilizar a los eventuales, en vistas de su interés por incrementar su
representacion, o si este aspecto no es de mayor interés si se trata de proteger en estabilidad

y salarios 3$0l0 a los de planta.

DESPIDOQ.-

En el Contrato Ley de 1950 se consideran como causas de despido: la incompetencia
del trabajador de nuevo ingreso (cldusula 10°): el procedimiento de despido implica
bilateralidad, con amplia participacion del sindicato: si a juicio del patrén es incompetente, se
establece como procedimiento que el patrdn debe avisarlo por escrito al Sindicato, ambos
estudian y consideran el caso, ambos deberan estar de acuerdo para gue deje de prestar sus
servicios, demostrada su incompetencia el trabajador dejaba de prestar sus servicios
inmediatamente. Si no hay acuerdo el patron podra despedirlo bajo su responsabilidad.

La clausula 18° de! Contrato Ley de 1950 define como otra causa de despido la
aplicacion de la cladusula de exclusion: “los empresarios aplicaran a los trabajadores las
suspensiones en el trabajo que decrete el sindicato titular de! contrato colectivo, por via de
comrectivo disciplinario, de acuerdo con los estatutos. Igualmente los empresarios tienen Ia
obligacion de separar del trabajo, a solicitud del sindicato, al trabajador o trabajadores que

dejen de pertenecer a él" {clausula 18 CL 1950).

Nuevamente el procedimiento lo fija el Contrato Ley: el sindicato comunica por escrito al
emprasario el acuerdo tomado en asamblea tanto para pedir la suspension o expulsién de uno

o varios tirabajadores. El requisito indispensable era que en la comunicacion debia
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determinarse que el acuerdo se adoptd "cuando menos” con las dos terceras partes de la

asamblea y de acuerdo a los estatutos.

En esta forma de despido y rescision de fa relacién: laboral, el sindicato poseia el
derecho de pedir y obtener de las empresas, la separacion del trabajador, de los miembros

que renunciaran al sindicato o fueran castigados disciplinariamente.

Esta forma perdura en los contratos leyes siguientes y se utilizan para demostrar la

poca evolucién de los CL en la materia.

Otras causales de despido, sin responsabilidad para el patrén, que contempla el
contrato Ley se refiere a fos criterios de evaluacion del trabajador en el desempeno de su

trabaijo:

Comprende: a) la falta de asistencia del obrero a su trabajo: Para incurrir en esta causal el
trabajador debia de presentar ocho faltas 0 mas en el lapso de un mes (clausula 19° CCOde 7
de noviembre de 1950). Esta posteriormente se reduce a sélo tres dias.

b) Causales de sancidn con perspectiva de despido en caso de reincidencia eran:

- por sustraccion de materiales, ropa o articulos elaborades pertenecientes a la negociacion,

- por alteracién de productos imputable al trabajador.

- por revelacion de procedimientos industriales de fabricacién.

- por negarse a ejecutar una orden de trabajo compatible con su  especialidad, categoeria o
salario

- por ofensas, lesiones a los representantes de la empresa o del sindicato.

- por estado de ebriedad durante el trabajo.

- por inutitizacion intercional de maguinaria, tela o materia prima (Contratos Ley, 1950, 1957,
1966, 1977 y 1980).
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Al incurrir en una de las causales la empresa no puede separar al trabajador de su
puesto. El Contrato Ley marca un procedimiento: se da inicio a un proceso de investigacion
para comprobar la existencia de la falta. La investigacion tiene un plazo de 48 horas donde
empresa y trabajador podian presentar pruebas. La investigacion se lieva a cabo con la
asistencia del afectado, el delegado del sindicato o un representante de los trabajadores. La
separacién no podia efectuarse durante el tiempo de ia investigacién. Solo en el caso de que
el obrero , incumiera en las causales de sustraccién de materiales o inutilizacién intencional de

la maquinaria ¢ materia prima.

Los patrones tendran facultad de despido de trabajadores por causas debidamente
contempladas en el CL (CL 1978; art. 72° CL 1992), previa investigacién para comprobar ta
existencia de la falta, que se lleva a cabo con asistencia del afectado, de! delegado del
sindicato o representante de los trabajadores, previa notificacion que les hara ia empresa con
24 horas de anticipacién o directamente al sindicato si asi lo estima pertinente el patron,
Durante la investigacion que termina dentro del plazo de 48 horas, el trabajador podra
presentar las pruebas en su defensa. Si la empresa lieva a cabo la separacion, no obstante la
inconformidad del trabajador o su representante, tendrd expeditos sus derechos para hacerlos
valer ante las autoridades competentes pero si se efectia la separacidn durante la
investigacion, se considerara violado este Contrato, salvo si se trata de dos tipos de faltas: por
sustraccion de materiales, ropa o articulos elaborados pertenecientes a la negociacion, o por
inutilidad intencional de maguinaria, telas o de materia prima (art. 72° CL 1978; art. 72 ° CL
1992).

Ofras faltas que implican despido son: la alteracién de productos imputables al
trabajador en los trabajos que se le encomienden; por revelacion de procedimientos
industriales de fabricacion; cuando injustificadamente se niegue a ejecutar un trabajo
compatible con su especialidad, con la categoria y salario: por ofensas, via de hecho o
lesiones a los empresarios 0 a sus representantes; por encontrarse el obrero en estado de

ebriedad durante el trabajo; por las demas causas que fija el art. 47° de la LFT.
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Existen ofro tipo de faltas que también implican despido, perc que requieren

reincidencia. Por ejemplo, el hecho de encontrar a un obrero fumando en el inlerior de las
bodegas y en general donde haya mercancias, materia primas ¢ materiales, se castiga a la
cuarta falta con ¢l despido (art. 73°); el hecho de que un obrero falte injustificadamente mas de

tres dias al mes se sanciona con la rescision.

A la vez, el sindicato se compromete a no proponer para reingresar a la fabrica a
trabajadores que hayan sido separados por causa justa o indemnizados, ni siquiera en calidad
de suplentes, salvo casos de reajuste por cambios de sisterna de trabajo (art. 15° CL 1978; art.
CL 1992).

Durante la separacion el procedimiento de reclamacion del trabajador debia de hacerlo
por via del sindicato. Este procedimiento estd muy definido desde 1950 a 1996, y se establece
que las solicitudes y reclamaciones de los trabajadores sindicalizados (de planta o eventuales)
deben de hacerse por conducto de su sindicato. Una vez concluida la investigacion la empresa

comunica la necesaria separacion del trabajador al sindicato.

Tal como en el ingreso, los mecanismos de despido de trabajadores no son definidos
unilateraimente, sino con  interlocucidn del sindicato administrador del Contrato. La
intervencion bilateral la remarca el Contrato Ley, ambos intervienen en ese espacio.
Corresponde al sindicato administrador, un margen de accion: el sindicato asume una postura
de defensa, o el sindicato negocia, en la practica se constata su nivel de participacién, rara vez

impide.

Cuando se efectuan despidos sin causa imputable al trabajador, pere por necesidades
de las empresas, segun el Contrato Ley, salen primerc los eventuales y luego los maés

antiguos entre los de planta.

Los sindicatos y los patrones convienen en que cuando por circunstancias especiales

sea indispensable ejecutar un reajuste de horas o de dias de trabajo en los primeros y
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segundos turnos, previamente a que se practique, el patrén de que se trate procurara llegar a

un acuerdo con el sindicato respective, a fin de resolver lo que proceda, asimismo convienen
en que cuando sea indispensable efectuar un reajuste, dicho reajuste lo llevara a cabo el
patrén primero en el tercer tumo si lo-hubiera y despues proporcionalmente en los otros tumos.
Cuando se efectie algun reajuste en que el patron y el sindicato estén de acuerdo, se
presentara ante las Autoridades de Trabajo el convenio para que sea sancionado en los
términos legales respectivos. En caso de no llegarse a un acuerdo respecto al reajuste, las
partes quedan en libertad de proceder conforme a la ley (art. 12° CL 1978, 1992).

La flexibilizaciéon en el ingreso como en el despido, se ha ido implementando a través
de las Reglas de la Modemizacién: las empresas pueden hacer usc de eventuales al margen
de turnos tal como lo dispone el Contrato Ley, y acorde con las Reglas de la Modemizacion;

las empresas tienen mayor capacidad para reajustar personal de base.

Regla Vigésima Cuarta, CL del algoddn, 1988:

“Cuando las exigencias del mercado obliguen a tas fabricas a modificar eventualmente el
nimero de maguinas ¢ unidades de maquinas asignadas a cada obrero, con el consiguiente
aumento de personal de las fabricas respectivas, los trabajadores que ingresen con molivo de
ese aumento, tendran el caracter de suplentes y solo adquiriran planta en los términos del
articulo 39° de este Contrato Ley. Las empresas daran una compensacién de dos dias de
salario por cada mes de servicios prestados a estos trabajadores al término de su

contratacion”.

Regla Octava, CL 1988;

E! personal de planta que resulte sobrante con motivo de ta modemizacion, por
aplicacidn de las Reglas de la Modemizacion o por cambic de los sistemas de trabajo en las
fabricas,....se le indemnizara con la diferencia computada sobre cuatro meses y ademas sobre
20 dias de salario por cada afo de servicios prestados ininterrumpidamente”.
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En sintesis, segin las normas del Contrato Ley se prevee la representacion del
sindicato en lo que se refiere a contratacion y despidos, es decir adn interfiere la
representacion sindical. De -la revision de los Contrato Ley desde 1950 a la fecha,
practicamente estas normas han permanecido sin mayor medificacion, lo que podria

interpretarse como rigidez.

Sin embargo, la flexibilidad se introduce a través de las Reglas de la Modemizacién, en
ta década de los 70, y se mantiene a través de convenios colectivos de trabajo, renovandose

por plazos.

Es indicativo de presencia sindical, el que las empresas cumplan con las formalidades
que fija el Contrato Ley, mediante la comunicacion, consulta o interlocucion sindical, aunque
ello no significa que necesariamente coloquen al trabajador propuesto por el sindicato {deben
pasar el filtro de seleccion propuesto por las empresas), 0 que se incremente el nimero de
eventuales en los diferentes tumos; o bien que el sindicato tenga poder para blogquear un

necesario reajuste de personal {en caso de despido).

2.2.2 REMUNERACION Y ASCENSO

REMUNERACION.-

El Contrato Ley se negocia cada dos anos, pero la revision salarial se realiza

anualmente.

En las negociaciones del Contrato Ley los sindicatos nacionales demandan el

progresivo aumento salarial y algunos beneficios econémicos que tienden a incrementarlo

indirectamente,
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El Contrato Ley fija el salario minimo que regird en la industria textil en e ramo

correspondiente durante la vigencia del Contrato, normalmente es ligeramente superior al
salario minimo que fija el gobierno de la Repdblica. Los patrones se obligan al aceptar a algin
trabajador a su servicio, a pagarle el salario estipulado en las tarifas que consigna el Contrato
Ley (art. 4° CL 1978, 1992).

fncrementa el monto de las remuneraciones las horas extras y las prestaciones

econémico-sociales que contempla el Contrato Ley como son:

- vacaciones: 12 dias descansables, 6 dias mas de pagos adicionales (para aquellos que

tienen de 1 a 8 afios cumplidos de servicios).

- aguinaldo: 15 dias de salario por lo menos.

- fondo de ahorro: 10% sobre la raya semanal de sus trabajadores (art. 74° Contrato Colectivo
Obligatorio, 7 de noviembre de 1950, p. 8 y de 1957, era solo del 4%; y en 1966 aumenta a
9%).

- participacion en las utilidades.

- feriados remunerados: 13 dias de salario {descanso obligatorio con goce de sueldo).

- descanso semanal remunerado.

- ayuda para despensa.

- sobresueldo por eficiencia

- ayuda para transporte

- prestaciones en especie: vivienda, capacitacion y adiestramiento

Las horas extras se fijan por la empresa cuando por circunstancias extraordinarias,
necesidades especiales de la fabricacién o cuando por fuerza mayor los patrones tengan
necesidad de que todo o parte de uno 0 mas departamentos “presten sus servicios después
de terminada la jomada ordinaria. En ese caso, avisara a los representantes del Sindicato
Administrador del Contrato de la fibrica, a efecto de que si los trabajadores aceptan, puedan
prestar sus servicios por tiempo extra; quedando entendido que el tiempo extra no podra en
ningan caso exceder de tres horas diarias ni de tres veces por semana. E! precio a que se
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pagaran las horas extras, sera de cien por ciento mas sobre el salario ordinario”™ (art. 28°, CL

1978, 1992).

Los trabajadores textiles que laboran en el primer tumo tienen una jomada semanal de
48 horas. Los del segundo tumno vy el tercero tienen una jomada de trabajo semanal de 42

horas.

Los trabajadores no cuentan con un beneficio econdmico adicional que incremente el
salario por trabajo semi-nocutmo y noctumo. El diferencial de turno (una sobretasa a los que
trabgjan por las tardes y noches) no esta contemplado expresamente en el Contrato Ley.
Simplemente los beneficia trabajar seis horas menos que los diumos a la semana (art. 6° CL
1978, 1992). Normalmente las empresas trabajan en todos los tumos ocho horas diarias,
pagando algo mas a los que comresponde el segundo y tercer tumo, lo que incrementa el

salario basico.

No existen prestaciones econdmicas © alguna bonificacién por toxicos, o por
antiguedad. Salvo el aguinaldo, no existen otras gratificaciones que se otorguen vinculadas a
finalidades conmemorativas de festividades. Trabajos en feriados o en dias de descanso no se

remuneran Con recargos.

Los patrones se obtigan a pagar a los trabajadores de planta,, eventuales y suplentes,
la parte proporcional de las prestaciones econdmico sociales como son: vacaciones, aguinaldo

y ahorro, que les corresponde por los dias trabajados.

Junto a los tradicionales incrementos ya vistos, aparecen ofros que se refieren a
incentivos. *.. las partes convienen en que en cada empresa o establecimiento se determinara
la conveniencia de instrumentar bonos de productividad y calidad, tomando en

consideracion la diversidad de plantas, niveles tecnoldgicos y sistemas de trabajo.
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Los Programas de Productividad vy Calidad que se lleguen a instrumentar, procuraran

contar con un diagnostico de los obstaculos y limitaciones al incremento de {a productividad y
la calidad de la empresa; definicion de acciones y proyectos para atender esta problematica,
precisando ias responsabilidades que a trabajadores y empresa comrespondan, asi como el
seguimiento y evaluacion de las acciones y proyectos y el cumplimiento de las metas de
Productividad y Calidad.

Dentro de los programas se hara enfasis de manera especial a:
- capacitacion y adiestramiento
- seguridad e higiene
- mantenimiento preventivo y comrectivo
- reduccion de tiempos muertos
- optimizaci6n el uso de materias primas, insumosy  energéticos
- desarrollo de multinabilidades entre los trabajadores
- puntualidad y asistencia
- intensidad y eficiencia en el trabajo
- incremento en la calidad de los productos

De los estudios que la empresa realice en base a lo antes indicado, se haran de!
conocimiento del Sindicato y se definird la conveniencia de establecer bonos o sistemas de
estimulo a la productividad y calidad, como un mecanismo concreto de distrbucion de los
beneficos derivados del incremento de la productividad, la eficiencia y la calidad y en ese caso,
las partes estableceran la periodicidad y monto de los bonos o incentivos econdmicos para los
trabajadores, de productividad y calidad, que se definirdn como una parte del salario y en

razon de! cumplimiento de las metas de productividad y calidad.

Los programas podran definir metas, reestructuracion de operaciones, redistribucion de
equipos de trabajo, diversidad de sistemas de trabajo para optimizar la utilizacion de la
magquinaria instalada, fortalecer el empleo y lograr el incremento de productividad y calidad en
cada planta o establecimiento (Clausula cuarta, CL del ramo de la SYFAYS, febrero de 1994).



En relacion con lo estalecido en la clausula cuarta se precisa que: las empresas que ya
tienen establecidos convenios o sistemas singulares de productividad y calidad, continuaran
con dichos convenios, o podran modificaros a su conveniencia {clausula décima primera, CL
SYFAYA, febrero 1994),

La practica de las empresas se centra en pagar exclusivamente el monto establecido y
marcado por el Contrato Ley. El otro aspecto que apoya al salaric es el de las prestaciones.

En 1966 aparecen nuevas prestaciones: como la fijacién del reparto de utilidades, en
donde las empresas y los sindicatos se sujetarian a lo dispueto por la Ley del Trabajo.
Ademas, las empresas proporcionarian a los trabajadores de planta, pantalén, camisa y bata
para el desempefio del trabajo. Otras prestaciones ya establecidas, incrementan su monto (el

fondo de ahorro aumenta a 9%).

En 1977 aparece la prestacién del aguinaldo anual eguivalente a 15 dias de salario
como base, y a ser entregado en diciembre de cada afo. También aparece ia prestacion de
apoyo en la defuncion de padres, esposa e hijos legitimos del trabajador donde las
empresas otorgarian a sus trabajadores dos dias con goce de sueldo debiendo como
requisito, el trabajador mostrar copia certificada del acta de defuncion.

Desde mediados de los afos 80, el salario perdié poder de compra, en aque! entonces
se negociaban salarios cada mes, o cada tres meses por los altos niveles de inflacion, sin
lograr recuperarse. Con las prestaciones tampoco se han logrado avances, salvo manteneras.

ASCENSO.-

El ascenso se basaba en el escalafén por antiguedad. En 1950 la forma de

ascender de un puesto a otro mantenia el siguiente procedimiento: se llamaba ai trabajador

[
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mas antiguo del departamento a cubrir la vacante. Este en un periodo de treinta dias debia
demostrar su conocimiento del puesto. En ese lapsc la empresa calificaba la habilidad
demostrada. De no mostrar competencia en e! puesto el trabajador era devuelto a su
anterior puesto y otro, en la escala de antiguedad, pasaba a ocupar la vacante y nuevamente,

en un lapso de treinta dias, debia demostrar sus habilidades.

En 1957 el criterio sobre el escalafén aparece como se encuentra en el contrato de
1996. En aquel afo el articulo 12 del CCO, sefala que ningln trabajador de nuevo ingreso
puede ocupar un puesto lesionando los derechos de antiguedad de ofro. Sin embargo,
aparece ademas una prefrogativa utilizada en la empresa y que posteriormente, delineara sus
sistema de ascenso. En 1957, 1966, 1977 y 1980, en el articulo 12°, se expresa ademas, que
no se tendra por lesion al escalafén, la incompetencia comprobada previamente del trabajador.
Si este, a juicic de la gerencia, era incompetente, esa podia tomar a un trabajador de nuevo

ingreso para ocupar la vacante sin lesionar los derechos de antiguedad.
Es decir, el criterio de méritos que actualmente coexiste con el escalafon por

antiguedad, aparece ya definido en la época, pero bajo la forma de una competitividad y
eficacia demostrada en el trabajo. Todavia, el criterio de mayor peso, es el de antiguedad.

2.2,3 MOVILIDAD HORIZONTAL

Tradicionatmente los Contratos Leyes textiles han insistido en una exhaustiva

demarcacién de los puestos de trabajo, 10 cual lo presenta como bastante rigido
El Contrato de 1950 defire en su clausula 79 que:

*Durante las jomadas de trabajo, los obreros ocuparén el lugar que les comesponda en sus

respectivos departamentos, sin pasar a otro departamento o seccién...”
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Sin embargo, la misma norma deja abierta la posibilidad de ser utilizada a favor de las

empresas, y remite a un probable espacio de negociacion en planta con el sindicato local para
contemplar este aparente bloqueo de todo intento de movilidad herizontal:

“...a no ser que lo requiera el desempefio del trabajo.”

La participacion del sindicato local se presenta a través del fin de evaluar si

efectivamente lo requiere el desemperio del trabajo.

En la clausula 82° del Contrato de 1957 ya no aparece esta disposicién, refirendose al
personal cbrero en general, sino refiriendose exclusivamente a fos representantes sindicales,
prohibiendo expresamente la movilidad horizontal, aunque asi lo requiera el desemperfio del

trabajo.

No se permite abiertamente la movilidad de un puesto a otro o de un departamento a
otro, para los obreros en general; y de ninguna manera, en el caso del dirigente sindical.

La clausula 82° del Contrato de 1957 define:

“Durante las jomadas de trabajo, los representantes ocuparan el lugar que les
comesponda en sus respectivos departamentos, sin pasar a otro departamento o seccidn,

aunque asi lo requiera el desempefio del trabajo™.

Posteriormente, los contratos de 1966, 1977 y 1980 permiten la movilidad "solo si el

desempeiio del trabajo lo exige”.

Tal como lo mencionaramos anteriormente, & marco institucional legal del Contrato
Ley, con su sobredemarcamacién de puestos, que lo tienden a presentar como rigido, incluye
grados de flexibilidad, solo que deben cumplirse dos requisitos: presentarse la situacién y debe
negociarse bilateralmente. El Contrato Ley remite a practicas cotidianas de trato entre capital y
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trabajo, entendiendose como sus representantes a la administracién empresarial y a la
administracion sindical. El resuitado ¢ acuerdo dependera de fa correlacion de fuerzas. Los
Contratos Leyes no son tan rigidos como se ¢ree: permite ia flexibilidad, permite el acuerdo a

nivel planta. Lo que no caben son acuerdos informales, brincando la instancia sindical.

El grado de flexibilidad no puede medirse sino en la practica, cabe la movilidad
horizontal, se puede hacer, y la norma no fija mayor detalle o procedimiento, por lo que debe

entenderse su amplitud.

El Contrato Ley de febrero de 1994, intrcduce una nueva clausula la que es

interpretada por el seclor empresarial como el logro juridico y real de ia movilidad herizental;

*...por las necesidades urgentes de la produccién, la empresa podra efectuar cambios o
movimientos de su personal, dentro de su tumo, a puestos diferentes de los asignados,
respetando et salario fijo o promedio e incentivos que en su caso correspondan al trabajador”

“..Tomando en cuenta los cambios tecnoldgicos y la reestructuracion de los sistemas de
trabajo, a nivel de cada empresa, se podra llevar a cabo con participacion del sindicato
administrador, una reasignacién de funciones y equipos de los trabajadores especializados y

capacitados”.

El estudic de la regulacién textil ramal supone explorar la normatividad contenida en los
Contratos Leyes, no con el afan de recogeria y describirla, sino, a través de ella, incidir en el

patrén de relacicnes sociales que se conforman entre los actores.

El seguimiento de las normas de los Contratos Leyes nos permiten constatar la

naturaleza transaccional del arreglo entre los actores a nivel de rama:
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Para los empresarios: Normas sustanciales que se refieren al ingreso, despido,

ascenso, movilidad horizontal, tienen un relativo margen de flexibilidad, que es justamente &l
que otorga una salida a la necesidades operativas de los empresarios. Sostenemos que
aparentemente-y sdlo aparentemente- las clausulas “claves” del Contrato Ley manifiestan un

alto grado de rigidez.

El reconocimiento de diferentes niveles de negociacidn mas que la fijacién de
especificas normas procedimentales otorgan peder de negociacidn al sindicato seccional y en
la practica, puede aparecer como actor que dirime y resuelve estos asuntos y las controversias
que se susciten entre trabajadores y empresarios en el piso de {a fabrica.

Por otro lado, existe un acuerdo informal o tacito entre los actores de la configuracién
de relaciones industriales: todo se puede hacer, pero necesariamente via el sindicato. Si esto
ha sido y es asi, el aparato sindical corporativo también resulta compatible con la estrategia de
reestructuracion de la industria, en tanto sirve como elemento de la flexibilizacion contractual.

En cuanto al objeto, contenido o materia de negociacion, las clpulas sindical y
empresarial negocian aspectos econdmicos (salarios y prestaciones econdémicas, materia
prima por excelencia para los trabajadores), normas que se refieren a condiciones de trabajo,
normas que se refieren a servicios sociales y normas que se refieren a aspectos técnicos. La
gama de materias que se abordan en las negociaciones es sumamente amplia, cubren

diversos ambitos del trabajo textil.

Pero la negociacién colectiva en planta se extiende a otro tipo de aspectos, tal como la
administracion del personal obrero, y todas las normas que implican trato con los trabajadores

implican poder sindical.

En todo caso, se presenta una bifurcacién de tareas:

A nivel de rama:
cUpulas empresarial y sindical: political bargaining, negociacion estratégica.
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A nivel de plantas:
empresas: politica de produccion y comerciat de las empresas.

sindicato local: administracion y control de sus trabajadores.

En el periodo estudiado es manifiesto el avance o evolucién de las normas que se
refieren a aspectos econdmicos, condiciones de trabajo, servicios sociales, aspectos técnicos,
en contraste es manifiesta su escasa evolucion o reorientaciones profundas de temas que se
refieren a la administracién o gestién del personal. Ello nos permite sostener que durante un
gran periodo, la estructura tradicional de las normas son adecuadas para uno y otro actor, en
el sentido de que sirven para lienar sus expectativas. Con el cambio de situacion por la ¢risis
econdmica y la apertura el sector empresarial trata de disponer de un marco juridico mas
flexible que permita enfrentar el reto de la competitividad, pero sin marginalizar a los

sindicatos, los que atin mantienen importantes prerrogativas.
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23 RELACION TRILATERAL ESTADO, CAPITAL Y TRABAJO EN LA
RAMA TEXTIL

2.3.1 SINDICATO NACIONAL-EMPRESARIOS

En la relacién entre Sindicatos Nacionales y empresarios se intenia mantener y

promover una relacion de intercambio pues se insiste en trabajar en colaboracion mutua.

Las relaciones entre ambas cipulas, se presenta bajo la atenta supervision del Estado.
Este promueve la hilateralidad entre capital y trabajo y figura de arbitro en caso de

desacuerdos.

Para los sindicatos nacionales es muy importante la vinculacion con el Estado. En la
inauguracion de sus Congresos nacionales, concurren altas autoridades laborales (Director de
Convenciones, etc.), en representacion del Secretario de Trabajo.

A nivel de regulacidn, rige una politica negociadora de cooperacion que ha seguido el
sindicalismo con el capital. Esta caracterizacién no tiene que wver con la que pueda
presentarse en cada centro de trabajo, en donde la relacion capital-trabajo se ha caracterizado

por la dificultad que tienen para cumplir los mismos acuerdos.

En cuantc a las formas de conseguir reivindicaciones, los sindicatos nacionales
rechazan la movilizacién y las huelgas directamente. Su forma de accién se remite al envio de
documentos formales o peticicnes de intervencion a su favor hacia las mas altas autoridades
laborales (Secretario de Trabajo) o sindicales {secretario general de la CTM) a través de
intermediarios de peso: el Director de Convenciones, o el Secretario General del Sindicato

Nacional, respectivamente.

Cuando se plantea una huelga nacional es porque ia situacion llegd a un limite méaximo:
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“Informamos que se tuvo que estallar la huelga en la Industria Textil del Ramo del Algoddn, el
dia 8 de julio de 1992 ya que el Sector patronal en forma por demas intransigente sdlo ofrecio
otorgar un 10% a los salarios de los trabajadores sin ningln aumento ni consideracion a las

prestaciones economico-sociales”.

En afios recientes, ia nueva situacién ha removido las relacicnes entre ambos actores.
Ante la apertura, el sector empresarial presiona por obtener mayores concesiones, que
afectan el poder sindical, situacion que llegé a su climax en julio de 1992, al estallar y fracasar
la huelga nacional en el ramo del algodén, y marcar directamente un desbalance en la

relacion.

“..1as pretensiones del Sector Patronal” el SNTRM la sintetizd asi:

“pidiendo sea aprovechado el tiempo util de trabajo a su maxima capacidad, reduciendo los
dias festivos sdlo a los que marca la Ley Federal del Trabajo, reduciendo las vacaciones de
los trabajadores también a los que marca la Ley Federal del Trabajo, quitando la media hora
de comida, quitando facultades a la Representacién Sindical para intervenir en los
problemas obrero/patronales y pidiendo se faculte a la empresa para que ésta ordene al
trabajador realizar los cambios en su trabajo que requiera, horarios de tumo,
movimiento de personal a su criterio y obediencia absoluta del obrero hacia la
empresa, descansar los dias que la empresa designe y no los que marca el Contrato
Ley, tomando vacaciones cuando la empresa lo determine y no como lo estipula el
Contrato Ley, en suma, absoluta obediencia de los obreros hacia la Empresa con la

obligacion de cumplir sus ordenes SIN NINGUNA INTERVENCION DE LOS
SINDICATOS".

“También exigen que seamos productivos para poder ser competitivos en los mercados
Nacionales e Intemacionales, pero solo a base de mayor responsabilidad y obligaciones de los
trabajadores, ellos no hablan de modermizar sus equipos, de adquirir materias primas de buena

calidad para el buen desarrolio del trabajo, de tener las refacciones necesarias y dar
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mantenimiento preventivo a su maquinaria, ni de modificar sus sistemas de administracion

para que su empresa sea eficiente, productiva y con buena calidad, todo lo quieren sacar a
base del mayor esfuerzo del trabajador. Ei Sector Obrero a contestado que estamos
dispuestos a adoptar mayores obligaciones y responsabilidad en et trabajo mediante-
Estudios Técnicos que sean confiables a cambio de que al obrero se e participe
economicamente de los beneficios de esa mayor productividad tanto en salaric como
en incentivos econémicos”™ {Circular 3/1992, SNTTRM, CTM).

El fracaso de la huelga del algodon permitid comprender el estrechamiento de los

margenes de accion del sindicalismo.
2.3.2 SINDICATO NACIONAL-SINDICATO LOCAL O SECCION

En la relacidn entre Sindicatos Nacionales y secciones-trabajadores, se promueve una

relacion de paternalismo y autoritarismo.

Aclarar el rol de ese patemnalismo es importante. En general se tiende a incidir en
paternalismo vinculandolo exclusivamente con la defensa del trabajador. A veces se le

caricaturiza identificandola con defensa cerrada e inconsistente.

“El barrendero: ya barri mi departamento. Y el sefor no se mueve de ese
departamento, y trae a su sindicato revolucionario. Te traigo a mi sindicato, le dice al jefe...”
Con eso le facilitamos a las empresas que no se modernizaran, “tu no te mueves, no hagas
nada, que contraten otro barrendero a nivel de fabrica...”

Alli aconseja, si debemos ser flexibles, qué queremos, ,qué la fabrica produzca o que se
termine? Si tu tienes tiempo de atender una magquina, vy luego ofra, no se pongan tan
revolucionarios. Pero tampoce no ser entreguistas. La cultura que tenemos nos causa

problemas, (ponencia C. Cuellar, dirigente nacional, SNTTRM, noviembre 1996).
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El paternalismo implica también dependencia. El Sindicato Nacional trata de convertirse

en indispensable en las relaciones con sus secciones y trabajadores, y estimula la

dependencia constantemente.

Las secciones tienden a ser actores sobreprotegidos, no tanto frente al capital, sino en
relacion a su propia libertad. Tradicionalmente los sindicatos nacionales han restringido la

autonomia de sus secciones.

Se fomenta un sindicalismo de base dependiente y no auténomo, “por temor a que
sufran dafios”, “se necesita de orientacion, prevenir a los compafieros de los cambios’
(dirigente nacional, SNTRM, noviembre 1995). A la inversa, los dirigentes locales resuelven
acudir 2 su sindicato nacional en caso de complicarse las cosas con sus empresas. De alli el

reconocimiento de 1a labor fundamental del asesor.

De alli que las secciones no sean capaces de tomar decisiones importantes, y en caso
eventual de plantearselo, existen barreras estatutarias que lo impiden. Esta situacién implica
que las propias empresas tiendan a minimizar a las secciones y pretender tratar directamente

con el Sindicato Nacional.

Finalmente las secciones temen perder lo que tienen si se “independizan” de la tutela
sindical nacional. Las oportunidades de mejorar sus circunstancias se reduce a nada, si es que

no se llegara a contar ¢con el apoyo de la organizacion nacionat.

Un cambio de sindicalo nacional o de Central es un acontecimiento muy grave. Aparte
de requerir procesar toda una labor de organizacion, implica evaluar alternativas, que no

tienden a diferenciarse abiertamente.

Por ejemplo, un sindicato local (TEXLAMEX) perteneciente a un sindicato nacional de
la CTM, al plantear la lucha por la democratizacién sindical en los afios 80, considerd las

siguientes alternativas:



a) “Permanencia en el “Sindicato Francisco Villa” exigiendo democratizacion a fondo”.

b) “Cambiar de central, ingresando ala CROC o a la UNT".

¢) “ingreso al Sindicato Nacional Texti!, alandose a un -sindicato- de mas peso -en contra de
uno mas pequefio, ambos de la CTM”

d)" Luchar por el registro de un sindicalo independiente”,

En asamblea los trabajadores optaron por la alternativa ¢). (Eslabén, n® 1, junio 1981,
México, TEXLAMEX).

El Sindicato Nacional no sélo se convierte en indispensable. A partir de los afios 80, el
Sindicato Nacional se preccupa mas por su imagen. De alli la importancia de la formas
democraticas {varias asambleas nacionales anuales) y el trato continuo con los trabajadores y

las secciones, pues mas que imposicion se busca legitimacion.

La figura patemalista dftimamente trasciende al Sindicato Nacional y se prolonga hasta
el Partido y el Gobiemo. Los sindicatos y Ios trabajadares deben apoyarlos asi no sean dignos

de su confianza:

En la revision de tas Actas de los ditimos Congresos Nacionales Textiles se encuentra
la recordatoria de su filiacidn ("asistir sin excusa ni pretexto al desfile del 1° de mayo en cada
una de las Regiones del pais y principalmente en el D:F: Congreso Nacional, 1992; “ratificar
nuestra militancia individual y colectiva como trabajadores miembros de la CTM, al Partido
Revolucionario Institucional, asi como apoyar al compariero Fidel Velasquez en su lucha de
apoyo al Dr. Emesto Zedillo para Presidente de la Republica, por lo que exhorta la Comisién a
todos los Delegados al Consejo, se haga campana de proselitismo ante nuestros comparfieros
para que votemos por el PRI, Circular 3/94 SNTRM, 1994); pero recientemente la alusion a ia

politica es directa:
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“tenemos que estar del lado de nuestro Gobiemno, porque si le damos la espalda al Gobierno,

qué va a ser del gobierno?”..."el Gobierno necesita ayuda, aungue no sea digno de nuestra
ayuda debe existir una alianza entre el Gobiemno y el trabajador” (R. Hernandez, dirigente
nacional del SNTRM, noviembre 1996).

ldentificamos este patemalismo vinculandolo pues a 1as actitudes que generaen uno y
otro actor.  El paternalismo no implica solo una relacion de arriba hacia abajo, sino también

a la inversa.

El autontarismo se manifiesta en la aceptacion de condiciones por parte de las
secciones, asi como presiones para amoldarios. Ellos no deben salirse de ciertos limites. Mas
adelante, vivir segun los roles prescritos les brinda seguridad. El sindicato nacional se
convierte en indispensable en las relaciones no solo por razones econdmicas, sino por

razones de seguridad.

A causa de la dependencia 1as seccicnes realizan significativos compromisos, deben
justificar su actuar frente a su organizacion nacional perc también frente a los trabajadores que
representan, en caso de tratar de mantener la democracia seccional, lo que comunmente a

éstos genera fuertes tensiones.

En este aspecto es interesante reflexionar sobre las respuestas que dirigentes
sindicales seccionales dieron a un cuestionaric de seguimiento y evaluacién sobre
productividad y nuevas relaciongs laborales en octubre pasado, en el cual de 32 participantes
solo tres sefialaron no tener problemas en la aplicacién de programas de productividad y
calidad, el resto sefiald los siguientes obstaculos a los que se esta enfrentando al tratar de
implementar dicho programa modermnizador:

5- “Temor de los dirigentes sindicales seccionales a ser sefalados como patronales o

traidores y en algunos casos destituidos por las bases”.
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2.3.3 EMPRESARIOS-TRABAJADORES-SECCIONES SINDICALES

La relacion empresarios-secciones- esta marcada por un generalizado autoritarismo.
Tal como los sindicatos nacionales estan impregnados de autoridad, pero en este caso se
amortigua el patemalismo, que se concentra mas bien en las organizaciones nacionales

sindicales.

El autoritarismo empresarial es excluyente, preferible si se ejerce a la distancia y para
ello 2 veces resulta atil la mediacion sindical. De alli que no se tienda a excluir al sindicalismo

tajantemente, sclo que debe ser “colaberador” o facilitador.

Las relaciones sin embargo, suelen ser de baja confianza, de alli que una de las
tendencias empresariales sea la de individualizar las relaciones en asuntos de la produccion
en especial, cuando los supervisores pierden espacios por la accion sindical. Cabe la
posibilidad de que un sindicato no siempre cumpla esa funcién. Ante peticiones empresariales
{tumos, rotacion, vacaciones, etc.) el ameglo puede buscarse individualmente, pero e!
trabajador textil en vez de arreglar puede remitir a su sindicato; “habla con mi sindicato...”.
Cuando va al sindicato, cabe la posibilidad de que éste manifieste a la empresa "que va a
consultar a la base...” Son estas situaciones las que exasperan a las empresas ¥ llevan a
evaluar por parte de las empresas las posibilidades de accidn entre individualidades vs el

sindicato no siempre cooperativo.

La relacién de baja confianza también se presenta por el lado de los trabajadores y
secciones. Ello obedece a varias razones: Es reconocido en el sector textil el trato duro,
vertical, jerarquico de jefes de personal o de produccion respecto a los trabajadores. De alli
que se inhiban los tratos individualizados y no se deje mas opcidn que la mediacién sindical,
mas aun cuando éste ha logrado cierta representatividad entre el personal. La desconfianza
también obedece al sentimiento de que las empresas no cumplen con las disposiciones
exactas que marcan los Contratos Ley (abuso, engafio, etc.tienden a ser identificados con las

empresas).
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En el mismo cuestionario aplicado a dirigentes seccionales se identificaron como
obstaculo a los programas de modernizacion algunos que tienen gue ver directamente con las

relaciones con ilas empresas:

1.-" Desconfianza y resistencia de los trabajadores para poder emprender acciones en materia
de productividad y calidad, para ellos es un tema totalmente nuevo y del cual lienen escasa

informacién.

2.- *Los trabajadores sefalaron la falta de compromiso de los patrones, no confian en elios,
temen ser engafiados como la mayoria de las veces, en que los patrones sacan ventajas; *si
éstos no cumplen con lo estipulado en los Contratos Ley s quién garantiza el cumplimiento de

los convenios?”

4. "Falta de acuerdo en los criterios para determinar el concepto de productividad, formas de
medicién y retribucion tanto en lo individual como en lo colectivo”

Reconociendo esta situacion, cuando los incrementos son tan bajos, y el descontento

obrero se generaliza, remarca la importancia de las organizaciones corporativas nacionales.

El malestar obrero resulta evidente, si éstas a la vez, plantean la imposibilidad de
obtener mayores ventajas econdmicas tanto en salanios como en prestaciones econémico-
sociales en las Revisiones de los Contratos Ley (Congreso Nacional Texti, SNTRM,
noviembre 1992, noviembre 1995, noviembre 1996).

Ante esta situacidn lo gue se manifiesta entre los trabajadores congregados en los
Congresos Nacionales es una gran apatia, pero no visos de ruptura entre las bases y sus
organizaciones, que podrian apuntar a la desestructuracion de las relaciones corporativistas.

Ello a pesar del deterioro profundo de sus condiciones maleriales.
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2.3.4 POLITICAS EMPRESARIALES Y SINDICALES EN EL CONTEXTO DE
APERTURA A NIVEL SECTOR

POLITICAS EMPRESARIALES

Ante el proceso de apertura las politicas empresarniales textiles de las empresas
modemizadas tienden a centrarse en la productividad y la calidad, a las que las impulsa la
competencia. Se trata de permanecer en el mercado intemo, e introducirse en el exteno, para
lo cual hay necesidad de mayor tendencia hacia !a flexibilizacion de la contratacion colectiva.

Se trata de empresas que van a competir en el mercado intemacicnal, que colocan sus
productos en nichos de mercado nacionzles, y que ya no intentan encontrarse protegidos por
barreras arancelarias, de alli 1a tendencia hacia la flexibilizacion.

La flexibilidad permite a fas empresas, aumentar la productividad, porque permite un

uso mas cabal de la fuerza de trabajo.

El tipo de estrategia empresarial con respecto a la productividad comprende distintos
niveles: los cambios tecnolégicos; los cambios en la organizacion del trabajo; y los cambics en

las retaciones capital-trabajo dentro de! proceso de trabajo.

Resalta la estrategia de busqueda de flexibilidad no tanto a través de la manufactura
flexible, o formas nuevas de organizacion del trabajo; sino ia flexibilizacion en la contratacion
colectiva y de la intervencion del sindicato en los problemas del trabajo.

Las tres estrategias empresariales hacia el interior de los procesos productivos no han
tendido a darse juntas sino por separado. Pero el patrén de reconversion es intensivo, en tanto
apunta a combinar cambio tecnologico, nuevas formas de organizacion y relaciones laborales

flexibles.
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Por las caracteristicas de la industria se enfatiza el uso de nuevas tecnologias,

siguiendo en importancia las relaciones laborales.

Las estrategias mas comunes para aumentar la competitividad en el sector textil se han
centrado, generalmente en dos factores: el primero se refiere al cambio tecnoldgice, vy el
segundo, a la fiexibilidad de las relaciones laborales. La modemizacion de las relaciones
laborales se plantea via flexibilizacidn. Con la apertura la liberalizacién de las relaciones de
produccion cobra mayores dimensiones y los Contrato Ley alin mostrarian rezagos de rigidez.
Por ejemplo, en lo que se refiere a TURNOS (el art. 6° CL SYFA 1996, sigue planteando
tumos fijos, y diferencia el primer y segundo turno con trabajadores de planta, el tercero con
trabajadores eventuales). O bien en lo que se refiere a VACACIONES {art. 33° del CL SYFA
1996, plantea vacaciones en dos pericdos, uno fijo y el otro que se fijara de comin acuerdo
entre empresa y sindicato). Por Convenios Colectivos se logra vencer esta rigidez, en el primer
caso estableciendo turnos rotativos, sin distincion de trabajadores de planta y eventuales, y en
el segundo, planteando vacaciones escalonadas en donde los trabajadores iran escogiendo
las fechas en que disfrutaran de éstas, pero sin que puedan escoger la misma fecha mas de

una persona del mismo tumo. Ademas la programacidn abarcaré las 51 semanas del afio.

Otro punto de negociacion son los DIAS FESTIVOS (e! CL art. 32° fija 13 dias: Por
convenios colectivos tienden a suprimirse algunos, tal como el del 12 de diciembre o 1° de
mayo. Punto de aclare también representa el tema del ESCALAFON. En el Contratc Ley 1996,
art. 24-A, los movimientos de ascenso en general se establecera tomando como base la
antigiedad y capacidad. A través de Convenios Colectivos, para situaciones concretas, tal
como e logro de un mejor resultado de ia productividad, cuando los equipos se modifiquen o
se instalen nuevos, sindicato y empresa propondran candidatos 0 movimientos internos acorde

al orden siguiente; capacidad, conocimientos, disciplina y antigtiedad.

Para los empresarios textiles es muy importante la posicidn del Estado. La politica
estatal respecto a las empresas a través de la SECOFI {en cuanto a incentivos) y de la
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Secretaria del Trabajo (en cuanto al problema de la flexibilidad de la contratacién colectiva) es

crucial.

Las empresas obtienen flexibilidad a través de convenios colectivos de trabajo que se
registran en la Secretaria del Trabajo. Para los empresarios textiles alun es muy importante la
presencia sindical, en general sienten necesidad de que el sindicato legitime sus acciones
frente a los trabajadores. Esta vision se opone a aquellas que pretenden considerar que ias
empresas textiles puedan controlar sin intermediarics, es decir, controlar el papel del sindicato

en las plantas,

La estrategia al momento actual es no mantener al sindicato fuera de! programa, sino
seguir apoyandose en él para lograr los cambios. Esta estrategia choca ¢on los objetivos de
flexibilizacién, que persiguen aduenarse de los clasicos espacios controlados por los

sindicatos.

POLITICAS SINDICALES

El sindicalismo textil ha optado por continuar por la via de la concertacion adoptando
como estrategia no oponerse a la flexibilizacicn, y sin embargo buscar que se mantengan las
normas del Contrato Ley y que se respete la LFT. Se trata de permitir flexibilidad, pero no a
través de la modificacion sustantiva de las clausulas de los Contratos Leyes, sino a través de
convenios colectivos con las empresas, ademas la consigna es mantener la bilateralidad. Se
resporde al planteamiento de flexibilidad de las empresas, sosteniendo que su origen debe ser
negociado entre sindicato y empresa, sin dejar de ser el sindicato interlocutor activo en la
flexibilizacién. Otro requisito es que se brinden beneficios econdmicos a cambio. Por Ultimo,
se ofrece flexibilidad pero por un plazo determinado, a cuyo término, ambas partes deberan

volver a negociar su conveniencia.
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Su tactica no es la de oponerse, de alli que ain se wvislumbre a los sindicatos

nacionales como actores con presencia. Se trata de seguir siendo interlocutores en posibles

reorganizaciones del trabajo y del contrato colectivo de las empresas.

Las posiciones sindicales textiles han influido en la reconversidn en el sentido de que
SU presencia inquirienle, alin no permite reconversiones y flexibilizaciones mas protfundas y
formales. De alli gue el empresariado textil agn considere el logro de flexibilidad total como un

asunto pendiente.

El sindicalismo textil apunta al reconocimiento estatal, empresanal como de sus propios

representados. Respecto a estos Ultimos, trata de mantener legitimidad.

La disminucion del nimere de representados la atribuyen a los fuertes desplazamientos
de trabajadores producto de la crisis y apertura, y no a problemas de representatividad por
maotivos intra-sindicales. Y ello parece confirmarse en la practica: el paternalismo sindical
continua vigente. No puede ofrecer mayores beneficios y prestaciones a sus asociados, cada
vez resulta mas austero, ésta es la queja central y permanente de los trabajadores textiles, y
sin embargo, no necesita ser mas autoritario. La estrategia que adoptan los grandes sindicatos
respecto a la flexibilidad, no son mal vistos por sus asociados, tienden mas bien a inscribirse
dentro de la actitud pragmatica individual de los trabajadores textiles. Ayuda también la
centinua consulta e informacion de la situacion nacional que se promueve en las bases, lo que
manifiesta cierto empefo en la visidn de la democracia sindical La afrmacién de la
expectativa en el futuro y de que 1a situacion puede mejorar 2 mediano plazo es una variable
de peso en el discurso sindical frente a los trabajadores. No enfrentamiento, no movilizacion

$0N consignas que se inscriben dentro de esos terrenos.

Tanto las politicas empresariales como sindicales se consideran entre los factores que
pueden influir sobre la intensidad de la flexibilizacion contractual. En el caso textil se trata de

una flexibilizacion sin completa unilateralidad empresarial,
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En el contexto de modemizacion de la industria nacional textil, en el sector texiil el

modelo de relaciones industriales no se redefine totalmente o desde sus raices, y todo parece
orillar hacia un nuevo acuerdo corporativista de modernizacion. Este modelo implica un
seguimiento de la constelacion en triada entre Estado-sindicatos y empresarios. Entre un
ESTADO que interviene en la regulacion general de las relaciones de trabajo y empleo,
aunque cede muchas prerrogativas a uno de fos actores; SINDICATOS que siguen
onentandose por el “political bargaining”, aunque complementandolo con el “*colective
bargaining”, y cuyas posibilidades de influir se centran fundamentalmente en su capacidad de
incorporar a sus miembros al nuevo modelo general de desarrollo; y EMPRESARIOS que,
aunque poco, siguen reconociendo competencias de requlacion en las relaciones industriales

al Estado y a los propios sindicatos.

Estudiada la modemizacion industial y el corporativismo al nivel del Estade, en
especial las relaciones entre sindicatos y Estado, en el proximo capitulo estudiaremos ia
respuesta empresanal a los requisitos de competitividad internacional, incidiendo en las
caracteristicas  principales de su  proceso de  reestructuracion  productiva.



CAPITULO TERCERQ
REESTRUCTURACION PRODUCTIVA Y SINDICAL TEXTIL EN TOLUCA:
ESTUDIO DE CASO

1. EL MARCO REGIONAL

1.1 IMPORTANCIA DE LA INDUSTRIA EN EL ESTADO DE MEXICO

En el Estado de México la industria de la manufactura ocupa un lugar estratégico en la
economia, ya que representa el 37.8% de la produccion de todo el Estado, y ocupa al 28.35%
de la poblacién ocupada {Ver cuadro n® 14),

CUADRON® 14
PRODUCTO INTERNO BRUTO Y POBLACION OCUPADA POR RAMA DE

ACTIVIDAD
1995
ACTIVIDAD PRODUCTO INTERNO BRUT(Q | POBLACION OCUPADA
{millones pesos corrientes)
N° % N°® %
TOTAL 168,372.5 100.0 3'411,266 100.00
SECTOR I - PRIMARIO 74693 4.4 295757 867
Agricultura ganaderia caza y pesca 7,469.5 4.4 285757 867
SECTOR Il - SECUNDARIO 75476.2 44.8 1'256,711 3684
Mineria y extraccién de petroleo y gas. 405.4 0.2 17,398 0.51
industria manufacturera 63,727.7 378 967,094 28,35
Electricidad y agua 2,501.5 1.5 28,655 084
Construccion 88416 53 243 564 714
SECTOR Il - TERCIARIO 854270 50.7 17736,334 50.90
Comercio, restaurantes y hoteles. 28667.5 17.0 158,043 1861
Transportes y comunicaciones. 16,114.3 96 197,171 578
Servicios financieros. 17,106.0 10.2 51,851 1.52
Serv.comunales profesionales,soc, personales. 23,509.3 14.0 686,006 2011
Administracion publica y defensa. 16,647 4.88
NO ESPECIFICADO 122,464 359

Fuente: Gobierno del Estado de México, Perfil Socioecondmico del Estado de México.



162
Cerca del 90% de la PEA se ubica en los sectores secundario y terciario. Los

trabajadores de la industria suman 967,094 personas en 1995, y por ello sobresalen frente al

resto. En cambio es muy bajo el porcentaje de trabajadores ubicados en el sector primario.

Desde las décadas de los cincuenta y sesenta el avance de la industrializacion en el
Estado es permanente, con un constante incremento de las plantas fabriles y generacién de
emplecs. Estos procesos que se presentan en la manufactura han implicado una serie de
fenémenos socio-econdmicos en el Estado tales como procesos migratorios, intensificacion
del procesc de urbanizacidén, crecimiento de las actividades terciarias —transporte,

comercio-, formacion de nuevos mercados de trabajo, etc.’

En los dltimos afos, en la entidad existen sectores importantes en proceso de
reestructuracion, lo gue se manifiesta con ta llegada de nueva magquinaria e implementacion de
novedosas formas de organizacion de la produccion y del trabajo. Se aprecia una constante
politica de apoyo de! gobiemo estatal a iz industrializacion. Sectores importantes como el
automotriz, quimicos y textiles, se encuentran en expansién. Por ejemplo, se amplian las
plantas de la General Motors, con el inicio de la produccidn de camiones para la
exportacion; en el sector textil se instalan nuevas fabricas altamente automatizadas y cuya

produccién se destina en gran parte al mercado mundial, etc.

Los sectores mas dinamicos resultan ser el automolriz, quimico, alimentos y textil

donde se concentran la produccién y la inversion de la industria (ver cuadro n® 15).

£n primer lugar se encuentra la avtomotriz con et 36% de la produccion y 32% y de la
inversién. Luego el sector quimicos con el 19% de la produccion y el 25% de la inversidn, a
continuacion alimentos con el 20 de la produccion y el 16% de la inversidn y el sector textil con

el 10% de la produccién y de la inversidn,

! yer Béjar Navarro, R. Historia de la industrializacién del Estado de México, Editorial
Biblioteca Enciclopédica del Estado de México, 1970.
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Estos cuatro sectores concentran respectivamente el 84.4% y 83.1% de la produccién

e inversion de la industria manufacturera en el Estado de México.

CUADRO N® 15

PRODUCTO INTERNO BRUTO E INVERSION POR RAMA DE ACTIVIDAD

EN LA INDUSTRIA MANUFACTURERA DEL ESTADO DE MEXICO

1993
ACTIVIDAD PRODUCTO INTERNO FORMACION BRUTA DE
BRUTO CAPITAL
{en millones de pesos) {en millones de pesos}
N® % N® %
Total sector manufactura 90,701 100.0 3119 100.0
Automotriz, Maq./Eq, Metalmecanica. 32,287 35.6 992 31.8
Quimicos, derivados petroleo/carbén. 17,488 19.3 790 25.3
Alimentos, bebidas y tabaco. 17,760 19.6 493 15.8
Textiles, prendas vestir y cuero, 8,990 9.9 316 101
Sub total 76,525 84.4 2,591 83.1
Papel, imprentas y editoriales. 4,960 55 300 96
Minerales no metalicos. 5,005 55 163 52
Industria metdlica bésica. 2,272 25 3] 02
Madera, incluide muebles. 1,194 1.3 21 07
Otras induslrias manufactureras 743 08 38 1.2

Fuente; Elaboracion en base a! XIV Censo Industrial INEGI.

La estructura de la industria esla constituida por un alto porcenigje de micro y

pequefias empresas. £l 75.21%

de los establecimientos son microindustrias, el 17.82%

pequenas; el 3.96% medianas y el 3.01% grandes, conformando los dos primeros el 93.0% de!

total de establecimientos en el Estado de México (ver cuadro n® 18).
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CUADRO N° 16

NUMERO DE EMPRESAS INDUSTRIALES POR ZONA EN EL ESTADO DE

MEXICO
{1994}

ZONA INDUSTRIAL N° %
Valie Cuautitlan-Texcoco (ZONA CONURBADA) 15,540 68.8
- Alizapan de Zaragoza 596 28
-Chalco 450 20
- Chalco Solidaridad 551 2.4
- Chicoloapan 218 1.0
- Chimalhuacan 584 26
- Coacalco 216 1.0
- Cuautitlan 153 0.7
- Cuautitian lzealli 508 23
- Ecalepec 3,026 13.4
- Huixquilucan 142 0.6
- Ixtapatuca 439 1.9
-LaPaz 455 2.0
- Naucalpan 1,913 8.5
- Nezahualcoyotl 3,378 15.0
- Nicolas Romero 325 14
- Tecamac 268 1.2
- Tlalnepantia 1,907 8.4
- Tultitlan 413 1.8
Valle Toluca-Lerma 2,412 10.0
-Lerma 241 1.1
- Metepec 344 1.5
- Qcoyoacac 100 0.4
- San Matec Atenco 204 0.9
- Toluca 1,383 6.1
- Zinacantepec 140 0.6
- Cuautittan 153 0.7
- Cuautiflan lzcalli 508 2.3
Resto del Estado 4,664 20.8
TOTAL 22,616 100.0
Microindustrias 17,007 752
Pequefias 4,026 17.8
Medianas 882 3.9
Grandes 678 3.0

Fuente: Elaborado por la Rireccion Generalde Industria, Minas y Promocion Externa.
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Entre las grandes se encuentran ubicadas empresas de importancia internacional,

tales como: Chrysler de México, S.A; General Motors de Meéxico, S.A; Ford Motor
Company, S.A.; Celanese Mexicana S.A_; Comparia Nestlé, S A.; Nissan Mexicana, S.A ;
Bayer de'México, S.A; entre otras.

E! significado de la industria es crucial para determinados municipios en donde se
concentra espacialmente la industria, En la entidad se encuentran asentados 22,616
establecimientos industriales manufactureros, donde el 68.8% de las empresas se

concentra en el Valle Cuatlitan-Texcoco.

1.2 IMPORTANCIA DE LA INDUSTRIA TEXTIL EN EL ESTADO DE
MEXICO

La importancia de la industria textil en el Estado de México se puede apreciar en el

cuadro n® 17:

Para el afio 1998 la Canaintex reporta 169,040 frabajadores textiles en fa Republica.
De este total, 47,438 pertenecen at Estado de México (28.1%).

El personal ocupado en el sector textil det Estado de México ocupa el primer lugar a
escala nacional seguido por el estado de Puebla (17%) y €l DF con el 11.6%.

Se observa una tendencia ascendente en el empleo textil desde 1985, en gue la
entidad ya ocupaba el primer lugar en cuanto a personat ocupado, at concentrar el 21.2%

En cuanto al niamero de establecimientos, en 1998 ocupa el segundo lugar con el
17.7% luego del D.F. que registra et 20.5%.

En cuanto a la produccién, en 1898 concentra el primer |ugar, igual gue en 1985, en
que regisira el 28.1% de la preduccién nacional, seguido del D.F. con el 17.7% y Puebla

con el 9.8%.
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CUADRO N* 17
LA INDUSTRIA TEXTIL NACIONAL POR ESTADO
PERSONAL OCUPADO, NUMEROQ ESTABLECIMIENTQS, PRODUCTQ INTERNO BRUTO ¥ PRODUCTIVIDAD,
DE 1970 A 1998

1w 1975 | 1980 1985 1998(1)
Monto | % {ime.] Monto [ % [wmp] Monto T % Jimp.] Monto | % Jmp| Monto | % [ums.

PERSCNAL GCUPADRO

Total Naclonal 154,565] 100.0% 144, 444] 100.0% 170,700] _100.0% 195,783 100.0% 169,040] 100.0%

n.F. 38,172 28.1% 1 33204  244% 1 41,638 4 4% 1 40,392 20.6% 2 19,533 11.6% Fi
México 29,945 13.4% 2 32,557 I25% 2 31,086 21.7% 2 41,507 21. 2% 1 47,438 28.1% 1
Pusbla 20975] 13.6%] 3 13154 126%] 3 10,2701 119%] 3 B051)  14I%] 3 28657] T1Tonl 3
[Yucatin 11,651 T5%] 4 12,500 (XL 9,794 STR| 4 5,596 23%] € 0%
Jallsce 6,573 4.3% 5 6,620 4.7% 5 12,213 1.2% £ 13,708 7.0% 0| 0.0%
Otres 47,243 30.6% 39,212 27.1% 43,698 2%.1% £6,529 34.0% 1 73,412 41 4%
NUMERO DE ESTABLECIMIENTOS

Tatsl Naclenn! 3,597] 100.0% 3,043 100.0% 3,883 100.0% 4,028 100.0% 2,758 1000%) )
D.F. 1015]  28.4%] 1t B7i|  28.6%| 1 1,035 267%] 1 81s] NT%| 1 s65] 205%f 1
México 319 a9%| 13 385] 127%[ 2 547 14a%| 2 2] 0| 3 a7 | 2
Pugbly 427 11.9% 2 2 $.7% 3 329 8.5% 3 814 20.2% 2 422 13.3% 3

ucatim FIE] T5% 4 162 53%] 4 123 s 199 9% 4 0.0%
Jalisco 130 3.6% 3 10 EL Y 253 B.5% 4 193 4B%] 5 0,0%)
Otron 1 426)  35.7% 1,228  40.4% 15960 411w 1533 waw 1,282]  46.5%
PRODUCTO INTERNO BRUTO {en mlllones de pesos corrlentes)

Total Naclonal 5.736] 100.0% 16,635] 100.0% 33,378 100.6% 351,440]  100.0%

D.F. 1,595 21.6% 1 338 20.2% 1 13,478 231% 2 69,201 17.7% i

Mbiateo 1490 221%] 2 3697 naw| 2 14,894] 235%] 1 108,955 204%) 1

Pusbla 843 12.5% E] 1,688 10.0%) 4 3,653 10.0% 3 38,353 98%| 4

Yucatin 591 8% 4| 2401 14.4% 3 3,463 3% 4 3434 9% 1
[Julisco 224 33%| s 638 18%[ 6 2,260 9% & 4,781  10.7%[ 3
louos 20130 29.3% 4861]  29.2%] 184280  31.6% 128.714]  329%

PRODUCTIVIDAD POR ESTABLECIMIENTO (Miles de pesos por sstablecimiento

Total 1 1881)  100% 5467 100% 15034 100% S7,180]  100%

D.F, 1,365 8I%|_ ® 3850 Tex| 3 13,022 stk 7 79,097 pix] 7

México 4672 248% 9,603 176% 4 27,229 181% 4 266,881 275% 3

Pusbla 1974]  105% 5733  105%] 7 17795 t11aw] 3 47,119 %] 5|
[Jajisca 1,125 % (KL} 113% L 3933 59% 3 214,262 0% 4]

Yucatin 2,180 116% 3 14,822 271% k] 20,155 187% 3 17,256 18% 8]

Otros 1411 75% 3959 72%] 11,546 7% [EXTH 86% |

PRODUCTIVIDAD POR TRABAJAGOR (Miles de pesos porpersonal ocupado)

Totaf Nacianal 4] 100% I 1S 100% | 342 100% 19981 100%
IQ_F, 42 9%6%| 5 95 3% 5| EF]] BN 5 1713 86%] 4

M éxico 50 114% [ 114] 9% | 402 1% 3 1649 132% 3

Pustbis 40 92% § §} B1% 10 89 Ba% 7 1,367 58% T

Jallaco 34 T8%| 8 54 1% 6| 85 54%] B 3048 1% 2

[Yucatin %1 116% 3 192 167% 1| 354 1H0I% 4 614 3% 8

Otros 43 9T% 124 108% { i 103% 1,933 7%

Fuentes:

-De 1970 - 1985 MARTINEZ, Maria Eugenia. La Modernizackin de Is Industria Textil en Méxica; 19TD-1380, Tesis para phtener la Maestria

en Ciencias Socizles Universidad Autdnoma de Posbla, Facultad de Filosofia y Letras, Especialidad en Economia, Agosto de 1997,

- 1982 ; Canaintex, Jullo 1333

Como se observa en el cuadro n® 18, INEGI reporta que el Estado de México,

representa el 23.3% del total de la produccidn nacional del subsector 32 de textiles,

prendas de vestir y cuerc, a pesar gue solo representa el 4.7% y el 12.4% del nimero de

establecimientos y del personal ocupadoe, lo que muestra el alto grado de tecnificacidn de

esta industria en e! Estado de México.
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CUADRO N° 18
LA INDUSTRIA TEXTIL NACIONAL ¥ DEL ESTADO DE MEXICO EN 1993

SECTOR NUMERO PERSONAL "PRODUCCION VALOR
SUBSECTOR DE OCUPADC BRUTA TOTAL AGREGADO
R RAMA ESTABLECIMIENTOS INCLVAREXIST.
miflones de pesos) _ (Enmllo_nudopcwu_)_.j
— ——— —— — —
|NACIONAL
articipacion del SS32 y da sus ranms [ % % N* * % Monto * % Monto % -
et ¢l total de la manufactura y del 5532 Manuf.| £522 Manuf. | 5532 Manuf. | 5832 Manut. | 532
53 7ol Sectu Manuiacurs 265427 100% 3,246,042 100%! 522530 100% 185,421] 100%
5532 [Texties. Prendas Vesty, Cuern 44,126) won| 100%]  547.290] 1eew| 100%| 30089) 7.5%| 100%] 15474 p3%| 100%)
3211 {Forms Dures y Cordelerla (10} 2171 oe%| 4 8091 o] 1.6% 338 0% oo 10 o] o
R 3212 |Fbres Blandas (11) 5461 21%| 1249 116753 agw| 2109 12027 zaw] o ang| 23w 2o
R 3213 |Confeccion con mat. textiles (12) 4968) t9%| 1.3 63458 20| 116% 5267 1.0%| 13.5% 2667 1a%| 17.29
[REETA " [Tepdos do Funia (19 TEIZ| OF% 37 W50 (%] TrW 3550 0i% DD 1A @ .
‘ofal Industrla Textil 14232 s 3 21702] 7To%| Alew] 21.319) 4] saswd 8528 4ew| 5519
3220 |Prondas de Vesir (14) o] G| oid 1 Eo%] 31N ; T0% 6%  A.070] 1% 7764
‘otal Sector Taxtil 36792 1ae%| e 437335 asw| reme 31782 1] srond 12800 sew] s
3230 [Cuern, Preies y Dervados (15) 2.8 osw| 53 %855 omd aod 2204] aax] sedd 720] oem| 4
R 3240 [Catzado (15) 4988 19 1139 82030 zo%| 1529 53041 vow| e 1953 k] 126y
[Total Sector Guera y Calzada 7] 2aw] wesd  109885] 3ax] w7308 ra] ey 2673 vaw] 1729
S
Pariicipacion 0 12 nd Textl 1 de 3us W * | % N % | % J Monto | % | % | Monta | % | %
ramas en of total del 5532 ¢ ind Taxtil 5532 Ind. 5512 bod. 5832 Ind. £5312 ind.
[s532  {Texties, Prendas Vestr, Cuero 44,126] 100% 547,200) 100% 39,009| 100% 15,474 100%
[Total Industria Textil: - 14232} 323% 100%]  227.702] a1sw| 100%] 21,319) sesw| 100%] 8529 ssiw| 100%]
R 3211 |Fibras Dures y Cordeleria {10) 2471 ae%) 15 8951 16%| 3o 339] 08w 1.6% 10 o] 1w
3212 |Fibras Blandas {11) 5461 124%] 3sad 115753] 2t%| st 12127 mow] seew] 4319 zrew] soed
R 3213 |Confeccion con mat texties (12) 4968 11.3%] 349'4 63458 11.6%| 2795% 5.267] 135%| 24.7% 2667 177 31
Eazu Tejidos de Punta (13) 1532 37%) 11.ﬂ BE00| T0%] (69%y 3585 0.2%| 16.6% T4 99%[ 1689
ESTADO DE MEXICO
[Participacion del 5532y de sus ramas N° % % N* % % [ Monic | % % [T 3 %
o of total de la manufactura y del 5532 Mant. | $532 Manid, | 5§32 Manuf. | $532 Manuf. { $532
53 Totzl Seclor Marufectura 22616| 100% 431,596 100% 80,705| 100% 33,048 100%
I5532  |Texties, Prendas Vestr, Cuero (2) 2,082 9% 100%; 67,8521 157%] 100%] 8990 0% 100% 3677 111%] 100%
R 2211 |Fibrss Duras y Cordeleria (10) 1| 0w 109 32| oiwl o 50| 01w 06 7] o o5
23212 |Foores Biandas (1) 27 12%) 13 27436 ga%{ soaw]  2503] sow| mosf  1358] a1w] sseed
R 3213 |Confeccion con mat texiles (12) 11| otw| 87 6851) 194 o 1908 22| mood 1251 aew] m
F 3214 (Tejidos de Purio (13) T 1% 1.0 TOI720 24%] 15/ Taw| o B3 1]
Total Industria Textit 683 30%| 36w 44.591] som| &5 6802] 7.5%| 75 311 aax] s
Pidadla Npiitcde Matda
R 3220 |Prendas de Veslr (14) 1.1 5.9%| 54.7% 17,3 A0%| 25 1,/G7] 1.9%[ 13 4AT4] 1) 11.29%
Total Sector Taxil 1826 0.1%| 87.4 61930[ %] 013 8509 94%| 9saesd  3524] 1w 950%
3230 {Cuero, Peles y Derivados {15) 88| o4 41 1,708] oa%| 2z5%] EEREE R
R 3240 |catzaco (15) 178] oa%l asu] 424] 1ow| ez Wil o] 3md 01| om| 2w
[Total Sector Cusro y Catzade 264] 2% 12&14 5922 14%]| 87% 281] osw| sas 153 o05%| a2
PParticipacion de la nd.Textil y de sus Ne % * w [ % | Mento | % % | Wonto | % | %
ramas en el total del S532 # Ing Teatil 5532 | Ind. 5832 | Ind. 5532 | ind. $832{ ind.
{5532 [Texties. Prendas Vestr, Cuero [2) 2,002 100% 67,852 100% 8390 100% IBTT] 100%
[Total Industeia Textil: 683 3z6%| 100%| 44591 B57%{ 100%] 6,802 757%] 100% J111) pae%] 100%
23211 [Fibres Durss y Cordeleria (10) IIECINERT | 32| osw| o 50| o06%| 07 7] o05% o06%)
3252 JFiews Biandes (1) 277 132 g 27436) 40a%] 6159  3508) 39.0% 5169 1,358 o] 437y
3213 |Confeccién con mat. textles (12) 141 67%| 2069 6.651] 9% 1a: 1508 zo%| zo4d 1251 3a0%] s02%)
3214 [Tepdos de Purto (13} 73] T 11.7%] 3579 10,172 150%i 2?8"{ TG 139%| 10.3% B[ 13 7% 15 6%

Fuente: iINEGI XIV Censo Industrial
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Cabe mencionar que dentro del subsector 32, el textil conformado por las ramas de
fibras duras, blandas, materiales textiles, tejidos de punto y prendas de vestir significa el
94.6% de la produccion de todo el subsector 32, por lo que la industria dei cuero y del
calzado solo significa el 5.4% del total de la produccion de este subsector,

La manufactura del Estado representa respectivamente el 17.4%, 13.3% y 8.5% de

total de la produccién, personal ocupado y establecimientos de la manufactura nacional.

Cabe mencionar que el Censo Industrial INEGI presenta cifras distintas a las
registradas por CANAINTEX.

Respecto a la participacion de! sector textil frente al resto de grupos industnales def
Estado de México en 1993, en el cuadro n® 19 podemos apreciar la participacion en el

nimero de establecimientos, personal ocupado, produccidon y valor agregado.

CUADRQO N° 19
LA INDUSTRIA DE LA MANUFACTURA EN EL ESTADO DE MEXICO

1993
Fﬁmn NUMERD PERSONAL PRODUCCION VALOR
$ SUBSECTOR OE OCUPADO BRUTA TOTAL AGREGADO
ESTABLE- INCL.VAREXIST,
CHMIENTOS {Millones ds pesos) (Millones de pasos)
N* % imp. N % Imp. | Monto % Img. Monto % Imp.
Manuf. Manuf, Manuf. Manuf.

3 Total Secior Manuiactura 225616] 100% 431,596 100% g 1| 100% 32,048{ 100%
bs1n | Sebidas y Tabaco 9364] 41.4%| 1 68,103[ 158%| 3 17.760f 19.6%| 2 6678 2% 3
15522 Irexties. Prendas Vesti, Cuero 2002 93%[ 3 67 852| 15.7%| 4 8990 9.9% 4 3677 111%[ 4

533 |iaders. inchsdo Myebh 1761 7.8%| 4 14185) 3aw| & 1.194] 3% 8 423 13w 8

S 34 lpagel imprants y Edtoriakes 1.183] 5% 6 25822] 60%| 5 4560 55%! & 1650 S0%| 6

535 |Quimicos y Derw Petr #Carbon 1,125] 50%| 7 76619] 178%] 2 t7 488 19.3%| 3 6885 208%| 2
[5536_ |uineraies No Metdlicos 1512] 67%] 5 25.185] 58%] 6 5005| 55%| 5 2703 82%| 5
I5537  [ind. Metalca Dasca 65F 0.3%| 9 14,586] 2aw| 7 2272 25%] 7 54t 16%[ 7
5538 |automotrz Metalhec Mog /€4, 5350 23.7%| 2 133,687] 31.0%] 1 32287 3s8%| 1 10.150[ 30.7%[ 1
lSS 39 lowss Ind. Manutactureras 155{ 0.7%| 8 5857 14%| 9 7431 A% 9 320 1.0%| 9

Fuente:! INEGI XIV Censo Industrial

En cuanto al numero de establecimientos: En el Estado de México, los 2,092
establecimientos del subsector 32 representan el 9.3% de los 22,616 establecimientos con
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gue se compone el total de la manufactura del Estado, por debajo del subsector alimentos

y automotriz.

En cuanto at personal ocupado: A nivel del Estade de México el subsector 32
ocupa en 1993 a 67,852 trabajadores, el 16% de los 431,596 trabajadores ocupados por
toda la manufactura estatal. El sector textil ccupa a 61,930 trabajadores, que representa el
91.3% de tos 67,852 trabajadores del subsector 32, y el 14.3% de los 431,596 trabajadores
ocupados en el sector manufactura del Estado de México.

(El sector textil esta conformado por las ramas de fibras duras, fibras blandas, confeccion

con materiales textites, tejidos de punto y prendas de vestir).

Respecto a ia produccion del sector textil: En el Estado de México, la produccién del
sector textil es de 8,509 millones de pesos, que representa el 94.6% de la produccion del
subsector 32 de 8,990 millones de pesos, y el 9.4% de la produccién del sector

manufacturero de 90,701 millones de pesos.

En cuanto al tamafio de!l Sector Textil en el Estado de México:

INEGI analiza el tamafio de las empresas de acuerdo al nimero de trabajadores. Se
encuentran empresas consideradas grandes (251 o mas), medianas (101-250), pequefas
(16-100) y micro (1-15 trabajadores}.

En el cuadro n® 20 se puede apreciar que en el ambito del Estado de México: existen
175 establecimientos con mas de 100 trabajadores que representan el 9.6% de los 1,828
establecimientos del sector, ocupan a 45,112 trabajadores, el 72.8% de los 61,930
ocupados por todo el sector textil, pagan el 81,1% del total de remuneraciones, invierten el
94.3%, producen el 78.8% y obtienen el 83% del valor agregado dei sector.
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CUADRO N-° 20
TAMANO DEL SECTOR_TEXTIL EN EL ESTADO DE MEXICO

1993
KUMERO PERSONAL REMUNERACIONES - PRODUCCION VALOR
DE DCUPADD AL PERSONAL BRUTA TOTAL AGREGADD
ESTABLECIMIENTOS QCUPADD INCLVAR.EXIST.
(En millones de (En millones de {En millones de
nuevos peios) nusvos peiot) Rusvos pasoi}

SECTOR TEXTIL [ * % N* L] % Monts * * Mosto % “ Monts % %
ndustria Textil y Prendas de Yestr Tatah | $532 Tots1 | 5532 Total | $5%2 Total | $532 Tota) | 5532
TOTAL 18281 100%] 87%] 61930) 100%[ 99%] 13033 100%, 92%§ BS50%.1] 100%] 95% 25244] 100%] 96%;
IMICRD:
De 0 A 2 Personas T57F 414%| 362 1,058 1% 1 5%| 08 o1 01y 1321 19% 15% E<R] 1% s
De 3 A 5 Personay 56| 195%] 17 0% 1324 2| z0% 45 03| 03y 430 05% 0% 148 05%| 05%
De 6 A 16 Persorem 188] 107w 90%) 1423 2w 21% 108 om| 08y 900 11%] 10%| 128l 10%] o
De 11 15 Parsonas BT ank] 4] T8 1] 1e% 114 om| D&% B3| 10%] 09%) HEIEE LD
[PEQUERA;
De 18 A 20 Porsona 571 1% 27w 1326 21% 20% 26.2] oM 19 1776 21%] 20% 627 18%| 1%
De 21 A 50 Pesoret 14 G1%] 5% 375 60N 55 62 4] 4P%| dd% 4135( 19%]) 46% 158.4] 45%] 4%
De 51 A 100 Personm 971 5I%]  46W| 6,806] 1wl 100% 130.2| 100%| 0% 858.7| 102% 9™ 2541 T 6o

MAS  Personm 175] 95%] 8% #5112| 72en} B65%] 1057.0] sviwm| 748%} £7020| 7amw| 74Swf 29251 830%| 7o

250 Personm 107F  50%| 51% 17,091 276%] 5% 35540 27| Hw] 23954 23| 266% 6442} 18.3%] 179%)

500 Persones S3f 2o%) 2 17,540 290%| 26.4% 411.20 331%| 5%} 20044 %] 5% 80748 2o%] nO%

MAS  Personas 15| oB%| o™ 10,081' 163%| 149%| 200 4] 07w 191%f 22822 %8% 25"5[ 14733 418%| 0%

Fuente: INEG] XIV Censo Industrial

| Sector Textil y la Manufactura en el Valle Toluca-Lerma

El Valle Toluca-Lerma esta conformado por ocho municipios: Toluca, Metepec,
Lerma, Ocoyoacac, San Mateo Atenco, Zinacantepec, Cuaulitlan y Cuautitlan lzcalli.

Esta zona concentra el 10% del total de empresas indusiriales del Estado de
Meéxico. Cerca del 70% se concentra en ta zona conurbada, y un 20% restante se dispersa

en el resto del Estado (ver cuadro n® 186).

En el cuadro n® 21 (INEGI) se aprecia que el Valle Toluca-Lerma registra el 11% del
total de establecimientos industriaies con que cuenta el Estado de México. En cuanto al
personal ocupado en la industria registra el 14%. Por Oltimo, en cuanto al monto de ia

produccion manufacturera estatal representa el 20% del total estatal.
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CUADRO N* 21
EL SECTOR TEXTIL ¥ LA MANUFACTURA EN EL VALLE TOLUCA-LERMA DEL ESTAQQ DE MEXICO EN 1993

S SUBSECTOR NUMERC PERSONAL FRODUCCION VALOR
RAMA DE OCUPADOD BRUTA TOTAL AGREGADD
ESTABLECIMIENTOS INCL.VAR EXIST,
(En mienes de (En millones de
UeYQE i o] nusy s “DlL
ESTADO DE MEXICO [ % » » W | % | menn | % % [ wonte | % 13 -
Edo. | Tatsl | §532 E¢o. | Totd | 5537 Ede ] Tots| ! 537 E&,ﬂ,s_s’?_
s 3 Toldl Manufactura 22616] 100% | 100% 411.596] 100% [ 100% 90,70 oL 100% | 100% 22047 7] 100% ] 100%
(S5 32 |Textbat, Preades Vesir, Cowre {2} 2.092{ 100% A% 100% 67 852| 100% | 157%f 00% 359 4] 100% o] 1% 3677 1] 100% | i 100%
{3 3211 _ [Fibras Dutas y Cordeleria (10) 21] 100% J1%|  10%| 332 100%]| 07|  Ciw| 457| 100% 0.r%|  06% 175 100% 0% 05%)
R 1217 [Fibres Blancas [11) 277E 100% | 08| 137%) 27436] 100%| S14%] 40a%]  F5083| 100% ] S16%| Joow 1358 1] 100% | s3] 369%]
R 01 |Conlecodn con mel Joxtbin |12} 1410 100% | 206%| 67%) 6651) 100%| 149  9m% 1,997 7| 100% ] 294m| 22 2% 1251 0| 100% | 4p2%) 340%)
R 3214 |Teyidos de Punie (13} 244] 100% | ISTW| 117%) 10172] 100%| 224%] 150%; 1,246 3| 100% | 183%| 130%] AB4 4] 100% | 158%| 13 7%
[Tatel mdusiria Textil GH3] 100% | 100% | 328%) 44501 100%] 100% | &5 Mwi 6802 1] 100%| 100%| rorw] 3.1109 lDlgi T00% | B4 6%
t 1220 ]Prnchs-tvuiﬂq 10450 100% | E26%| 54 7% 17.339] 100%| 260%|) 256w (707 1| 100% ] 201%| 90w 4135] 100% | 11| 11 %)
[Total Satter Taxtll 18781 100% | 100% | B7.4%] 61930] 100%] 100% | 91w 8509 1] 100% | 100% | 946%) 35244] 100%| 100% ) b5 8%
R X km.*uym:m A6) 100% | 326%| 4 %) L.70B| 100%] ZBM| 25w 1345] 100% | How| T ) S514] 100% ] 337w 1 4%
R 040 }c-nmus: 178] 100% [ A74%) 89% A214) 100%] 11w 6 36 7] 100% Trowl 39w 1003) 100%) sem) 2%
[Total Seciar Cusra ¥ Cotzado 264} 100% | 100% | 126%] 5.522] 100%| 100%] &%) 4813] 100% [ 100% 3 4% 152 6] 100% | 100% A %)
VALLE TOLUCA - LERMA L % - % w L L] * Momie - L % Monte | % L3 ~
Edo. | Totsl | $832 Edo_| Total | 5312 Edo. | Tetal | 8532 Ede. | Total | sS37
S 3 Toldl Manutsclinn 2A12) 107%| 100% 590901 137w 100% 185506 205%| 100% G443 50 195% 100%
S5 32 |Taenthae. Prondes Vestr, Como (2] 282 135%) vw] 100% s14a7| 127%] 1avm{ 100% 7285] s™w|  3mm| 100% 3074 sew]  ammb 100%
R 121t |Fioras Durss y Conowwin (50 0] oo%| Q0% 00% 3] o9 0] 0% 00] oD% O00%| DO% DO[ 00%] 00w O0%
3212 |Firay Blende {11} 28] 101%| S40%] 99% D684 134% TTE%] 44 1% A4l 8] 126%) 857w] B0 6% 193 8) 14 I%] BTO%] 830%
R 33 con mel. bexties {12) 7] so%| taow| ziw 170l aral 3| zow 128 aew| 2sm| 1w 681 oswl w22
IR 3214 [7aiidos de Punto 1131 15| a1 oom| s 872]  ESW| 184%] 106%) 608 4| 11s%| new | vem| wem| Tz
[Zotal Industria Text! 50F 73%| 100% | 7.7 4738 106% :00%] 475w 5154] 76%| 100% | 707%, 22285 12w| 100%| rasy
fred |WMI&M(M] G7] 25%| BEDW| 34 4% 14587 aswm| 236%f 17 o 615) 3Tw| vI0w| 87w A56] AW 13aw| 116W]
[Tatsl Sector Tagtil 147 A0%| 100% | 52.1%] 6,205) 100% 100%]| 752%] S785| 68%| t0O% | 7o5%) 25847 73| 100%[ B4 1%
R |Cm.F-ll1mﬂ.’:| 0] DO%| OO%| OO0%) Q24| 3% 110%; 1 W] 235 17S%| 157w| 3| 69 13a%| raow| 22
IR a2 [Cdlubl\ﬁl 103| 579%| 100 0%] 355%) 1818] 431w 090%| 270W| 1261 364m| Ba3%| 173%) 421 d16%] BSON| 13 7%
[T atal Sactar Cusre ¥ Calrade 103] 390%| 100% | 365%] 2042] 35%]| 100% [ 24 0% 149 51 311%| 100% ] 20 5% 450] 321%[ 100%] 1594

—
Fusat: INEGI XIV Cenzo Industrial

Estos datos confiman el peso de la industria estatal en la zona conurbada,

desplazando a un segundo lugar muy distante, a la zona del Valle Toluca-Lerma.

Sin

embargo, el asentamiento de las fabricas en el corredor Toluca-Lerma también ocasiond

una serie de cambios bastante drasticos, por ejemplo, convirtieron a muchas de sus

poblaciones en municipios de obreros. La poblacién ubicada en las comunidades ve rotas

sus relaciones agricolas de produccion para integrarse a las demandas de fuerza de

trabajo que surgen en toda la regién, transformandola en un espacio con nuevas

caracteristicas y nuevas relaciones econdmicas. El surgimiento de un mercado de trabajo

y de una infraestructura comunicacional contribuyeron al cambio de escenario. La revision
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de los Censos manifiesta estos cambios: En 1960 su poblacion era de 27,814 habitantes;

para 1970 se habia incrementado un 30%. En 1980 habia crecido un 58% respecto a ia
cifra anterior. En lo que corresponde a la PEA, para 1980, mas del 50% de la poblacién se

ocupaba en-actividades industriales.

En cuanto a la participacion def sector textil del Valle Toluca, en la zona
encontramos registradas a 147 empresas, incluyendo las de confecciones; y 6,205
trabajadores textiles, representando el 8% de los 1,828 establecimientos textiles del Estado
y el 10% del total de 61,930 trabajadores ocupados por el sector textil del Estado. En
cuanto a la produccidn y valor agregado, el Valle Toluca Lerma representa el 6.8% y el
7.3% respecto al total estatal textil.

CUADRO N°22
EMPRESA TEXTILES DE TCLUCA LERMA

GRANDES MEDIANAS PEQUENAS
Emprasa N* de Empiesa N* de Empresa N* de
Trabaj, Jrabaj. Trabaj.
[Avante Taxtil 2,250fvoque sid]Qualifiber 100
Cotton Group 600]Citosa 200}Tejipunto G
Gualifil 350]International Hossiery 200§ Textiles Unidos sid
Convertex 3500 Tejipunto sid
Hilaturas Lerma 450]Hite 150
Malisa 3509F abrilmalla o/d
Taxliles Enol 120
Baby Craysi sid

Entre las principales empresas de la zona Toluca - Lerma figuran: Avante Textil que
hace hilados y tejidos de algodén, Confecciones Alce, que se encarga de confecciones de
varias marcas como la Top & Bottoms. Fabrillmalla es otra empresa de confecciones
fabricante de la marca JIM MISS. También son muy reconocidas Cotton Group y Qualifield.
Convertex es una fabrica de hilos, con antecedentes desde fines de los afios 60, igual que
Hilaturas terma. También figura Matisa que hace cierres y Rospach. International
Hossiery hace medias, Hite hace hilados y tejidos de algeddn, Textiles Enol hace hilos de
algodon para tapiz, y Baby Craysi tejido y confeccion de prendas de algodon. Qualifiber

hace entretela, peydn, una tela no tejida.
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En cuanto a las empresas textiles con capital extranjero localizadas en fa zona se
encuentran entre las medianas Vogue de México (EU), localizada en el municipio de
Lerma, dedicada al hilado, tejido y acabado de fibras biandas, entre las pequefias figuran
Tejipunto {Espafia), localizada en Lerma, dedicada al hilado, tejido y acabado de fibras
blandas. Compra de Desperdicios Textiles 5A de CV (ltalia), situada en Ocoyoacac,
dedicada al mismo rubro que la anterior; Corporacién Asturiana de Camisas SA de CV
(EU), localizada en Toluca y con produccion para exportacion; Hitex Corporation SA de CV
(Japon), dedicada a la confeccicn de prendas de vestir y a |la exportacion.

Una caracteristica novedosa es la relacion combinatoria que reunen algunas de
estas empresas. Tienden a unirse completando las fases sucesivas del ciclo textil: desde la
obtencion de la materia prima hasta el producte final, empacado y venta. Reunidos con la
parlicipaciéon de un mismo capital. Se trata de una integracién productiva que ha venido

marcande los procesos en la industria textil.

Este tipe de lineamientos se presenta en empresas como LEVIS, MARCEL, etc.
perc en la zona ahora es caracteristica central: a las empresas de confecciones les
permiten independencia respecto a los procesos anteriores, que obstaculizarian -por un
manejo auténomo- el abastecimiento de la materia prima. Por el contrario, al mantener el
control sobre el abastecimiento de sus propias materias a transformar, quedan aseguradas
las condiciones optimas para el manejo de los procesos productivos y la colocacion del

producto final en el mercado.

Por ejemplo, FABRILMALLA de México, situada en Lerma, cuenta con capital de
origen espariol. Mantiene una retacidn muy estrecha con la fabrica textil CONVERTEX S A
de C.V.; dado que existe un vinculo de sociedad que permite en algunos casos integrar un
proceso en que llega a combinarse la articulacidn de tres fases sucesivas para la obtencién
de la materia pnma y e producto final. En tanto CONVERTEX se dedica a fabricar hilos y
estambres, TEJIPUNTO S.A., fabrica instalada al lado de ambas y propiedad del mismo
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capital, se dedica a la conversion de los hilos en telas. Finalmente, FABRILMALLA recibe

el producto de los dos procesos anteriores, transformandoto en el producto final: prendas
de vestir(se dedica a la fabricacién de ropa de bebéchambras, camisas, playeras,
conjuntos, ropa de- dormir; ropa deportiva para nifios,. conjuntos deportivos, playeras,
camisas, ropa de dormir; ropa intima femenina y para hombre). La empresa responde con
un nivel de “maxima calidad” en la materia prima utilizada para la elaboracion de tas telas;

la textura de las mismas y el disefio, costura y acabados de las prendas de vestir.

Otro ejemplo de integracidn es el de la empresa AVANTE TEXTIL. Esta es una
empresa de hilos y telas, que expandiendose conforma la empresa DISENOS Y
ACABADQOS S.Aintegrando finalmente el proceso con ofra empresa que le pertenece:
Confecciones Alce. Las fabricas estan instaladas juntas, en la zona industrial de Toluca.
L.a expansion del grupo continda con {a creacion de nuevas empresas de confecciones en
diferentes lugares del estado de México: en Villa Victoria, en Timilpan, en Tenango del

Valle (en asociacion con capital europeo), etc.

Un tercer caso lo brinda QUALIFIL: S.A. de C.V., cuyo giro es la fabricacién de
hilos y telas de algodén y poliéster. Cuenta con dos plantas dedicadas a la produccion de
hilos y telas en la zona industrial de Toluca. Su grupo lo conforman otras empresas :
QUALY GROUP, la matriz administrativa, se localiza en el D.F. la que provee a la anterior
de las materias primas, le encarga los productos desea se fabriquen y es la
comercializadora de sus productos {(ventas), por lo que QUALIFIL se califica como
magquiladora at 100% de la matriz, quien es la que contrata sus servicios. Otfra de las
empresas, QUALITEC S.A. de C.V. se dedica al acabado y tefiido, se localiza en la zona
de Naucalpan, estado de México. QUALIFIBER, situada en el Parque Toluca 2000,
bulevard Aereopuerto, esta encargada de proveer una materia prima para confeccionar las

telas.
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Y como estos existen otros casos; Textiles Ideal, conformado por las empresas

Matisa, Litsa y Roschpach (ires fabricas, tres sindicatos, fisicamente ocupan un mismo

local), Baby Craysi, completando el proceso en el D.F., etc.

La principal ventaja de estos conglomerados, es que satisfacen sistematicamente sus
requerimientos de materia prima, con la calidad debida y en el tiempo oportuno. Se trata de
empresas con una inversion muy grande que dinigen su produccion hacia mercados muy
definidos, muchas de las prendas satisfacen un consumo de sectores medios y se destina a

exportacion.
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2. LA REESTRUCTURACION PRODUCTIVA TEXTIL: UN ESTUDIO DE
CASO

En esta parte interesa conocer como se han producido los procesos de

reestructuracion productiva en fas empresas textiles de Toluca-Lerma.

Se trata de presentar un MODELO texti DE REESTRUCTURACION productiva

utilizando un estudio de caso que se desarrolla a través del seguimiento de cinco gjes:

1) Nueva estructura organizativa-administrativa

2) Nueva tecnologia; Sistemas de maquinas, equipes y las formas de control
tecnico del proceso.

3) El cambio en la organizacién del trabajo; estructura jerarquica, forma de
supervision, definicién de los puestos y estilos de mando

4) El cambio en las relaciones laborales y la flexibilizacién laboral.

5) El nuevo perfil de la fuerza de trabajo.

21 NUEVA ESTRUCTURA ORGANIZATIVA-ADMINISTRATIVA

“Los empresarios de la zona Toluca-Lerma estan constituyendo grupos que controlan todo el
proceso textil, desde el procesamiento de la fibra hasta la comercializacion™ (Congreso Nacional

Textil de la CTM, noviembre 1998, intervencién del dirigente de la zona).

El caso que nos ocupa no se refiere a una sola empresa o planta textil, se trata de
un grupo fabril, que cuenta con 16 empresas. Nos ocupamos de tres de ellas, porque
muestran todo el proceso de produccion texti, o proceso integrado, mismas que

identificamos con numercs: la numero 1 se dedica a la produccion de  hilos y telas, la
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namero 2 se dedica a acabados de la tela, la nimero 3 se ocupa de ia confeccidn. Las

otras 13 empresas, que no abordamos, también son de confeccién y dos de ellas son

distribuidoras y se dedican a la venta directa.

Se trata del grupo textil mas modermno de la zona Toluca-Lerma, dado su tipo de
maquinaria y su alto gradeo de automatizacién. También es importante porgue cuenta con el
mayor numero de trabajadores. Se encuentran 825 trabajadores en hilatura y telas
{empresa n° 1), 250 en acabados (empresa n® 2) y 940 en confeccion (empresa n°® 3). Es
decir, s6lo estas tres empresas comprende a 2,015 sindicalizados, los que pertenecen al
Sindicato Nacional Textil que lidera Adolfo Gott, de la CTM.

E! grupo es lider en exportacion de prendas de algodén, en la modalidad de ropa
interior femenina y de hombre, ropa deportiva y casual para mujeres, hombres y nifios. Las
empresas n°1 y n°2 surten a las otras empresas del grupo, e incluso dedican parte de su
preduccion a la exportacién. La empresa n® 3 dedica el total de su produccion a la

exportacion.

La empresa n°1 fue fundada a inicios de 1980, es decir nace en pleno modelo de
apertura, cuando se registraban ingresos masivos al pais de telas y prendas provenientes

del exterior.

Inicia con el montaje de una primera planta que corresponde a la hilatura. Culmina
rapidamente la obra civil (edificios, infraestructura, el montaje de maquinaria, etc.). La
produccion de hilatura empieza cen 24, 000 husos destinados a la fabricacion de hilos de
poliéster y algodon {solo dos materias primas). El objetivo inicial, segliin sus directivos, era
fabricar Unicamente hilo, pero con la proyeccion de generar cada afio 20,000 nuevos
husos, para a 10 afos tener una hilatura de 200,000 husos (esta pare se basa en la
entrevista realizada al Gerente de la Planta de Hilatura en abril 1998, quien trabaja alli

desde el inicio de la mismay,
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Al cabo de un afio, a finales de 1991, se registra la pimera ampliacion de la planta,

registrandose 38,000 husos.

A finales de 1992, se decide hacer una nueva ampliacion, y se instalan 648 rotores,
que es otro sistema de hilados. Luego, a finales de 1993 se instalan otros 216 rotores y en
1994 864 rotores mas. Hacia 1994 ia pianta tendria 38,000 husos y 1,728 rotores. El
crecimiento se realiza en tres etapas, y el paso del anillo de hilatura convencional al
sistema de rotores indica que ya hay cambios de planes hacia proyectos de mayor

envergadura.

Tedo el hilo producido inicialmente era para el mercado nacional, apenas un 15% de
poliéster, se usé para la exportacion. El esquema de exportacion, los directivos la
califican como de *maquilero”, porque ese hilo se éxportaba a través de una comparia que
era la que comercializaba en el extranjero, misma empresa que también era el proveedor
de fibra (Celanese). La empresa que nos ocupa procesaba y les entregaba a ellos hilo de

su misma fibra.

Luego se suspendid este esquema, cuando la empresa decide seguir creciendo,
incluyendo el proceso de tejido. Mas adelante, en 1993 vino la expansion hacia la
confeccion, y se decidid conformar dos nuevas empresas, una encargada de! acabado de
las telas {la empresa n° 2), v la otra encargada especificamente de la confeccion (la
empresa n° 3 inicia operaciones en julio de 1993), completando la cadena fibras-textil-
confeccion. Estas tres empresas figuran legalmente como empresas diferentes, pero se

ubican en un mismo terreno.

Este cambio estratégico del negocio, determina ta nueva posicién del grupo: su
vinculacion directa a los mercados de exportacion, no solo de hilo, sino a partir de Ia

confeccidn, que viene a constituir ahora “e! fuerte del negocio”.
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Hacia 1997, apenas se exporta como un 7% de hilo por este mecanismo (40

toneladas mensuates de hilo de 600 que se producian). El resto de ia produccidn de hilo
se destina exclusivamente para la confeccién, misma que la empresa comercializa o
destina para sus otras empresas (el hilo de la empresa n° 1 termina en gran parie en el

extranjero, pero a través de las confecciones).

En 1997 la empresa aumenta su capacidad de produccion en hilatura, instalando

bajo el sistema de anillos, 17,664 husos mas.

La empresa ha tenido durante todos estos afios una expansion importante, misma
que fue planeada considerando las ventajas competitivas frente a otros paises textileros,
tanto orientales como europeos. Siendo el negocio del hilo una actividad de capital
intensivo, el hilo no resultaba competitivo, pues no tenia mayor ventaja frente a sus

competidores dado que el costo de la maquinaria los equipara.

Situacidon semejante ocurre con el costo de las materias primas. El algodon y el
poliéster se rigen por la oferta y la demanda y el precio del algodén se cotiza en bolsa, y se
obtiene a precio internacional mismo que depende del precio y de las caracteristicas de la
cosecha. La empresa negocia la materia prima, que nunca ha faltado porgue hay un
buen respaldo financiero, pero esta sometido a la oferta y la demanda, por lo que tampoco

por ese lado existia una ventaja comparativa frente a los ctros paises.

E! costo de capital depende de los financiamientos. A diferencia de estos costos que
son casi parejos para todos, reconocen gque el costo de ia mano de obra es muy bajo, sin
embargo su participacion en el negocio del hilo es minimo ante la intensidad del capital. El
costo se calcula apenas entre el 5% y 7% del costo de fabricacidn, por o que deciden

iniciarse en el ramo de la confeccion.

De alli el cambio de estrategia y de giro del negocio, donde ahora el negocio

importante es la confeccion, area intensiva en mano de obra, que ademas incentiva al
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resto de la cadena. Consideran que si el grupo hubiera seguido invirtiendo en hilatura, ante

el costo de la inversion y en iguales condiciones que otro pais textileros del mundo, otros te
llevarian ventaja, tal como los chinos que tienen volimenes de algeddn importantes y son

factores importantes en. el precio del-algodon.

La empresa también se compara con las texties de Europa, en donde existen
plantas mas pequeras, pero mas automatizadas. Son intensivas en capital al igual que
ella, perc no puede tener mayor mano de obra por el costo. Operar una hilatura en México
0 en Estados Unidos o Europa vale casi lo mismo, pero operar una planta de confeccion
es muy diferente, porque es abismal el costo. La empresa n° 3 dedicada a la confeccion,

registra una produccién semanal de 92,000 prendas.

De alli que el grupo se concentre actualmente en la creacion de mas empresas de
confecciones {en zonas diferentes pero cercanas a Toluca, como Tenango del Valle, Villa
Victoria, Attacomulco), por lo que el grupo continua en expansién y en efapa de
contratacion creciente de trabajadores. En la empresa dedicada a producir hilos y telas, la
produccién se efectia los siete dias de la semana, los 365 del afio, en cuatro turnos, con el
100% de la produccidén instalada, y con pedidos de exportacion permanentes y
adelantados. La empresa dedicada a la confeccidn, trabaja en un solo turno, ¢inco dias de

la semana.

Considerando la mayor competencia en los mercados internacionales, el grupo
desarrolla entre sus nuevas estrategias, la asociacion con capital extranjero, tal como
ocurre con la empresa recién constituida en Tenango del Valle (capital austriaco),
experiencia a través de la cual el grupo accede al mercado europeo y amplia sus escalas
de produccidn para exportacion. Por su parte el capital austriaco accede a fa mano de

obra barata mexicana lo que le permitira competir en mejores condiciones en Europa.

Con sus proveedores externos el grupo trata de garantizar las entregas de los

insumos en el tiempo preciso. Por el tipo de producto que el grupo demanda, considera
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que no necesila exiremar mayores contaclos con sus proveedores. En la etapa inicial por

ejemplo, son vitales los proveedores agricultores: las pacas de algodén, principal insumo
natural, llegan de diferentes proveedores de Ciudad Juarez, Sinaloa, Sonora y Durango,
reconocidos lugares calidos. Todos los dias, sin excepcion, dlegan los camiones desde
esos lugares a la fabrica, y a la fecha no ha habido quejas scbre la oportunidad de ta
entrega. También son esenciales los proveedores quimicos que proporcionan ei poliéster,
fibra artificial basica en el inicio del proceso de produccién. Otros diferentes proveedores
surten fibras sintéticas: proporcionan rayén, viscosas, acetatos, nylon, licras. En la elapa
final, contratan por ejempto los servicios de una empresa textil ajena al grupe, dedicada

exclusivamente a fabricar las etiquetas que se colocan en cada prenda.

Respecto a sus clientes, politica del grupo es satisfacer todas sus demandas en
cuanto a especificaciones muy precisas sobre las caracteristicas del hilo y de la tela. “Todo
se trabaja de acuerdo al pedido de los clientes...”. El pedido no sclo contempla la cantidad
de hilo, sino especificaciones como distintos grosores de hilo, un determinado peso por
determinada longitud, etc. También es importante ¢! tiempo de entrega. Las plantas del
grupo se adecuan con gran rapidez a las especificaciones de los insumos que los cIierites
desean en los hilos y las telas que contendrd su producto final. Las necesidades de los
clientes se vinculan con los montos de la produccidn de las plantas. Las necesidades de
los clientes también marcan determinadas pautas al proceso de trabajo, por ejemplo, se
firman convenios colectivos solicitando al sindicato personal eventual ante pedidos
extraordinarios de hilo, operaciones significativas resultan los “cambios de maquinas” ante
cambios de estilo, responsabilidad de los supervisores y jefes de turno, vinculos entre los
operadores y Programacion. Los clientes inclusive intervienen en el control de la calidad y
tienen opcién de supervisar €l estado y avance de su pedido en sesiones de auditorias,

donde pueden presentarse rechazos.

La estructura det grupo es de origen familiar, en cuanto pertenece a miembros de
una misma familia, que forman parte de una nueva generacién de industriales textiles. El

grupo cuenta, sin embargo, con antecedentes familiares en la industria textil que datan
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desde principios de siglo. Se vincuia familiarmente con otro grupo textil mas tradicional,

propietario de plantas fabriles vecinas, que se localizan actualmente en la zona de

Naucalpan y en Tepeji del Rio.

Las plantas que posee el grupo que tomamos como estudic de case, manifiesta alto
grado de integracién vertical, por lo que los principales proveedores pertenecen al mismo
grupo lo que da lugar a un tipo de relacién muy particular. Por ejemplo, la empresa n® 1
surte de tela a las nuevas empresas de confecciones que se instalan en Tepango,
dedicada a la confeccién exclusiva de prendas interiores y pijamas, también surte de telas
a ia empresa localizada en Atlacomulco, dedicada exclusivamente a la confeccion de
pants. Asimismo, surte de telas a la empresa n® 3, dedicada exclusivamente a la
produccién de pantaletas, brassieres y playeras. La principal ventaja es que se asegura
una entrega jusio a tiempo, precision en el tipo de tela solicitada y la introduccion de
modificaciones rapidas al producto. También se eliminan las quejas sobre la mala calidad
de la materia prima y la falta de entrega a tiempo tan constantes en las empresas
tradicionales. El grado de integracidn vertical es tal, que llega hasta la venta directa al
cliente, en sus tiendas, dltimo eslabon de la cadena. Su produccién no solo se dedica a
clientes mayoristas nacionales y exiranjeros, también posee su propia empresa de

distribucion directa para ventas al mayoreo y menudeo.

A pesar de las grandes instalaciones de almacén, la tendencia es a la reduccion de
inventarios, de alli que se observen casi vacios y en constante movimiento. Lo que se

produce en gran parte es sobre pedidoc y sale casi de inmediato del almacen.

La estrategia de integracion vertical, siendo duefios de todas las partes del proceso
garantiza la fluidez de la cadena de produccion y ha permitido la expansion y consolidacion
det grupo, en un contexto adverso como lo fue el inicio de los 90s, cuando la mayoria de
empresas textiles afrontaban cierres y pérdidas. Adn no hemos podido determinar las
ventajas especiales que ofrecia el gobierno estatal de esa época a los textileros para

favorecer y alentar la inversion industrial, pues paralelamente a la instalacion del grupo en
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la zona, 1o hacen otras cuatro empresas mas propiedad de ofros grupos textileros.  Sin

embargo, sobresale en los Informes de gobierno del gobernador de entonces {lgnacio
Pichardo, enero 1990, 1991) su felicitacion a los empresarios por su decision de romper la
mentalidad de crisis y su decisidén de invertir en el Estado recordando que “unc de los

activos mas importantes que el Estado ofrece es el clima de paz laboral ..."

En cuanto a su estructura administrativa, y a semejanza de las empresas
tradicionales, el control y planeacion de la empresa es centralizada en tanto recae
exclusivamente en los propietarios, pero la diferencia es que ya no se cuenta con una
estructura de apoyo tan simplificada, cuando en la mayor parte de los casos el propietario
cedia autoridad y responsabilidad parcial a un administrador quien organizaba vy
concentraba el manejo de la produccion, como el trato con el personal y su representacion

sindical.

La empresa se reestructura en base a un Consejo de Accionistas 0 Consejo de
Administracién y un Director General, que concentran y centralizan la organizacion de la
produccidn y la administracidn, como la toma de decisiones estratégicas, brindando

cohesidn al grupo.

La estructura empresarial tiene seis divisiones:
1) Divisidn Planeacion de la Produccidn, a cargo de la planeacién, se subdivide en
Planeaciéon Confeccion y Planeacidn Hilatura, Tejido y Acabado.
2) Division Manufactura, a cargo de la produccién, se subdivide en Manufactura Hilg,
Manufactura Tejido, Manufactura Acabado, Manufactura Confeccién y Nuevos Desarrollos.
3) Division Compras, a cargo de un Director de Compras.
4) Division Comercializacién, subdividida en una Direccion de Ventas de Hile y Tela Crudo,
Direccion Comercial de Ropa y Direccion de Ventas de Telas
5) Division de Créditos y Cobranzas, a cargo de un Director de Créditos y Cobranzas
6) Division de Administracion y Finanzas, a cargo de un Director de Finanzas y

Contraloria.
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La Division Manufactura es la unica que se subdivide en diferentes plantas y
empresas. Caracteristica es gue si bien se centraliza la direccidn, se descentraliza la
preduccion, lo que requiere, mas que programas de adelgazamiento de la crganizacién, de
una estructura administrativa mucho mas flexible, profesional y moderna.

En primer lugar, el Director General centraliza el poder y se encarga de coordinar
todas aquellas funciones para hacer posible la transformacion y exportacion del producto,
pero cuenta ahora con una estructura administrativa flexible. Cada empresa esta
encargada de una determinada fase o fases de la produccion, y la dirige un Director,
profesional de muy alto nivel, con experiencia y muy especializado en su ramo,

responsable directo de la calidad y cantidad de la produccion solicitada.

En la Division Manufactura, encontramos a un Director de Hilatura, un Director de
Tejido, un Director de Acabado, y un Director de Confeccion. Cada unc de ellos cuenta
con autonomia dentro de su planta en cuanto a discrecionalidad y responsabilidad del

funcicnamiento de su area.

A este nivel directivo, encontramos que los cargos descansan en varios extranjeros
que dirigen la empresa desde su constitucion: el director de Hilatura es colombiano, el

director de Acabados es italiano, el de Confeccion es espariol.

Cada Direclor divide su organizacion en tres sub-zreas: Produccion, Mantenimiento
y Calidad, a cargo de un Jefe de Produccion, un Jefe de Mantenimiento y un Jefe de

Control de Calidad, respectivamente.

Los directores y su equipo mas cercano, siguen y promueven cursos de
capacitacion muy especializados, inclusive en el extranjero, conocen y realizan visitas a las

plantas textiles mas modernas de Europa, participan con el duefio en la seleccion de
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magquinaria en las ferias internacionales, adquiriendo conocimienlos muy actualizados que

sirven para funcionalizar al maximo la respuesta operativa de la empresa.

La recomposicion administrativa, liega hasta el nivel del staff técnico-administrativo,
que ahora debe poseer al menos, el grado de técnico textil en un caso, y ser universitarios
de carrera en el otro. En este nivel se contrata gente muy joven, que por su grado
profesional y algo de experiencia, llegan a las jefaturas de produccion y de recursos

humanos.

En segundo lugar, si observamos el proceso de reestructuracion administrativa
desde el dngulo de la profesionalidad, ésta tiende a erradicar la imagen de directivas muy
basadas en e! conocimiento tradicional y la empiria, sea que s¢ trate de mandos altos y
medios comg ocurria en las empresas tradicionales, en donde se daban casos incluse, de
jefes de produccidn sin ninguna formacion técnica. Ello responde a la nueva exigencia de
contar con personal directivo y de mando medic especializado, en contraste con las
empresas tradicionales en que los niveles de gestion sefialaban bajo grado de escolaridad

de este nivel administrativo a favor de la mera experiencia.
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2.2 EL CAMBIO TECNOLOGICO: TENDENCIAS EN LA SELECCION DE
MAQUINARIA

“La tecnologia de punta significa maquinaria moderna, de mas velocidad, que duplica, que
triplica la produccién, de més limpieza, mas maquinas para cada trabajador, més produccién para
cada trabajador, y lo que trae como consecuencia es desempleo. Las nuevas tecnologias también
traen mas responsabilidad, nos han dado més obligaciones...” {Congreso Nacional Textit CTM,

noviembre 1998, intervencidn de dirigente nacional}

La politica de las empresas textiles para responder a la gpertura econémica a nivel
del sistema productivo ha sido fundamentalmente via “reestructuracion tecnoldgica™ con
base en la estrategia de la calidad total, via productividad y competitividad. Este proceso
se da en un contexto por demas riesgoso © negativo para la industria, afios que se
identifican como de crisis econdmica general, crisis de la industria textil en particular, y

apertura indiscriminada.

A diferencia de las empresas textiles tradicionales que se constituyen adquiriendo
husos antiguos que adquieren de otras plantas, 0 que muestran heterogeneidad intema,
pues va adquiriendo paulatinamente magquinaria mederna, y sigue utilizando maquinaria
manual, las nuevas fabricas textiles inician con inversiones en magquinaria bastante
automatizada, considerada de punta, adquindas en fos mercados europeos de vanguardia,
A nivel productivo esto implica una produccion intensiva en capital, que elimina un
numero de procesos en lo que se refiere al hilado y tejido e implica una reduccion del
niimero de horas de trabajo requeridas para obtener una produccion dada en el hilado y el

tejido.

En las empresas que estudiamos se utilizan como materia prima fundamentales el
algodon y el poliéster. Se produce hilo de algoddn, o mezclas de algoddn y poliéster.

Cuando este material es la materia prima del hilo, el esquema de produccion se hace
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inclusive mas simple, pues la fibra es mas limpia y no se requieren elaboradas operaciones

de seleccion y limpieza necesarias para las fibras naturales como el algodon. Asimismo, se
reconoce gque la longitud y la calidad de la fibra sintética puede ser regulada con bastante
exactitud, lo que facilita aiin mas su procesamiento. Ello implica un ahorro en los costos de

trabajo y procesamiento del hilo.

En las empresas que nos ccupan, se aplican los Oltimos avances tecnoldgicos. En
el hilado se aplican hiladoras open end o de rotor, que eliminan o reducen algunos de los

procesos de prealimentacion y los siguientes.

En el proceso de hilado en la actualidad hay dos alternativas, las tecnologias del
hilado de anillo vy de open end o de rotor. Estas determinan las caracteristicas del hilo a
producir. Sobresale el hilado. de rotor, el cual es capaz de proeducir todas las
especificaciones del hilo que se le programen. Existe la tendencia del reemplazo de la
tecnologia del hilado de anillo por la de! hilado de rotor, es decir, sobre la base de la
especificacion del hilo. En las empresas estudio de caso se aplica ademas el proceso de
cambio continuo, pues se sigue adquiriendo madquinaria novedosa (variedades de hilado de
rotor), a pesar que sus maquinarias iniciales apenas son adquiridas en los 90s. £l hilado de
rotor produce un hilo de mejor calidad. La técnica de rotor se reconoce como la mas
eficiente. Su produccion es mas elevada comparada con la del hilado de anillo, elimina
etapas del procesc de produccidon gue se necesita si se utiliza la teécnica del hilado de
anillos (proceso de tension, estiraje, torsidn). Esta elevada productividad se logra
mediante una mayor intensidad en capital, que finalmente incide en el volumen de la
produccion y en la diversidad de la misma. Se producen variedad de hilos, como de telas,

de excelente calidad, elementos que apuntan a las condiciones del nuevo mercado.

Estos cambios son muy novedosos, pues la mayoria de las firmas de hilados
mexicanas aun no estan tan familiarizas con la técnica open-end. Este comportamiento
lecnologico se vincula con las caracteristicas financieras de las empresas estudio de caso

y se dirigen a la optimizacion del proceso productivo. La estrategia de inversion en
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tecnologia de punta, de equipos especializados de alto rendimiento continua vigente en

estas empresas cuya meta apunta a la calidad total

Este lipe de inversion responde a la orientacién hacta un mercado interno y extemno,
que supondria una estrategia de mercado totalmente nueva, tal vez detectando nichos de

mercado, en las cuales estan plantas podrian especializarse.

En el caso de la hilatura como es equipo de punta e intensivo en capital, hay dos
caracteristicas fundamentales de las maquinas de esta generacion, que se rescatan como

particularidades del equipo:

1- son maquinas de alta produccidn, cada unidad productiva, comparada con equipo de
generaciones anteriores (afios 60s, 70s, 80s), son 30% o 40% mas productivas, por sus

altas velocidades.

2- Sen maquinas que vienen eqguipadas con instrumentacion para el contro! de calidad On

Line. La misma maquina controla y corrige.

Son maquinas muy sofisticadas, que requieren de un personal mas especializado.
De aili que ahora se de mucha importancia a la capacitacion, se tienen instructores y
permanentes programas de adiestramiento, eventualmente se contrata personal externo, o

se traen especialistas del extranjero para que brinden capacitacion.

La nueva maquinaria implica no solo simplificacién y reduccion de procesos, sino
politicas de especializacion. Las oficiales, operadoras de maquinas, ya son casi técnicos
operativos. Pero los puestos de trabajo claves, son los de mantenimiento preventivo y

correctivo, es decir aquellos que se orientan a la continuidad del proceso productivo.

En la hilatura, se registra un mayor nimero de personal en mantenimiento que en

otras plantas. Esta division esta mas automatizada que |a de telas.
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CUADRO N° 23

PLANTILLA DE PERSONAL
DIVISION HILATURA

{15 de Abril 1999)

AREAS N° DE
TRABAJADORES
Manufactura 367
Mantenimiento 104
h_lantrol de calidad 9,
Almacenes 58
Recursos humanos 5
Total 543

TEJDO.-

La planta de telas que estudiamos es de tejido de punto y frabaja con maguinas
circulares. E| principio de la maquina circular es el mismo del tejido 2 mano con agujas.
Las caracteristicas del tejido de punto y de maguina circular es ia elasticidad natural del
tejido que se amolda al cuerpo sin molestar. Las telas que fabrican sirven para
confeccionar articulos que tienen la flexibilidad del tejido de punto de tejido circular: ropa

interior, ropa deportiva, calcetines, medias, pants.

En el 4rea de Tejido las principales inncvaciones tecnoldgicas se pueden resumir en tres:

- La aplicacion de la electronica y la computacién en la maquina. Ha demandado una alta
inversion en tecnologia computarizada,
En este sentido todo el proceso se basa en programas de computacién, donde resulta
central el departamento de electronica que trabaja con tecnologia alemana. La
computadora sirve para ilevar el control de todo: por jornada, por turng, por mes, por

semana. La méquina' va registrando todo tipo de accidon y se le puede pedir
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informacion de cémo trabajo cada una de ellas. Cuanto trabajo la maquina, cuanto

hizo, cuantas vueltas realizé, y si no trabaja, por qué causa pard. Existe una bitacora
electrénica de control,
La electronica es clave no solo para el control de la produccidn, sino para el
aseguramiento de calidad, como son el scanel, el sistema de lubricacidn automatica
por aire y aceite para contrarrestar la friccion y el desgaste de la maguina, etc.

- Seincrementan las revoluciones por minuto, son maquinas de muy alta velocidad.

- Las maquinas también cuentan con gran numerc de alimentadores, su ndmero
determina la cantidad de hilos que entran. Cuanto mayor nimero de alimentadores, es

mayor la produccién.

Las magquinas mas antiguas que se registran en la planta son de 1990. El equipo en
promedio tiene una antigledad de tres afics. Constantemente se estan recibiendo
maquinas nuevas. Son estas caracteristicas las que permiten afirmar que en estas plantas

se utiliza la Ultima tecnologia disponible para hilar y tejer.

El area de tejido estd compuesta por maquinas circulares de dos tipos: unas de gran
diametro, marca Monarch, y otras de menor diametro marca Vanguard. E! tejido circular es
el mas comun en el mercado actual de punto por trama, desde maquinas con cilindros de 2
y media pulgada para calceteria infantil hasta cilindros de 30 para una serie diversa de

telas para muchos usos.

Las Monarch, son maquinas circulares cada una de las cuales tiene su panel de control
compuesto por una computadora, donde estan los mandos de la misma. Las maquinas se
sirven de estos tableros para controlar el proceso de tejer. Consiste en un teclado de 12
funciones, un teclado de 14 teclas numéricas, un indicador digital de datos y teclas de
marcha, de paro y de velocidad lenta. La exhibicion de datos de la computadora utiliza
programacion individualizada para satisfacer los requerimientos especificos de cada
cliente. El tablero recoge datos acerca de la maguina y los transfiere at mend que se
exhibe en el indicador digital de datos. Este indicador te permite al operador que capte
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rapida y facilmente cualquier informacion sobre el funcionamiento de {a maquina. Si se

rompe o se afloja uno de los multiples hilos, se enciende un foco o luz de alarma, y la
maquina se para de inmediato. Lo mismo ocurre si se rompe una de las miltiples agujas.
La maquina también detecta cualquier problema de! material o descompostura de la
maquina, asi el problema sea minimo. Es entonces donde interviene ta operadora,
cambiando una aguja o prensando los hilos, mientras eso no ocurra, la maquina no

arranca.

Estas maquinas circulares tienen al lado una estructura que soporta el material con el
que trabajan, se alimentan con conos de hilo que vienen de la planta de hilatura. A cargo

de esta estructura, esta una trabajadora denominada “filetera”.

La maquina de tejido de punto de dos fronturas tiene muchos alimentadores, su
velocidad esta dada por el nimerc de vuellas que da por segundo. Entre mas vueltas dé,

es mayor la produccidn.

La maquina tiene un ranurado especial, donde estan las agujas, ese sistema de

ranurado es el que proporciona la finura del tejido.

Las maquinas circulares cuentan ademas con una serie de dispositivos adicionales,
como los ventiladores, ya que una de las operaciones fundamentales en la planta es la

limpieza del material, y por consiguiente de la tela.

La velocidad, el namero de alimentadores y todos los dispositivos que se le han
anadido a las maquinas, garantizan la alta calidad del tejido. De alli que se afirme que el

nivel de calidad va muy ligado a la maquina.

Las maquinas circulares de menor didmetro, marca Vanguard, se denominan body size.

Tienen la particularidad de efectuar un tejido tubular de acuerdo a la talla requerida, la
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maquina se programa de acuerdo a las tallas solicitadas, la prenda a confeccionarse

posteriormente, ya no necesita de costuras a los lados.

La maquina. es bastante rapida y cuenta con un equipo de lubricacion especial
incorporado. El sistema de lubricacion es automatico, cuenta ademas con cronémetros y
control de presidon de aire. Todo este equipo es adicionado y es bastante caro. Las
maquinas cuentan con todos los aditamentos especiales que garantizan ia calidad del
producto. Entre estos aditamentos, figura también un sistema de lubricacion de agujas,
indispensables para aguantar esas velocidades y para hacerlas mas durables. Cuentan
también con otro aditamento, denominado PLC, un computador pequefic o detector
electrénico, encargado de detectar los defectos (roturas del hilo, roturas del tejido, hoyos o
agujas rotas). A ta operadora le corresponde revisar donde esta el problema y

solucionarlo.

E! problema de ia limpieza es permanente. La operadora protege el tejido también
de manera manual (sopleteadora). En toda la planta existen ductos de aire acondicionado
para absorber la fibrilla que se desvanece en el ambiente de trabajo, y también para
reciclar el aire. Segun el Director de la Planta, el sistema dispersor de aire acondicionado
es el segundo en el mundo, responde a la tecnologia suiza, a mejor en acondicionamiento

de aire.

Los ductos se encuentran por debajo del piso, existen también equipos especiales
para suministrar el aire y la humedad necesarios. E! aire esta circulando permanentemente
y ayuda a mantener la temperatura para acondicionar el hilo que se usara en la lela. Para
un tejido perfecto, se necesita una humedad relativa, si no se tuviera el grado de humedad
necesario, a cada rato se estaria rompiendo el hilo (los hilos se pegan, se enredan, se

rompen).
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Se emplean hilos de algoddn y de poliéster, éste preduce electricidad, un sistema de

rejillas instalada debajo de cada maquina proporciona ventilacion que tiene la funcién de

disipar el calor de las maquinas y de los trabajadores. También trabajan con licra.

El Director de tejido compara su planta con las mas avanzadas de! munde. Ha
visitado plantas de tejido en Bélgica, Holanda y Francia a donde fue a conocer estos

sistemas.

Existen maquinas de diamelro mas pequefio, que se utlizan para tejer

exclusivamente cuellos.

En la planta se utilizan maquinas especiales para cada cosa. Existe una seccién de
maquinas tejedoras rectilineas marca Scomar (italianas), adquiridas recién en 1998. Con
ellas se tejen cuellos y pufios, con medidas exactas. Cuentan con un panel de control
electrénico, un sistema de alimentacidn positiva y un sistema de cadena para dar las
medidas. Es el Gnico sistema mecanico pero exacto.

Se trata de un sistema de maquinas tan especializadas y automatizadas, que es de

interés conocer ia labor de los trabajadores.

Se utilizan dos personas directas vinculadas a la maquina circular: La operadora
{denominada también oficial o tejedora) y su filetera. Estas dos personas estan a cargo de
6 maguinas, que se disponen agrupadas ¢ casi juntas. La cperadora inicia su labor
checando las tarjetas que desde Programacion se las dejan en su maquina para ver los
pedidos que se le solicitan. Cada tarjeta colocada es un rollo de tela que debe fabricar.
Debe saber leer las especificaciones exactas que se le apuntan sobre los hilos, sus
mezclas, metraje de la tela por rollo y fundamentalmente el estilo particular que se le
solicita. Ya una vez preparada. debe observar a la maquina tejiendo, y corregir cualquier
falla que ésta detecte. Es su responsabilidad sacar la produccion que se le ha solicitado en

la cantidad y con la calidad adecuada.



La maquina puede romper una aguja, y a pesar del detector de hoyos, si la
trabajadora ignora el aviso, puede reflgjarse en la calidad de la tela, presentandose faltas
largas (cuando lieva mallas), o falla de agujero (cuando lleva hoyo). Errores de este tipo

pueden costarle el puesto.

La filetera es su compafiera inmediata, es la alimentadora de conos de hilo. Debe
traer sus hilos desde un lugar cercano, checar la disposicion del hilo en Ia fileta de acuerdo
al tipo de tejido y anudar los hilos seglin un anudado especial, también se encarga de
mantener limpia la fileta, sin nada de pelusa. También se encarga de sacar sus conos
vacios. Silos hilos estan mal fileteados, eso se reflejara en la calidad de la produccion. La
falta de limpieza de su érea de trabajo puede reflejarse en manchas en la tela. Errores
graves pueden presentarse si no descifra bien su tarjeta de indicaciones, o que por error

introduzca un cono que no esté indicado en la misma, que no anude bien.

Existen mecanicos, que realizan una labor fundamental. Es el responsable de
efectuar un cambio de estilo. Cada vez que se hace un cambio de estilo (por ejempio de
hilo oscure a claro) debe limpiarse todo. También existen pesadores y revisadores. Los
rollos se pesan, y finalmente pasan con los revisadores (que se encargan de detectar

defectos: hoyos, mallas, manchas de aceite, aguja).

Las operadoras y sus fileteras se vinculan directamente con su supervisor (hay un
supervisor por turno). Los supervisores se vinculan con los inspectores de calidad, guien
reclama a éste si encuentra fallas. Por sobre el supervisor hay un jefe de turno, que actla
como maxima autoridad en lo que es la produccion de la planta. Es el vinculo entre
Programacion y el supervisor. Ellos a su vez reportan a su Jefe de Area, ingenieros
especializados responsables de todo el funcionamiento de la planta. En las noches se

queda el supervisor como maxima autoridad.
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Ef Director de la planta, recibe la programacion, los reportes de produccion y

reportes de calidad.

Ei ambiente de trabajo es de ruido excesivo, hay advertencias de heridas en los
oidos, y se recomienda usar proteccion acustica (orejeras) en las cercanias de una
maquina en marcha. También existe el peligro de material volante que puede producir
graves heridas en los ojos. Se recomienda usar lentes de seguridad. También hay peligro
de partes giratorias de la maquina que puede producir graves heridas o la muerte. Se
recomienda apagar la energia principal antes de abrir las puertas de seguridad, o antes de
quitar las cubiertas. Los accidentes de trabajo suelen ocurrir por descuidos. Se reconoce

sin embargo, que son escasos y menores.

Las 12 horas de trabajo interdiario en este ambiente, demandan (a resistencia de un
personal muy joven. Segun el supervisor, el tipo de horario con que cuentan es favorable,

pues se “quita uno de lo monétono”.
En un turno {matutino) registramos:

20 operadoras
18 fileteras
2 barrenderas
2 limpiadoras de maquinas
2 limpiadores de cortina
1 acarreador de hilo

total: 45 personas

En cada turno se producen 15,000 kilos de tela. Un rollo pesa en promedio 22 kilos,
Diariamente, considerando los dos turnos que existen al dia, juntando todos los rollos, se

reportan 30 toneladas de tela. La productividad por trabajador es impactante.
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CUADRO N° 24

PLANTILLA DE_PERSONAL
DIVISION TEJIDO
{15 de Abril 1999)

AREAS N° DE
TRABAJADORES
Circulares 245
Mantenimiento 35
Disefio 2
Total 282

Considerando el area de hilatura y tejido, el total del personal es de 825

trabajadores sindicalizados (total trabajadores empresa n® 1).

Después de formar las telas, tienen que ser procesadas en la empresa de tefido y

acabado. Alli son tefidas y sometidas a un tratamiento quimico {empresa n° 2).

Finalmente, después de la formacién del hilo, de 1a formacién de ia tela y del tefido
y acabado, concluye el proceso en la empresa de confeccion (empresa n® 3}, donde
existen maquinas de coser con funciones especiales segun la operacion.

En la empresa de Confecciones el trabajo es muy diferente. Se utilizan maquinas de
coser gue poseen una cualidad especifica en la fragmentacion del trabajo. Funcionan
maquinas de coser identificadas con la tecnologia mas avanzada para la rama, Se trata de
maquinas pensadas para la realizacién de funciones especificas, que llegan a justificar en
primera instancia la divisién del trabajo. Cada maquina tiene una funcion que cumplir:
maquina recta, zigzag, incrustadora de broches de presidn, maquinas especiales para
hacer un determinado tipo de grabados, para hacer gjales, etc. representando cada cual
una parte del proceso de fabricacion. Son maquinas que al ser gperadas realizan una
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funcion especifica de todo el procese. Observamos una gran variedad de funcicnes,

lustificando la desagregacion del proceso (Una maquina no puede hacer todo el proceso
como en una maquina de coser normal), Existen entonces diferentes fases por las que
atravieza la tela antes de ser un producto terminado, por lo que se pierde el caracter de un
taller tradicional y se trata mas bien de un proceso de trabajo muy segmentado.

Las maquinas de coser, no obstante, siguen correspondiendo de manera inmediata,
a instrumentos individuales de trabajo, dada su disposicion para la ejecucion en cada una
de ellas por un obrero individual. Se encuentra una operaria por maquina. Alli se registran
mas de 900 trabajadores, especializados solo en la confeccion de pantaletas y de playeras,
que responden a diferentes marcas, y a una infinidad de estilos.

De la empresa n° 2, se distribuye las telas para el resto de empresas de
confecciones, cada una de las cuales se especializa en determinado tipo de prendas (la de
Tenango del Valle solo fabrica ropa interior muy fina, de primera para exportacién), la de
Villa Victoria, solo fabrica pants, etc.

2.3 TENDENCIAS EN LA ORGANIZACION DEL TRABAJO

“Taylorismo asistido por computadora”

"Para nosotros, los obreros de los afios 30, no habian cargas de trabajo. £! trabajo o haciamos a base de
habilidad. Nos pagaban por metros, en caso de telas, y por kilos, en el caso de las coneras; y no venian a
ver si uno trabajaba o descansaba, uno ya sabia [o que debia producir. Ese era el sistema.

En los afios 50, las velocidades aumentaron, y los industriales ya no quisieron pagar par kilo 0 metro.
Entonces alli surgen las llamadas “cargas de trabaje”. El sindicato y los trabajadores ya hemos discemido
come se aplica una actividad y un tiempo, para que el trabajador no sea tan agobiado.

En los 90 a un trabajador ya no se le puede decir, "lévatela tranguilo...” o “llévatela despacio”, ya no importa
su habilidad o su voluntad, porque la maquina ya viene programada. Ahora al tejedor ya no le llaman
tejedor, ahora él solo vigila, ahora les laman “patrulleros’. A traves de ta computacion ya saben las
empresas y los trabajaderes lo’ que hay que hacer..” (Parte de la ponencia del dirigente lextil Radl

Hernandez, Congrese Nacional Textil del Sindicato Nacional Textil CTM, 25 de noviembre 1997).



La organizacion de los procesos de trabajo que dominan la produccion en las

plantas textiles presenta una linea taylorista.

La introduccion de la computadora y el mayer grade de automatizacion, implica una
mayor productividad en las plantas textiles de Toluca-Lerma, pero también un mayor
controi del trabajo y del comportamiento obrero {intensidad del trabajo, fin de los tiempos
muertos, etc). Dentro de las estrategias modernizadoras de las empresas textiles no se
éprecia las nuevas formas de organizacién de la produccién identificadas con el trabajo en
equipo, la rotacién de tareas, los circulos de calidad, concebidos como formas de obtener

un mayor rendimiento de la fuerza de trabajo.

Segun entrevista a la jefa de Recursos Humanos, no se han implementado porque
son incompatibles con la cultura empresarial textil, misma que encuentra otros medios para
el control det trabajo y el control de la calidad de la produccion. E! grupo textil cuenta con
una direccién bastante centralizada, apoyada por la Divisidon de Planeacion, por la Division
de Manufactura, encargada de la produccion propiamente dicha, y la Division encargada
del marketing (compras,ventas). En la Divisidn Manufactura es donde se parcela el grupo
en empresas. La estructura se divide en unidades operalivas comandadas por Directores:
Director Planta Hilatura, Director Planta Tejido, Director Planta Acabados, Director Planta
Confecciones. Este tipo de organizacidn centralizado y vertical, no se presta a la
aceptacion de cualquier otro tipo de organizacion colectiva en los centros de trabajo.

El Director de la Planta de Tejido considera que los nuevos métodos de
organizacion estan acordes para otras realidades, como la americana o europea, y que
con las caracteristicas del trabajador mexicano no darian buen resultado. Estas
propuestas también aparecen distantes para el dirigente sindical, a quien incluso le
mortifica tratar sobre el tema. Todas las versiones coinciden en un tipo particular de
cultura de trabajo existenle en el sector que no permitiria la impltementacion de estos

métodos a pesar det alcance de las innovaciones tecnoldgicas.



El sistema de administracién que rige en las nuevas fabricas textiles es bastante
convencional. El proceso de trabajo manifiesta gran relaciéon con formas de organizacion y
administracién tayloristas, que dista de compararse con la implementacién de un nuevo

modefo de produccion.,

Dentro de las instalaciones productivas permanece fa figura del supervisor. Si en las
empresas textiles tradicionales, abundaban los supervisores y uno de los conflictos mas
notorics se referian al trato del supervisor, en las plantas modernas tiende a reducirse su
numero pero su presencia no pasa inadvertida para los trabajadores. En las plantas de
hilos y telas se registra un supervisor por turno, pero observamos que su fabor continga
siendo importante. A pesar de las maquinas computarizadas y dispositivos de control
electronico que checan el ritmo y la calidad del trabajo, el supervisor es requerido
constantemente por las operadoras para cualquier consulta. Segun otro principio tayloriano
se pretende no dejar nada librado a la decision del operario.

El supervisor identifica su responsabilidad exclusivamente sobre la produccion,
aparte figuran inspectores de calidad. Notamos cuandc una inspectora de calidad se
acercaba y reclamaba airadamente al supervisor por manchas de aceite que estaban

saliendo en las telas.

Si en las plantas de hilatura como de tejido, que se caracterizan por su alto grado de
automatizacion, encontramos 2 la figura de los supervisores, con mayor razén aparece en

la planta de confecciones, donde el nimero de trabajadoras es bastante elevado.

Una supervisora de costura, es un personal sindicalizado, que tiene como puesto
inmediato superior a la Jefe de Costura (no sindicalizado). Como puesto inmediato inferior
tiene a la operadora que viene a ser la clasica costurera. El objetivo especifico de su
puesto es cumplir con oportunidad, precisidn y veracidad los programas de produccion de
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su area en los niveles aceptables de calidad y productividad. La revision de sus funciones

permite observar el problema del control en el trabajo.

Sus funciones son similares a las de los supervisores de antafio, encargados de
checar la prisa y la velocidad como medio de incrementar la produccion, pero ademas

ahora interesa la calidad. Entre sus funciones diarias figuran:

revisar que la plantilla de personal esté completa, o de lo contrario hacer los ajustes

necesarios

- realizar los balanceos de linea, para eliminar cuellos de botella

- recibir las ordenes de produccién, verificande que estén completas y sean las
adecuadas para la linea

- llenar y firmar los formatos de tiempos perdidos de la maquinaria.

- entregar a las contadoras del Departamento las érdenes de produccién ya concluidas

- revisar el avance del programa de produccién, para realizar 10s ajustes necesarios,

- Verificar que los paros de maquina sean respensabilidad del area de Mantenimiento u
operativos.

- Revisar al final de! turno que la maguinaria haya quedado perfectamente limpia y
cubierta asi como las areas de trabajo.

- Supervisar el cumplimiento de horarios para el personal (entradas, salidas y comidas).

- Supervisar el cumplimiento de las politicas de la empresa

- Supervisar que el personal cumpla con los métodos de trabajo

- Elaborar reporte sobre entradas y salidas de ordenes de produccién

Entre sus funciones periddicas se encuentran;

- Levantar inventarios semanales y mensuales

- Asistir a los cursos de capacitacién en los que sea programado
- Asistir a las juntas programadas del Departamento

- Supervisar métodos y procedimientos de de trabajo

- Evaluar el desempefio de su personal
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Entre sus funciones eventuales:

- Sugerir mejoras a los sistemas y procedimientos de trabajo

-Actualizar al personal cuando haya cambios o mejoras a los sistemas y procedimientos de

trabajo. .

La supervisora de costura se vincula directamente con las operadoras para:

Dar informacion sobre las metas diarias de produccién

Revisar la calidad de! trabajo

Asesorar sobre dudas técnicas de la confeccion de la prenda

Asignar tos cambios de operacion

Recibir solicitudes de permisos

Transmitir las politicas de trabajo del dreatales como: orden, limpieza, sequridad,

horario de entrada y salida.

La supervisora de costura también se vincula con su jefe inmediato,o jefe de costura,

especificamente para:

recibir instrucciones de trabajo (distribuir la programacion y fijar las metas de
produccion)

entregar informacion sobre ia eficiencia de las lineas

analizar los tiempos perdidos en maquinas paradas

recibir los métodos y sistemas de trabajo para nuevos desarrollos

recibir asesoramiento sobre las modificaciones de metodos y sistemas de trabajo

recibir la informacion de las necesidades de alimentacion a las lineas de produccion
Reportar los problemas de personal (ausentismo, baja produccién, etc.)

Reportar las ordenes que no cumplan con los requisitos

La supervisora tambien se vincula con la Contadora para:

Recibir las ordenes de produccién confeccionadas
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Por ultimo, con el Instructor para:
Reforzar los métodos y procedimientos de trabajo

Recibir informacién del personal que se encuentra en proceso de capacitacion.

No encontramos entre sus funciones unp acercamiento mas personal que fomente
por ejemplo la motivacion de sus operadoras. Tampoco encontramos pistas que permitan
suponer estrategias de involucramiento en el trabajo (al contrario, siendc personal
sindicalizado, se reportan quejas contra ellas, por maltratc 0 amenazas a las costureras).

Sin embargo, se observa a las costureras trabajando afanosamente, con cierla
presidn. El tiempo en el que realizan sus operaciones es muy importante. El rendimiento

productivo ¢ los resuitados de produccion se manifiestan econdmicamente.

Frente a las trabajadoras que no cumplen el estandar fijado, la actitud no es la de
despedirlos, sino que no reciben el incentive prometido por tat cantidad de piezas
entregadas. Se confirma entonces otro principio taylorista, en tanto el pago que se hace al
trabajador se hace asociado o mas estrechamente asociado a la produccion bajo la forma
mas que de incentivo, de destajo. Se presenta a este nivel. la justificacion de tiempos y
niveles de produccidn que le permiten a la empresa hacer un uso intensivo de la fuerza de
trabajo dedicada a la confeccién. La desagregacion del trabajo y esta forma de control

salarial, supone la lucha contra los tiempos muertos.

En el Manual de Puestos precisamente figura el cargo de “Capturista de
Incentivos”, cuyo jefe inmediato superior es el Jefe de Personal. Tiene comunicacion con el
Gerente de Produccion, el Jefe de Personal, superviscres de linea y programador. El
objetivo especifico de la comunicacion con el Gerente de Produccion es para informar
anomalias en el sistema; y con el Jefe de Personal para entregar reporte semanal de
eficiencias (incentivos), informar demoras o problemas en el sistema. Con los supervisores

de linea se vincula para informar de errores en hojas de reportes. Sus funciones diarias
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consisten en capturar e imprimir los reportes, y colocar el reporte en pizarron. Punto clave

de su supervision es vigilar que el sistema trabaje adecuadamente. Tiene la

responsabilidad de capturar correctamente la informacion.

La imposicion de tiempos de produccion permite definir normas de produccion.
Quienes disefian, cortan, cosen, revisan, etc. lo hacen dentro de un limite temporal
comprendido en la aplicacidon de una medicién de tiempos. Existe un salario base, muy
bajo, a las que todas tienen derecho, con la produccion que saguen, pero este salario
puede llegar a incrementarse (con un {ope), dependiendo del mayor numero de prendas

que se obtengan.

Continuando con la revisando el Manual de Puestos la regla general se dirige hacia
la distribucion individual del trabajo. Es visible la desagregacion del trabajo. La asignacion
de las tareas es individua! y cada trabajador debe realizar actividades especificas. Esto
ocurre tanto én la planta de tejido, donde el nivel de automatizacién es bastante elevado,
como en la planta de confeccidén. En ésta apenas se esta implementando el “trabajo en
eguipo”, como una estrategia de mayor eficiencia de! trabajo manual. Este tipo de
asignacidon colectiva del trabajo, no cuenta con el respaldo de las trabajadoras, por lo
novedoso y por las diferencias entre las que efectivamente trabajan y las que lo hacen mas
lento, o por ausencia de alguna que perjudica al grupo. El programa solo delega la
responsabilidad del trabajo a grupos de seis costureras, pero no se trata de llegar a una

determinada autoadministracion, o de atribuir mayor peso a los grupos.

Se constata otro principio taylorista, en tanto prima ta especializacion del trabajo. Se
asume que producen mas cuanto mas especializado es el trabajo. No se tiende a la

reasociacion de tareas sino que tienden a mantenerse separadas.

En la planta de hilatura y en la de tejido las operadoras directas sélo se encargan de

la vigilancia, pero no del mantenimiento de las maquinas. El Reglamento Interno de
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Trabajo expresamente determina: “*Esta prohibido a los trabajadores intervenir en el arreglo

de la maquinaria o de las instalaciones salvo que se trate de personal de mantenimiento”
(RIT art. 25, empresa n® 1).

El Reglamento Intemno también acota la tarea del control de calidad: “Los
trabajadores deberan desempefar sus labores con- la intensidad, cuidado y esmero
apropiado y en el tiempo, forma y lugar convenidos, cuidando que los productos que
elaboren sean de primera calidad” (RIT art. 20, empresa n° 1). A pesar del alto grado de
automatizacion, no deja de ser importante la labor del operaric para que la produccion sea
de primera, pero ello no significa que los propios puestos de fabricacion se hagan cargo
de la calidad de los productos. Tanto en la planta de telas como en la de confecciones,
se reportan casos de telas y prendas que pasan a ser de segunda por fallas que podian
haber sido evitadas con un mayor cuidado o involucramiento del trabajador.

El sistema bésico de especializacion es muy visible en confecciones. El proceso de
confeccion de las prendas manifiesta un procese de gran segmentacidn del trabajo, una
division del trabajo que se objetiviza en lineas de produccion. Una trabajadora afade soélo
parte de su trabajo a una prenda que al ser terminada ha pasado por varias manos.
Dividiendo el trabajo se obtendran mayores cantidades de mercancias en tiempos
relativamente menores. La secuencia de trabajo va de la aplicacion de los disefios para el
cortado (sala de disefio), pasando por la sala de trazado, en que existen largas mesas
planas, las obreras encargadas de esta parte de la produccion entregan a las obreras
encargadas de las maguinas cortadoras, las lelas y el trazo que sobre ellas marca el lugar
por el que ha de cortar la maquina. Se trata de la superposicion de telas, que en un
grosor conveniente, marcado para la utilizacién 6ptima de la maquina en las
recomendaciones hechas para su capacidad de cortado, permite la obtencion simultanea
de varias piezas cortadas, listas para ser enviadas al lugar de confeccion. La produccion
obedece a una desagregacion del trabajo, que dispone a las obreras costureras en largas
filas, a lo largo de la nave. Las obreras ejecutan una determinada tarea que va dando
forma al bien producido, con 1as caracteristicas totalmente definidas cuando ha pasado por
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cada una de las lineas de produccion planeadas como necesarias para su acabado. Las

obreras ordenadas en filas se van pasando las piezas de tela que toman forma cuando
cada una de las obreras cose la parte que le corresponde en la parte de ésta fase de la

divisidn del trabajo.

Aparle se tiene una linea especial de revisado. Siguiendo esta concepcidn para la
eficientizacioén del trabajo, el apartade de revisado recoge el producto de la confeccion
tratando de detectar sus posibles defectos de fabricacién que afecten el nive! de calidad
del producto y suposible aceptacién en el mercado. Finalizando el proceso con la linea de

empacado.

La planta de confeccidén que estudiamos, se divide en dos grandes areas. Una
denominada pantaletas (ropa intima femenina) y otra denominada de Playeras.
Observando a la primera de ellas, por ejemplo, una trabajadora de la linea de ropa interior,
inicia ef proceso realizando solo el centro de la prenda, otra se dedica solo a coser las
copas, otra solo confecciona las piezas de la espalda. Una trabajadora solo se dedica a
poner eidsticos, y maneja una maguina especializada en colocar elasticos. La calidad de la
prenda depende de estas maquinas especiales como de ta habilidad de la trabajadora, en
tanto debe saber tensionar la prenda con exactitud, debe saber plisar. Depende mucho de
sus manes, si jala deméas la prenda no queda bien. Una trabajadora se encarga solo de
colocar varillas manualmente a las prendas. Otra es especialista en colocar tirantes, otra
solo en colocar corchetes y broches, que es la maquina final.  La simple repeticion
continua de la tarea los capacita en el trabajo. Cada linea de trabajo esta compuesta por

15 0 20 costureras.

Ante la presion gue les impone la produccion de ia obrera de enfrente, a quien ha de
entregar las prendas que le fueron entregadas a su vez por otra obrera que como parte del
proceso productivo le sumo un trabajo especifico. si no agiliza e inlensifica su produccion,
la obrera que le sigue no tendra trabajo que hacer, y a ella se le acumulara cargas con

maycres prendas por coser. La empresa cuenta con un ritmo programado, y las
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operadoras al poco tiempo asumen el ritmo de la cadena. Politica de la empresa es que no

existan horas extras en la planla de confeccidon, sin embargo el no cumplir con Ja
programacion semanal orilla a las supervisoras a reclamos frente a las operarias, con la
sancion de obligarlas a venir a trabajar en sus dias de descanso, es decir los sabados, a

cumplir con el programa,

A los trabajadores se les va entrenando sobre la marcha, pero como vimos sus
actividades no incluyen el mantenimiento de sus maquinas. A [os trabajadores de nuevo
ingreso se les asigna indistintamente a cualquiera de las plamas, y a cualquiera de las
areas segun la necesidad de trabajo. No cuentan sus inclinaciones o habilidades. Esta
ubicacion inicial determinara su formacion profesional durante su desarrollo laboral en la
empresa: si se le asigna a la planta de telas, ingresard como barrendera, ascendera a
filetera, para terminar como operadora tejedora. Si entra a la planta de confeccién,
ingresara como barrendera o revisadora, para luego tomar contacto con la maquina y llegar

hasta supervisora.

A través de instrucciones minuciosas y la practica diaria, la labor se hace

aparentemente muy lisa y facil para el trabajador.

La capacitacion inicial de oficiales operadoras de maquinas comprende 25 horas de
capacitacién entre teoria y practica. Las clases tebricas se realizan en un aula pequena
con un niamero de 12 personas, Yy las practicas se realizan a pié de maquina. Las

costureras pueden aprender su labor de tres a siete dias.

Ala éapacitacién inicial se afade la capacitacién continua, en el transcurso de esos
cursos el contenido de éstos se eleva a un punto bastante técnico. Las evaluaciones son
constantes, se presentan en forma de examenes bastante formales y cuentan con una nota
o calificacion. El ascenso depende mas de la rotacidn de personal que del resuliado

de estos examenes, “puede estar como barrendera de un mes a un ano...” Se respeta el
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derecho de escalafén por antigiiedad, "sube la barrendera o filetera que cuenta con mas

tiempo..."

En las nuevas empresas textiles que cuentan con alta tecnologia existe un
segmento de fuerza de trabajo muy calificada, es el personal de mantenimiento. El puesto
de mecanico es el mas especializado y sus funciones se vinculan con el tipo de maquinaria
que se utiliza, cada maquina tiene funciones muy especiales. Intervienen cuando se
descompone una maquina, cuando hay cambio de estilo (cuando se pasa de un tipo a otro
tipo de tejido), cuando hay fallas electrénicas y mecénicas, realiza mantenimiento

preventivo y correctivo,

Este tipo de trabajo contrasta con el de las operarias de confecciones, que no posee
mayor calificacion, menaos el de los puestos de sus companeras revisoras o empacadoras,
donde suele acomodarse personal con un requerimiento de habilidad minima, en la
ejecusion de actividades que no implican mayor conocimiento. La administracion reclama
un nimero ascendente de prendas revisadas y empacadas, y también se les cbserva

trabajar afanosamente.

La novedad de la organizacion de la fuerza de trabajo en las nuevas empresas
textiles radica en una amplia flexibilidad, en el sentido de adaptabilidad para desarrollar
todo tipo de necesidades de las empresas: movilidad de un puesto a otro en caso
necesario, disponibilidad a trabajar cuando la empresa lo requiera, etc., tal como lo

varemos en el analisis de la contratacién colectiva.

El modelo de organizacidn del trabajo que encontramos se orienta hacia una
participacion que Coriat denominaria como ‘“impuesta y controlada® ., mas no

vardaderamente negociada.

Las nuevas tecnologias no necesariarmente van acompafadas de nuevas formas de

organizacion del trabajo. Por un lado se observa la flexibilidad de la fuerza de trabaje, al
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suponer una estructura organizativa que se sostiene en el uso flexible de la fuerza de

trabajo, permitiendo que el peso de los cambios, su posible costo sean absorbidos por el
gran margen de flexibiidad que tiene la empresa frente a su fuerza de trabajo, como en el

uso intensivo de fuerza de trrabajo.

Por otro lado, no se observan propuestas de-participacion o involucramiento de
trabajadores. La ausencia de éstas parece deber a las propias caracteristicas del
empresariado lextil, a las caracteristicas de fa fuerza de trabajo, como a la presencia del
sindicato. Llama la atencidn la escasa preccupacion de la gerencias y del sindicato

respecto al otorgamiento de incentivos.

Se trata de una forma de control social basada en una organizacion del trabajo que
consiste en el endurecimiento de los viejos métodos y su fortalecimiento por medio de la

tecnologia.
2.4 NUEVAS RELACIONES LABORALES

. Contrato Ley, Contratos Colectivos de Trabajo, Reglamentos Internos de
Trabajo, Convenios Colectivos y pactos informales

. Propuestas y concesiones de flexibilidad sin contraprestaciones obreras

En el nuevo contexto de apertura y modernizacion, desde hace algunos afos se
discute la reforma a la Ley Federal del Trabajo. Las modificaciones a la tey laboral
aparecen como “inminentes” tanto para las confederaciones patronales como sindicales. A
partir de su revisidn se avizoran cambios consecutivos en el conjunto del Derecho Positivo
del Trabajo existente en México, tal como et fin de los tradicionales Contratos Ley (LFT,
arts. 404° al 421°), asi como la cancelacion de la famosa clausula de exclusion (LFT, art.

395°).
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Mientras a nivel del sistema nacional de relaciones industriales las cupulas

empresariales y sindicales, gobierno y partidos politicos, discuten desde hace afos la
reforma laboral y las tendencias del cambio, es por todos conocido que ya se estan
produciendo transformaciones sustanciales en las fabricas. Las gerencias han modificado
las relaciones laborales al nivel de sus empresas y utilizan a la flexibilidad como una de sus
herramientas para hacer frente a la situacién de crisis y de apertura. Es entonces a partir
de este nivel desde donde resulta interesante apreciar y precisar la naturaleza de los
cambios que estan ocurriendo, para desde alli entender las opciones concretas de

desarrollo de |as relaciones industriales.

£n el sector textil ya ha desaparecido uno de los Contratos Leyes basicos, el del
algoddn (1992), y se ha generalizado la negociacion de contratos colectivos de trabajo en

las empresas.

La huelga de 1992 y su fracaso marcé una situacion limite que removid las
relaciones de bilateralidad entre la clipula empresarial textil y los sindicatos nacionales: en
particular, los empresarios textileros inciden en la adecuacién de la legislacion laboral a las
necesidades de la modernizacion ecandmica y en la obsolecencia de los Contratos Ley,
presentandolos desfasados ante la transicion a un nuevo orden internacional. Cuestionan
la presencia sindical, en especial la rigidez de normas sustantivas de los Contratos Ley.
Ante la competencia y, dada la estrategia exportadora que fomenta el gobierno, se asumen
como ccstos los remanentes de injerencia sindical en los procesos de trabajo y las normas
de proteccion a los trabajadores {turnos, vacaciones, horas extras, etc) .

Ante el procesc de apertura las politicas laborales de las empresas textiles
modernizadas tratan de permanecer en el mercado interno e introducirse en el externo,
considerando que hay necesidad de mayor tendencia hacia la flexibilizacion de la

contratacion colectiva.
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Cabe preguntarse si la desaparicion de! Contrato Ley del algoddn ylo la presencia

de contratos colectivos de trabajo implica el inicio del desplazamiento de los sindicatos y de
una desregulacion del mercado de trabajo textil, con la individualizacion de las relaciones
laborales o la descentralizacion de las condiciones de trabajo y los sindicatos en las

plantas.

En este capitulo exploramos lo que ocurre con la regulacion laboral textil, tomando
como hilo conductor el concepto de flexibilidad del trabajo. Interesa saber en que direccion

ondean los cambios a partir de los propios lugares de trabajo.

Trabajamos con los contratos colectivos de trabajo de empresas textiles de la zona
industrial de Toluca-Lerma, Estado de México, donde en los ultimos afos se han instalado
fabricas nuevas. Dada la heterogeneidad dei sector, no se trala de una muestra
representativa sino del analisis de casos concretos. Son empresas de instalacion reciente
{afios 90s), que se inician operando en la situacion de apertura, con clara orientacién al
mercado externo; con planes o programas de expansion; consideradas “de punta”, al estar

equipadas con la mas moderna tecnologia.

En las empresas de la zona Toluca-Lerma encontramos tres tipos de negociacion

colectiva:

1) Empresas textiles que se rigen por un Contrato Ley. Es lo que ocurre por ejemplo, con la
empresa que nos sirve como estudio de caso central, la que se rige por el Contrato Ley
de la Industria Textil del ramo de fa Seda y toda clase de Fibras Arificiales y Sintéticas.
Lejos de considerarlo ‘“rigido” lo encuentra adecuado a sus necesidades.
Ocasionalmente la empresa obtiene mayor grado de flexibilidad a través de Convenios
Colectivos que se registran en la Secretaria del Trabajo. Se trata de convenios muy
especificos, en cuanto al contenido de la materia que se negocia, y en algunos casos

son incluso determinados, pues tienen vigencia por un plazo fijo.
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Se registran convenios por diferentes motivos:

- para contratar eventuales “ante pedidos de caracter extraordinario”;

- para fijar el nimero de puestos necesarios para realizar las labores normales en la
empresa;

- para determinar a los trabajadores que ocupan tales puestos de planta;

- para fijar horarios de trabajo especiales, “cuatro turnos de trabajo de 12 horas cada
uno, que laboran en promedio 42 horas semanales en cada tumo”,

-  para fijar programas de capacitacién inicial en el empleo;

- para instaurar y determinar el monto de! Fondo de Ahorro, “cuya administracion estara

a cargo de la empresa’, entre otros.

No existen convenios para fijar incentivos en forma de premios a la calidad, asistencia y

puntualidad.

2)También hay empresas que se figen especificamente por Contratos Colectivos de
Trabajo, es lo que ocurre con las empresas algodoneras, que ya no cuentan con
Contrato Ley, pero que mantienen su jurisdiccion federal. En este tipo de empresas la
tendencia detectada, contra lo que pudiera esperarse, es la de mantener los mismos
derechos y prestaciones que marcaba el Contrato Ley del Algoddn, que como sabemos

son superiores a lo que marca la LFT.

3) Finalmente, encontramos empresas de confecciones, que lampoco se encuentran bajo
la regulacién de algun Contrato Ley y que por esta situacién, tienen jurisdiccion local.
En estas empresas la tendencia es a equiparar derechos y prestaciones a lo que

determina la LFT.

El estudio comprende la revision y andlisis de los Contratos Colectivos de Trabajo
que se ubican en 3), es decir empresas con jurisdiccion local. Para establecer los
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contrastes se revisaron los Qltimos Contratos Ley correspondientes a los afios 1996-1998 y

1998-2000.

LOS CONTRATOS COLECTIVOS DE_TRABAJO EN LAS NUEVAS
EMPRESAS TEXTILERAS (jurisdiccion local)

1. FLEXIBILIDAD NUMERICA O EXTERNA

Aqui veremos la forma y los requisitos de ingreso como la politica laboral en cuanto a
la estabilidad en el empleo. Asimismo, la contratacion de personal de confianza.

Segun los CL tradicionalmente los mecanismos y forma de ingreso de
trabajadores en el sector textil son definidos con intervencion del sindicato, el que tiene la
exclusividad para proponer al nueve persenal. En los CL, los patrones se obligan a admitir
Unicamente trabajadores que sean proporcionados por el sindicato. Las empresas deben
acudir a su sindicato para que éste le proporcione a los trabajadores. Si en 48 horas el
sindicato no consigue al personal solicitado, la empresa puede conseguirlo por su cuenta,
pero debe solicitar su ingreso at sindicato de inmediato. Todas las plazas, sean de ptanta
o eventuales, deben ser ocupadas por obreros sindicalizados, Ademas el ingreso debe

darse sin lesionar los derechos de escalafén de otro.

Este terreno no ha sido de conflicto con las empresas, y mas bien ha tendido a
facilitar una tarea que en otros sectores resulta problematico como es el abastecimiento de
recursos humanos. En todo caso cuande el trabajador no es el idoneo, el CL fija ia

prefrogativa de despido a la empresa, alegando incompetencia.

Los nuevos CCT mantienen la intervencion del sindicato en el procedimiento de
ingreso de los trabajadores. El Sindicato propone nuevos trabajadores; sean de planta o
temporales, la diferencia es que en la practica ya no cuenta con la exclusividad, pues a las

empresas acuden los postulantes directamente, enterados de las ofertas de trabajo a
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través de las mantas que figuran en las entradas de las fabricas, o a través de los diarios

de circulacién local. Se observa que las empresas ya tienen libertad de contratar
directamente al trabajador que crean convenienie. Las fuentes de reclutamiento en el
sector textil tienden a no continuar siendo internas.  Sin embargo, tal como en los CL, se
mantiene el respeto al escalatén y la sindicalizacién se mantiene como obligatoria. Los
trabajadores aceptados por la empresa, deben pasar por el local sindical, a recoger su

carta de aceptacion, previa entrevista personal con el dingente sindical.

“Los servicios a que se refiere el presente Contrato seran prestados por miembros del Sindicato, a
excepcion de los puestos de confianza. En consecuencia, para cubrir vacantes temporales ¢ definitivas o
puestos de nueva creacion la empresa solicitara al Sindicato le proporcione personal idoneo...” {clausula 9°,

CCT empresa 3).

“Todo el personal de nuevo ingreso, con excepcidn de los puestes de confianza, deberan ser
proporcionados por el sindicate, y por consiguiente la empresa esta obligada a solicilarselo™ . ‘Las
solicitudes de personal que haga la empresa seran por escrito, especificando los requisitos que debe reunir
el trabajador de acuerdo al pueste vacante. El sindicato proporcionara el personal solicitado en un término
de 24 horas, el que se ampliara a 48 horas, cuando se trate de trabajadores calificados. Si la empresa
encuentra satisfechos los requisitos a que se refiere su solicitud, admitird a los trabajadores propuestos”

(clausula 2° y 3°, CCT empresa 4).

“Para la ejecucion y desarrollo de os trabajos temporales y definitivos..., la empresa no admitira
comao trabajadores, sino a quienes proporcione el Sindicato por medio de su represeniante legal, siendo
condicién indispensable para ingresar a trabajar a la empresa, 1a de ser miembro del Sindicato” (clausula 6,

primer parrafg, CCT empresa 1).

En cuanto a los requisitos de ingreso, existen coincidencias entre los que
considera el CL y Jos nuevos CCT, tal como el limite minimo de edad, un estado de salud
éptimo comprobado y ser miembro del sindicato, ademas dice el CL que ingresa siempre

que éste sea competente y eficiente en el desermpefio de su trabajo.

A pesar de la sofisticada tecnologia introducida en las nuevas plantas textiles, al

revisar los requisitos de ingreso en los CCT, éstos no varian mucho respecto de los que
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fiian los CL (art. 13, 15,18, CL 1998). En los CCT no figuran requisitos de experiencia

laboral previa 0 demandas de un mayor grado de educacion {(no figura una escolaridad
mas alta, apenas “saber leer y escribir”, {cldusula n°11 CCT empresa 1; clausula 10, CCT
empresa 3, clausula 10 CCT empresa 2). Y es que no se requiere de muchos requisitos
para ingresar a la industria textil, dado que la mayoria ingresa como peones ¢ barrenderos,
y el trabajo lo aprenden en la practica. Sin embargo, en-alguno de los CCT encontramos la
inclusién del requisito de conocimientos y capacidades necesarias, o que supone un mayor
rigor en el ingreso a través de entrevistas y examen de seleccién por parte de las
empresas, que entre los entrevistados se dice que son de aritmética y muy sencilios.

El problema es que antes, en las empresas tradicionales, la practica sindical solia
identificar las funciones de reclutamiento con las de seleccion y hasta contratacion porque
las empresas dejaban un tolal margen de seleccion al sindicato. No se trata de ser mas
exigentes en cuanto a los criterios de seleccion. Esta practica ha resultado modificada, en
tanto las nuevas empresas han reforzado la division de funciones: El sindicato
exclusivamente recluta y propone, la empresa selecciona y contrata.

“La empresa podra admitir a los trabajaderes que el sindicato proponga siempre y cuando rednan
los siguientes requisitos: “a) Tener los conocimientos y capacidades necesarios. b} ne tener enfermedades
infecto contagiosas, ni cronicas ni agudas c)Estar capacitado fisicamente para el trabajo que pretende
desempenar d)No haber sido separado de la empresa, con causa justificada imputable ai trabajador e)

Saber leer y escribir (clausula 10, CCT empresa 3).

“Para ingresar un trabajador al servicio de la empresa se requiere. @) ser miembro del sindicato
titular del contrato colective b) tener de 18 a 30 afos como regla general, salvo autorizacion especial de la
empresa cuando no se encuentre en estos limites de edad c) no padecer enfermedad contagiosa o cronica,
y estar fisicamente apto para el trabajo que vaya a desempediar, para |o cual el aspirante debera someterse
al reconocimienio meédico previo...d) el aspirante debera llenar los requisitos y condiciones necesarias de
preparacion previa, aptitudes y capacidades para el trabajo a que se aspire, a cuyo efecto, el aspirante
debera sustentar satisfactoriamente los examenes o reconocimientos de competencia para los puestos en

que se necesiten determinados conocimientos” (ciausula 5, CCT empresa 4).

Esta situacién encuentra replica en uno de los CCT:
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“La empresa no podra negarse a aceptar un trabajador proporcionado por el sindicato, (en caso de
que haya solicitado personal), sino cuando no llene los requisitos que se mencionan en {a clausula anterior”

{cldusula n® 12 CCT empresa 1, norma-misma que no fija el requisito de-habilidades o conocimientos).

Si bien ias empresas deben cubrir determinadas formalidades, en los hechos no
implica que expresamente ellas deben mantener como contratados a quienes designe el
sindicato. Tal como Io mencionan el CL y los CCT deben ser personas idéneas al puesto
solicitado, y por tanto, capaces de cubrir los requisitos de las empresas. En ¢aso que no

cubran sus expectativas, las empresas y el sindicato no asumen responsabilidad.

En los CL y en los CCT figura como ofra prerrogativa sindical la clausula de
exclusion. Se presenta al momento de la contratacién (de entrada), segun la cual para
poder trabajar en {a empresa es condicion perienecer al sindicato que representa a los
obreros de este (art. 395° LFT, art. 14 CL). Todas las especialidades son ocupadas por
obreros que son sindicalizados. En segundo lugar, la exclusividad de la contratacién
implica que si un obrero deja de pertenecer al sindicato, ya sea por expulsién o por
renuncia a su membrecia, el patrén esta obligado a despedirlo (de salida).

En los nuevos CCT todos 10s obreros, sin excepeidn, incluyendo a los eventuales,
estan obligados a afiliarse al sindicato. La exclusividad de sindicalizacion le otorga al
Sindicato poder sobre el ingreso, y también de salida de trabajadores.

Aparte de la causal de despido por la aplicacion de la clausula de exclusion, el CL
enumera como ofras causales una serie de circunstancias especificas (“por sustraccion
de materiales, ropa o articulos elaborados perienecientes a la negociacion, por la
alleracién de productos imputables al trabajador en 10s trabajos que se le encomienden;
por revelacion de procedimientos industriales de fabricacion, cuando injustificadamente se
niegue a ejecutar un trabajo compatible con su especialidad, con la categoria y salario, por
ofensas, via de hecho © lesiones a las personas de los empresarios ¢ a sus

representantes, por encontrarse el obrero en estado de ebriedad durante e! trabajo, por
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inutilidad de maquinaria, telas o de materia prima, por las demas causas que fija el arl. 47°

de la LFT). También se especifica el despido por encontrar a un obrero fumando en el
interior de los salones o bodegas, a la cuarta oportunidad, computados en el término de un
mes calendario. El despido también procede cuando el trabajador tiene mas de tres faltas
de asistencia dentro de un periodo de treinta dias, sin  permiso del patron o sin causa
justificada ( arts. 72°, 73°, 74° CL 1996)-

En todos esos casos al incurrir un trabajador en una de las causales, la empresa no
puede separar al trabajador inmediatamente de su pueste. Dice el CL que empresa y
sindicato tienen que pasar obligatoriamente por procescs bilaterales de estudio y
negociacidn {art. 72° CL 1996). La investigacion se lleva a cabo con ia asistencia del
afectado, el delegado del sindicato o un representante de los trabajadores. La separacion

no puede efectuarse durante el tiempo de la investigacion.

Similar procedimiento se contempla en los CCT:

“En el caso de que algin irabajador incumpla con las obligaciones a su cargo ¢ viole las
prohibiciones impuestas serd sancionado segun la gravedad de la infraccion. Para este efecto la empresa

practicara la investigacidn correspondiente con intervencién del sindicato” (clausula 44, CCT empresa 2).

Sin embargo son muy pocos [os cases de despidos de trabajadores por estas
cuestiones disciplinarias (faltas, robo, dormirse en el trabajo, etc.). La flexibilidad externa
mas bien es congruente con la alta tasa de contratos de trabajo eventuales, tal como

veremos mas adelante.

En el caso de reajustes de personal el CL también contempla bilateralidad. (art. 12°
CL 1996), en tanto las empresas puedan reajustar su personal, pero por convenio con el

sindicato.

En lo que se refiere a.la politica laboral en cuanto a la estabilidad en el empleo los

cambios son mas sustanciales, en tanto encontramos que la adquisicion de la planta ya no es
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tan sencilla. El CL define la existencia de un corto periodo de prueba (30 dias). Al transcurrir

éste, el trabajador es considerado como de planta a partir de! dia de su ingreso. De este modo
las empresas garantizaban a los trabajadores de nuevo ingreso la estabilidad en el empleo.
*Todo trabajador que ingrese en una fabrica, sera considerado con el caracter de planta desde
la fecha de ingreso, una vez transcurridos los treinta dias de prueba (art. 19° CL 1998).

Sin embargo el CL contempla la posibilidad de trabajos definitivos y temporales (CL
art. 13), aunque con resfricciones: concede un limite maximo de ocho meses, que
computados en un perfodo de 12 meses, obliga a considerarios como de planta (clausula 9
CL 1998). Asimismo lo vincula a los turnos y condiciona su ingreso atendiendo a la
bilateralidad: “En las fabricas podran instalarse terceros turnos de caracter eventual, por el
plazo de duracidn que convengan en cada caso los empresarios con el sindicato

correspondiente, de acuerdo con las necesidades de la fabrica” (clausula 8, CL 98).

£n los nuevos CCT la adecuacidn gerencial del empleo a las necesidades cotidianas
de la produccién se efectua a través de dos vias mas amplias: del ingreso de personal
como eventual, utilizando la forma de contratos temporales (a plazo fijo y/o por obra); y del
ingreso de personal bajo la forma de contratos en periodo de capacitacion.

En la contratacion de! personal eventual participa el sindicato en la negociacion de 1a
cportunidad y en la fijacién de los plazos. La presencia de eventuales se logra por
convenio entre empresa y sindicato. No se explicitan limites en cuanto al nimero de

trabajadores contemplados.

“El Sindicato estd de acuerdo en proporcionar a la empresa trabajadores que de manera eventual y
temporal realizaran las labores de instalacion, ajuste y prueba de maquinaria y equipo del centro de trabajo

por un término que vence el....." {Convenio cotectivo empresa 2, del 2 de enero de 1997).

Uno de los CCT contempla especificamente una norma que atafie a una realidad

que se presenta con los eventuales:
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“La circunstancia de que cualquier trabajador eventuat haya prestado sus servicios en una o varias

ocasiones, no le da derecho a ser considerado como de planta, pero sera preferido en futuras
contrataciones o para cubrir vacantes de los trabajadores, segin el caso, siempre y cuando no se afecten
derechos de otro trabajador y sean proporcionados por el sindicato” (cldusula 16, CCT empresa 1).

El personal eventual también aparece vinculado directamente a la variacion de la
demanda, con lo que se tiende a la flexibilidad externa ante las facilidades de empleo y
desempleo de trabajadores segun las necesidades de la produccion:

*... Independientemnente de los trabajadores en capacitacion que sean contratados por !a empresa,
ésta podrd en todo momento solicitar del Sindicato, personal eventual que laboren por tiempo y obra
determinada, a efecto de poder hacer frente a las necesidades especiales de la empresa, con vista de los
requerimientos de la clientela muy especialmente por cambio de temporada, modelos o pedidos que
requiera la entrega inmediata de la mercancia” (clausula n® 46, CCT empresa 1).

Enlos CCT las exigencias aumentan en tanto los eventuales deben pasar examen

de seleccidn si desean adquirir la pianta;

“La empresa otorgaré a aquellos trabajadores eventuales que hayan venido prestando sus servicios
por el término de 12 meses (antes figuraba 18 meses) su planta de trabajo, previo examen de aptitud y
capacidad para ¢l desempefio del pussto al que aspira la planta. Para el caso de que el aspirante a la
planta no cumpla con los requisites indispensables en lo que se refiere al examen de aptitud y capacidad a
satisfaccién de la empresa, a este se le otorgard un nuevo contrato por un maximo de 6 meses para que
preste sus servicios en la empresa en su caracter de eventual, de asi requerido las necesidades de
produccian de la propia empresa, en el entendido de gque al término de este contrato se le dara una nueva
oportunidad para hacer su examen de aspirante a adquirir planta de trabajo” (cldusula 49° CCT empresa 1).

Por otro tado, en los nuevos CCT encontramas clausulas de capacitacion vinculada

al ingreso y permanencia de los trabajadores.

“Los trabajadores de nuevo ingreso estaran sujetos a un perfodo de capacitacién inicial en el

empleo conforme a los planes y programas que al efecto se estableézcan. Dicha capacitacién inicial no
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axcedera de 90 dias y prestaran su servicio conforme a tas condiciones generales que especifique el

presente contrato” {clausula 37 CCT empresa 2}.

*Teniendo en cuenta el equipo industrial con que cuenta la propia empresa y siguiendo los métodos
ds trabajo implantados por la misma, para este efecto es necesario la formacidn del personal para la
capacitacién y adiestramiento para los trabajadores de nuevo ingreso, y atendiendo fundamentalmente los
sistemas de trabajo que seguiré la empresa, en tal virtud, toda persona que el Sindicato proporcione y que
la empresa contrate, deberd sujelarse a esta capacitacién para ocupar el lugar al que haya de ser
designado dentro del grupo de trabajadores” (CCT, cldusula 10, empresa 1).

{ os Programas de Capacitacion son bastante claros en cada una de sus etapas:

Se establece para los trabajadores de nuevo ingreso un Programa de Capacitacién

en la siguiente forma:

Un primer periodo de 30 dias habiles contados a partir de la fecha de ingreso del trabajador. En
caso de que a juicio de la empresa el trabajador no demuestre su actitud o interés para su capacitacion, la
empresa en cualquier momento dentre de ese primer periodo de capacitacion, podra dar por terminada la
relacién de trabajo sin responsabilidad para ella.

A este proceso inicial de capacitacion habré otro segundo periodo de 60 dias hébiles al cual pasarén
aquellos trabajadares que hayan tenido resultados satisfactorios durante el primer perfodo de capacitacion, en la
inteligencia de que la empresa tendrd el derecho de dar por teminada la refacion de rabajo sin responsabilidad
alguna para ella y en cualquier momento en &l caso de que durante el segundo periodo de capacitacidn a su
servicio ¢l trabajador no demuestra aptitud o capacidad dentro del adiestramiento que reciba,

Los trabajadores recibirdn como remuneracion la que comesponde al salario minime general de la zona
econdmica en que esté situada la fuente de trabajo. Se establece un lercer periodo de capacitacion ef cual serd
de 90 dias, para las especialidades siguiertes y salarios cormespondientesy.....)

A este periode de capacitacién pasardn aquellos trabajadores que hayan tenido resultados
satisfactorios en el segundo periodo, en la inteligencia de que la empresa podré dar por terminada la
capacitacién cuandoe no reuna el trabajador las aptitudes necesarias, sin responsabilidad para la empresa

(cléusula n°46, CCT empresa 1),
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Si en el CL se mantienen los 30 dias de prueba, después de los cuales las
empresas debian garantizar a los trabajadores de nuevo ingreso la estabilidad o
permanencia en el empleo, en el caso de la empresa 1, se mantienen a prueba por 180

dias y se le vincula a la capacitacion.

Durante este largo periodo de capacitacion la empresa tiende a contemplar otros
requisitos que ahora son fundamentales tales como la motivacion, el no ausentismo, la
capacidad de trabajo, la puntualidad, etc. Ademas en este rubro no se presenta vigilancia y
evaluacion de las pruebas para los nuevos trabajadores por la parte sindical.

Con relacién a la contratacion del personal de confianza. En los viejos CL aparecia
una limitacién a la creacién de nuevos puestos de confianza, en tanto estaban
estrictamente contemplados los puestos y las categorias que podian ocuparse. Pero en
los Uitimos CL se modifica sustancialmente esta norma:

*8e considera como personal de confianza y en consecuencia no qdeda comprendido en ests
Contrato ni le es aplicable el misma, ni puede formar parte del sindicate administrador, y que comresponde
designarlo sin limitacién alguna a los patrones, tode aquel que se necesite para el desarolio de {a
direccidn técnica o administrativa de tos mismos, 0 que por su propia naturaleza corresponda a requisitos
de confianza, Este personal de confianza podra ser: directores, subdirectores, gerentes, adminisiradores,
encargados de almacenes o bodegas, apuntadores, secrelarios, taquigrafos, ....porieros, veladores y
celadores. Bn todo caso s& estara a lo dispuesto por el articulo noveno de la LFT (art. 3° CL 1998).

Tal como en fos recientes CL, en los CCT la contratacion de personal de confianza
aparece como prerogativa netamente empresarial. La contratacién de personal de

confianza es libre para las empresas.

~Se consideran fuera de escatafén y excluidos de la aplicacién de esle contrato, por tratarse de
labores de direccidn, de inspeccién y de confianza y por convenirio asi las partes, 10s trabajadores que
desempafien funciones correspondientes a alguno de los siguientes puestos: directores, gerentes, sub-
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gerentes, ..., y en general a todos aquellos trabajaderes designados como de confianza®. (clausula 12, CCT

empresa 4).

Recapituiando, ios sindicatos mantienen ciertas areas claves de las relaciones
laborales en lo que se refiere al ingreso y despido. Puede observarse que disminuye su
participacion en estos rubros, en tanto se incluyen nuevas figuras que balancean el peso
de su intervencion, como el procese de seleccion vinculado a la aceptacion de un lango
periodo de capacitacion, proceso de seleccion de aspirantes a la planta entre los
eventuales, pero aun es importante el requerimiento de su aval para decisiones de
contratacion fundamentalmente de eventuales y despido de personal de planta.

Es también indicativo de la presencia sindical el que las empresas cumplan con las
formalidades y que éstas sean recogidas por los CCT de planta. Mediante el
reconocimiento expreso de la institucion sindical, y la obligacion de tratar todos los
conflictos de trabajo y los que se deriven de la aplicacién e interpretacion de los CCT, por
conducto de sus representantes, 1a institucion sindical se mantiene presente. Implica el
reconocimiento de los sindicatos locales y nacionales por parte de las empresas como
mediadores de los trabajadores y avalan su papel como representantes exclusivos de los
trabajadores, descartando un vinculo més individual o directo con éstos.

Si a elio afiadimos el mantenimiento de clausulas como la de exclusion, que se
recoge y se mantiene {aungue segun entrevistas, nunca se ha implementado) en los
nuevos CCT tal como en los tradicionales CL, podemos incidir altn mas en el peso de su

presencia.

2. FLEXIBILIDAD FUNCIONAL O INTERNA

En este lipo de flexibilidad consideramos como variables ia jornada de trabajo,

horarios, tumos, limitaciones 0 no al tiempo extraordinario, limitaciones o no al trabajo en




222

dias de descanso obligatorio o en dias festivos, vacaciones, el sistema de ascenso,

movilidad interna, polivalencia, y limitaciones o no a los castigos.

Con las nuevas tecnclogias y los pedidos de exportacion, se-presenta la tendencia
a la produccién continua que obliga a trabajar los siete dias de la semana, los 365 dias del
afo, en tres o cuatro turnos, con & 100% de la produccion instalada, lo que se acompafia
de una mayor intensificacion de los ritmos de trabajo.

Por lo que se desprende de los CCT, la flexibilidad intemna, denbro del proceso
productivo, es bastante amplia lo que se manifiesta en una mayor discrecionalidad de las
empraesas en lo que se refiere a las variables contempladas.

JORNADA DE TRABAJO

En el CL ias jomadas semanales de frabajo diumo siguen siendo de 48 horas. El de los
otros tumos, vespertino y noctumo, es de 42 horas (CL art. 6°). Para pactar cualquier
modalidad o establecer cualquier modificacion dentro de este limite se considera un
procedimiento bilateral entre empresa y sindicato. Atendiendo a este procedimiento, hoy
existen diversidad o variedad de horarios en las diferentes empresas textiles, respetando el

limite de horas semanales,

*...(se consideran) cuatro tumos de trabajo de 12 horas cada uno, laboran en promedio 42 horas
semanales en cada uno de fos tumos. Cada turmo labora 12 y descansa 36..." (Convenio Colectivo
empresa caso central)

En los Contratos Ley persisten rezagos de rigidez en lo que se refiere a TURNOS.
Plantea turmos fijos e incluso los vincula con la estabilidad en el trabajo. Diferencia el primer y
segundo turmo exclusivamente para trabajadores de planta, y el tercero para trabajadores

eveniuales.
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“Los sindicatos y patrones convienen en que los trabajadores que presten sus servicios en fos
primeros y segundos tumos, son trabajadores que han sido contratados por tiempo indefinido ¥ por tanto,
sus contratos de trabajo s6lo podran suspenderse por las causas que determina la Ley Federal del Trabajo”
{art. 6, CL SYFA, 1998),

Enlos CCT los turnos son rotativos y no tienen ninguna relacion con la estabilidad en
el trabajo. En las nuevas empresas existe rotacidn obligatoria de tumos. Los trabajadores en
general, estan sujetos a un rol de tumos, y la empresa paga un salario equivalente a 48 horas
semanales. Al respecto el sindicato considera que existe un gran zhomo en gastos de
transporie por parte de los trabajadores, pues concurren un dia si y oifro no a frabajar,
ademas -afima- a muchas de las mujeres se acomoda este horario flexible, pues disponen
de mas tiempo libre para atender su hogar.

"...cada turno labora 12 (horas} y descansa 36, cada 14 dias rotaran de modo que en una
catorcena dos turnos laboren de dia y dos de noche y en la siguiente catorcena se invierta dicha situacion”

(Convenio Colectivo empresa caso central).

El problema parece presentarse en casos de inasistencias involuntarias, pues faltas
injustiicadas tal vez con este tipo de horano se estén contrarvestando:

*...entonces cada falta dia/semana tendré un descuento de 12 horas, cada falta en domingo, tendrd
un descuento de 15 horas...” (Convenio Colectivo empresa caso central).

Otra novedad es que en los nuevos CCT la jornada de trabajo tiende a compularse
como tiempo efectivo de trabajo, a diferencia de! CL que declara:

"Los patrones concederan a lodos los trabajadores un lapso de reinta minutos de su jornada de
trabajo para tomar alimentos, o descanso, sin perjuicio del salario corespondiente. Et disfrute de los treinta
minutos serd efectivo, y en cada fabrica empresa y sindicato se pondrén de acuerdo para reglamentar la
forma y términos en gque se ilevard a cabo. Cuando excepcionalmente el trabajador no pueda disfrutar esa
media hora para toma de alimentos y/o reposo, se pagardn treinta minutos mas de salario” (art. 26® CL
1998).




En las nuevas empresas el tiempo para lomar alimentos, capacitacion ylo para
cobrar “la raya® puede darse fuera de la jomada de trabajo y no necesariamente dentro. Se
abre la-posibilidad de capacitacién y del pago inmediatamente después de la jornada.

“La capacitacion y el adiestramiento se impartiran dentro de la jornada de trabajo o fuera de ella, por
acuerdo entre empresa y sindicato, en términos del art. 153-E de la LFT™ (clausula 36 CCT empresa 3).

“La empresa concederd a los trabajadores un periodo para tomar alimentos de una hora sin goce
de susldo en el transcurso de la jornada” (cldusula 17° CCT empresa 2; cldusula 17 CCT empresa 3}.

“La empresa pagard los salarios a los trabajadores los dias sabado o el tltimo dia de trabajo de cada
semana dentro de su jornada de trabajo o inmediatamente después de que concluya” {cléusula 21 CCT
empresa 2; clausula 21, CCT empresa 3).

En un caso encontramos que se pacta especificamente lo conlrario:

*El pago de los salarios de los trabajadores, se hara el dltimo dia faborable de la semana, una hora

antes de concluir la jornada de trabajo...* (cldusula 18 CCT empresa 1)

Se incrementan también ias sanciones si se alenta contra la jornada establecida a

través de tardanzas:

“Los trabajadores estaran obligados a presentarse a su trabajo a 1a hora en punto da iniciacion de
su jornada, el que llegue después de la hora sefialada, salvo autorizacién expresada por la empresa, ne
podra entrar a trabajar y se considerara como falta injustificada....

Si el trabajador falta en lunes, sera castigado con cuatro dias {cldusula 25 CCT empresa 1, en el CCT

de 98 sa reduce a dos dias).

Asi mismo se promueve el inicio de {a jornada “a pie de maguina®;
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“La jornada de trabajo inicia y termina en el lugar de trabajo asignado a cada trabajador. Se
concede 10 minutos de tolerancia para entrar a laborar después de la hora de entrada. Y por un maximo de
4 veces en un periodo de 30 dias, tenisndo intervencion el Delegado Sindical en estos casos. Por
consiguiente a ningun trabajador se permite la entrada después de esa folerancia.” (clausula 16 CCT
empresa 2}

Ei mismo método se sigue al fin de la jornada, pues figura entre las obligaciones de

los trabajadores;

*m) Esperar su relevo con la finalidad de que los cambios de tumo siempre se hagan con las

maquinas trabajando® (RIT, empresa n® 1).

*Las maquinas no deben parar. Es obligacién del trabajador esperar en su lugar de trabgjo al
trabajador que deba sustituirlo en el siguiente tumo. En consecuencia los cambios de tumo se haran con las
maquinas trabajando...” {(art. 9° RIT empresa de hilos y telas).

En cuanto al trabajo en dias domingo, en una de las empresas se mantiene como el
dia tradicional de descanso semanal, pero en las otras se contempla la posibilidad de
cambiarlo por cualquier otro dia de la semana:

“Por cada seis dias de trabajo los trabajadores gozardn de un dia de descanso con goce de salario
integro. El dia de descanso semanal serd preferentemente el domingo® (clausula 23* CCT empresa 2; clausula
23, CCT empresa 3).

Lo que en los CCT se constata es ia tendencia a equiparar el tiempo pagado con el
tiempo efectivo de trabajo, utilizando a su mayor capacidad el tiempo de la jornada. Se
flexibilizan las modatidades de jornadas laborales peroc las mismas normas reglamentan la

intervencidn sindical.

HORAS EXTRAS
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En el CL se contemplan las horas extras en términos colectivos y como no obligatorios,

en {anto decide su aceptacion o no, el propio trabajador.

*Cuando por circunstancias extraordinarias, necesidades especiales de {a- fabrica ¢ cuando por
fuerza mayor los patrones tengan necesidad de que todo o parte de uno o més departamentos de la
nagociacién presten sus servicios después de terminada la jomada ordinaria, avisard a los representantes
dal sindicato administrador del contrato de la fabrica, a efecto de que si los trabajadores aceptan, pueden
prestar sus servicios por tiempo extra; quedando ertendido que el tiempo extra a que se refiere este articulo
no podrd en ningun caso exceder de tres horas diarias, ni de tres veces por semana, el precic a que se
pagaran las horas extras, seré de ciento por ciento més sobre el salario ordinario, como o gue estableca la
Ley Fedaral del Trabajo” (art. 268° CL 1998).

A través de los CCT las empresas tienen capacidad de utilizar mas libremente el
trabajo en horarios extraordinarios, contemplando en un caso inclusive un limite mayor &l
que fija la LFT, aungue remunerando el doble:

“Los trabajadores aestarén obligados a trabajar tiempo extra cuando se los ordene la empriesa por
conducto de sus representantes en la Planta, con el limite establecido por el art. 66° de la Ley. La prolongacion
dal tiempo extraordinario que exceda de 9 horas a la semana, de la décima en adelante se pagara el 200% mas
det salario que coresponda a las horas de la jornada {clausula 27 CCT empresa 1),

“Para cubrir necesidades extraordinarias de la produccidn, la empresa podra requerir de los trabajadores
que laboren tiempo extra sin que exceda de tres horas diarias o de tres veces a la semana.. (cldusula 18, CCT
empresa 2; cldusula 13, CCT empresa 3),

“Los trabajadores tendrén la obligacién de laborar horas extraordinarias, dias de descanso semanat,
dias de descanso obligatorios y vacaciones cuando la empresa requiera para ello, debiendo percibir por
aslos servicios el pago doble comrespondiente..."(cldusula 28, CCT empresa 4).

En el caso de las empresas que laboran en el turno de 12 horas dianas y descansan
el dia siguiente, se emplean métodos mas informales: se solicita al trabajador acuda a
trabajar al dia siguiente {que resulta ser su dia de descanso) para suplir alguna ausencia,

por ejemplo la de algun amonestado.




DIAS DE DESCANSO OBLIGATORIO

En los CL figuran 13 dias de descanso obiigatorio (art. 32°). En cambio en los CCT
tienden a disminuir, aunque alin no llegan a equipararse con el niimero de dias gque fija la
LFT (desaparece el 7 de enero, 10 de mayo, 2 de noviembre, 24 de diciembre).

Asimismo, en los CCT el lrabajo en dias festivos es obligatorio a juicio de la
empresa. Los trabajadores estan obligados a trabajar en esos dias si la empresa lo

requiere.

VACACIONES

En los CL los dias de vacaciones se plantean en dos periodos, uno fijo y el otro que
se fijara de comin acuerdo entre empresa y sindicato, ademas considera estas vacaciones

en términos colectivos {art. 33°).

En los CCT se plantean vacaciones escalonadas en donde los lrabajadores iran
escogiendo las fechas en que disfrutaran de éstas y se programan, ademas la
programacion abarca las 51 semanas de! afio.

Por otro lado, si en los CL figura un minimo de 12 dias descansabies (para
aquellos que tengan de 1 a 8 afios de servicios), en los CCT se consideran los dias de
vacaciones que fija la LFT, logrando llegar al beneficio de los 12 dias entre los 4 a 8 afos
de servicios. El tiempo de goce acordade ha tendido a disminuir.
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ASCENSO

Tradicionalmente los CL han remarcado el ascenso basado en el escalafon por
antigiiedad, salvo incompetencia demostrada en 30 dias, por lo que podemos decir que se
ngen por un sistema de ascenso mixto pero otorgando un peso mayor a la antigiiedad.
Asimismo también ha existido participacion del sindicato en la elaboracion del escalafény a la
actualidad aparecen allamente mediadas por la actividad sindical.

En los recientes CL coexiste con el escalafon por antigiedad la competencia, pero

ambos criterios tienen similar peso.

- ...."Expresamente se pacla que el derecho de los trabajadores para movimientos de ascense en
general se establecerd tomando como base la antigiedad y capacidad; consecuentemente cuando haya
que cubrir una vacante temporal o permanente, el Sindicato Administrador preporcionard de acuerdo con el
orden de escalafén raspectivo, al trabajador méas antiguo de la categoria inmediata inferior de la misma
especialidad que tenga la competencia necesaria para ccuparlo” (cidusula 24-A, CL 1996).

Segun el CL el trabajador contratado no debe burlar el escalafon. Ningun trabajador de
nuevo ingreso podra ocupar un puesto lesionando los derechos de escalafdén de otro. Sin
embargo, el CL asume que no se tendra por lesion el hecho de que por incompetencia
comprobada previamente, haya necesidad de ocupar personal de nuevo ingreso (art. 16°
CL 1978, 1992,1996).

En los nueves CCT se observan mayores cambios. Perdura un sistema mixto, en
tanto se contemplan escalafén y competencia, pero en algunos casos primero se evallan
los aspectos de competencia, otros méritos vinculados a la disposicidén hacia el trabajo y

luego el escalafon.

“La empresa podrd ascender a su personal cuando 1o juzgue necesario; debiendo el trabajador

elegido reunir el mayor numero de requisitos que se enumeran en el inciso b) y se cumplan las condiciones

siguientes:
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a) Que exista una vacante permanente y |a empresa decida cubrira o que se haya creado un nuevo
puesto

b} Que el trabajador sea competente, eficients, posea sentido de responsabilidad, haya observado buena
conducta y tenga los mejores antecedentes personales.

¢) Enigualdad de condiciones, la empresa elegird al trabajador mas antiguo.

d) Preferird a los trabajadores que le hayan prestado servicios con anterioridad, ya sea que tengan el
caracter de planta o temporales, teniendo mayor derecho los primeros

&) En todo caso de ascenso, debera tener intervencidn la Comision de Escalafon y la représentacion
sindical. (clausula 21, CCT empresa 1).

En otros casos se trata de dar mayor peso al escalafon;

*Cuando se trate de cubrir una vacante de ascenso, se lamaré al trabajador que de acuerdo con el
escalafén tenga derecho a cubrirta. La calificacion de la compstencia del trabajador que se trate, seré
determinada en cualquier momento por la empresa y el sindicato.... {cldusulaS0,empresa 4).

MOVILIDAD HORIZONTAL

Normaimenie los CL prohibian todo cambio de trabajadores de deparlamento o
seccion, menos de turnos, o efectuar trabajos para los que no fueron contratados. Para el

caso de los trabajadores en general establecia:

"Durante las jomadas de trabajo, 10s obreros ocuparén el lugar que les corresponda en sus
respectivos departamentos, sin pasar a otro departamento ¢ seccién a no ser que lo requiera el desampeiio
de su trabajo” (clausuta 70 CL 1950). Mas dréstico era para el caso de los dirigentes sindicales: “Durante
las jornadas de trabajo, los representantes ocuparan el lugar que les comesponda en sus respectivos
departamentos, sin pasar a otro departamento o seccion, aunque asi lo requiera el desempefio del trabajo™.
(clausula B2® CL 1957).

En los dltimos CL las normas son mas flexibles, en contra de la vision de ia fuerle

demarcacién de puestos que se le atribuye:

"Durante las jornadas de trabajo, los obreros ocuparan el lugar que les corresponda en sus

respectivos departamentos, sin pasar a otro departamento o seccion, s6lo que asi lo requiera el desempedo
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del trabajo. Pudiendo en consecuencia, ser ocupado en cualquier trabajo que sea necesario, de

conformidad con las necesidades de produccion sin perjuicio de su salario” (CL 1996 art. 83).

"..por las necesidades urgentes de la produccion, la empresa podra efectuar cambios o
movimientos de su personal, dentro de su turmno, a puestos diferentes de los asignados respetando el salario
fijo o promedic & incentivos que en su caso correspondan al trabajador” (art. 248, CL 1996).

“Tomando en cuenta los cambios tecnolbgicos y la reestructuracion de los sistemas de trabajo, a
nivel de cada empresa, se podrd Hevar a cabo con parlicipacion del Sindicato Administrador, una
reasignacién de funciones y equipos de los trabajadores especializados y capacitades” (art. 24C, CL 1996).

Los CCT son mas explicitos o direclos ante la necesidad de reacomodar a cierto
numero de trabajadores, por razones de ausentismo o dias de descanso, o inasistencias por

sanciones.

"La empresa podra cambiar & sus trabajadores de un lugar a otro, de una labor a otra, en forma
transitoria o definitiva por necesidades de produccién, no sufriendo perjuicio alguno de sus salarios, ya que
en caso de que el lugar a donde sea promovido lenga mayor salario, 4ste se le cubrird por el tiempo que
dure la promocion al puesto de mayor categoria y al regresar a sus puestos de origen seguirdn percibiendo
el salario que tuvieron asignado anteriormente * (clqusula 42, CCT empresa 1),

“lLos trabajadores prestaré&n sus servicios en el lugar asignado por la empresa, y las partes
convienen en que cuando [as necesidades del trabajo lo requieran la empresa podra efectuar cambios de
lugar de trabajo...Los cambios se haran sin perjuicio de la categoria y salario...y con ¢l conocimiento del

sindicato...{arl. 16" RIT planta dé hilos y telas).

Desaparecen las restricciones a la movilidad inlerna entre categorias, puestos de
trabajo, departamento, lugares de trabajo, aunque no se contemplan adn turnos, Si se
aceptan los cambios de puestos, dentro de su tumo y respetando el salario.

El cambio de lugar de trabajo puede solicitarse por un plazo corto (por ejemplo para
suplir a una amoneslada) o algo mas largo (por ejempio, para cubrnir una incapacidad).
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Evidentemente encontramos altos grados de flexibilidad en el uso de la fuerza de

trabajo (amplia movilidad de puestos, turnos rotativos de lrabajo, libre uso de horas
extras, de dias festives, de descanso dominical, etc.) lo que junto con la mas modema

tecnologia, implica una mayor productividad del trabajo en las plantas.

PARTICIPACION DEL SINDICATO EN SANCIONES

El sindicato no se encuentra fuera del trato interno diario obrerg-patronal. Se contempla
su participacion directa en reclamaciones, solicitudes y permisos, y se le reconoce como
instancia autorizada con quien negociar contratos colectivos y tratar todos los conflictos de
trabajo.

Asimismo se prevee su participacion en las sanciones a ios trabajadores.

"Todas las reclamaciones y solicitudes que tuvieran que hacer los trabajadores, referentes al
trabajo, deberan ser presantadas y tramitadas por conducto de la representacion del sindicato, salvo
extrema urgencia, en cuyo caso 1os trabajadores afectados deberan presentaria directamente” (cléusula 3,

emprasa 1)

"Dentro de la empresa, el sindicato estara representado por un Delegado Sindical que debe tener el
carécter de trabajador de planta al servicio de la propia empresa y que tratard con la misma, todos los
corflictos o diferencias que se deriven de la aplicacion e interpretacion de este Contrato”,

Cuando el Delegado Sindical no Hegara a un acuerdo con la empresa, ésta ratard con & Comilé
Ejecutivo de! sindicato. La empresa se obliga a no tratar ningun asunto directamente con sus trabajadores
sindicalizados, y por lo tanto lo hara por conducto de los representantes del sindicato.(clausula 4 CCT

ampresa 1).

Como vemos en este rubro se manlienen las prerrogalivas sindicales. Amplio

reconocimiento del sindicato por parte de la empresa.




A pesar de la amplitud de la flexibilizacidn en el uso de la fuerza de trabajo, en
varios de 10s rubros analizados y a pesar de los cambios, el sindicato trata de que perdure
la bitateralidad, en tanto trata de mantener su intervencion. Por ejemplo, en e! ascenso, &l
sindicato pierde puntos en-tanto disminuye la importancia del escalafén, y se erige como
prioritania la capacidad. Sin embargo, no sélo cuenta el mérito y la capacidad, aun cuenta
ei escalafon, aunque en dltimo lugar. Ademas el sindicato participa en la comision de

ascenso.

Es también indicativo de la presencia sindical el que las empresas brinden
reconocimiento expreso de fa institucién sindical como mediadora de los trabajadores en el
piso de la fabrica, pues se mantienen intactas clausulas referidas a las sanciones a

trabajadores y su mediacion en asuntos de preblemas de trabajo o conflictos.

"En el caso de que slgun trabajador incumpla con las obligaciones a su cargo o vioie las
prohibiciones impuestas serd sancionado segun la gravedad de Iz infraccion. Para este efecto la empresa
practicara la investigacidn correspondiente con la intervencion del Sindicato” {clausula 42, CCT empresa 3).

El mantenimiento de ia inlervencion sindical en los casos analizados se explica en

funcion del tipo de sindicalismo como de la cultura gerencial.

3. FLEXIBILIDAD SALARIAL

El Contrato Ley se negocia cada dos afios, pero la revision salarial se realiza

anualmente. lgual mecanismo siguen las empresas que se rigen por CCT.

£l Conlrato Ley fija el salaric minimo que regird en la industria textit en el ramo
correspondiente durante la vigencia del Contrato, normalmente es ligeramente superior al
salario minimo que fija el gobierno de la Repuablica. Incrementa el monto salarial las

prestaciones econdmico-sociales que contempla el CL: aguinaldo, bono de despensa, etc.
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Los salarios constituyen el corazon de los CL y de los nuevos CCT. No es comun el
olorgamienlo de una mayor participacion a los trabajadores, ni siquiera en términos
estrictamente econdmicos. La tendencia que observamos s un apego a los tabuladores
del Contrato Ley, y para las empresas de confecciones, que son de jurisdiccion local y no
tienen CL, un apego a los minimos que fija la LFT.

Ei otorgamiento de salarios y aumentos no aparecen condicionados al aumento de la
productividad de cada planta. Incluso un mejoramiento por sobre lo estipulado en el CL, no
se ha normado como obligacion en los convenios particulares, resuftando politica comuan
de las empresas, no conceder mas aumentos gque los dispuestos en el CL y en las de

confecciones solo los minimos de la zona.

Séle en una de las empresas encontramos los denominados bonos o incenlivos por:
puntualidad y asistencia (art. 47° empresa 1); productividad y asistencia, individual o por
secciones que la empresa crea conveniente, aunque la empresa acota que no son
permanentes, y tiene potestad de retirarlos (art. 43, CCT empresa 1).

En esta empresa no figuran bonos por calidad, la que tiende a asegurarse a través
de la mas moderna maquinaria. Esto, a pesar del reconocimiento de algunos jefes de
planta y jefes de turno que reconociendo el valor de la alta tecnologia, reconocen también
el peso que tiene la fuerza de trabajo, en los resultados de calidad y limpieza (los reportes
de segundas incluyen: reventones, hoyos, malias, manchas de aceite, pelusa, aguja, elc.
los cuales pueden ser evitados con ura mayor atencidn y colaboracién de los
trabajadores). Se registran mayores insatisfacciones de las empresas en lo que se refiere
a la asistencia y puntualidad, de alli que sean muy estrictos en la tolerancia, y si se
presentan bonos, se vinculen exclusivamente a estos aspectos, tal como ocurre en una de

las empresas (cldusula®47CCT empresat).

Mientras se siguen discutiendo las posibles reformas a la legislacion laboral, y se

cuestiona la supuesta rigidez de los Contratos Ley textiles, incidiendo en su caracter




desfasado ante Ia transicion, estan en gestacion nuevas configuraciones de relaciones

industriales a partir de las praclicas cotidianas de trabajo en las plantas.

La nueva configuracion en el sector textit apunta a un nuevo acuerdo corporativista de
modernizacion no sblo a nivel cupular (4), sino también a nivel de planta. Las nuevas
empresas {extiles estdn laborando -y se incorporan a ia economia globalizada- con la
participacién de los sindicatos, los que sin embargo, han debido desprenderse de algunas
prerrogativas tradicionales. Ademas las empresas lratan de diferenciar mas claramente los
terenos de competencia, retomando el control en las decisiones tanto de empleo como
productivas.

Tal como en los CL, en los CCT la revision de ias normas lieva a diferenciar
terrenos vy funciones claramente delimitados. Al sector empresarial tacitamente se le
reconocen las prerrogativas en asuntos de la produccion, de la organizacion del trabajo, de
las tecnologias y productos. Al sindicalismo se le reconoce en el papel de representante
de ia fuerza de trabajo con participacion en asuntos de la administracion de la fuerza de
trabajo (reclutamiento y evaluacion de personal, tramites burocraticos, mediacion en
prevencion de conflictos, paricipacién en sanciones, etc.) De alli que encontremos un
campo aln pequefio de negociaciones entre sindicatos y empresas en torno a temas como
la produclividad vy la calidad ¢ fijacion de acuerdos productivos, y lotal ausencia de
demandas de intervencion del sindicato en la instrumentacion de cambios tecnoldgicos o
de organizacion, o participacion del sindicato en el establecimiento de nuevos meétodos de

trabajo.

En ios nuevos CCT sobresalen determinadas prerrogativas sindicales. se mantiene
intacta la cldusula de exclusion, la sindicalizacion obligatoria, la mediacion sindical en el
ingreso, en permiscs y reclamos, etc. Se mantiene, al igual que en los Contratos Ley, ia
presencia sindical en actividades administrativas interas, tal como las sanciones por
problemas ocasionados durante el proceso de trabajo, por ejemplo su intervencion en

tardanzas y ausencias, reclamos tanto de supervisores como de trabajadores, conflictos,
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permisos, etc. Es decir, se mantienen los mismos procedimientos para la solucion cotidiana
de los problemas laborales en el piso. Los sindicalos ain lienen una participacion
importante dentro de las plantas, no en el campo de la produccion, sino en su campo
tradicional, el de la circutacién.

£n las empresas se implementa un proyecto flexibilizador de las relaciones iaborales y
se define el modo de implementario; sin mellar el vinculo inter-organizacional con las clipulas
sindicales nacionales, con las cuales, a través de los afios, han primado relaciones de
cooperacidn y consenso. Las empresas logran vencer cualquier estorbo de rigidez negociando
contratos colectivos y convenios con los representantes sindicales nacionales. La forma de
negociacién de los Contratos Colectivos implica ia participacion directa de los dirigentes
nacionales. De alli que se mantengan aspectos importantes de los derechos sindicales en
vez de un marco normative que desconoce o limita la organizacién sindicai.

Se acepla la flexibilidad en las relaciones laborales a través de la concertacion entre las
empresas y sus sindicatos, A diferencia de otros sectores (Ford, URAMEX, etc.) no se plantea
la desaparicion de los sindicatos o el retiro de su participacidn dentro de las fabricas, tampoco
la sustitucidn del sindicalismo oficial por un sistema de relaciones industriales con normas y
procedimientos que ie den mayor peso a los lrabajadores 0 a nuevas organizaciones

representativas en las empresas.

Estas mismas tendencias las hemos encontrado en las empresas de confecciones
pequefias (de Ecatepe¢, Tlalnepantia), como en empresas mas grandes y reconocidas por
ser las mas modemas, situadas en regiones diferentes como Tepeji del Rio. Por ejemplo en
las primeras, los pagos de raya y para tomar alimentos, tienden adn a considerarse dentro de
la jornada de trabajo. En la segunda, ya se encuentran formulas concretas de polivalencia y

bonos salariales por productividad (trabajos multifuncionales con participacion de equipos™).
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Encontramos fuertes tendencias hacia la flexibilizacion en lo que se refiere a la
flexibilidad numérica (externa) y funcionai {(inlerna), no asi en ia salarial. Como lendencia

general los salarios aparecen como el centro de los CCT.

La mayor libertad patronal en la contratacion y uso de la fuerza de trabajo implica
nuevas condiciones de trabajo si lo comparamos con lo que establecen al respecto los CL.
Las empresas fienden hacia una fiexibilidad productiva, en donde los medios para
obtenerla comprende desde la tecnologia de produccion, con un nuevo perfil de

trabajadores y modificacion de las normas en las relaciones obrero patronales.

La revision de los Contrato Ley muestra anlecedentes de flexibilidad en el seclor,
pero a diferencia de éstos, y ante la incertidumbre que implicd la apertura, lo que se forja a
través de los CCT es un mayor y directo control de las empresas sobre la produccion, el
proceso de trabajo y los trabajadores (la contratacion y uso de la fuerza de trabajo). Detras
de esta propuesta, figura el fracaso de la huelga textil nacional de 1992 y la desaparicion
del CL del algodoén, que puede interpretarse como una mayor demanda de flexibilidad por
sobre lo que se habia avanzado en los Contratos Ley.

A través de los CCT analizados y como patron general se aprecia ahora una mayor
autonomia empresarial sobre los trabajadores, pero sin tratar de marginalizar a los sindicatos a
quienes aln atribuyen aspectos fundamentalés de la administracidn de personal, por lo que
sa esti alterando el modelo de relacion entre empleadores y trabajadores pero no ei
modelo de relacidn enlre sindicatos y lrabajadores, pues las normas que los rigen son las
de antafio (por ejemplo, se mantiene la clausula de exclusion, a pesar de su no aplicacion

concreta).

Entre las estrategias modernizadoras de las empresas lextiles se contempla la
flexibilidad laboral. E! proyecto flexibilizador de las refaciones laborales que se ahonda con la
tendencia a negociar bajo la forma de Contratos Colectivos de Trabajo y Convenios
Colectivos, no planiea mayor sutonomia o independencia de los trabajadores (individualizacion
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de las relaciones laborales) respecto a sus sindicatos nacionales ni una directa y mayor

vinculacion de los trabajadores con sus respeclivas empresas (marginacion de los sindicatos).

Al interior de las plantas textiles se procesan cambios en las relaciones laborales. El
nuevo contenido de las normas y el modo en que se procesan los cambios, no
unilateralmente, tampoco buscando el consenso directo e individual con los trabajaderes sino
con presencia de los sindicatos, nos permite inferir acuerdos neocorporativos a nivel de estas

empresas.

2.5 EL NUEVO PERFIL DE LA FUERZA DE TRABAJO

"En el caso de los trabajadores nuevos, jovenes que entran a una empresa moderna, se les dice que
trabajen un dia festivo, y para ellos es normal, A esos trabajadores las empresas los mueven a distintos
puestos, a distintos turnos, ya no hay derecho del trabajador & un determinado tumo por su antigedad. Ya
un tejedor no es el que mete un hilo y checa el entramado, no s un especialista, ahora el trabajador nuevo
dehe saber varias especialidades, es lo ultimo de la modemidad., * {Parte de 1a ponencia del dirigente textil
P. Delgadille, Congreso Nacional Textil de! Sindicato Nacional Textil CTM, 26 de noviembre 1997).

A parlir de entrevistas realizadas a las encargadas de Recursos Humanos y
seleccién de personal, como de una encuesta realizada a trabajadores de las plantas de
Hilos y de Confeccién, en este capitulo nuestro objetivo es presentar el tipo de trabajador
textil que se constituye en la region Toluca-Lerma.

Las politicas de empleo de las nuevas empresas iexliles buscan ante todo
trabajadores que admitan los nuevos métodos y formas flexibles de organizacién del
trabajo. A diferencia de sus predecesoras en la zona, que afrontaron resistencias cuando
se incorpord nueva tecnologia y se reorganizaron los procesos de trabajo, el perfil del

personal que se contrala debe ser ajeno a eslas experiencias (politica de la empresa es
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que no venga gente de otras empresas textiles) para empezar a capacitarios ellos mismos

a partir de cero, en este senlido no se busca un personal caracterizado por su habilidad o
experiencia acorde a una operatividad especifica.

Considerando la necesidad de personal acorde a las formas flexibles de
organizacion del trabajo se contrala personal con caracteristicas novedosas, si lo
comparamos con las empresas textiles tradicionales. Encontramos en las plantas de alta
tecnologia, orientadas a la exportacion, un fuerte predominio de mujeres cbreras jovenes.
Las empresas al coniratar mano de obra establecen como polilica que los solicitantes
tengan un maximo de edad, io que indica que se requiere una poblacién trabajadora
potencialmente productiva, con capacidad de rendimiento, resistente a targos periodos de
desgaste en el desempefio fabril, acorde a los nuevos horarios de 12 horas diarias, y a la
demanda de intensificacion de los ritmos de trabajo. También deben tener determinadas
caracteristicas que hagan preveer una fuerza de trabajo estable, que a pesar de las
implicancias del trabajo, insistan en permanecer en él.

El proceso de contratacion va desde el llenado de la hoja de solicitud , pasando por
una pequefa prueba cuya funcidn es medir la actividad psicomotora del candidato.
Aprobado el ingreso por la empresa, el trabajador debe acudir al local sindical para que lo
de "de alta”, previa entrevista personal con el dirigente sindical textil del corredor Toluca-
Lerma, que resulla ser normalmente su primer contacto con el sindicato.

De alli para adelante el problema es "que se adaplen...”

GENERO

En primer lugar, se incremenia la participacion del trabajo femenino en la industria.
Las mujeres de la zona ingresan al mercado de trabajo textil no s6lo para instalarse frente
a las maquinas de coser, como ocurre en la planta de confecciones, sino que se
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encuentran laborande en las plantas de hilado y tejido, y se distribuyen desde los puestos

de barrenderas, hasta supervisoras y jefes de linea.

Las fabricas textiles antiguas por lo general eran mixias, pero en ia evolucion de la
industria, las mujeres practicamente salieron del escenario de la rama. Las sucesivas
modemizaciones fueron eliminando a las obreras de mayor edad y experiencia
determinando la salida de las mujeres de los grandes establecimientos textiles, a pesar del
reconocimiento de los induslriales de entonces: “son serias, responsables, trabajadoras y
sobre todo no se emborrachan, no faltan, no piden permiso constantemente...” (Durand,
1989: 560).

CUADRQ N° 25
SEXO
AREAS N° DE %

TRABAJADORES
HILOS TURNO C:
Hombres 52 60.5%
Mujeres 34 39.5%
Total 86 100.0%
TELAS TURNO B:
Hombres 3 6.7%
Mujeres 42 93.3%
Total 45 100.0%
[ CONFECCION:
Hombres 3 2.2%
Mujeres 136 87.8%
Total 139 100.0%

La presencia masiva de mujeres es una nueva caraclerislica dei personal lextil que
se presenta solo en las empresas de instalacion reciente. La propussta empresarial no es
s6lo tener mujeres cbreras, sino en todos los niveles y en todo tipo de puestos (jefes de
linea, capacitadoras, inspectoras de calidad, en ingenieria, en laboratorio, etc.), tal como

se pudo comprobar en la visita a las plantas. La femenizacion de la fuerza de Irabajo textil
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se vincula a la destreza manual que se atribuye a las mujeres. Segin la apreciacién del
Direclor de Hilalusa, las mujeres "son mucho mas cumplidas, mas organizadas, desarrollan
mas facilmente habilidades, y son mas estables”. Seguin el Jefe de tumo de Telas, "las
mujeres son mas curiosas, son mas detallistas, por ejemplo en checar una aguja, a un
hombre como que todo le vale un comino...” La secretaria del dirigente sindical también
manifiesta su opinién: "La mujer no deja facimenie el liabaju, son sefioras ya casadas pero
que no esta el esposo porque se fue, 0 son madres solteras que no tienen otro ingreso, la
familia cuida a los hijos..."

€l sindicato lo vincula a la nueva naturaleza del trabajo textil, totalmente
automatizado, que ya no se relaciona con trabajo pesado, y si con el detaile, por lo que
normalmente tas mujeres lo pueden hacer. En el caso que nos ocupa, su presencia se
vincula desde el momento de la instalacion de la maquinana, cuando un gran nimero de
mujeres realizaron el montaje de la fabrica, apelando a sus habilidades, tales como

precision para detalles, como el ajuste de tuercas.

En la encuesla realizada a los trabajadores de hilos el 60.5% era personal
masculino, y el 39.5% personal femenino. En la planta de telas |a relacion es inversa,
sorprendiendo el ndmero de personal femenino vinculado directamente a la produccion,
pues sobresalen abrumadoramente las mujeres, concentrando el 93.3%.  Similar
tendencia, ya advertida, se presenta en la planta de confecciones, donde el 97.8% resulta

ser femenino,

EDAD

En las nuevas empresas texliles ia fuerza de lrabajo es mayorilariamente joven.
Mas del 40 % de ios obreros textiles son personas cuyas edades fluctuan entre los 21y 25

afos de edad.
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Segln entrevista a la seleccionadora del Personal de la planta de Hilos y Telas, la

edad ideal de contratacion es entre los 18 a 28 afios de edad. La encargada de la
seleccién de personal de !a planta de confeccién, es menos rigida en este sentido, y se
muestra dispuesta a aceptar a personas mayores, si es que demuestran habilidad. Y es
que el trabajo en confeccion es bastante diferente: las operadoras estan
permanentemente sentadas, y no paradas como en hilos y telas. El ambiente de trabajo es
mdés agradable, en tanto no existe ruido ensordecedor de maquinas, sino que se les pone
mosica de moda. Las funciones diarias de la operadora de costura no muestran tanta
tension como €l trabajo en hilos y telas: se encarga de revisar que tenga el material para
trabajar, preparar su herramienta de trabajo, revisar que la maquina se encuentre en
condiciones {(tensiones, agujas, hilo) y coser las prendas de acuerdo a los standares
técnicos, segin el modelo asignado (Manual de Puestos, Confecciones).

En las mantas que figuran a la entrada de las empresas, se solicila personal de 18 a

35 anos.
CUADRQ N° 26
EDAD
AREAS N® DE %
TRABAJADORES
HILOS TURNO C:
16-20 6 7.0%
21-25 40 46.5%
26-30 20 23.3%
31-35 20 23.3%
36-40 ' - 0.0%
Total 86 100.0%
CONFECCION:
16-20 30 21.7%
21-25 45 32.6%
26-30 21 15.2% |
31-35 19 13.8%
36-40 18 13.0%
| Mas de 40 5 3.6%
Total 138 100.0%




242

En la encuesta realizada a los trabajadores de hilus la edad minima encontrada fue
de 18 afios y la maxima de 35. No se encontrd a ningun trabajador de mas de 35 afios de
edad. El 46.5% de los encuestados estaba entre los 21 y 25 afnos de edad.

En cambio en confeccion encontramas que la ﬁabajadora de menor edad es de 17
afios y la mayor una sefiora de 48.El 32.6% de los encuestados estaba entre los 21 y 25
aflos de edad. Existe, a diferencia del caso anterior, un 16% de personal con mas de 36
afios. Ello es indicativo, que mas que habilidad, lo que influye en 1a colocacién de personal
segun edad, es ¢l tipo de trabajo a donde se le asigne. En las plantas de hilo y teias se

requiere de un personal muchoc mas joven.
ESTADO CWVIL

Se evita la contratacion de solteros, sin hijos, porque son quienes tienden a tener
tasas mas altas de rotacién. A diferencia de otras empresas, que consideran que la fuerza
de trabajo sin sujecién matrimenial o matemal, responde mucho mejor que aquella distraida
por las atenciones y responsabilidades del hogar, en el caso de la empresa que nos ocupa,
ia propuesta es inversa, es ésta mano de obra la que necesita imperiosamente el salario,

quien aporta una mayor disciplina ajustandose al trabajo.

Segun entrevisia a la seleccionadora de personal: "Aunque sean jovencilos es
mejor que sean casados porque tienen mayor responsabilidad, hay mas probabilidades de
que renuncie un soltero...” La preferencia de la empresa por los trabajadores casados se

liga con la busqueda de una mayor estabilidad en el trabajo.

El tipo ideal a contratar debe lener estabilidad personal y no solo iaboral, de aili los
rechazos de divorciados o de aquellos que manifiestan en su solicitud “unién fibre”, que
denotan “irresponsabilidad”, aunque la seleccionadora reconoce que a veces se hacen

axcepciones.
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Sin embargo, es frecuente {a presencia de sefioras separadas, o jovenes "madres
solteras” que ingresan a trabajar. Politica de la empresa y bastante estricta, es no aceptar
trabajadoras embarazadas, de alli el examen médico previo al ingreso al trabajo.

CUADRO N° 27
ESTADQ CIVIL
AREAS N° DE %
TRABAJADORES

HILOS TURNO C:
Soltero 24 27.9%
Casado 48 55.8%
Madre soitera 12 14.0%
Unién libre 2 2.3%
Total 86 100.0%
| CONFECCION:
Soltero B3 _ 59.7%
Casado 33 23.7%
Madre soltera 15 10.8%
Unidn tibre - 0.0%
Separada - Divorciada 7 5.0%
Viuda 1 0.7%
Total 139 100.0%

Segan la encuesla realizada, en Hilos la mayoria de los trabajadores son casados,
representando el 55.8 %. En cambio en confecciones predominan las solteras, con el 59.7
%. El porcentaje de madres solteras alli es de 11 %.

En entrevista con uno de los Supervisores de la planta de Telas, la preferencia por
los casados es mayor en los hombres, sobretodo si ocupan cargos como el suyo,
considerando que deben tratar cotidianamente con personal femenino, que ademéas es
bastante joven “...aqui de los 4 supervisores que somos, solo uno es soltero, y es mujer”.




ESCOLARIDAD

En cuanto a la escolaridad el nivel de educacion del personal ocupado en la
industria textil es bajo. No existe incremento en la preferencia por trabajadores con mayor
ascolaridad. No existe congruencia entre la utilizacidon de maquinaria tan automatizada con
la demanda de empleo de personal calificade. Predomina el personal con nivel de

secundaria.

La relacion entre el tipo de empresa, altamente tecnificada-mayor escolaridad no
existe, a diferencia de otras industrias en donde un elemento explicativo del nuevo perfil de
obrero a seleccionar con grado de instruccion mas alto se vincula con la alta tecnologia de
las maquinas. En las nuevas empresas textiles el operario de hilatura ya interactia con
magquinas mas sofisticadas, con sefales luminosas, avisos en pantalias, su trabajo ya no
es fisico, sino que es mas de inspeccidn, pero segin el director de hilatura, solo una parte
de su personal requiere ademas de cierta habilidad, refiiendose al personal de

mantenimiento.

Confirmando esta tendencia, el tipo ideal para la seleccionadora de personal en lo
que se refiere a escolaridad, es “que tenga escolaridad minima", que para ella se equipara
con el nivel de secundaria, pues “la primaria como que ya va quedando en el olvido...”
Ademas del llenado de la solicitud de empleo y la entrevista, un pequeno control sico-

técnico con algo de aritmética elemental asegura el ingreso.

A las plantas acude gente con un grado de escolaridad mas bajo, por lo que a veces
la empresa hace excepcionas. £n {as nuevas empresas suele entonces aceptarse este tipo
de personal, pero solo llegan a cubrir los puestos méas bajos. como es el de barrendero, sin
mayor posibilidad de ascenso. El tradiciona! obrero texti! contratado en la zona de Toluca-
Lerma siempre ha lenido un nivel educativo bgjo, hasla hace pocas décadas el grado de

escolaridad requerido era nulo y se contrataba gente que incluso no sabia leer ni escribir, o
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que en el mejor de ios casos, contaba con primaria completa. Ahora predomina personal
con secundaria.

CUADRO N° 28
ESCOLARIDAD
AREAS N°DE %
TRABAJADORES
HILOS TURNO C:
Primaria B 9.4%
Secundaria 62 72.9%
Preparatoria 11 12.9%
Técnico 4 4.7%
Total 85 100.0%
CONFECCION:
Primaria 57 38.0%
Secundaria 64 42 1%
Preparatoria 6 4.0%
Superior 1 0.7%
COtros: 11 7.3%
- Corte y confeccion 2
- Comercial 5
- Enferemeria 1
- Aux.de contabilidad 1
- Cenalep 1
- Alfabetizacién 1
Total 150 100.0%

La escoiaridad de preparatoria y técnico entonces no es necesaria en el nuevo
contexto de |a empresa a pesar de que se trabaja con la mas nueva maquinaria, asistida
por computadora. La capacidad de aprendizaje y de dominio dependen entonces de otros
factores, como la experiencia directa en el trabajo textil, dado que al poco tiempo

adquieren conocimiento técnico.

La empresa al iniciar con ia maquinaria mas moderna, no ha atravesado los

problemas de tantas ofras textiles tradicionales que modernizaron maquinaria, cuando un
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cambio de maquinaria muy antigua al ser susiituidos por telares asistidos por computador,

lornaron ia escolaridad y edad menor, como un requisito indispensable por la resistencia al
aprendizaje que muestran los trabajadores de mayor edad.

El sindicato considera que solo se deberian pedir trabajadores con primaria, con el
Unico requisito de saber leer y escribir. Coincidiendd con el resto de entrevistados, el
sindicato considera que no se necesita mayor preparacién para manejar la nueva
maquinaria. Ademas afirma que "una gente que estudia mas, es una gente que piensa

que debe ganar mas”.

El sindicato pilantea que no se requiere vincular calidad con mayor nivel de
escolaridad, pues la maquina hace muchas de las funciones, que antes hacia el trabajador.
En todo caso, considera que se exigirian estudios superiores para un nimero muy reducido
de trabajadores, aquellos encargados de la realizacion de las operaciones mas complejas,
que cerresponden a manienimiento (jos mecanicos y electronicos), mas no para el nivel
que va a la produccion (operarios que van a manejar directamente las maquinas), que es el

personal mayoritario,

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA, ESTABILIDAD

A pesar de gque la politica de seleccion de trabajadores incide en los que tiendan a ia
estabilidad, se presentan casos frecuentes de abandono de trabajo.

La politica de empieo junio con la estabilidad personal considera importante la
previa estabilidad laboral que refieje el candidato al puesto. Ello implica que “en sus
anteriores trabajos haya reflejado responsabilidad, es decir, que se haya salido por

renuncia propia, porque ya queria otra cosa mejor...” Se rechaza a postulantes que hayan

lenido variadas experiencias laborales, y mas si en cada una de ellas han durado poco
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tiempo. También a aquellos que muestran espacios de tiempo libre entre uno y otro puesto.

Si bien las empresas son de instalacion muy reciente, [a planta de hilos inicid en
1990, y la de confeccion en julic de 1993, alin asi la antigbedad que se reporta en las

encuestas es baja.

CUADRO N° 29

ANTIGUEDAD DEL PERSONAL DE CONFECCIONES
{al 30 de abril de 1998)

{Nota: 1a planta se inicio el 12 de julio de 1993)

ANOS PERSONAL %
Menos de 1 afio 193 23%
1 afio 270 32%
2 afos 162 19%
3 afios o 116 14%
4 afios 96 1%
5 afios 3 0%
Total 840 100%
CUADRO N° 30

BAJAS PERSONAL DE COSTURA
ENERQ-JUNIO 1997

ANTIGUEDAD FRECUENCIA %
0-6 MESES 60 44 1%
7-12 MESES 32 23.5%
13-18 MESES 16 11.8%
19-24 MESES 12 8.8%
25-30 MESES 9 6.6%
31-36 MESES 3 2.2%
37-40 MESES 4 2.9%
| Total 136 100.0%
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Atendiendo a la encuesta que aplicamos en hilatura y en confecciones el resuitado

fue el siguiente:

CUADRO N° 31
ANTIGUEDAD
HILOS TURNO C
[ ANTIGUEDAD FRECUENCIA %
0-6 MESES 17 19.8%
7-12 MESES 1 12.8%
1-3 ANOS 42 48.8%
4.7 ANOS 12 14.0%
8-10 ANOS 4 4.7%
Total 86 100.0%
CUADRO N° 32
ANTIGUEDAD
CONFECCIONES
ANTIGUEDAD FRECUENCIA %
0-6 MESES 19 13.7%
7-12 MESES 22 15.8%
1-3 ANOS 65 46.8%
4-7 ANOS 31 22.3%
SID 2 1.4%
Total 139 100.0%

Los motivos de salida son variados, pero vale resaitar gue son muy pocos los casos
de rescisién de contrato o despido, y muy alta la proporcidn que corresponde a abandono
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de trabajo. Es interesante profundizar en las causas de abandono de trabajo, como en las

de despido.

CUADRO N° 33
ENTREVISTAS DE SALIDA
JULIO-OCTUBRE 1858

CAUSA ABANDONO RENUN_ TOTAL
DE TRABAJO CIA
%
Cambio de residencia 5 5 10 8%
Cambio de trabajo 6 6 12 10%
No tienen guien cuide a sus hijos 7 7 14 11%
Problema personal 7 13 20 16%
Problemas de saiud 5 7 12 10%
No esta a gusto en e trabajo 1 9 10 8%
Familiar enfermo 6 4 10 8%
Continuar estudios 3 3 5] 5%
Ya no la dejan trabajar 3 4 7 6%
Ya no quiere trabajar 1 4 5 4%
Sueldo bajo 0 1 1 1%
Se casd 5 3 8 6%
Problemas con su supervisor 1 0 1 1%
Sali6 de Toluca 2 o 2 2%
Otros 5 2 7 6%
Total 57 68 125, 100%

Mayormente renuncian por problemas personaies (hijos, familiares, cambio de
estado civil, ya no la dejan trabajar), por superacién {cambio de trabajo, estudios). Muy
poco por problemas internos de trabajo (no esta a gusto en el trabajo, ya no quiere

trabajar, sueldo bajo, problemas con el supervisor).

En cuanto a las causas de despido:
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CUADRO N° 34
CAUSAS DE RESCISION DE CONTRATO

CAUSA Enero Julio Total
Junio Oct.
1998 1998
%
Faltas a la moral. 0 2 2 13%
Robo. 4 1 5 31%
Desempeiio y no seguir instruciones del jefe
inmediato ocasionandc problemas en la
produccion. 5 2 7 44%
Ocasionar perjuicio en la produccion (destruir
prendas). 0 1 1 6%
Alterar cantidad de bultos entregados. 1 0 1 6%
Total 10 6 16| 100%
CUADRQ N° 35
ENTREVISTAS DE SALIDA
1998
CAUSAS DE LA BAJA ENERO- JULIO- TOTAL Yo
JUNIO QCTUBRE

Faltas injustificadas 2 1 3 0.7%
Renuncia voluntaria 189 68 257! 60.2%
Abandono de trabajo 83 57 140| 32.8%
Rescision de contrato 10 6 16 37%
Témino de contrato 10 1 11 2.6%
Total 294 133 427( 100.0%

Entre las causas de las bajas el 93% coresponde a renuncia voluntaria y abandono

de trabajo, se reportan muy pocas por rescision de contrato.
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Llama la atencién las fechas de las bajas, que se concentran en los primeros meses

det afio, de Enero a Abril. Enltre las actividades de Recursos Humanos figura: "Se esté
comenzando a reclutar personal para cubrir las bajas de Enero, para lo cual se coloco una
manta en Zinacantepec (lugar alejado de la planta) y se entregaron volantes en la Bolsa de
Trabajo del mismo lugar..."(noviembre 1998). *Se continia reclutando personal para cubrir

las bajas de! personal que no regresd después del periodo vacacional...” {(enero 1999).

Este dato obliga a profundizar sobre el caracler de ia fuerza de trabajo, sugiere una
circulacion ¢ transito del personal, que parece se vincula a otro tipo de obligaciones en su
lugar de origen. Los municipios que le envian méas trabajadores a la empresa son los
aledafios: Lerma, Qcoyoacac, Toluca, San FPedro Totoltepec. Se trata de municipios con
zonas agricolas mas que no comerciales, de subsistencia, zonas donde los cultivos no son
mecanizados y requieren abundante mano de obra. Estariamos ante e! caso de gentes
que teniendc cerca fuentes de trabajo industrial deben regresar estacionalmente para
trabajar en una actividad rural. Durante la cosecha del maiz permanecen en la comunidad
para trabajar en sus unidades de produccion familiar, debiendo volver a salir, a cambiar al

trabajo industrial, por exigencias de reproduccion.

La mano de obra provenienie de estas comunidades es apta para el trabajo
industrial que se requiere, acostumbrada al trabajo fisico y resistente al trabajo duro, a ello
se anade la edad. Su vinculo con el lugar de origen, en términos tan cercanos, se liga con
el caracter mayoritario de eventuales que existen en las plantas textiles, pues en caso de
un despido cuentan con el apoyo familiar. En forma general se caracleriza a esta
peblacidn por ser trabajadores eventuales y subocupados, ya que provienen de la clase
campesina {ocupacion de! padre} y de la obrera. Este tipo de vinculo se da en los

municipios rurales gue circundan al corredor industrial.

El ingreso obtenido en las fabricas, significa un flujo de capital hacia el medio rural
para resistir el proceso de descapitalizacion que padece el campo, el mantenimiento dg!
vinculo con la familia representa sequridad para obreras que no obtendran la planta sino al
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cabo de afos. El flujo se asegura por la calidad de las vias de comunicacién y de los

medics de transporte.

Ya que acuden jovenes hombres y mujeres a solicitar empleo en las fabricas
textiles, podemos suponer que ya no son solo los jefes de familia, los que dejaban sus
actividades en la agriculfura para incorporarse a las fabricas, ahora son los hijos de estas
familias, estudiantes, hijos de obreros o incluso campesinos, los que salen a buscar
trabajo. Todas aquellas jovenes trabajadoras que cuentan con hijos pequefios, no solicitan

el servicio de guarderia, sino prefieren dejarios con la familia.

Una de las seleccionadotas de Personal considera que la alta rotacion es un
fendmeno que abarca a toda la zona de Toluca-Lerma y que no es reciente. Existe sobre
oferta de empleo, tanto en las fabricas, como en los servicios y comercio. La bisqueda de
un salario mejor y mejores prestaciones propicia la inestabilidad laboral.

Para la secrelaria del sindicato, ef problema es el disguslo por el irabajo, o porque
han trabajado en otros lugares con un salario mayor: “Mucha gente que entr6, no les
gusta, se salen, es que han ftrabajado en lugares con un sueldo méas elevado, no se
aceptan por ejemplo los que vienen de la automotriz...” Observamos que la seleccionadora
de personal, rechazaba también solicitudes de empleo por encontrar registrado un salario

mas alto en su dltimo empleo.

La delegada sindicai de Confecciones considera que gran parte dei problema radica
en ¢l maltrato de las supervisoras, personal que sin embargo, es sindicalizado como el

resto de trabajadoras:
“esto es como una escuelita, vienen, aprenden y se van...se salen por el maltrato, gritos,

amenazas de las supervisoras...”

A pesar de que enire las obligaciones de los trabajadores encontramos la de

“notificar a la empresa su deseo de renunciar al trabajo con 8 dias de anticipacién
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cuando menos, con la finalidad de que pueda buscarse un sustituto..” (RIT,
empresa n° 1), la mayor parle de las bajas son por abandono de lrabajo, en que ni
siquiera se presentan a renunciar sino que se van de imprevisto.

Como sea, politica del sindicato y las empresas, es que quien hizo abandono del
trabajo por ningln motivo regresa a éste. No s6lo'se contempla el no regreso a esta
fabrica, sino que queda excluido para todas aquellas que controla el dirigente sindical en la

Zona.

Creemos que una de las causas que influye en la rotacion, auque no es reconocido
entre las personas entrevistadas, es el tipo de trabajo textil, que no deja de ser mondtono y
rutinario. A pesar de contar con maquinas totalmente automatizadas, llega a presentarse
como caracteristica central la intensidad de! trabajo, de alli la preferencia por personal
bastante joven. También influye la adaptabilidad que ese personal iogre frenle a la
flexibilidad que se manifiesta en el uso de la fuerza de trabsjo. Por ejemplo, los tumos
rotativos, implican disponibitidad absoluta atendiendo a la programacidon matutina, o de

amanecida.

Lo mismo ocurre con 10s horarios de trabajo de las nuevas empresas que no son de
8 sino de 12 horas dianas en forma obligatoria para todos. Si bien al dia siguiente
descansan del trabajo en la planta, para retornar al dia siguiente, la jornada es pesada, o
supervisor manifiesta que por las tardes, es normal que baje el ritmo de trabajo. Las
tejedoras, permanecen frente a su maquina de pie, en jornadas de 12 horas consecutivas.
En el caso de los hiladores, el ruido de las maquinas es tan fuerte y permanente, que
apenas se alcanza a escuchar lo que a uno le estan platicando al lado. Ademas, a pesar
de contar con aspiradoras rotadoras, la pelusa de algodon no deja de adherirse a los ojos y
fosas nasales. Si a ello se afladen los bajos salarios, y la ausencia de incentivos a cambio
de productividad o de flexibilidad, puede comprenderse la rotacion y el abandono.
Ademas el dia intermedio de descanso, no es tanto para descansar efectivamente, sino
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para disponer de las tareas del hogar, por lo que vale incidir en la particular situacion de

estas mujeres trabajadoras.

Influye también el salario bajo. Una trabajadora de confeccién, que ingresa a la
empresa gana 271.= pesos semanales, mas sus prestaciones de ley. Se presenta la
perspectiva de incrementarlo al poco tiempo, pero solo en un pequeno porcentaje, que se

vincula al incremento de su produccién.

En las empresas no han disminuido los indices de rotacion, ni siquiera por la
situacion de crisis econdomica. Mas que armaigo de los trabajadores, se presenta
rotacién. Las empresas no se inclinan por la estabilizacion de su fuerza laboral, y no
disminuyen los indices de eventuales frente a los trabajadores de planta. Por ejemplo,
entre sus politicas no figura la tendencia a la obtencién de la planla. En la empresa
dedicada a la confeccidon, de 917 trabajadores, 850 son eventuales. Tampoco figuran
incentivos en término de prestaciones.

Concluyendo, las nuevas empresas texliles de Toluca-Lerma, se localizan en un
entorno protegido (regién), implementando politicas centradas en la integracion vértical,
concentrando los procesos de hilatura, tejido, acabados y confeccion. La mayor
integracién asegura desde el control de sus propias materias primas, hasta la calidad y
cumplimiento en los plazos de produccion previstos, lo que permite su presencia en

mercados hasta de exportacion.

Su estrategia de modernizacion también se basa en un programa permanente de
actualizacion tecnologica para conseguir tanto un nivel de produccion (incremento en fa
capacidad de hilaturas y telares) como un mejor acabado de los hilos, telas y por

consiguiente, las prendas.

La esltrategia de modernizacién lambien contempla ia modificacion de la reguiacién

de las relaciones laborales, las que han implicade la negociacion con el sindicato,
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permitiéndole mantener altos grados de flexibitidad laboral tanto en el ingreso como en el
uso de la fuerza de trabajo. A su vez, el sindicato conserva una serie de prerrogalivas que

le permiten mantener su presencia entre ios trabajadores.

Dentro de todas estas politicas, no se contemplan procesos participativos respecto
a los trabajadores. Tanto la politica salarial, como las formas de gestion de mano de obra,
no son compatibles con la participacién de los trabajadores. La opcidn por mantener sus
salarios ligados a fo que marca el CL o la LFT (minimos) y no la productividad que
manifiestan las empresas, como formas de geslion bastante verticales y autoritarias, a lo
Gue se auna su resistencia a estabilizar su mano de obra, dejan pendiente e incompleto su

proceso de reestructuracion.

Las empresas, sin embargo, reconocen que muchas de sus practicas dentro de la
fabrica, son experimentales, de alli la renovacion constante de organigramas, las
expectativas por resolver sus problemas de rotacion de personal, lograr una mayor
cooperacion de sus trabajadores para lograr la calidad total, etc., ello en medio de un

proceso de expansion de sus planias que no se deliene.

Dentro de este marco de reestructuracion productiva el modelo sindical corporativo
parece sobrevivir a los cambios. Ahora compete estudiar las politicas de reestructuracion
sindical local, donde esta por verse no solo el mantenimiento de las clasicas prerrogativas
sindicales (cldusula de exclusion, reconocimiento de ia representatividad sindical,
sindicalizacién obligatoria, etc.), sino la respuesta a las demandas de sus bases: salario
vinculado a la productividad y mayores prestaciones, reclamando su efectiva participacion

dentro del proceso de modemizacién.




3. REESTRUCTURACION SINDICAL LOCAL TEXTIL

Desde sus inicios, en la década de los 90s, en la empresa no se han presentado
problemas sindicales derivados de la modemizacion. La organizacion de la produccion y las
politicas empresarales que efectivamente estan acompafiadas de nuevas tecnologias se
ofrecieron a trabajadores nuevos © de reciente ingreso como su habitat normat de trabajo.  Alli
son notorios los casos de fiexibilidad en el proceso de trabajo y en las relaciones laborales,
vinculados a la incorporacién de maquinas modemas que alteran las cargas de trabajo y las
formas de organizar el trabajo, pero que no han ocasiocnado problemas o resistencias
aparentes de los trabajadores. Presentamos el caso como el de una empresa textil donde se
ha desamollado un exitoso proceso de reestructuracion productiva y donde no existe conflicto

social severo (huelgas, movilizaciones, etc.)

En esta parte nos interesa mostrar dos de 10s factores que pensamos inciden en este
modelo de reestructuracion. En primer lugar, la indole de la organizacion sindical. A nivel del
estudio de caso, los actores fundamentales son la empresa y el Sindicato Nacional Textil de la
CTM, denominado Sindicato de Trabajadores de la Industria Textil, de la Confeccion, Similares
y Conexos de la RM. A nivel sindical, no estudiamos la organizacion de un pequefio grupo,
compuesto por un Comité Ejecutivo Local, sino un gran complejo organizacional sindical.

En segundo lugar, el origen y los rasgos culturales de los trabajadores que se
contrata, parece ser elemento central para entender la problematica de reestructuracion
sindical. Pertenecen a una zona geografica especifica, donde no se vistumbra el
problema de evidente coaccidn sobre sus miembros. Los trabajadores provienen de las
zonas aledafas a la fabrica, localidades semi-rurales marginales, donde éstos se ocupan
en la industria textii generalmente como primera experiencia en la manufactura. Las
politicas de reclutamiento desechan a los migrantes, y a aquellos que habiendo
abandonado el trabajo pretenden volver a incorporarse, entre otros.
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En sintesis, en el caso de la empresa estudio de caso, podemos hablar de la
declinacion de los pequefiios comités locales, y el ascenso del SN directamente en relacion
con ésta- ambos con elevado poder de decisidn discrecional- como de la conformacion de
una fuerza laboral especifica que se adhiere al modelo de reestructuracién productiva y

sindical.

A diferencia de ofras empresas texliles de la zona, medianas y grandes, que
manifestaron procesos de reestructuracién productiva e hicieron su transformacién en
diferentes ambitos y procesualmente, es decir, manifestando cierto orden, en el caso de ésta
inicia con un procese total de modernizacion.

Esta nueva conformacion de las empresas de los 90s, a nivel de nueva tecriologia,
parte de la necesidad de elaborar productos con la calidad competitiva que exige un mercado
exteno; pero a nivel de modemizacién de su relacidn sindical tiene como antecedente
experiencias pasadas cuando en la zona se presentaron conflictos inter e intra
organizacionales sindicales a raiz def proceso de modernizacidn productiva. La nueva opcion

manifiesta su preferencia por verse al margen de conflictos con trabajadores.

Las experiencias vividas en la zona en la década de los 70s influyé también en ia
modificacidon de las politicas sindicales, cuando se transitd desde un sindicalismo tradicional
{patemnalista, figurativo, vertical) e informal {(informalidad que se alude regia a las relaciones
laborales) a uno mas institucionalizado, de pleno reconocimiento del Contrato Ley. En las
empresas de entonces, la orden vertical e incuestionable constituia el elemento comin, sobre
todo es reconocido el trato duro y autoritario de funcionarios y los propios dirigentes sindicales.
En casos estudiados se reconocen que existieron fricciones bastante fuertes {(Montoya, 1987).
Actuatmente, Reglamentos Intermos de trabajo, inciden en este punto, exigiendo en términos
generales respeto muluo. El sindicalismo ha flegado a evolucionar paralelamente, con la

modificacidn de los regimenes de relaciones industriales en los 80s.
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Asi, cuando la empresa se inicia en plena globalizacion, ya cuenta con otro ambiente de
relaciones laborales, y no se debaten en actitudes de bloqueo e incertidumbre frente a un
sindicalismo tradicional. La tendencia es al planteamiento de ameglos consensuados y la
inexistencia de conflictos permanentes es una prugba de ello, asi la relacion empresa-
sindicato no experimenta sacudidas. En especial la politica de productividad se da sin
confrontacion ni conflicto.  Es la empresa, contando con estos antecedentes, la que presenta
directamente un proyecto de cambio al Sindicato como respuesta a la globalizacion. El tipo de
relaciones y pricticas que se mantienen no se vuelve una traba al incremento de la
productividad, la calidad y la eficiencia. Este tipo de relacion empresa-sindicato tiende a

permanecer.

3.1 ESTRUCTURA Y ORGANIZACION SINDICAL

Si a nivel de rama, los actores fundamentaies de las relaciones industriales son la
Camara Nacional Textil, en representacién de los industriales y empresarios textiles; los
Sindicatos Nacionales Textiles, en representacion de los trabajadores y la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social, en representacion del Estade, en aplicacion de la jurisdiccion
federal, io comun es que en el nivel sindical inmediatamente inferior rija el sistema de Comités

Ejecutivos Locales y delegaciones.

En este caso particular la representacion de las secciones no descansa en Comiles
Ejecutivos Locales, sino en el propio Sindicato Nacional. Agui caracteristica central del
proceso de reestructuracion sindical es la vinculacion directa de la empresa con un Sindicato
Nacional, con la toma de contacto de funcionarios sindicales a quienes atribuyen mayores

consideraciones por representar un mayor grado de estabilidad.

En el complejo empresarnial que nos ocupa existen diferentes secciones que cbedecen
a tas diferentes empresas que se han conformado (hilos y telas, acabados, confecciones).
Cuenta entonces con diversas secciones, pero en ninguna de ellas existe Comité Ejecutivo
Local. La empresa trata con el Presidente del Comité Ejecutivo Nacional , y con otro miembro
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del Comité Directivo Nacional, que figura en el SN como Secretaric de Asuntos Técnicos e
Industriales adjunto, cuyo nombramiento depende directamente del Congreso Ordinario y del
CEN que lo preside, y no de las secciones directas que representa. Su mandato es por tiempo
indefinido y representa a las secciones desde que- éstas se conformaron hacia inicios de los

afios 90.

Es este ultimo directivo el que actia en la zona como representante directo del
Sindicato Nacional, y en la practica actlia como Secretario General del grupo de secciones
que conforman las diferentes areas de trabajo de la empresa (Hilado y tejido, Seccion A;
Acabados, Seccitn B; Confeccion, Seccion C, demas areas de confecceion, secciones DE,
elc), entre ofras empresas, y por consiguiente, otras secciones textiles.

Cuenta en cada una de las secciones a su cargo, con delegados. Es a esle nivel
donde las bases se ven comprometidas directamente en un proceso electoral. Los delegados
son elegidos en asambleas generales eleccionarias por los propios trabajadores de las
secciones y su periodo es por tiempo indefinido, no resultando comin la rotacién de
delegados, salvo por renuncia o por ascenso de alguno de ellos. No es coman el sistema de
planillas. No figuran elecciones competidas, donde participen vanos grupos obreros, sino la
delegacién es a nivel individual. El voto tampoco es secreto pues su eleccidn se hace por
mano alzada. Los candidatos no son electos por plan de trabajo alguno, en su protesta su
compromisc se remite a respetar los estatutos de la CTM, los del Sindicato Nacional y a
defender a los trabajadores. El nimero de delegados en la empresa varia segln el ndmero de
turnos. En la Seccidon Hilado y Tejidos existen 4 delegados sindicales (cuatro tumos); en
Acabados 2, y en la seccion de Confeccion, 1 (un tumo), lo que no se comresponde con la

magnitud de cada seccion (mas de 800 trabajadores s0lo en esa uitima area).

Entre las principales funciones del dirigente nacional maximo y su adjunto figuran ia
negociacion de los Contratos Colectivos de Trabajo, Convenios colectivos y Reglamento
intemo de Trabajo. Los delegados desconocen el procedimiento y los resultados logrados,
incluso el propio Contrato Colectivo ylo Contrato Ley, por lo que la presencia de contratos




260
colectivos singulares no puede interpretarse  como descentralizacion sindical o mayor

aulonomia. La seccion que comprende a Hilos y Telas, como la que comesponde a Acabados
se rigen por el Contrato Ley de la Seda y Fibras Artificiales y Sintéticas. En cambio las
secciones de Confecciones cuentan con Contratos Colectivos de Trabajo particulares.

Al Adjunto nacional se afiaden otras tareas como las de mediacion en confictos
laborales (por ejemplo, problemas de los trabajadores con los supervisores), reclutamiento de
personal, intervencion en la dada de alta del trabajador de nuevo ingreso, convocatoria a
asambleas ordinarias y extraordinarias seccicnales, asistencia a los Congresos Nacionales
junto con sus delegados, entre ofras tareas administrativas (cursos para sus delegados sobre
Segquridad Social; atencién a los acreedores de INFONAVIT,; etc.). Este dirigente por tener la
categoria de nacional, no depende de ningun asesor y manifiesta bastante autonomia relativa
en la direccién del Sindicato y en la dinamica intema del sindicato.

Su adlividad sindical es bastante amplia, tanto dentro del local sindical como en sus
visitas a las plantas. Mantiene un contacto directo y bastante horizonta! con los trabajadores,
como con fos funcionarios de 1a empresa. Su pape! es clave si se trata de la apertura de una
plaza, que no se rescinda el contrato de un trabajador, como en asuntos de mediacién para la

resolucion de conflictos laborales en el piso de la fabrica, como veremos mas adelante.

Las atribuciones de los delegados son de menor nivel, ellos meramente reportan a su
Adjunto los problemas que puedan presentarse en el trabajo, tales como aquellos que se
suscitan con los supervisores, mismos que cuentan con la categoria de obreros, pero que al
ser promovidos reportan problemas con sus propios ex compaiieros de trabajo. Cuando el
problema se reduce a ser aislado, lo mas probable es el cambio de tumo del trabajador o la
rescicion de su contrato de trabajo, pero cuando cuenta con un mayor apoyo de comparieros
de seccion que reportan anomalias por parte del supervisor, ello implica la mediacion del
dirigente nacionat adjunto, inclusive el llamado a una asamblea. En todo este proceso, los

delegados no cuentan con ningdn poder decisional.
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En las secciones que nos ocupan no es comdn (a realizacién de Asambleas Generales

pero cuando se han producido hay debate libre y abierto, con criticas a la situacion que ios
presiona, mas no a las politicas generales del Sindicato o de su Central. Se levanta acta de
discusion, se revisan los acuerdos de la asamblea anterior y se toman acuerdos colectivos.
En general, las asambleas tienden a centrarse en puntos bastante especificos.

No conocemos de la existencia de algun organo de vigilancia, pero si es inexistente la
participacion de algln tipo de oposicion. No hay acciones organizadas ni estatutarias de
oposicién. Tampoco se conoce de la destitucion legitima de delegados.

No hay discusion del pliego de demandas, ni se forman comisiones revisoras, tampoco
hay comunicacion con la base durante las negociaciones. No se conocen de emplazamientos
y huelgas. El campo de accidn de estos delegados es pues muy limitado, pero el del
Secretario Nacional Adjunto se caracteriza por procesos de concertacion y negociacion con la
empresa. A ello se afiade su labor en la administracion del Contrato ley. Para lograrlo
mantiene una comunicacion constante con la empresa.  Se trata de un dirigente formado
desde hace cerca de treinta afios en la labor sindical textil, promovido por el Sindicato
Nacional desde los afics 80s. Si observamos sus caracteristicas particulares, reconocemos
sus habilidades de mediador y su capacitacion y experiencia como funcionario sindical: entre
sus textos de biblioteca encontramos los temas de Ingenieria Industrial de Niebel, La Medicién
del Trabajo por el Cronometraje de A. Lermontaff, Cuadernos Obreros, como las leyes del
Seguro Social, Ley Federal del Trabajo, Ley de! Infonavit, entre otros.

Los delegados cuentan con una formacion sindical bastante inferior, y su existencia no
se vincula a la toma de decisiones, sino a la de simples canales de comunicacién entre los
trabajadores y el Adjunto. No desarrollan prensa sindical, ni son los indicados para convocar
asambleas seccionales ni departamentales, sino sugeridas al Adjunto cuando la presion de los
trabajadores es intensa (por ejemplo, por problemas con los supervisores). No conocen su
Contrato Colectivo de Trabajo, pero si los Estatutos sindicales.
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La politica sindical actual, en lo que respecta a su trato con los trabajadores, se plantea

considerando las modificaciones en las reladiones industriales ocurridas en los 80s.  Como
mencionamos, junto con el mismo tipo de trato, en las empresas existia coincidencia en cuanto
a la informalidad de sus relaciones. Si bien a nivel ramal se encontraban formalmente
regulados multiples aspectos que abarcan tanto aspectos de una contratacion de tipo
“circulacionista® {(donde los asuntos cenirales son e ingreso de los {rabajadores, salarios,
prestaciones y despido); como aspectos que contemplan meticulosamente los procesos de
trabajo (definiendo puestos, categorias, funciones, fitmos de trabajo, etc.), en las empresas
regia un amplio margen discrecional durante toda una primera etapa de ias relaciones
laborales, que se reconoce se sustentaba en la adhesion a quien personificaba el poder

sindical o a las empresas.

La politica sindical en lo que respecta a su trato con la empresa, y a raiz de las
maodificacicnes en la configuracion del régimen de relaciones industriales de los 80s, se
caracteriza por el fortalecimiento de la dominacion de los profesionales de la CTM y el inicio
de una politica de reconocimiento institucionalizado entre empresa y este tipo de sindicato. La
empresa tiende a avalar ia presencia sindical al reconocerle 1a representacion del conjunto de
trabajadores, lo que permite entre otros, la directa negociacion de la flexibilizacion contractual
con los funcionarios sindicales. La empresa también reconoce el poder sindical en los
aspectos circulacionistas, identifica este ambito como naturalmente sindical; en cambio,
define su competencia directa en el ambito de los procesos de trabajo, aunque no deja de
apoyarse en e! sindicato para resolver problemas que se presentan cotidianamente en el piso
de la fabrica. Los sindicatos, por la normatividad del Contrato ley —que marca esta tendencia -
y por la practica concreta en las plantas, desde entonces han tendido a identificar sus tareas

en estos espacios de accion tradicional.

A pesar de la exislencia a nivel nacional de varios sindicatos nacionales textiles
pertenecientes a las diversas centrales sindicales, es reconocido que e Sindicato de
Trabajadores de ia Industria Textil, de la Confeccidn, Similares y Conexos de la RM,
perteneciente a la CTM es el predominante. A este gran sindicato pertenecen las secciones




263
que nos ocupan, sus Estatutos y resoluciones de sus Congresos, son los gue rigen en estas

secciones, por lo que penetrar en su organizacion intema nos puede iustrar scbre la

estructura y funcionamiento de un sindicato nacional representativo.

Esta organizacion en gran escala, requiere de por si, el desarolio de nommas de
comportamiento burocraticas. El Sindicato Naciona! tiene un Poder Legislativo, que son las
asambleas generales de trabajadores, que se retnen estatutanamente en el mes de
noviembre, de cada afio; donde concurren los delegados sindicales de todas las secciones a
nivel nacional; un Poder Ejecutivo, que es el Comité Ejecutivo Nacional; y un Poder Judicial,
representado por la Comision de Justicia o Comision Disciplinaria, los cuales constituyen los
6rganos colectivos de un sindicato nacional La administracién sindical se refiere no s6lo a la
elaboracion de nommas estatutarias, sino a la direccién de los organismos sindicales quedando
a cargo de un érgano representativo (Secretario General, arl. 376, LFT).

El Sindicato ejerce su soberania por medic de ios siguientes organos de gobiemo;
a) Los Congresos Nacionales

b) Los Consejos Nacionales

¢) Comité Ejecutivo Nacional

d) Comision Nacional de Justicia

e) Comisiones especiales

f)y Asambleas de secciones y delegaciones

g) Comités Ejecutivos Locales

h} Comisicnes Locales de Justicia

El Congreso Nacicnal es el Organo Supremo del Sindicato y se integra con los
Secretarios Generales de las secciones, mismas que en asambleas ordinarias o
extraordinarias, podrdn nombrar dos delegados més, debiendo ser socios activos en pleno
goce de sus derechos y obligaciones sindicales, para completar con el Secretario General un

nimero de tres, los cuales tendran la representacion de sus agremiados.,
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Los miembros del Comité Ejecutivo Nacional presiden los actos previos a la eleccién de

la mesa directiva del Congreso, debiendo permanecer en él hasta su terminacion para
intervenir en los debates de la asamblea y expresar los puntos de vista sobre los asuntos a

discusién.

El Congreso Nacional Ordinario se reune cada afio durante tres dias dentro de la
segunda quincena del mes de noviembre, en cuyos Congresos se hace la eleccion de
Secretarios def Comité Ejecutivo Nacional en la forma que lo determinan los esfatutos. Alli se
discute ademas un temarno que sintetiza los principales problemas que afrontan los
trabajadores textiles a nivel nacional. Alti opinan sobre éstos los delegados textiles y también
los miembros de la mesa directiva, contando en especial la opinién del Secretario General del
CEN y sus recomendaciones. Las aprobaciones de las mociones presentadas, son por mano
alzada. Los delegados que asisten en representacion de sus bases, posteriormente son los
que se encargan de transmitir los acuerdos y recomendaciones a los trabajadores.

“Para los efectos de la validez de las resoluciones que adopten las asambleas de los

Congresos Nacionales Ordinarios y Extraordinarios, se observan las siguientes reglas:

a) Que el quorum legal de las asambleas quede constituido con la asistencia de la mitad mas
uno de los delegados de las Secciones o delegaciones que constituyen el Sindicato,
quienes deberan acreditarse ocho dias antes de iniciarse los trabajos del Congreso
respectivo y en los términos de la convocatoria comespondiente.

b) Que la votacidn requerida para la validez de los acuerdos y resoluciones de las
asambleas, sea la mitad mas uno de los delegados asistentes.

c¢) Que ordinariamente las votaciones, en los casos de elecciones del Comité Ejecutivo

Nacional y Comisién Nacional de Justicia seran nominates™(Estatutos, art. 19°).

“Entre las facultades dei Congreso Nacional figura:
a} Desahogar el temaric contenido en la Convocatoria expedida para ia celebracion del

Congreso.
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b) Dictaminar sobre las ponencias, proyectos e iniciativas que por escrito presenten las
secciones y delegaciones miembros del Sindicato por conduclo de sus deiegados, del
Comité Ejecutivo Nacional o de cualquier delegado al Congreso.
¢} Lareformay cambio de estructura y contenido en los estatutos del Sindicato,
d) Elegir a los Secretarios del Comité Ejecutivo Nacional, en la forma, términos y época que

sefialan estos estatutos” (Estatuios, art. 23°).

Entre las mas recientes renovaciones a los estatutos (Noviembre 1998) figura el art. 77° gque
se refiere al periodo de los dirigentes sindicales locales Los Comités Ejecutivos Locales
duraban en sus cargos dos afios, lo que se modific a tres afios.

También se contemplan nuevos acuerdos respecto a ia renovacion det Comité Ejecutivo

Nacional, aspectos que remiten a una mayor discusion de tas estructuras sindicales.

Segin el estatuto, "La renovacion del Comité Ejecutivo Nacional se hara parcialmente cada
dos afios, eligiéndose tres secretarios, en un Congreso y cuatro en el siguiente, en la
inteligencia de que con el objeto de atender con eficiencia los problemas del Sindicato, seran
elegidos los Secretarios pares en un Congreso, ¥ los nones en el siguiente Congreso
eleccionario, asi como sus respectivos adjuntos y el Secretario Generai substituto (Estatutos,

art, 40°).

“Los miembros del Comité Ejecutiva Nacional, seran electos por mayoria de votos en la
Ultima asamblea del Congreso Nacional Ordinario gue se celebre en los afos nones y duraran
en su camo cuatro afos y en el cual no podran figurar dos miembros de una misma seccion
{Estatutos, art. 41°). Entre otras de las recientes renovaciones al estatuto se acordd extender

este pericdo a seis afios.

Estos acuerdos fueron tomados en funcion de “los tiempos dificiles’que se avecinan ai

Sindicato, mismos que se relacionan con la coyuntura politica y con ef debate sobre la Ley
Federal def Trabajo.
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A pesar de ia votacion que se presenta, los miembros del Comité Ejecutivo Nacional tienden
a ser permanentes, actuando como efectivos funcionarios sindicales. A través de los afios
han logrado una experiencia que no se compara con ningdn difgente local, resultando
expertos en el manejo de las leyes, el funcionamiento de comisiones, la negociacién de los
Contratos ley, entre otros temas. La tendencia es hacia la permanenda imestricta de los
maximes dirigentes nacionales y hacia la estabilizacién de los cuadros sindicales locales,
donde no es prohibida a reeleccion.

La mecanica de la burocracia esta también contemplada en los estatutos. El art. 37° se

refiere a la conformacién del Comité Ejecutivo Nacional,

El Comité Ejecutivo Nacional se integra por siete miembros, I0s cuales en orden a su

nominacién, atenderan las siguientes Secretarias:

A) Secretaria General

B) Secretaria de Trabajo y Conflictos

C) Secretaria de Organizacion y Propaganda

D} Secretaria de Asuntos Técnicos e Industriales

E) Secretaria de Educacion y Problemas Culturales

F) Secretaria de Prevision Social

G)Secretaria de Finanzas y Estadistica (Estatutos, art. 37°).

i.as secretarias tienen un adjunto cada una. Los adjuntos de la Secretaria de Trabajo y
Conflictos y la Secretaria de Organizacion y Propaganda, actian en forma permanente bajo la
direccién de la Secretaria General. los demas adjuntos —dice el Estatuto- cubrirdn las
vacantes definitivas tan iuego como éstas ocurran. En casos de ausencias temporales de los
secretarios titulares, queda a cargo del Comité Ejecutivo Nacionai lamar o no al Secretario
adjunto segin el caso que esté motivando la ausencia y hasta la celebracion del Congreso o
Consejo mas proximo quien resolvera en definitiva” {(Estatuto, art. 39°).




267
El Comité Ejecutivo Nacional concentra bastante poder, Tiene las siguientes facultades

y obligaciones:

I) Ejercer la representacion méxima del Sindicato, haciendo respetar los estatutos y las
resoluciones de los Congresos y Consejos Nacionales.

) Representar legalmente al Sindicato, a las secciones y delegaciones, asi como a los
miembros de éste en lo particular, en todos los asuntos gue directa o indireclamente ies
conciemen, ante toda clase de Autoridades Federales y Locales, ante las Empresas, los
Sindicatos y cualquiera persona fisica o moral que en alguna forma se relacione ¢ pueda
relacionarse con sus intereses ejercitando cuanta accion legal sea necesania.

i) lgualmente cuenta con facultades para hacer nombramientos de delegados, apoderados y
comisiones especiales otorgandoles los poderes y facultades que en cada caso requieran
las circunstancias. ..

W} Cuidar de la fiel observancia o interpretacion de los Contratos Colectivos de
Trabajo obligatorios, ya sea que tengan el carécter de Ley o singulares.

V) Dar a las secciones y delegaciones las instrucciones que procedan o las que éstas
soliciten para la buena marcha de la Organizacion.

V1) Celebrar, revisar y firmar Contratos Colectivos de Trabajo y Convenios para que éstos
tengan validez, con la intervencion de los Comités Locales Ejecutivos o Delegados que
éstos nombren.

Entre otros puntos (Estatutos, art. 45°).

En sintesis, la empresa mantiene relacion directa con una insttucion altamente
organizada, con caracteristicas de integracion verlical y tendiente a la centralizacién nacional.
Esta situacién tiene entre otras ventajas, el establecimiento de consultas y ameglos
institucionalizados entre los actores de las relaciones laborales.

En los estatutos “el Sindicato hace residir su soberania oniginalmente en la voluntad
democratica de sus asociados libremente manifestada y en la suma de facuftades de sus
organismos directivos, siempre de conformidad con lo establecido en los presentes estatutos’.
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La relacion es fluida entre e! Sindicato Nacional y los dirigentes seccionales. 1La

administracién sindical se refiere no solo a la elaboracion de nonnas estatutarias, sino a la
direccién de los organismos sindicales quedando a cargo de un Organc representativo
{Secretario Genera), art. 376 LFT). Laley reconoce a los sindicatos una personalidad propia y
no a las secciones en que pueden estar divididos, por lo que las secciones no tienen
facuitades para actuar aisladamente del Sindicato Nacional, situacion confrasia a los estatutos,
pues volveria a colocar a las secciones a su forma anterior, 0 sea constituidas en sindicatos
de empresa o gremiales, pero no en sindicato como el actual. Por consiguiente, las secciones
se reconocen como auxliares de Comité Ejecutivo Nacional, con determinadas facultades
propiamente administrativas para una mejor atencion y solucion de los problemas que afectan
a los socios del sindicato. No se deja de reconocer que los Comités Ejecutivos Locales de las
secciones tienen detemminadas facultades y obligaciones, pero esto es Unicamente en cuanto
a su régimen intermo, pues para comprometerse y obligarse deben hacerlo coordinadamente
con el CEN en su cardcter de autoridad permanente dei Sindicato, y con intervencion
ineludible del Secretario General como representante legal de la agrupacién.

Se genera a este nivel una relacion muy particular entre los maximos funcionarios del
CEN y los miembros del CEL. En esta relacidn sobresale en los CEL la aceptacion de las
formas de fiderazgo y de organizacién vertical. En el trato con los dirigentes nacionales se
refuerza la verticalidad acritica y formas de participacién-sumision.

Con el lider nacional ios lideres locales establecen una relacion de deuda, a cambio de
su conocimiento y de su proteccion, “sdlo al Sindicato Nacional respeta a empresa...”. El lider
sindical para los dingentes locales reune sabiduria y poder. Estos atributos hacen que ef lider

nacional merezca respeto.

Esta imagen patemal-autoritania a la vez se ve reforzada porgque entraria en
correspondencia con la del cacique o jefe (al provenir de ex trabajadores de haciendas yfo
ejfidos) en una regiéon donde signo importante es la dominacion por un grupo o individuo que
ejerce el poder politico y econdémico. El padre sabe, dudar de él es ofenderlo, criticar seria falta
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de confianza, que podria provocar la desproteccidn de aquel. Toda esta imagen obliga a

colaborar. El imaginario de autoridad patema, ia relacion de deuda, de agradecimiento
profundo y permanente produce una dependencia estable y confiada, sin distanciamiento
afectivo del origen del poder. Todos los CEL tienen un asesor nacional.

Una frase muy comin entre los dingentes nacionales es "nosctros orientamos...” y
entre los miembros del CEL, “necesitamos orientacion...”. Las secciones no son capaces de
tomar decisiones importantes por si mismas, y en caso eventual de plantearselo, existen
barreras estatutarias que lo impiden. La participacidn efectiva de los lideres nacionales en la
toma de decisiones es crucial, por ejempio cuando negocian un Contrato Colectivo y deben
acudir a la Secretaria del Trabajo. Esta situacion ocasiona que las propias empresas tiendan
a minimizar a las secciones y pretender tratar directamente con el Sindicato Nacional. Se
genera y mantiene de este modo un sindicalismo dependiente, con escasa autonomia de las

Secciones.

En ei caso de ia empresa que nos ocupa, las secciones no cuentan con Comilés
Ejecutivos Locales, sino como mencionamos, con un Secretaro Adjunto directamente
nombrado por el Sindicato Nacional, De manera personalista avala una cercania o constante
relacion con la base. Sin embargo, en tanto estructura sindical nacional, comprobamos que la
relacion de los maximos lideres sindicales con la base de trabajadores es mas bien distante.
Cuando un trabajador ingresa a trabajar a la industria textil sélo se le informa que pertenece a
un sindicato de la CTM, no se profundiza en los Estatutos, ni en el Contrato Colectivo de
Trabajo, por consiguiente los trabajadores desconocen la presencia y la magnitud del papel
de sus maximas autoridades, pero todos saben que pertenecen al Sindicato.

La tendencia a nivel del estudio de caso es entonces esta situacion de preferencia de la
empresa por su vinculacion directa con un Sindicato Nacional, impuesto por 1a necesidad de
llegar a una relacion en términos estables. La estructura de la organizacion a ese nivel, ofrece
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a quienes la administran un poder y una ventaja muy grandes sobre la masa de trabajadores,
quienes se vinculan con un mecanisme politicc permanentemente organizado que prociama

desde un inicio su propia legitimidad y representa un - monopolio de capacidad politica.

La exphcacion Ultima de la dinamica sindical se ubicaria de este modo en el orden
politico nacionai sindical. Sin embargo, como veremos, en el orden intrasindical intervienen
otros mecanismos a fravés de los cuales las organizaciones sindicales y los lideres nacionales
obtendrian representacion y legitimidad por parte de sus agremiados.

3.2 DINAMICA SINDICAL INTERNA

La dinamica intema del sindicalismo es vasta, no en el sentido de que los miembros de
la organizacion decidan directamente en su rumbo (participacion), sino de la actividad de la
propia administracion sindical, considerando la constante llegada de trabajadores para ingresar
a trabajar, asi como la recumencia a soluciones que se ofrecen a la variedad de conflictos
laborales que debe atender el sindicato, mediando entre trabajadores y empresa. La labor
sindical del Secretario adjunto se explica por la gran organizacién humana por atender, no asi
por la recurrencia constante de los trabajadores.

A los de nuevo ingreso, sea cuando van a solicitar trabajo o luego, a recoger su carta
de alta, se les informa lo que van a ganar (aproximadamente 300 pesos semanales), junto
con las prestaciones que les comesponde por ley, también se les informa sobre las
positilidades de ascenso y mejora que se presentardn mas adelante. Respecto a su
organizacion, se les informa que pertenecen a un Sindicato Nacional de ia CTM, y de ia
presencia de delegados que encontraran en su propio lugar de trabajo, a los que deben
recurrir ante cualquier problema que se pueda suscitar.

Es a pariir de éste y hacia abajo donde es interesante subrayar el contenido de las

practicas sindicales al interior de la empresa y las inherentes al pensamiento del obrero texdil,
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entre las cuales podemos mencionar no solo el desconocimiento de la organizacidn, sing la

escasa o nula participacion, y la percepcion de la vida sindical, en términos de solucidon de

problemas inmediatos, y no como institucion de gran organizacion y de solidandad.

Los trabajadores tienen conmocimiento de la organizacion sindical desde otra
perspectiva. Desde el momento de su ingreso se ven involucrados con la toma de contacio
sindical (tareas de afiliacion sindical para poder ingresar al empleo), administracion de tas
cuotas sindicales {aportaciones de los trabajadores), tareas de informacién y comunicacion en
la empresa para con los trabajadores. Incluso, figuran en las pancartas de salida, los
nombres de los trabajadores que fueron dados de baja por robo.

El conocimiento dei Estatuto, del Contrato Ley, del Contrato Colectivo de Trabajo, de
los convenios colectivos, es practicamente nulo, si se trata de identificarlos como documentos
formales, o como un proceso de negociacién que los incluye. Sin embargo, todes los
trabajadores reconocen su existencia y le demuestran respeto.

Lograr el ingreso al trabajo de un miembro mas de ia familia obrera (esposo/a), © lograr
la mediacion satisfactoria o de no rescision del trabajador ante un conflicto laboral, otorga
legitimidad al sindicato. E! dirigente actia en funcion de la interpretacion de! Contrato ley o

Contrato colectivo, segin corresponda.

La no resolucion favorable a los conflictos laborales genera disconformidad, pero que
no tiende a trascender. Tal como seiiala el difigente: "Hay que hablar con la gente, decirle,
explicarle...no sdlo se le corre”. En casos extremos, la solucién es ia llamada a una asamblea,
donde se dirime “lo justo de lo injusto”, sin presentarse entonces como reuniones de apoyo

incondicionat a los trabajadores,

Se parte de la idea de que si ios trabajadores no son atendidos ni en sus quejas, ni en

sus necesidades, se propicia la entrada de otro sindicato de filiacién “extremista” cuyos
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objetivos serian opuestos a los trabajadores y a la empresa. El sindicato mantiene asi
objetivos afines con los de la empresa y de defensa en favor de sus agremiados.

En este modelo Ja empresa no pierde entonces su calidad de adversario, porque las
pautas benefactoras y protectoras de los obreros comesponden a la politica sindical. De alii su
desinterés por el ofrecimiento de incentivos laborales. Efn la empresa no encontramos politicas
especificas de atraccidn de los trabajadores hacia sus objetivos. La relacion mas bien es débil
con los trabajadores, en tanto estan protegidos s6lo por la LFT y io que marca el CL. Este es
el modelo idea! para que la organizacidn del sindicato pueda ser afin con los intereses de la
empresa (crecimiento y expansion} y que trate de defender los intereses de los trabajadores
{mantenimiento de la fuente de trabajo, aumento de salarios y mayores prestaciones).

El adjunto nacional reconoce que a la empresa no le interesa que haya un trato mas
directo entre ella y los trabajadores, por lo que la situacion de preferencia por el no activismo
de los miembros de la base descansa en la dinamica sindical intema.

Si la relacion de los trabajadores con la empresa tiende a ser débil, no lo es asi con el
sindicato. Los nuevos Contratos Colectivos de Trabajo mantienen la intervencidon del
Sindicato en multiples aspectos. Tal como en los CL se mantiene el respeto al escalafén y ia
sindicalizacién se mantiene como obligatoria. En los CL y en los nuevos CCT figura como otra
premogativa sindical la clausula de exclusion. En los nuevos CCT todos los obreros, sin
excepcion, incluyendo a los eventuales, estan obligados a aflliarse al sindicato. La
exclusividad de sindicalizacion le otorga al sindicato poder sobre el ingreso y también la salida
de trabajadores. En el caso de reajustes del personal, el CL también contempla bilateralidad,

en tanto las empresas puedan reajustar su personal, pero por convenio con el sindicato.

En los nuevos CCT la adecuacion gerencial del empleo a las necesidades cotidianas de
ja produccién se efectia a traves de dos vias muy amplias: de! ingreso de personal como
eventual, utilizando la forma de contratos temporales; vy del ingreso de personal bajo la forma
de contratos en periodo de capacitacion. En la contratacién del personat eventual participa el
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sindicato en la negociacion de la oportunidad y en Ia fijacién de los plazos. No se explicitan

{imites en cuanto al nimero de trabajadores contempiados, pero la presencia de eventuales se
fogra por convenio entre empresa y sindicato. Recapitulando, los sindicatos mantienen ciertas
areas claves de las relaciones laborales en lo-que se refiere al ingreso Yy despido. Mediante el
reconocimiento expreso de la institucion sindical, y la obligacion de tratar todos los confiictos
de trabajo y los que se deriven de la aplicacion e interpretacion de los CCT, por conducio de
sus representantes, la institucién sindical se mantiene presente. Implica el reconocimiento de
los sindicatos por parte de las empresas como mediadores de los trabajadores y avalan su
papel como representantes exclusivos de los trabajadores, descarlando un vinculo mas

individual o directo con éstos.

El sindicato tampoco se encuentra fuera del trato interno diario obrero-patronal. Se
contempla su participacion directa en reclamaciones, soficitudes y permisos, y se le reconoce
como instancia autorizada con quien negociar contratos colectivos y tratar todos los conflictos
de trabajo. La empresa se obliga a no tratar ningln asunto directamente con sus trabajadores

sindicalizados, y por lo tanto lo hara por conducto de los representantes del sindicato.

Habiar del Sindicato es de esta manera una dualidad compleja. Lo que se reproduce a
nivel sindical dentro de la empresa no es una compleja piramide sindical, con lideres de
distintos niveles. Los dirigentes permanentes nacionales difieren abismalmente de los
delegados de seccion, en tanto equipos especializados que ante la vastedad de las tareas
se profesionalizan. Sostenemos que dentro del Sindicato Nacional se producen dos
fendmenos diferentes entre si, pero en una compleja relacion de comrespondencia, pues a
partir del bloque de delegados ya no podemos hablar de una verdadera burocracia sindical.
De alli hacia abajo se genera el desconocimiento, la descentralizacion, la apatia, la
unilateralidad; elementos que precisamente, segun ia coyuntura y el nivel de confiicto, debe de
“trabajar” el dirigente nacional adjunto. La capacidad mediadora que demuestre a este nivel,
sera fundamental en el logro de legitimidad frente a sus agremiados. Una de las Gltimas
reclamaciones de sus trabajadores fue: “venimos a solicitar respeto y apoyo, qué nos
resuelve?, ante un conflicto suscitado con uno de ios supervisores. El movimiento de sus
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contactos con la jerarquia empresarial, delante de los propios afectados, despertaba anhelos

de solucion al problema por parte de los trabajadores.

Podernos asi hablar de un sector burocrético institucional, bisagra fundamental con la
empresa y los trabajadores, y de las bases mismas. Alli se ubican el Comité Ejecutivo
Nacional, con el Secretaric General sindical y el Secretanio de Asuntos Técnices e Industriales
adjunto en segundo lugar. La figura presente y “a la mano” es la del Secretario Nacional
adjunto, quien es el que debe de lidiar cotidianamente para mantener su rol de administrador y
de mediador.

El origen del grupo de delegados demuestra otras caracteristicas. Se organiza solo en
tormo al secretario adjunto sin mantener vinculos con el sindicato nacional salvo en contadas
ocasiones {Congresos Nacionales) . En segundo lugar, no mantienen mucha vinculacitn entre
si, salvo también, contadas ocasiones, como pueden ser eventuales consejos conjuntos con el
adjunto. En tercer lugar, su nivel de formacién sindical es bastante bajo. Ante su escasa
formacion recurren al adjunto para cualquier toma de decisiones, misma que afectard al
conjunto del sindicato.

En este modelo las imagenes que se mantienen a través del discurso, son asi la
visualizacion de los patrones como adversarnios pero necesarios y el pasado de lucha que ha
permitido el logro de prestaciones. Como estrategia para lograr el consenso en tomo a la toma
de decisiones imumpe en el discurso el tema de la distribucion del poder organizacional en las

bases mismas, y la definicion de lo que es justo e injusto a partir de su Contrato ley2.

2 En el reciente Congreso Nacional Textil se hizo alusion a las caracteristicas de su sindicalismo:
“Nuestro sindicato se ha caracterizado porque haya una democracia que no cxiste en otros sindicatos.
No los nombramos nosotros, sino las secciones. Siempre indicando que se hagan asambleas para estar
informados, con orientacion a sus probiemas. .. . Nadie les dard la libertad, la autonomia, como Ia hemos
hecho en este sindicato (Intervencidén del Secretario General del Sindicato Nacional, nov, 1999).
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3.3 TRABAJADORES Y TERRITORIO

Uno de los espacios de existencia de los trabajadores, aparte del trabajo y la
organizacion sindical, es el temitorio o sociedad local. En el ambito cotidiano extra-fabril se
conforman gran parte de las practicas sociales y culturales de los obreros, que involucran
presencia de fuerzas sociales extemas a la fabrica, como la familia, bario, escuela, tiempo
libre; formas de reproduccion social y estrategias de vida, entre otros, En esta parte se plantea
{a recuperacion del ambito temitorio pues a los obreros también los define un conjunto de

experiencias comunes en un termitorio.

Asi como ocurre en el trabajo, en el temtorio se conforman esgquemas particulares de
vida social y cultural de los obreros, que se expresa en una subjetividad particutar, La
perspectiva de la subjetividad obrera no deja de estar presente en uno y ofro &mbito, implica
abordar formas de razonamiento, cadigos, discursos, valores y cogniciones como insumos
para realizar el procesa de significacion de lo cotidiano de los trabajadores. En esta parte se
plantea abordar a los trabajadores no sélo a partir de sus caracteristicas estructurales
particulares como grupo (edades, origen social, escolaridad, calificacion, familia o composicion
familiar, etc.), sino también a partir de sus rasgos culturales, considerando ya no tanto la
fabrica, sino también ai territorio. En este sentido hay una cultura no sdlo relacionada con la
organizacion del trabajo y las relaciones del capital y el trabajo (cultura laboral) sino con otras
actividades gue generan costumbres y relaciones sociales v que manifiestan una cultura
extralaboral (Quiroz, 1995).

Estas formas de abordar a los trabajadores apuntan a descubrir la importancia de la
cultura o los factores culturales en la expresion de la composicion politica de los trabajadores,
sus formas de organizacién y comportamiento politico.

En esta parte realizamos un reconocimiento de la region industrial, posteriormente nos
centramos en  los comportamientos aprendidos, modes de vida y practicas materiales y
simbalicas de los trabajadores en el seno de su familia y pueblo. En el trayecto descubrimos la
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importancia de los factores culturales en relacion con las formas de organizacion vy

comportamiento politico-sindical de los trabajadores.

En el estado de México la aclividad industrial y comercial cobra importancia durante los
afios 40, cuando se acelera el desamolio de la industria durante la administracion del
gobemador Isidro Fabela (16 de marzo de 1942 a 15 de septiembre de 1945). En la historia
de la industrializacién de! estado de México se sefiala el lapso comprendido entre 1942 y 1950
como una nueva etapa de crecimiento industrial, que se diferencia cualitativa y
cuantitativamente de las anteriores, dado el despegue econdmico industrial de la entidad que
se inicia con la industrializacién acelerada de lo que se denomina como zona conurbada o
municipios aledafios al Distrito Federal, mismo que se da en el contexto de condiciones

favorables de desamollo del pais en su conjunto (Rozga, 1995. p. 35).

Por su lado, en el Valie de Toluca -hasla la primera mitad del siglo XX- se desarrollaban
--ademas de una industria tradicional (de cardcter mas manufacturero que verdaderamente
fabril}- tres formas tipicas de vida econdmica. La primera de dichas formas se enmarcaba en
la actividad agricola {ejidos y haciendas), la segunda, de mucha menor importancia
ecopomica, la constituia la ganaderia, y la tercera dependia de la abundante existencia de
recursos acuiferos (vida acuicola de los puebios riberefios del Lerma). En general, la inmensa
mayoria de la poblacién vivia del cultiva de Ja tiera, con métodos elementales, sin disponer de
riego de maquinas o de fertilizantes (Morales, 1988, p. 23).

Recién hacia fines de los anos 50 y principios de los afos 60 el panorama socio-
scondmico de Toluca se empieza a modificar radicaimente, cuando se instatan filiakes de
grandes corporaciones transnacionales, como Pfizer, Celanese y Genera! Motors. £l cambio
es mayor cuando se consolida la formacion det comedor industrial Toluca-Lerma. Alli se
localizan zonas industriales y un sistema de ocho parques industriales, siete de los cuales se

crearon en la década de los ochenta.
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A partr de esos afios la estructura econdmica del municipio de Toluca fue

transformando su perfil agrario en industrial. La implantacion de la industria en los 60s marca
un giro econdmico para la comunidad de Toluca de manera rapida y drastica. Estos procesos
que se presentan en ta manufactura han implicado una serie de fendmenos socio-econdmicos
tales como procesos migratorios, intensificacion del proceso de urbanizacion, crecimiento de
las actividades terciarias (transporte, comercio), formacion de nuevos mercades de trabajo,
variacion en la estructura de ta PEA, etc. Hacia los 70s, que se identifica como el periodo de
industrializacion avanzada, la diversificacion de la economia local alcazd un alto indice de
crecimiento, integrando a su dinadmica a las localidades periféricas pertenecientes al Municipio,
asi como a los colindantes (Plan Nacional de Desamolio Municipal de Toluca, 1997-2000).

La expansion de la industria es determinante, puesto que se considera que si el
aspecto agricola fue el centro alrededor del cual gird la vida econdmica de estos pueblos hasta
1975 aproximadamente, es realmente poco el tiempo en que esta situacion se ha visto
modificada.

La sociedad local Hocalidades periféricas perienecientes ai municipio de Toluca- antes
de {a implantacion de la industna, se caracterizaba por la presencia de haciendas y ejidos.

Las haciendas que existian en lo que ahora es el Comedor industrial Toluca-Lemma eran
principalmente Dofia Rosa, San Nicolas Peralta; el Cuecillo, Canaleja, L.a Crespa y El Carmen.
Sus crigenes se remotan a.los siglos XVI! y XVill y su extincién apenas a los afics 1960s. Se
reconoce que éstas Ultimas tuvieron por lo menos hasta 1920 la mayor importancia. Debido a
su cercania con la ciudad de México y la facilidad que les brindaba el ferrocarril, incrementaron
su produccion y se convittieron en las mas prosperas de la region (Monografia de la
Delegacion de San Pedro Totoltepec, p. 48).

En cambio, la situacion de los que buscaban trabajo en las haciendas se reporta como
dificil, eran trabajadores alquilados por temporadas, “al capnicho de los propietarios se ven
obligados a peregrinar de hacienda en hacienda en busca de trabajo”, ademéas e! despedido
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de una de ellas, “estd como excomulgado para todas...” (Martinez Pichardo, 1970). A pesar
de eslas condiciones se sefiala ta adhesion a la hacienda de las masas rurales en el Valle de
Toluca. En una economia agricola como la que prevalecié alli durante el periodo en que
tuvieron vigencia las haciendas, recibir un pufiado de maiz era ventajoso ya gue las cosechas
se perdian con frecuencia. Ademas los labradores libres no lograban nunca una cosecha
abundante que les proporcionara la aiimentacion suficiente para su famifia durante todo el afio,
solfan padecer por la falta de maiz que fallaba totalmente en los meses de agosto y
septiembre. En esos meses llamados muertos, muchos adquirian deudas, vendian sus
cosechas y ademds, para complementar sus gastos, se veian obligados, so pena de morir de
hambre, a ingresar como “alquilados estacionales” a trabajar en las haciendas.

Existian contrastes bastante marcados entre los duefios o sefiores de ia haciendas y
por otro, los habitantes del pueblo. El duefic permitia y daba licencia a los de! pueblo para
entrar a sus tiemas a sacar lefia, y a la ciénaga a cortar tule para hacer petates. Por
concederles dicho favor, los del pueblo todos los dias de trabajo enviaban peones a que
laboren en las fincas. En el Valle de Toluca los pueblos indigenas sobrevivieron y no fueron
destruidos por la presencia de las haciendas, aunque los duefios de ellas convirtieron a los
habitantes de esos pueblos en siervos y a veces en aparceros (Martinez Pichardo, 1970).

Las haciendas se dedicaban principalmente a la agricultura, requerian de mayor
cantidad de trabajadores pero sélo en tiempo de preparacion de Iz tierma. No se registran crisis
por falta de mano de obra. Al contrario, se trata de fuerza de trabajo que se emplea faciimente
y es despedida sin problemas cuando ya no se les requiere. Los pueblos vecinos abastecian
de mano de obra a las haclendas aledafias en el tiempo de siembra y cosecha, o bien para
otros requerimientos de la hacienda. Las haciendas del valle de Toluca, dedicadas en su
mayoria a la produccidn agricola, necesitaban de mayor cantidad de mano de obra para
preparar la tierra, sembrarla y al final cosechar, junto con el cuidado del producto sembrado
como el desyerbe, pero solo temporalmente, por elio las haciendas de esta area contaban con
un numero reducido de trabajadores permanentes y dependian mas de los trabajadores
alquilados o contratados de los pueblos cercanos (Martinez Pichardo, 1970, p. 24). Los
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trabajadores iban y regresaban a los poblados cercanos sin tener la necesidad de quedarse en

el lugar de trabajo. Los vecinos del pueblo que se dedicaban a ofrecer su fuerza de trabajo en
las haciendas, ademéas se ocupaban en otras actividades propias como pesca, caza de aves

silvestres, recoleccién de zazamoles, extraccion del tule, etc.

Este hecho indica que existia cierta movilidad de. los trabajadores fuera de la hacienda,
el duefio los necesitaba, y ademds ellos aseguraban un ingreso aunque sea de sobrevivencia,
pero por otro lado, se mantenian como pueblos o comunidades independientes de la
hacienda, tenian una identificacién mas fuerte con el pueblo que con la propiedad donde

servian.

Dentro existian jeramuias enire los mismos trabajadores. Solo unos pocos ingresaban
como trabajadores permanentes (el administrador, el mayordomo, el caporal , los capitanes de
cuadrilla, entre otros), la mayoria eran trabajadores transitorios de los pueblos cercanos, qua
se encargaban directamente de la produccion. Ademas éstos se dividian por
especidlizaciones. El administrador flevaba el control de la gente que trabajaba en la
hacienda, los deméas eran organizados en cuadrllas y administrados por el capitén de la
cuadrilla, quien se encargaba de organizar el trabajo y de la supervisién del mismo. Se
identificaba por ser “el que los gobierna, el que los cuida.”. Las condiciones en que se
desarollaria dicho {rabajo las negociaba el capitan de cuadrilla con el administrador de la
hacienda. Se dice que éste era guien también se relacionaba directamente con la autoridad
del pueblo para hacer el contrato de los trabajadores. También se menciona indistintamente,
realizando esta labor, al administrador 0 mayordomo. A través de estas varas jefaturas, con
una extension y cantidad de poder variable, se evito el trato directo del campesino con el

duefio de la hacienda.

Se afirma que para los indios era importante estar dentro de la hacienda porque se
sentian protegidos. Pedian la proteccion de su amo ante los abusos por parte de autoridades
del pueblo. También se reportan como actividades importantes el establecimiento de una
capilla especial para los pobladores de la hacienda, lo que probaria que ésta ya estaba
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funcionando como una “comunidad”. A la disponibilidad de una masa practicamente inagotable

de fuerza de trabajo, productiva y barata, también la caracterizaba la obediencia.

Recién hacia 1916 se plantea la necesidad de reivindicar al pueblo con ejidos para lo
que se expropiaron partes de predios de las haciendas y se dio posesion definitiva en calidad
de tierras ejidales hacia 1917. Uno de los ejidos mas vieios del Valle de Toluca, es el de San
Pedro Totoltepec, que recibid la dotacion definitiva en noviembre de 1917, afectando la
hacienda de dofia Rosa y ia hacienda de Canaleja. Recibid en fechas posteriores,
resoluciones de ampliacién que afectaron a la misma hacienda y a la de San Nicolas Peralta.
De la afectacion de mas haciendas, surgieron posteriormente la mayor parte de los actuales
gjidos del Valle de Toluca.

Las condiciones socioeconomicas dei pueblo no mejoraron con la dotacion de tieras,
ya que eran erazas y no alcanzaba para el sostenimiento de las familias. Asi que los
campesinos se dedicaban a cultivar sus parcelas pero siguieron empleandose en las
haciendas con bajos salarios como jomaleros. Otros se dedicaban al comercio o al artesanado

del tule (Menografia de la Delegacion de San Pedro Totaltepec, p- 51).

A partir de la década de los sesenta se comenzaron a establecer industrias en los
alrededores. Estas localidades atravezaron una serie de cambios a raiz de la infraestnictura
industrial implantada en la zona cercana a Totoltepec. De trabajos en ejidos, haciendas o
viviendo del comercio simple, campesinos y peones pasaron a engrosar el rubro de los
obrercs. A la incorperacion al trabajo industrial de la poblacion local se afiade la incorporacion
de la poblacion femenina en particular, que tiene como consecuencia la formacidn de un
diferente modo de vida, en contraste al anterior tradicional relacionado exclusivamente con el
trabajo agricola y doméstico 0 como sirvientas. En 1976 se inicid la construccion del
aeropuerto, sobre terrenos de los pueblos de San Mateo Otzacatipan, San Pedro Totoltepec y
la exhacienda de Canaleja. En 1982 se iniciaron las primeras expropiaciones para la
ampliacién del aeropuerto iniciando un proceso de afectaciones de ejidos, al insertar en el
corazdn de su territorio la infraestructura del Aeropuerto Intemacional de Toluca, reduciendo
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su extension teritorial, situacién que sigue acentuando la expulsion del campo a la actividad

industrial.

Esta tendencia se agudiza cuando el gobiemo del Estado, en base al Plan
Metropolitano y con el fin de impulsar las vias de comunicacion para sus zonas industriales
inicia mas expropiaciones de eiidos, en las comunidades aledafas, con lo que muchos

habitantes se vieron obligados a buscar otras formas de obtener ingresos ajenos a la tierra.

Se puede apreciar una tendencia hacia el trabajo en las fabricas y el comercio, y una
disminucion de las labores campesinas desde el afic de 1975 aproximadamente. En
detemminadas zonas (Barripo de San Francisco) la mayoria son obreros y comerciantes, los
campesinos casi no existen vy los pocos que se dedican a esta labor son gente de edad
avanzada y pocos jovenes. En una muestra de catorce escuelas del lugar, de 3,100 padres
de familia que se reportaron para la muestra, 38.6% era obrero, 2.2% profesores, 1.6%
burdcratas, 1.67 % profesionistas, 15.5% comerciantes, 7.6% empleado, otros, 16.3%
(Carbajal, 1995). En el pueblo de San Pedro Totoltepec la poblacién economicamente activa
se emplea en un 8% en el sector primano, 35% en el secundano y 57% en el terciario
{Monografia Delegacional de San Pedro Totoltepec, 1998, p. 42)

La presencia de la actividad obrera y ierciaria indica que se han buscado otras
afternativas ocupacionales, dado ! empobrecimiento de la tiera, la incosteabilidad del trabajo

de campo y las expropiaciones al ejido. Los obreros en su mayoria se emplean en las zonas

industriales cercanas ai pueblo.

La mayoria de trabajadores de las fabricas son de los lugares aledarios, de origen rurai
reciente, que se han visto abligados a trabajar en la industria por necesidades econdmicas,
que no cuenta con mayor tradicion industrial ni sindical previa pero si con muchos
antecedentes regionales. La mayor parte de los trabajadores de la empresa texdil provienen
de las delegaciones que integran el Municipio de Toluca, en especial San Pedro Totoltepec y
San Mateo Otzacatipan,
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Por contraste, junto al crecimiento de la industria y a la modemizacion de la zona,
subsisten esquemas particulares de vida social de los obreros o principios bastante
tradicionates. Una caracteristica-de la-poblacion del lugar es su religiosidad {Carbaial, 1995, p.
98 ). Los nombres de cada uno de los pueblos hacen referencia a un santo catdlico (San
Mateo Otzacatipan, Santa Maria Totoltepec, San Miguel Totoltepec, San Pedro Tololtepec,
San Francisco Totoltepec, etc.). La refigion desde siempre jugd un papel importante af inducir
al festejo de diversos santos y principalmente la festividad del Sefior San Pedro (29 de junio),
patrono del lugar lo que implica tanto la asistencia a Ia iglesia como celebraciones fuera del
templo, considerando ademas que las ceremonias como bautizos y casamientos son motivo
de fiesta en el lugar. Llas fiestas comienzan el domingo anterior a la celebracidn del santo
patrono con un paseo alegdrico en el que la gente participa con disfraces y recome las
principales calles del pueblo. El sdbado previo a la celebracién se queman los juegos
pirotécnicos y el domingo se celebra una misa en honor del santo patrono; ademas se insfalan
juegos mecdnicos y se organiza un baile popular. (Monografia Delegacional, p. 29).

Ofra festividad religiosa que congrega al puebio es ia de San Isidro Labrador (15 de
Mayo). Las personas adn adoman sus yuntas, mulas, caballos, vacas y tractores con flores y
globos para llevarlos a misa. Anteriormente, las labores del campo también implicaban festejos
en forma general en las haciendas como la efectuada al término de cada ciclo de cosechas, en
gue se organizaba una procesion encabezada por el mayordomo y el caporal. Adomando
carretas y cubriendo a los bueyes con fiores, se llevaba una imagen del Santo Patrono a la
finca y con misica se dirigian a los gavilleros, se les entregaba obsequios de parte del amo y

se finalizaba con baile.

Este hecho trasciende a la actualidad en forma simbdlica en las festividades del 12 de
diciembre, dia de la Virgen de Guadalupe, cuando en todas las fabricas se programa una misa
y se realiza un convivio con donativos de la empresa y cuotas de los propios trabajadores. La
comida y el baile sellan la reunién junto con el reparto de aguinaldos y regalos de las

empresas. En los hogares es comin encontrar la imagen religiosa, en ias empresas
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también es comin la imagen de la Virgen de Guadalupe a la entrada de cada seccidn, misma

que siempre cuenta con flores frescas, producto de la recoleccion de cuotas entre los propios

trabajadores

En la zona también son caracteristicas las celebraciones de Semana Santa, que
incluyen peregrinaciones, que trascienden al Ambito sindical cuando implican invitaciones al
dirigente sindical para que los acompafie y para que ejerza tareas de padrinazgo cuando es
requerido para ia donacion de material de campafa.

La relacion de festividades religiosas es bastante amplia {(La Candelaria, San José, ia
Santa Cruz, Corpus Christi, enfloramiento del pantedn, Dia de Muertos, etc.). El dia de la
Candelaria el padrino del Nifio Dios tiene la responsabilidad de vestido y llevardo a misa,
posteriormente lo entrega a su compadre junto con un canasto fleno de fruta y flores; éste
recibe al compadre con una comida para reafirnar los iazos de compadrazgo. Otra costumbre
es la del 8 de septiembre, cuando los habitantes acuden a! pantedn para “enflorar” las tumbas
y limpiarlas. El dia 1° de noviembre por la noche la gente acude al pante6n a velar las tumbas
de sus difuntos, y el dia 2 se celebra una misa a las seis de la mafana. También se
acostumbra el intercambio de fruta entre familiares o compadres, tradicion conocida entre la

pobltacion como “el intercambio del muerto” (Monografia Delegacional, p. 31).

Evidentemente, para lievar a cabo estos evenlos relacionados con el culto religioso,
existen organizaciones de los pobladores con funciones especificas. Existen asociaciones
{de la Virgen de Guadalupe, del Sagrado Corazdn, de la Virgen del Carmen y de Nuestro
Seiior Jesucristo), que pagan el oficic de una misa mensual. Ademas estan los mayordomos
quienes se encargan de una imagen del templo y también en forma mensual realizan rosarios
en la casa donde la imagen esta de visita, celebrando al finalizar con comida que apoda el
mayordomo. En San Pedro hay 24 mayordomos, en el Cemillo 14 y en cada bamio hay 7. Por
ofra parte se cuentan los fiscales que atienden los amreglos de la iglesia y organizan ia fiesta
principal junto con los donativos del pueblo {Carbajal, 1995, p. 98). Para la crganizacion de
las festividades que durante el afio se organiza en homenaje a los principales santos que
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hay en los diversos altares del pueblo las mayordomias y los fiscales se movilizan por toda
la localidad. La misa solemne, procesién- y otros actos —suculento aimuerzo, comida
abundante, baile, fuegos artificiales, etc.- demandan una mayor actividad. Ser mayordomo
constituye un gran honor entre los habitantes. del pueblo, pero también significa un gran
sacrificio, porque no sdlo hay que comprometer el patrimonio sino adn contraer deudas.
Como recaudacion de fondos existen también las denominadas “alcancias™ donde participa

toda la comunidad.

En el pueblo nuevamente se manifiesta su proclividad a las fiestas, tanto las
patronales gue se vinculan con la creencia, como sociales. Alli la religion es un elemento
esencial de cultura. Las fiestas patronales resaltan a nivel de barrios y de) propio pueblo.
En cada barrio no falta una iglesia ni un santo patrono, ef que se venera como protector de
los habitantes del pueblo. Los trabajadores no se califican como religiosos, sino como
“creyentes”, Piensan que sus santos y la Virgen de Guadalupe efectivamente los protegen.

En cada hogar visitado, no falta una imagen religiosa en algdn lugar central de |a vivienda.

Las fiestas familiares, como son ias primeras comuniones, bautizos, confirmaciones,
bodas colectivas, quince afios, presentaciones a los tres afios; bendicion de casas, camos,
negocios y fiestas de graduacién, estdn muy relacionadas con las fiestas religiosas y la
mayoria se concentran en el dia del Santo patrono . Todas ellas inician con la tradicional
ceremonia de Accidn de Gracias y después se ofrece una comida acompariada de bebidas y
musica. Algo muy tradicional en esas fechas es la invitacion que ofrecen los lugarefios a sus
allegados y amigos para que coman en sus hogares. Los vinculos tanto de consanguineidad
como de afinidad se encuentran mediados por estos diversos rituales existentes entre los
pobladores.  La formalizacion del parentesco ritual, es decir el establecimiento del
compadrazgo, es muy importante, recrea los lazos de amistad y los solidifica. Cste tipo de
vinculos son fundamentales en la organizacién para la realizacion de los trabajos agricolas,
gue en la region es predominantemente familiar debido a que el tamafio de la parcela permite
que un ejidatario con su familia realice las labores de esta actividad pero en algunas de las
etapas de la actividad busca ayuda entre amigos.
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En los ejidatarios se ahondan eslos vinculos de intercambio y normas de reciprocidad,
que constituyen recursos fundamentales para satisfacer las necesidades de la unidad
doméstica. Sus actividades agricolas también la relacionan con festividades refigiosas o con
santos patronos, por ejemplo es comin la bendicion de la semilla en el dia de la candelaria, o
colocar una cruz en el centro de fa parcela el dia de jas cruces, pama que exista un buen
tiempo para el cultivo. Para los pequefios productores el destino del grano es utilizado
principalmente para el consumo famiiliar y gastos de fiestas ya sean religiosas o familiares.

Otra caracteristica entre la poblacion de la zona es su marginalidad, propia de las
localidades periféricas pertenecientes al municipio de Toluca. Su grado de escolaridad tan
bajo (primaria) demuestra el dificil acceso a la educacion con que cuentan los pobladores de la
zona. Existen vanas escuelas primanas y secundarias pero como la mayoria de pobladores
proviene de familias extensas donde escasean los recursos, se decide quienes continGan en
la escuela estudiando con vistas a ingresar a la industria (lograr secundaria) y quienes no

lograran alcanzar un nivel educativo mayor.

Por otro tado, segin una muestra con trabajadores que ya se dedican a la industria,
llama la atencidn el porcentaje de familias que alin poseen tierras (55%), y dentro de estas las
familias que cultivan para el consumo personal (Sollova, 1996). Deben incluirse ellos y su
familia al mercado de trabajo que requiere el mundo externo, situacion que se traduce como
una instancia que genera los recursos monetarios necesanos tal vez para continuar con un

proyecto tradicional.
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CUADRQ N° 36
NUMERO DE INTEGRANTES DEL HOGAR

GRUPO MUESTRAL MUJERES HOMBRES |AMBOS SEXQS

N°DE INTEGRANTES |  N:325 N: 135 N: 460
1-2 Personas 2% 6% 3%
3-4 Perscnas 12% 3% 18%
5-6 Personas 25% 25% 25%
7-8 Personas 25% 19% 23%
9-10 Personas 18% 12% 16%
11-14 Personas 15% 5% 12%
15 O MAS PERSONAS 3% 2% 3%
TOTAL 100% 100% 100%

Fuente: Sollova, 1996, p. 93

CUADROQ N° 37
POSESION DE TIERRA

GRUPO MUESTRAL FAMILIA DE FAMILIA DE
MUJERES HOMBRES
FAMILIAS QUE POSEEN TIERRA 55% (N: 55% (N:
325) 135)
FAMILIAS QUE CULTIVAN PARA EL| 38% 41%
CONSUMO PERSONAL
FAMILIAS QUE CULTIVAN PARA LA| 17% 14%
VENTA

Fuente: Sollova, 1996, p. 95

Al incorporarse a la industria, dada su inexperiencia y baja calificacién, el puesto ai que

puede acceder un trabajador es normalmente bajo, y su ascenso se condiciona no sélo a su
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adaptacion rapida, sino que se ofrece a mediano plazo, presentandose raros casos de llegada

hasta jefes de seccion (personal de confianza). Por ejemplo, en la industria textil la
estructura productiva estd caracterizada por una tecniologia y una produccién que no
exigen fuerza de trabajo calificada. Contrariamente a lo que se asegura, es posible una
produccion intensiva en capital con una fuerza de trabajo no capacitada o poco formada.
La modema tecnologia de fabricacion en este caso precisa fuerza de trabajo poco o nada

calificada, lo que no se contradice con el sometimiento a un breve aprendizaje de su tarea

respectiva.
CUADRO N° 38
PUESTO QUE DESEMPENA EL TRABAJADOR
(MUJERES)
ACTIVIDAD INDUSTRIAL | TEXTIL ELECTRO_| METAL_ |PLASTICO
FUNCION NICA MECANICA S
{N: 120} {N: 70} {N : 65)
(N: 70}

OBRERO GENERAL 34% 83% 69% 80%
AYUDANTE GENERAL 22% 1% 5% 16%
MANTENIMIENTO - - - -
SUPERVISAR 14% 7% 21% -
PREPARAR 10% 9% - -
TERMINAR 16% - 3% 1%
EMPACAR 1% - 1% 2%
ALMACENAR 1% - - -
AFANADOR 2% - - -
VIGILANTE - - - -
SIN DATO - - - 1%
TOTAL 100% 100% 100% 100%

Fuente: Sollova, 1996, p. 93
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El nivel salarial también tiende a concentrarse en los minimes. Por ejemplo, de un total

de 851 costureras registradas en la empresa textil que estudiamos, ¢l 90 % se concentra en
las mas bajas categorias. Sin embargo la incorporacion al trabajo fabril trae algunas ventajas.
La industria contribuye a dar un giro a las ocupaciones tradicionales en los habitantes de
estos pueblos, las fabricas permiten un salario regular, acceso al seguro social con servicio
meédico asistencial para las familias de los trabajadores, prestaciones, efc., situacion que no se
daba desempefiando actividades del campo, a lo que se agrega el empobrecimiento de la
tierra y la incosteabilidad del trabajo de campo. Parece ser que frente a la falta de otras
alternativas ocupacionales, para la gente representa un avance estar en la industria y por eso
cuida su trabajo. Por ejemplo, es muy bajo el indice de despidos por motivos disciplinarios

{robo, ausencias, eic.)

La utilizacién industrial de la fuerza de trabajo en la zona no sblio se caracteriza por
estos salarios. Muchos, siendo trabajadores permanentes, asumen su situacién en la
industria en un contexto de marcada inseguridad, pues creen que pueden ser despedidos
en cualquier momento. Se agrava la situacion en el caso de los trabajadores eventuales.
Existen eventuales que se requieren por temporadas fijas, atendiendo a las necesidades
extraordinarias de produccion de la industria. Por ejemplo, los convenios que celebran las
fabricas textiles asi lo muestran: "Declara la empresa haber obtenido pedidos de hilo de
caracter extraordinaro, requiriendo aumentar temporalmente sus necesidades de
produccion, por tat motivo y tomando en consideracion la eventualidad de una mayor
produccion de hilo para cubrir los pedidos extraordinarios, ...la empresa ha solicitado al
Sindicato le proporcione personal eventual para producir los pedidos extraordinarios de
referencia, habiendose calculado un tiempo razonable para empezar a partir del 1° de Julio
al 31 de Diciembre de 1993 (Convenio empresa textil 1° de julio de 1993). Sin embargo,
las necesidades de produccidn extraordinaria se repiten con mucha frecuencia y siempre
aparecen gentes disponibles en cualquier momento (contratos de 3 meses a partir del 5 de
enero al 5 de abril de 1998, contratos de 4 meses a partir del 17 de agosto hasta el 23 de
diciembre de 1998, etc.)
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CUADRQ N° 39

SALARIC SEMANAL | N° DE TRABAJADORES % % ACUMULADO
231.00 304 35.72% 35.72% |

) 280,19 0.94% 36.66%
287.57 0.35% 37.02%
29510 1 0.12% 37.13%
296.40 337 39.60% 76.73%
336.30 5 0.59% 77.32%
338.92 28 3.29% 80.61%
361.30 17 2.00% 82.61%
364.74 44 5.17% 87.78%
383,50 9 1,06% 88.84%
305,58 3 0.35% 89.19%
400.00 12 1.41% 90.60%
418.82 14 1.65% 92 24%
424,08 5 0.59% 92.83%
426,81 16 1.88% 94.71%
454.82 2 0.24% 94,95%
458.35 2 0.24% 95.18%
4B8.83 4 0.47% 95.65%
500,31 5 0.59% 96,24%
516.44 1 0.12% 96,36%
529.00 4 0.47% 96.83%
533.52 1 0.12% 96.94%
548.76 5 0.58% 97.53%
570.40 4 0.47% 98.00%
615.00 1 0.12% 98.12%
634.26 3 0.35% 98.47%
729,58 5] 0.71% 99.18%
750.00 t 0.12% 99.29%
798.00 t 0.12% 99.41%
866.97 1 0.12% 89.53%
1,053.10 1 0.12% 99.65%
1,480.00 2 0.24% 99.88%
2,280.00 1 0.12% 100.00%

851 100.00%

FUENTE: EMPRESA
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Esta situacién de insegundad, se ahonda en el caso de las trabajadoras, cuando ante la
llegada de los hijos muchas de ellas se ven obligadas a abandonar el trabajo. En otros casos,
€s Ja madre o hermanas quienes suplen a la madre, pues el padre se desconecta de todo tipo
de actividad doméstica, siendo uno de los principales motivos en gue deje de trabajar. Entre
las causas de baja de las empresas textiles es muy comun encontrar Gue “ya 0 ia dejan
trabajar”, “no tiene quien cuide a su hijo”, “problemas familiares®, "enferrmedad de un hijo”, etc.

En el ambito familiar hemos encentrado dos tipos de familias muy caracteristicos:

Existen familias que trabajando en ia industria a0n mantienen su tiera ejidal, y que
no se reconocen como obreros sino como campesinos. El trabajo en la industria es una
respuesta de estas familias campesinas para asegurar ia subsistencia ante e! deterioro de
su economia. El salario que provee la industria sirve para solventar los gastos domésticos
y el campo, a la inversa, el campo cumple su rol cuando se vende el producto, una vez

realizada la cosecha.

La organizacion de la familia para el trabajo en el campo se basa en la iniciativa en
conjunto y en el apoyo de la mujer y los hijos. Las labores de la actividad agricola
realizadas en la parcela, se llevan a cabo compartidamente entre todos los miembros de la

familia.

Ir a la industria es una decision importante que se evailia y resueive entre la familia.
La aportacion de la unidad de produccién ejidal {parcela agricola) debe ser subsidiada por
el trabajo asalariado de algunos integrantes de la familia que salen y se emplean como

obreros.

La organizacion familiar y las relaciones sociales practicadas constituyen

mecanismos de apoyo para aventurarse a trabajar en la industria: Cuando sale a trabajar el
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padre, se quedan encargados de la tierra los demas miembros de la familia. Si los hijos son

pequefios, el peso de mantener la tierra recae en la mujer, si esta debe también
ausentarse, quedan a cargo otros famifiares. Cuando los hijos son mayores, “se decide
entre la familia quién va a la industria”, y quedan a cargo del campo el padre y1a madre. En
época de cosecha, recurren al resto de familiares en busca de ayuda. Es sélo en la
cosecha cuando muchos deben recurrir incluso a contratar peones, a diferencia del inicio
de una preparacion de siembra en que pueden valerse por si mismos. Entre ellos existen
elementos de reciprocidad, tanto a nivel del trabajo como en el campo social, pues el que

ha colaborado tiene la seguridad que sera correspondido cuando 1o necesite.

En el caso de familias totalmente proletarizadas, es decir, trabajadores sin tierra
gjidal, también se rescata el valor de la familia como mecanismo de apoyo, en tanto el
padre provee los estudios suficientes para mas adelante intentar penetrar en la industria
(secundaria y tal vez alguna corta carrera técnica), lo que los hijos valoran tratando “de
cumplirle®. Eslas familias se las agencian de diferentes maneras para complementar su
salario en {a industria, sea rentando parte de su vivienda a terceros, criando y vendiendo
animales, vendiendo paletas, etc., participando desde el padre hasta los hijos mas

pequefios.

El apoyo familiar también es visible en la obtencion de empleo, pues son las
relaciones familiares (padre, hermanos, cufados, tios, etc.) las que proveen el contacto
inicial con la industria. Inclusc en trabajadores casados la ayuda familiar serd importante,
pues la madre o hermanas menores, se encargan del cuidado de los nifios mientras el
trabajador (a) se mantiene en la industria, lo que brinda confianza a éstos, no inclinandose

por ninguna demanda de guarderias.

Los padres aparecen como protectores de los hijos. Cuando los hijos son muy
jovenes los padres suelen esperar en las paradas su regreso de! trabajo, la madre por su
lado es la encargada de preparar el almuerzo a llevar. En elios es notoria una tradicion de
festejo por los logros obtenidos por tos hijos. El funcionario sindical acota: “el ausentismo
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es un preblema grave, todo lo celebran, son costumbres que tienen, si los hijos salen de

las escuelas, les hago molito, si saco 10, le hago fiesta; si sale dei kinder, otra fiesta...”

También se puede hablar de la familia como especie de grupo corporado, pues junto
con la proteccion, la autoridad es reconocida y ejercida por uno de los hombres de la
familia, normalmente el padre. Tal autoridad comprande 1a esfera domeéstica y productiva.
En el caso de las familias campesinas, la existencia de un jefe permite realizar de forma
eficiente y equitativa las labores agricolas y todas las tareas necesarias para la
subsistencia y reproduccion del grupo familiar. Por parte de los hijos son visibles las
muestras de reconocimiento, por el legado que con sacrificios logran dejarles sus padres,

refiriéndose a la tierra o a los estudios.

El punto de referencia social no solo son ios familiares, sino los conocidos en el
pueblo.  Alli entablan relaciones amistosas, de parentesco, de compadrazgo, de
actividades rituales (diversas conmemoraciones de los ciclos anuales y las
peregrinacicnes) y de mero esparcimiento. El tiempo libre del obrero se vincula mas con
los companeros del pueblo que con los comparieros exclusivos de la fabrica, donde por
contraste se manifiestan situaciones de desconfianza (“en la fabrica nos conocemos poco,
ademas no hay oportunidad de platicar”, “si el patron nos ve platicando empieza con sus
represalias”, “en la fabrica uno puede verse metido en chismes y por eso puede perder el
trabajo”). El tiempo que disponen para convivir en la fabrica es ademas minimo: "todo el
personal debera respetar el horario asignado para uso del comedor, el cual es de 30
minutos por turno™; “se prohibe platicar en horas de trabajo” {clausula 11 y 18, Politicas de

disciplina empresa de costura estudio de caso)

Estas relaciones que se dan en el pueblo y que aparecen como bastante
tradicionales, no lo es tanto si se le compara con lo que alli ocurria décadas atras, cuando
antes de la instalacion de la industria, existian exclusivamente ejidos y haciendas.
Sobresalia entonces el respete a las jerarquias (“el patrdn”, "el amo” y luego el caporal, el

mayordomo o capitan ) y a los estamentos (dentro de los cuales cada quien tiene su
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propio lugar, ‘pero hasta el patron convivia con nosotros, lo apreciaban al hacendado

porque les daba trabajo y €l sabia tratarios, les hacia sus préstamos, etc., nunca hubo
huelgas, ni revueltas, ni descontentos. La hacienda tenia su capilla, aun no la han tirado, la

gente era muy religiosa...”).

En la familia y en el pueblo se manifiestan comportamientos que corresponden a
relaciones de patronazgo, en tanto se erige en el padre y en el santo a un defensor,
protector, amparador, pero con derechos, poder ¢ facultad que tienen en tanto patronos.
Esta categoria no la logra cualquiera, por ejemplo, se reconoce que la gente del lugar
manifiesta gran desconfianza hacia las autoridades de gobierno, consecuencia de las
promesas no cumplidas, entre otras razones. Todas ellas se considera, han provocado cierta
apatia hacia la participacién en la solucién de sus problemas. Ademas se reconoce que en
todo esto tiene mucho gue ver 'a vision paternalista que tienen las comunidades respecto a la
sofucion de sus problemas (Plan Municipal de Desarrollo Urbano dei Municipo de Lerma,
1998-2000).




CONCLUSIONES GENERALES

1.- EL PERIODO DE CAMBIO:

Hasta fines de los afios 50, la industria textil se caracteriza por su atraso, pero a partir
de los afios 60 tiene un proceso muy continuo de modemizacidn que obedece a situaciones
de competencia intema. En consecuencia, ia modernizacion de la industria textil se presenta
mucho antes de que se planteara el asunto de la globalizacion.

Esta modemizacion temprana en la industria aparentemente mas atrasada de Meéxico
tiene ritmos diferentes. La modemizacion textil no ha sido un proceso uniforme, ni ha tenido la
misma intensidad en todo el sector. No sdlo nos referimos a la diferencia entre aquellas
empresas que se han modemizado y aquellas que se mantuvieron al margen de este proceso
(la mayoria);, sino que es posible constatar que existen ritmos diferentes en los cambios:
iniciaron con transformaciones en la base tecnologica, continuaron con {a modemizacion de la
organizacién del trabajo, y finafmente ocurren cambios en las relaciones industriales.

Dentro de este proceso moderizador, los arreglos de las relaciones industriales
constituyen el Ambito mas rezagado o “més espeso” de cambio en tanto son mas complejos
pues involucran las formas colectivas de regular fas condiciones de trabajo y empleo, formas
que identificamos como politicas o socio-politicas. Por ejemplo, los cambios en las relaciones

de trabajo se registran veinte afos después de iniciado el proceso de cambio tecnologico.

Al momento en que se presenta la apertura, los empresarios textiles ya tenian
avanzado un proceso de modernizacidon tecnologica, de organizacion de los procesos de

trabajo y de las relaciones laborales.
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2.-FASES EN EL. MODELQ DE RELACIONES INDUSTRIALES

PRIMERA FASE.-
REGIMEN DE CONTROL CORPORATIVISTA

1930-inicios de los ochenta

Inicialmente se conforma un modelo de relaciones industnzles que podemos denominar
regimen de control-corporativista, en donde los actores desarrolian una labor fundamental

de re-crganizacion y regulacion, bajo ia batuta del Estado que supervisa la relacion.

Luego de un pericdo inicial bastante confiictivo-confrontacional, de relaciones marcadas
por un violento antagonismo, se establece una estructura organizacional sindical de tipo
corporativo, en donde sindicatos de empresa y gremiales delegan su representacion a
sindicatos nacionales afiliados a las grandes centrales nacionales. Estos sindicatos nacionales
basan sus fuentes de poder en recursos legales y estatales gue le brindan poder de
representacidn y de negociacidn frente a su contraparte: los empresarnios.

Se establece un régimen de regulacion a través de Contratos Leyes que se basan en
una negociacion global con alcance ramal, en los cuales los empresanos textileros deben
aceptar altos niveles de bilateralidad y reconocer a los sindicatos nacionales como sus

permanentes intertocutores.

Se conforma una constelacion de actores que tienden a la concertacion

institucionalizada al mas alto nivel, en donde el Estado interviene fomentando el acuerdo entre

las clipulas.
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El proceso de negociacion de los Contrato Ley es bastante solemne, involucra a una
serie de instituciones y de procedimientos juridicos como a un cuadro de valores culturales
comparlidos, mas que de intereses contrapuestos, en donde los conflictos se deben resolver
por la via de la concertacidn, la cooperacién y el equilibrio-de intereses mutuos.

Los Contratos Leyes manifiestan la preocupacion de ios actores por cubrir una amplia
gama de terrenos a regular: salarios y prestaciones, forma de reclutamiento, capacitacion,
movilidad intema, organizacién del trabajo, control en el trabajo inclusive. Finalmente se tiene
ocomo resuftado la conformacion de un marco institucional bastante completo. El marco
institucional de regulacion define no solo nommas sustantivas, sino los procedimientos a seguir
en los respectivos casos de tratos intermos que se dan en las plantas.

El marco institucional es ademas formalizado. No pemnite informalidades o

individualidades, tampoco la imposicion unilateral.

Si es que se suceden arreglos dentro de las fabricas es porque el propio Contrato Ley
lo dispone: estos asuntos especificamente competen a la administracidn empresanal y a la

administracién sindical locales.

Ei regimen de control comorativista textil se presenta con rasgos externos a las
fabricas, en tanto las negociaciones son cupulares, pues los lideres plantean y negocian
directamente las condiciones de trabajo y de empleo; en tanto los resultados se definen mas
en funcién de las politicas laborales del Estado que a partir de lo que ocurre en las plantas.

Sin embargo, esta situacion resulta mediada por una dindmica de negociacion colectiva
dentro de las empresas para el trato de las praicticas cotidianas de trabajp que
especificamente el Contrato Ley determina y que le competen al sindicato administrador del
Contrato. Este ha sido e! medio a través del cual se ha logrado traspasar por afios la rigidez

de las nommas sustantivas dei Contrato Ley logrando flexibilizar relativamente el modelo en la
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practica. Es en la practica negociada cotidiana donde puede traspasarse la rigidez dei

Contrato Ley.

El régimen de control-corporativista tiene rasgos autoritarios en donde se identifica
como simbolo de autoridad en primer lugar al Estado, que tiene el peso mayor tanto en su
intervencién como actor dirimente {los Tribunales Tripartitos, las Juntas de Conciliacion y
Arbitraje), como en su intervencion como actor vigilante del cumplimiento del gjercicio de la
norma protectora (tutela estatal o papel tutelar asumido por el Estado que justifica su
racionalidad intervencionista). El modelo de organizacién nace desde el Estado hacia abajo,

como un sistema de control de 1as relaciones industriales.

También se contempla ia participacion de la empresa y la participacion del sindicato
estableciendo compartimentos de autoridad bastante delimitados. Existe escasa participacion
sindical en aspectos de la produccion, que tacitamente se atribuyen como competencia del
patrén. Existe mayor participacion sindical en aspectos de proteccion al empleo, salario y
condiciones de trabajo, asuntos de administracién del trabajo que se reconocen como su
campo natural de accién. Los trabajadores deben reconocer las jerarquias formales de mando

y control.

La revisidon de las nomas iieva a diferenciar termrenos y funciones claramente
delimitados. Al sector empresanal fundamentalmente se le reconocen las prerrogativas en
asuntos de la produccion, de ia organizacion del trabajo, y mas adelante, de las tecnologias y
productos. Al sindicalismo se le reconoce su labor en asuntos de la administracion de la
fuerza de trabajo, con la respectiva vigilancia de ia disciplina de sus trabajadores.

En el modelo, no se conternpla la pariicipacion de los trabajadores, por ejemplo, ni en el
planteamiento de las demandas a negociar, ni en la solucion de las controversias. En general,
y tradicionaimente se presenta su exclusién en Ia toma de decisiones. El modelo no contempla

sistemas participativos para regutar los requerimientos de los trabajadores.
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El modelo tiene resultados satisfactorios para las partes involucradas. El Estado logra

paz social en un sector inicialmente bastante conflictivo, encauzando los conflictos dentro del
marco de la legalidad. Para los empresarios la paz laboral en las plantas se promueve “desde
armriba” al fomentar medios de solucion de conflicto de trabajo nacionales que contribuye a una
paulatina suavizacién del nivel de conflictividad en las plantas, elemento que se presenta junto
con provechosas coyunturas de auge industrial. Paralos sindicatos, e marco regulador
institucional otorga poder de representacidn y de negociacion que se presenta como el medio
que posibilita su participacién en la creacidn de las decisiones conjuntamente con el sector

empleador.

Estado, sindicalos y empresarios, coinciden ylo se complementan en sus acciones,
predominando valores compartidos por sobre intereses contrapuestos, en un contexto de
relativa tranquilidad econdmica y politica, por lo menos hasta los afios 60s. Al iniciarse por
esos aiios la politica modemizadora se generan muchos cambios en los centros de trabajo. La
introduccion de nueva tecnologia y nuevas formas de organizacién del trabajo, con todo lo que
implica en las plantas, constituyen el nuevo escenario en donde empiezan a procesarse los
futuros cambios en las relaciones industriales, que recien cuajan a inicios de los afios 80s.

SEGUNDA FASE.-

REGIMEN DE RELACIONES INDUSTRIALES INSTITUCIONALIZADO, DE
RECONOCIMIENTO REAL.
1980s-1986

Antecedentes.-
En un contexto &n que las empresas mas prosperas se modemizan {modemizacidn

tecnolégica) y en un contexto politico-sindical novedoso a los actores (fuerzas de oposicion,
movimiento estudiantil, presencia del sindicalismo independiente de los afios 70, efc) los
obreros textiles tienden a movilizarse en sus plantas o fabricas. Presiones intra-
organizacionales sindicales inciden hacia una modemizacion de las relacicnes industriales
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{presidn politica, presidn por su inclusion en el modelo), lo que lleva a negociar nueves

arreglos entre los actores.

Los nuevos armeglos forjados enire lideres sindicales y empresariales hacia fines de los
setenta determina que se transite hacia un sindicalismo mas ampliamente institucionalizado,
conformando un nrégimen de relaciones industriales institucionalizado, de

reconocimiento real.

A fines de ios 70s y principios de los 80s los empresarios, todavia con empresas
prosperas, sin mayores o fuertes problemas econdmicos, parecen estar dispuestos a aceptar
un sindicalismo real y mas fuerte en los centros de trabajo, y a reconocer en la prictica
concreta un Contrato Ley con toda su carga econdmica y de prestaciones acumuladas.

Se asiste a una recomposicion del sindicalismo corporativista que trata de dar mayor
espacio a un juego de relaciones industriales a nivel empresa, pero ello implica asegurar
previamente el contro! de la produccion y e control de la arganizacién del trabajo.

En este periodo ta rama textil flexibiliza sus contratos leyes a través de ia inclusion de
las Reglas de la Modemizacion. A pesar del inicio del proceso flexibilizador, las partes
continuan reconociendose como interdependientes y tratan de focalizar sus intereses comunes
para responder a ellos. Las técnicas y tacticas del debate negociador no son
confrontacionales, pues la amenaza o la movilizacién no son considerados como los mejores
instrumentos para alcanzar los objetivos perseguidos. No se cuestionan las regulaciones
existentes del Contrato Ley, se afiaden las Reglas de la Modemizacion, iniciando a través de
éstas, un proceso de flexibilizacidn de los Contratos Ley.

Cupularmente los industriales textileros aseguran el mantenimienio del control
empresarial sobre el procese de produccion con la creacion e introduccion en el Contrato Ley
de las Reglas de la Modemizacion. Por su parte, los sindicatos nacionales negocian y
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aseguran el mantenimiento de la presencia sindical sobre la administracion de la fuerza de

trabajo (de alli la permanencia de las clausulas respectivas del Contrato Ley).

Las relaciones se conducen en forma mesurada, y los negociadores tienen una actitud
de resolver los asuntos a través de la platica. Los actores textileros se ubican dentro del tipo
de negociacion no confrontacional. Cuande se inicia el proceso modernizador, no se detecta

un modelo de bloqueo mutuo o de baja confianza, sino todo lo contrario.

Convenidos los terminos, el nuevo armregio tiene resuitados satisfactorios para las
partes, Para los empresarios, ha sido posible efectuar convenios productivisticos, taylorizar,
flexbilizar, efectuar desplazamientos masivos, presentar nuevos esquemas de remuneracion,
etc. en forma concertada o negociada con la mas alta jerarquia sindicai nacional textit. Con
ello, posibles enfrentamientos o resistencias en las planias resultaron neutralizados.

Los sindicatos locgraron recomponerse y mantener su participacion centrada en los

marcos laborales.

Para los trabajadores, empezaron a regir en forma efectiva las prestaciones
econdmicas y la vida sindical, se generalizaron el conocimiento y un comportamiento de
vigilancia y exigencia de cumplimienio de las nommas del contrato ley. La vida intra-
organizacional se democratizd, con la inclusion de los trabajadores en el modelo. Se desarrolla
una activa dinamica intra-sindicai en las plantas, en el sentido de emadicarse los
procedimientos que tendian a obviarlos totalmente. Las practicas cotidianas empiezan a

cambiar, cuando se exige que se apeguen al orden institucional nacional.

La inclusion de los trabajadores en el modelo no ocurre sin mayores problemas en tas
plantas: a pesar del acuerdo tacito de las clpulas por mantener separados el campo de
asuntos de administracion del trabajo y asuntos de la produccién, no es posible seguir
marcando una estricta raya fronteriza. Los trabajadores reconocen sus derechos econdmicos y

prestaciones, como sus condiciones de trabajo, 1o que naturalmente interfiere con los asunlos




301
de |a produccion. Los trabajadores no deciden proyectos de inversion, pero la modemizacién

afecta sus condiciones de trabajo.

TERCERA FASE.-
REGIMEN DE RELACIONES INDUSTRIALES EN TRANSICION
1986-1997

Cuando la crisis econdmica y luego la globalizacion se hacen presentes, la situacion se
modifica en tanto se cambian las relaciones de fuerza: el sector sindical empieza a perder

capacidad de negociacidn e influencia.

En este sentido, la crisis y la globalizacion impactan sobre un régimen de relaciones
industriales que ya estaba hecho y que tendia a prosperar, cerrando los espacios para que se
efectivice un mayor juego de relaciones industriales; se retrae la apertura de los empresarios,
volviendose mas duros e inflexibles en las negociaciones cupulares; se refrae la apertura de
los sindicatos, en tanto se cierran espacios que impliquen mayor juego seccional. La limitacién
mas evidente se presenta por el lado de las ventajas que ofrecia a jos trabajadores con la

caida de empleos, salarigs y prestaciones.

Surge una preocupacion comun a los actores: la situacion econémica que se empeora
cada vez mas a partit de los 80s y donde la apertura impacta muy fuertemente, genera un
contexto de incertidumbre e intranquilidad.

Los Contratos Leyes no tienden a modificarse incluyendo mayor flexibilidad, pero

tampoco tienden a incrementar la proteccion a los trabajadores.

Durante ta crisis se flexibiliza la contratacién individual, y se rigidiza la colectiva.
Empresarios y sindicatos nacionales flexibilizan a través de una regulacion colectiva a nivel
empresa, negociandose modificaciones del Contrato ley a través de convenios
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colectivos particulares (por empresas). Esta tendencia general en tiempos dificiles, no debe

considerarse como vigencia de una mayor autonomia colectiva, que elimina la interferencia
sindical nacional en la voluntad que puede surgir entre los comités locales y empresas ¢ la
racionalidad intervencionista estatal. Se promueve el convenio colectivo o el acuerdo empresa-
seccidn con la autorizacion y participacion de la jerarquia nacional sindical, con la participacion
y bajo los auspicios de la Secretaria del Trabajo.

Los acuerdos empresa-seccion tienden a registrarse en las empresas modemizadas,
en las otras se registran mas bien practicas violatorias del Contrato Ley. Adn asi, los acuerdos
no se celebran entre partes equilibradas, pues se actua sobre la base de la debilidad de una
de las partes {eventualizacion de la fuerza laboral, temor al desempleo, caida del salario real,
etc), y ello a pesar de la intervencion de la dirigencia nacional, de alli que no garanticen

necesariamente mayor proteccion a los trabajadores.

A diferencia de la anterior ola de modemizacion (70s) ios empresarios textileros esta
vez inciden en la obsolecencia del Contrato Ley vinculdndola con su origen que data de
principios de siglo, presentandolo desfasado ante la transicion a un nuevo orden intemacional,
y pretenden conseguir cambios aduciendo presiones que remarca la globalizacion. Cuestionan
la presencia sindical, en especial la rigidez de normas sustantivas del contrato ley ante la
competencia y dada la estrategia exportadora que fomenta el gobiemo, se asumen como
costos los remanentes de injerencia sindical en los procesos de trabajo, y las normas de
proteccion a los trabajadores (tumos, vacaciones, horas exiras, efc.). En especial se pretende
mayor flexibilidad, en e! sentido de lograr mayor margen de maniobra para la disposicion del
personal, sin contar con la presencia sindical, lo que choca con las tradicionales normas de

pilateralidad con que interactuaron los actores.

A cambio el sector sindical demuestra flexibilidad en el procedimiento de negociacion
en las plantas, colaboran con la modemizacion y pregonan como antes, la negociacion antes
gue et conflicto. La eficiencia y la reduccién de costos, como las politicas de racionalizacion
empresarial, que intentan excluir las prerrogativas sindicales, tienden entonces a presentarse
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sin mayor piso. Su estrategia incide en mostrarse como un sindicalismo que no se ata a la

rigidez, solo por el hecho de intentar mantener intocadas las nommas sustantivas del Contrato

Ley. En la practica los sindicatos nacionales ofrecen y admiten la flexibilidad,

A pesar de la globalizacion con respecto ai marco institucional formal de las

relaciones todo queda mas o menos estable:

a) En cuanto a los organcs centrales:
. e conserva intacta la estructura sindical corporativa.
. e mantiene el papel de la autoridad laboral, no se ha solicitado 1a reduccién de la injerencia

del Estadoen las negociaciones colectivas.

b) En cuanto a las reglas y normas establecidas;

. no se han desmantelado los derechos laborales de proteccion consagrados en los Contratos
Layes.

. no se ha dado una legislacién que esté atterando de modo radical el modelo de relacién entre
€l estado y el sindicalismo en Mexico y ia naturaleza de las relaciones colectivas en ei pais, el
Estado no ha promovido la desregulacion de las condiciones de bilateralidad, ni la

desarticulacién de los actores sociales.

) En cuanto a los procedimientos de regulacion:

. no se ha concretado la eliminacion de la bilateralidad, la tendencia ha sido hacia la flexibilidad
con bilateralidad desechando la flexibilidad unilateral.

. se continua con la politica sindical de no confrontacion, cooperacion con el gobiemo {en
funcidn de su politica economica) y las politicas modemizadoras empresariales (no oponerse

ala flexbilizacion).
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La practica cotidiana como en anteriores fases tiende a presentarse como el canal de

flexibilidad adecuado, remarcando su importancia en estos momentos de crisis y de transicion.

Tiende a modificarse la regulacion diaria de las relaciones industriales.

La cuitura y valores compartidos persisten 2 nivel de rama [Involucra
reconocimiento de actores; formas colectivas de regulacién y la concertacion como forma de

solucionar controversias.

No se avizora ruptura entre los aclores, en especial el "desmontaje” dej sindicalismo
corporativo. Lo que se observa son reacomodos y {ensiones.

Para los sindicatos, preocupacion central es no saber qué pasara con su poder de
representacién, ante la disminucion de sus afiliados y sobretodo la desaparicion del Contrato
Ley de! Algodén (los otros contratos permaneceran intocados, llegara a imponerse la inclusion
de clausulas flexibilizantes con desmedro de la bilateralidad, desaparicion, etc.?). situacién que
trastoca la clasica relacion interorganizacional de confianza mutua y los mantiene a la

defensiva.

Para las empresas, la demanda de flexibilidad unida al manejo de los trabajadores por
su propia cuents, genera inseguridad. Concretamente no parecen inclinarse por la
desaparicion del interlocutor sindical, pero tampoco por la mantencién -y menos la extension-
de la bilateralidad ni siquiera en nuevos aspectos como la productividad, la calidad, la

capacitacion,

Las transformaciones flexibilizantes que se dieron a través de las Reglas de Ia
Modemizacion y las transformaciones flexibilizantes en las plantas a través de los convenios
colectivas de trabajo, ya no resultan suficientes para el sector empresarial. Los precedentes
que marca la huelga del algoddn del afo 1992, parece sugerir de que, a diferencia de la

anterior ola de modemizacion, ahora se trata de iograr un efectivo reajuste de las relaciones
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interorganizacionales por parte del sector empresarial. Lo que estaria en juego es el perfil de

una nueva articulacion de las relaciones entre los actores de las relaciones industriales.

Para el sector sindical se trata de un. nuevo intento de recomposicion o de innovacion,
ante una situacion altamente inestable que genera inseguridad y los mantiene a la defensiva.
Dicha recomposicion apunta 2 mantener su presencia como actor con poder de representacion
y poder de negociacidn manteniendo en su esencia la institucionalidad vigente. En este
sentido, identifica renovacion con fiexibilizacion y no con mayor democratizacton. En este
sentido, cuenta el hecho de que no existe ninguna fuerza social o politica dentro del sector,
capaz de influir para lograr una mayor apertura hacia los trabajadores, que verdaderamente le
brinden participacién, o fuerza capaz de contramestar los intentos de mera flexibilizacion con,
tal vez, logres economicos, pemo no con un paquete que incluye también, a cambio,
participacion.

A la luz de la tradicion laboral textil, como de la reciente dinamica inter-organizacionai
de los actores ramales del sector textil, las visiones del fin del sindicalismo corporativo, como
la desaparicion del intervencionismo estatal, que se presentaron cuando se hizo presente la
globalizacién, no cuentan aqui con respaldo real. Todo parece orillar hacia un creciente

autoritarismo del bloque empresarial.

En sintesis, se ha tenido un movimiento penduiar. sistema “cerrado” (1930-1980s)-"que
se abre un poco” (1980s5-86)-"que vuelve a cerrar” (con la crisis y la globalizacion, 1586-90s).
Las fuerzas de la crisis y de la globalizacidn son en consecuencia, limitantes, contraen el juego

entre los actores.

Lideres sindicales y empresarios, a nivel de las relaciones industnaies, estan
procesando cambios, €n donde no se definen aun los términos del nuevo arreglo ramal, por lo

que el nuevo modelo se ubica en fase de transicion.
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3.- TENDENCIAS Y ESCENARIOS POSIBLES DE LAS RELACIONES INDUSTRIALES.-

Entre las entrevistas realizadas y ia concumrencia a los Congresos Textiles encontramos

algunas commientes que se van manifestando entre los diferentas aclores:

En el BLOQUE EMPRESARIAL existe consenso en implementar un proyecto
flexibilizador de las relaciones industriales, sin embargo, aun no se define mas que el modo de
implementario: a través de la negociacion inter-organizacional con las clpulas sindicales
nacionales, con las cuales, a través de los afos, han primado relaciones de cooperacion y

consenso.

Hacia donde llevara la implementacion de este proyeclo esta por definirse, pero se

juegan tres supuestas configuraciones:

1. Se propicia un pacto productivo entre capital y trabajadores directamente.

El proyecto flexibilizador plantea la posibilidad de una mayor independencia de los
trabajadores respecto a sus sindicatos nacionales y una directa y mayor vinculacion de los

trabajadores con sus respectivas empresas.

Esta posibiidad abre un camino hacia oforgar una mayor paricipacion a los

trabajadores por parte de los empresarios.

Atendiendo al discurso de los empresarios, podria pensarse en:
- trabajadores con mayores salarios
- trabajadores con mayor capacidad de decidir por si mismos.
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- trabajadores con mayores espacios de participacion, libres de ataduras patemalistas,

buscando el compromiso hacia su empresa.

Esta configuracion en el fondo plantea el fin del corporativismo, por accion de los
empresarios, con la sustitucion del sindicalismo oficial por un sistema de relaciones industriales

Con nuevas normas y procedimientos, acordes a la globalizacién.
Creemos que estas propuestas, constituyen meramente un discurso verbal.

2. Se propicia un debilitamiento ain mayor de los trabajadores frente a las empresas y

plena disposicién empresarial.

Esta configuraciéon apunta a ejercer la simple autonomia empresaral sobre los
trabajadores, tratando de marginalizar a los sindicatos y minimizar a los trabajadores en tanto
actores, excluyendo a ambos de las ganancias que podrian percibirse por la modemizacién,

Es un caso extremo, que plantea como objetivo ia desaparicion del sindicalismo
identificando sus politicas tradicionales como obstaculo para la modemizacion. De alli el
discurso empresarial recordando el origen de estas instituciones, a principics de siglo, con
normas de mas de cincuenta afios, para ubicarse en su agotamiento y en su desfase ante fa

transicion a un nuevo orden internacional.

Las politicas de las empresas apuntan directamente al desmantelamiento de
prestaciones y normas de proteccion, legitimados en forma de derechos legales o

garantizados por convenciones informales.

De este modo se rechaza fa accion sindical a nivel politico-institucional y a nivel de

empresa,
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El Sindicato Nacional cetemista hace frente a esta configuracion al mantener una

actitud abierta al cambio, descartar ia aplicacicn de practicas tradicionales, que lo tildarian de
figido, y de querer mantener el statu quo. No blogquean los cambios, sino que 10s aceptan,
aunque sin remover la nommatividad laboral que le da sustento: art. 123° Constitucional, LFT,
Contratos Ley.

Con trabajadores que ante la presion del mercado de trabajo y la crisis, aceptan las

imposiciones, sin ningun respaldo sindical ni gubemamental.

3. Se propicia un pacto politico con el sindicalismo : fuera del trato interno diario
obrero-patronal, pero con su presencia politica y su rectoria a nivel politico

institucional nacional.

Este escenaric garantiza cierta seguridad a los diferentes aclores, pero implica la
pérdida de gran poder del sindicalismo nacional. A esta posibilidad sdlo lo llevaria su instinto
de conservacion en caso extremo.

En e! BLOQUE SINDICAL se aceptan los cambios como Uitimo remedio. Coinciden
con los empresarios en el modo de implementarios, a través de la negociacion, de ia
bilateralidad. La diferencia es que plantean esta negociacion formalmente a dos niveles: de
cupula y de planta. El hecho de que sdlo se dé a nivel de clpula y unilateralmente en la base,

minaria ain mas su representatividad.

Lo que no esta claro es hasia qué punto la misma cipula lograra mantener su
reconocimiento y bilateralidad. Esta inseguridad los coloca a la defensiva, dado el desbalance

frente al sector empresarial.
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Desde el punto de vista sindical se busca que e! incremento en fas ganancias que se

logren con la modernizacion sea compartido entre los dos factores de la produccion.

Esta configuracion coincide con parte def discurso empresarial aobre la necesidad de
aumentar la productividad y de adentrarse en una nueva cuftura laboral.

El sindicalismo promueve como iemas: "mas calidad, mas competitividad, pero que ios
beneficios se busquen repartir entre los trabajadores’; “"que la nueva cuitura laboral se
presente no sdlo a beneficio de las empresas, sino de las dos partes...”

Esta posicion representa la mantencion o restitucion del sindicalismo oficial. Pero,
no representa el deseo de mantener una forma de dominacion populista que en el mundo de 1a
globalizacién en esencia no cabe. Se plantea entonces un sindicalismo renovado, pero que
en el fondo mantiene elementos fundamentales: desde su alianza politica con el Estado, hasta
la reproduccion de sus antiguos dominios en cuanto mejoren las condiciones. De alli la
importancia para ellos, de mantener e! marco legal que posibilite retomar la tradicional funcidn
del Estado de tutelar los derechos y los intereses de los trabajadores.

En contra de esta configuracion promovida por el sindicalismo, se presenta la
imposibilidad de lograr mejoras salariales y prestacionales en las negociaciones

interorganizacionales.

A nivel de planta tampoco es comun lograr permanentes resultados positivos.
Empresas modermizadas se ajustan a los salarios e incentivos que contiene el Contrato Ley,
acatando se dice, la politica del gobiemo, con la consecuente intranquilidad de los
trabajadores a los gue no alcanza “su raya”. Empresas muy prosperas y modemizadas no
reparten utilidades entre sus trabajadores, pues prefieren reinvertir en su totalidad lo ganado, y
si a largo plazo puede reinvertir en mayor empleo, siembra el desconcierto entre los
trabajadores {Grupo Hytt). Es de suponer Ia situacidn en empresas no tan prosperas, en
donde los principales conflictos son también por falta de pago de prestaciones.




Esta situacion resta legitimidad ai sindicalismo, situacion que creemos no pasa de
mortificacion, intranquilidad, desesperacion, o apatia de las bases, pero gue no podria plantear
como configuracion la sustitucion del sindicalismo oficial por un sistema de relaciones
industriales con normas y procedimientos que le den mayor peso a los trabajadores y a

sus organizaciones representativas a nivel empresa.

En ef sector no encontramos elementos que apunten en esa direccion, no existen

propuestas altemativas por parte de los trabajadores.
Es muy probable que sea otra la configuracion que se presente.

Creemos que la nueva configuracidn en el sector textil implica un seguimiento de la

constelacién triangular, io que implica un nuevo acuerdo corporativista de modemizacion.

Elio no quiere decir que las cosas sigan como antes. Sino, que en la situacion de
globalizacidn, el capital tendera a continuar con el desbalance respecto al sindicalismo. Tratara
de avanzar en cuanto a prerogativas, pero manteniendo los sindicatos y cierta parficipacién
de los trabajadores, entendida sobretodo come participacién econdmica.

PROCESO DE_REESTRUCTURACION PRODUCTIVA Y MODELO CORPORATIVO
SINDICAL TRADICIONAL : ESTUDIO DE CASO

4.- MODELOS DE PRODUCCION

A nivet de modelos de produccion se erge uno de desempeno exitosp, orientado
hacia la calidad y productividad, pero que no se identifica con el “{oyotismo™ 0 modelos
posfordistas, ni siquiera con la existencia de una asimilacién parciat de éstos {modelos
hibridos).
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Los procesos de cambio mas imporlantes en el aparato productivo estan

sustentados fundamentalmente en la utilizacion de tecnologia de punta, con produccion
automatizada y uso sustancial de magquinaria operada por computadora, que la empresa la
vincula directamente con el énfasis en la calidad y en la innovacién de los productos tal
tomo lo requiere la nueva etapa exportadora. Solo en el drea de confecciones, por la

naturaleza del trabajo, se cuenta con actividades manuales intensivas.

Esto se combina con una organizacion faylorista en lo que se refiere a la
administracion del trabajo y de la produccion: control directo del trabajo por pare de
supervisores, sin delegacion de poder a los operarios; separacion marcada entre
concepcion y ejecucidén; segmentacidén minuciosa del proceso de trabajo; ausencia de
recalificacion del trabajo; labores de produccion alun separadas de las de mantenimiento y

control de calidad, etc.

No se sustituye ia fragmentacién taylorista con la integracion de tareas, al contrario,
se praservan e incluso se perfeccionan los métodos de direccion y control del trabajo taylo-
fordistas. Entre los cambios que se generan figura la existencia de un control mas estricto
del proceso productivo con relaciones sociales de mayor contenido autoritario, nada
participativo, comportamiento propio del estilo de administracion laboral textii donde se
preservan las estructuras jerarquicas y se minimiza la autonomia en el frabajo. Las formas
de grganizacién del trabajo plantean una estructura vertical promotora del control, que se
identifica con la necesidad de la racionalizacion de la organizacion. Se incide como
estrategia organizacional en el estudio de la economia del tiempo, aprovechando al
maxima los tiempos de trabajo durante la jormada, y en el contro! del proceso de trabajo.
De alli se identifican técnicas para alcanzar la calidad, responder con oportunidad a ia
demanda, crientar la produccion a las necesidades del cliente, etc. No se aplican circulos
de control de calidad, ni grupos de trabajo, etc., pero su ailta tecnologia y sus propios
métodos de organizacion permiten que la empresa produzca con una alta calidad y

productividad.
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La existencia de un sistema de contro! centralizado de la produccion relega a un

segundo piano el objetivo de motivar a los trabajadores a identificarse con las metas de la
empresa y se centra, en cambio, en una alta eficiencia de los trabajadores a través de la
intensificacidn del trabajo y la flexibilizacion de las relaciones laborales.

A nivel de las relaciones laborales, hay nuevas normas de trabajo. En especial, los
espacios de control gerencial son hoy bastante amplios, esto ha permitido a la empresa
poner en practica un tipo de flexibilidad funcional en el mercadoe interno de trabajo, que
implica un uso bastante flexible de la fuerza de trabajo con amplia movilidad en tumos,
puestos de trabajo, etc. Paralelamente, la experiencia de la empresa ha evidenciado que
no es necesario para obtener resultados positivos que los trabajadores asuman objetivos
de la empresa y un mayor compromiso en el logro de las metas de la misma, pues no
existen principios de valorizacion de |a calificacién, contratacién de larga duracién o que
apunten a una mayor estabilidad dei personal, incrementandose mas bien la fiexibilidad

numérica y la rotacion de trabajadores.

Las nuevas empresas texties se incorporan a la economia giobalizada con la
participacion de los sindicates: el sindicalismo corporativo de la zona acepta pasivamente
las politicas empresariales que orientan la reestructuraciéon productiva y no fomenta un
pacto de nuevo tipo entre capital y trabajo, tanto asi que hay ausencia de planteamientos
ligados a nuevas politicas de empleo, salariales y a la calificacion y productividad. A ello

corresponden contratos colectivos con poca flexibilidad salanial.

Las nuevas tecnologias permiten a la empresa centralizar el control del procese de
trabajo mayor que en el taylorismo-fordismo; asi, la tendencia apunta a acrecentar el
control de la empresa sobre los trabajadores sin necesidad de apostar en el nuevo
contexto de apertura y globalizacién por otros rumbos que mas bien se le presentan ajenos
(especializacion flexible, el posfordismo o la produccion ajustada). La empresa no ha
plarteado promover la instauracion de un modelo productivo con las caracteristicas

basicas del conocido como japonés.
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A nivel de modelos de produccion se erige uno que no se identifica con los “nuevos
modelos” y que funciona productivamente: se trata de una empresa de punta, orientada
hacia las exportaciones, que se abre cada vez mas al comercio interacional, que mejora
productividad y calidad con la automatizacion y flexibilizacion del trabajo. Paralelamente,
demuestra que logicamente se puede frabajar orientada hacia la calidad y productividad
junto con polanizacion (con el fomento de tareas simples o rutinarias que se vuelven
descalificadas, sin desarrollo de habilidades), precariedad (bajos salarios), inestabilidad y
sin participacion activa de los trabajadores (involucramiento en 1a calidad y productividad),
modelo que sin embargo funciona en tanto la empresa es competitiva dentro del mercado
nacicnal e internacional y se presenta en proceso de expansion.

5.- CRISIS DEL CORPORATIVISMO

E! debilitamiento de!l sindicalismo tiende a analizarse en directa vinculacion con su
incapacidad para hacer frente a la disminucién de los salarios reales, precarizacion del
empleo y en las dificultades que experimenta para mantener vigente las prestaciones
sociales. Su debilidad también se vincula a la pérdida de prerrogativas al intericr de las
empresas, en cuestiones tan cruciales como la movilidad vertical y horizontal, elementos
que en conjunto le quitan poder de representacidn. Si a la tendencia generalizada de
sensible disminucién de los resultados favorables a los trabajadores le afiadimos las
estrategias empresariales encaminadas directamente a debilitar a los sindicatos que
oponen resistencia a sus proyectos modemizadores (que siguen estrategias de
confrontacién), se vislumbra su probable desaparicién, la individualizacion de las
demandas y el trato particularizado de ellas por parte de trabajadores y empresas que ya

no ven la necesidad de tratarlas en términos colectivos.

En las nuevas empresas textiles de la zona se observa que ia via de
reestructuracion productiva mas bien se consolida a través de un modo de regulacién
institucional que compromete al sindicato. La empresa garantiza al sindicato el monopolio
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de la representacién, la incorporacion forzosa de los trabajadores a la organizacién, la

intervencién permanente del sindicato canalizando las contradicciones que se presentan
entre la empresa y los trabajadores y un contro! sindical de los liderazgos. Es decir, las
estrategias empresariales de control de la fuerza de trabajo se ejerce con la intervencidn

sindical.

Las nuevas empresas textiles estan laborando -y se incorporan a la economia
globalizada- con la participacion de los sindicatos, los que sin embargo han debido
desprenderse de algunas prerrogativas tradicionales que se vinculan con la necesidad de
las empresas de diferenciar mas claramente los terrenos de competencia, retomando el
control en las decisiones tanto de empleo como productivas. A través de los Contratos
Colectivos analizados y como patrdn general se aprecia ahora una mayor auionomia
empresarial sobre los trabajadores, pero sin tratar de marginalizar a los sindicatos a
quienas ailn atribuyen aspectos fundamentales de la administracion y control de personal.

En los nuevos Contratos Coleclivos sobresalen determinadas prerrogativas
sindicales: se mantiene intacta la cldusula de exclusién en sus dos direcciones, por
admisién y por separacién; se mantiene la clausula que obliga a tramitar todas las
reclamaciones y solicitudes que tuvieran que hacer los trabajadores a través del conducto
sindical, mismas que “se formularan ante el patron exciusivamente a través del sindicato™
No se admiten acuerdos informales o saltos de la instancia sindical: "los patrones se
obligan a no atender ias reclamaciones o solicitudes que les sean presentadas por los

trabajadores individualmente”.

Lo mismo ocurre con los permisos, que “se tramitan por mediacion exclusiva del
sindicato, sean pemmisos individuales o colectivos’, etc. 5e mantiene, al igual que en los
tradicionales Contratos ley, 12 presencia sindical en actividades administrativas internas, tal-
como las sanciones por problemas ocasionados durante el proceso de trabajo, su

intervencién en tardanzas y ausencias, solucion de conflictos, efc. Es €l sindicato “el que
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amonesta a sus representados a solicitud del patrdn en casos de violacion de

disposiciones del Conltrato Ley".

Son estas actividades las que ocupan la mayor parte de las actividades del dirigente
sindical. Pero ademas, tal como éste lo sefala, “*hay casos que una empresa no va a
resolver...” "En ia empresa dos turnos no tenian delegados porque renunciaron, uno puso
un negocio y al otro 1o ascendieron, entonces yo dejé un tiempo esos puestos vacantes...y
qué paso? La empresa nos pidid nuevos delegados, necesitaban tener alguien de
interlocutor, porgue preferian tratar con uno y no con 800 gentes, gue se venian encima
con problemas de permisos, de salarios, de conflictos,...."

Los sindicatos adn tienen una participacion importante dentro de las piantas, no en
el campo de la produccidén, sino en su campo tradicional, el de {a circutacién. Sin embargo,
ta debilidad o fortaleza de los sindicatos pasarian a evaluarse no tanto en funcién de la
representacion efectiva de los trabajadores, sino en funcion de tareas de mediacion
(desplazamienio), pues otros aspectos del gobiemno intemo del sindicato nos remiten a su
intervencién concreta canalizando las contradicciones que se presentan en el propio centro
de trabajo. Tareas fundamentales del funcionario sindical en el piso de la fabrica,
constituye el tratamiento de las demandas de los trabajadores, que si s6lo son individuales,
las canaliza postergandolas indefinidamente. A elio responde su papel como canal
institucionalizado para la presertacion de las quejas, reclamaciones y peticiones. Cuando
esta tarea no es suficiente, y tienden a acumularse las presiones, el funcionario sindical
recurre a asambleas extraordinarias en términos de iniciativas preventivas, es lo que
ocurre cuando se concentran las quejas de trabajadores en bloque o por secciones, por
ejemplo, solicitando y logrando la destitucidn de supervisores. Es lo que aconseja € propio
Comité Nacional “cuando los compafieros de base estdn desesperados. hagamos una
asamblea”. En cuanto a los conflictes, ante todo, es importante detectarlos y aislarlos. De
alli ia estrategia de mantener aisladas sindicalmente a las diversas secciones de la misma
emprasa, no solo formalmente, sino evitando un mayor vinculo directo entre los propios
delegados, mismos que a pesar de los afios y de la cercania fisica, apenas se conocen.
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El proyecto flexibilizador no plantea mayor autonomia o independencia de los
frabajadores (individualizacion de las relaciones laborales) ni una directa y mayor
vinculacion de los trabajadores con sus respectivas empresas (marginaciéon de los

sindicatos).

Si a nivel ramal el sindicalismo no se define autdnomamente del Estado y actda
dentro de un espacio que éste le define, a nivel de planta el sindicalismo mantiene una
continua mediacién entre la empresa y los trabajadores, vinculandolos permanentemente, y

actia dentro de un espacio que la empresa le provee,

El sindicato resulta participativo y comprometido con el modelo produclivo, conserva
una serie de prerrogativas que le permiten mantener su presencia entre los trabajadores,
pero el modelo no contempla grados mayores de participaciéon de 1a base en la vida intema
del sindicato, ni el involucramiento de la fuerza de trabajo en el esfuerzo productivo,

La bilateralidad que se eslabiece en la empresa no implica necesariamente mayor
proteccién a los trabajadores en cuanto a condiciones de trabajo, tampoco preocupacion
por incrementar los niveles salariales de la mano de obra. La ganancia en productividad
que se deduce de los margenes de flexibilizacién incrementados, no redunda en mayores
beneficios para los trabajadores.,

La alternativa empresarial de incorporar y no excluir al Sindicato depende del poder
con que cuenta el interlocutor sindical que no se evalta en funcion de la representacion
efectiva de los trabajadores, sino en su intervencidn permanente canalizando las
contradicciones que se presentan entre la empresa y los trabajadores. El sindicato
desarrolla una importanie labor de mediacion, con la eficacia politica que el caso merece,
funcién gue mas que debilitarse, se ha reforzado ante las exigencias de la aperiura y de la
reestructuracion productiva. De alli 1a recomposicion de las tradicionales estructuras del

sindicalismo en los nuevos Contratos Colectivos.
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En este sentido, por un lado existe una represeniacion sindical muy poco
representativa de los intereses de los trabajadores, pero por otro, es dificii identificar esta

situacion en términos de una crisis del corporativismo.
6.- DEMOCRACIA SINDICAL

En este caso particular la representacion de las secciones no descansa en Comités
Ejecutivos Locales sino en el propio Sindicato Nacional. Caracteristica central del proceso
de reestructuracion sindical es la vinculacion directa de la empresa con una organizacion
de primer nivel, con la toma de contacto de funcionarios sindicales a quienes atribuyen
mayores consideraciones que a los simples Comités Locales. La empresa mantiene
refacion directa con una institucidn altamente organizada, con caracteristicas de

integracién vertical y tendiente a la centralizacién nacional.

ta estructura de la organizacion ofrece a quienes ia administran un poder y una
ventaja muy grandes sobre la masa de trabajadores, quienes sin saberio se vinculan con
un mecanismo politico permanentemente organizado que proclama desde un inicio su
propia legitimidad y representa un monepolio de capacidad politica.

Hacia abajo el Sindicato Nacional ha designado a un solo funcionario la
responsabilidad de varias secciones, el mismo que tiene un mandato por tiempo indefinido,
lo que garantiza una continuidad en las gestiones sindicales. A su vez, éste tiene un
sistema de seleccion de delegados, quienes lo apoyan en las diferentes secciones que
dirige. Los delegados, si bien son elegidos entre los trabajadores, vienen a ser simples
brazos extendidos del funcionario, quien es el que toma todo tipo de decisiones y
orientaciones. Los delegades no poseen cercania directa con el CEN de! Sindicato
Nacional, su vinculacién es eventual, como cuando concurren a los Congresos Nacionales
representande a sus secciones. No constituyen un grupo selecto, lo que manifiesta la
ausencia de interés en la formacién de cuadros técnicos e intelectuales.
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En las secciones no hay discusion de pliego de demandas, ni se forman comisiones
revisoras, tampoco hay comunicacién con la base durante las negociaciones de Contratos
Colectivos, Convenios Colectivos y Reglamento Intemo de Trabajo, negociaciones que
competen con exclusividad a las cupulas empresarial y sindical, incluido en este dltimo
caso, el propio Secretario Generai del Sindicato Nacional y el funcionario designado a
cargo de las secciones. Por contraste, en las secciones no existe prensa sindical y los

trabajadores —y hasta los delegados- desconocen los Contratos Colectivos.

En sintesis, encontramos rasgos de comportamiento sindical bastante tradicionales,
como la ausencia de pluralismo, escasa movilidad de las élites, liderazgo personalizado,
con formas de organizacién que vienen desde arriba, con toma de decisiones bastante
centralizada. La explicacién de la organizacién y dindmica sindical se ubicaria de este
modo en el orden politico nacional sindical y se vincularia a la nocion de “ley ferrea de la

oligarquia” en los términos de Michels.

Comunmente a este tradicional orden politico-sindical se ie tiende a confrontar con
“resistencias” de las bases ante el creciente desprestigio de sus dirigentes, incidiendo en la
efectividad del control sobre la “movilizacién de los trabajadores™. Los ejemplos son mas
elocuentes si se vinculan al sindicalismo independiente. Pero, en nuestro caso, ¢ existen o,
han aumentado, las contradicciones entre la dingencia y la base? Lo que encontramos es

permanerte paz laboral con total ausencia de movilizaciones o huelgas.

Falta entonces ver si en el orden intrasindical intervienen otros mecanismos a través
de los cuales las organizaciones sindicales obtendrian consenso y legitimidad por parte de
sus agremiados. Vale decir, si este monopolio de capacidad politica encuentra otros
mecanismos propicios para regenerarse. En esta direccidn, cabe ademas la discusion del
sentido subjetivo de ia democracia a parlir de la propia masa de trabajadores.
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A este nivel es de utilidad centrarse en la vinculacion entre las burocracias

sindicales y los trabajadores a partir del perfil y de los marcos concretos en que se

desenvuelven los trabajadores.

Los trabajadores textiies de la zona de Toluca tienen como caracteristicas centrales
sUt procedencia u origen rural, su eventualidad y bajos salarios, perfil —que siguiendo a
Lipset- corresponde a trabajadores que se organizan en sindicatos definidos como
“cacicazgos populares” donde existe un fuerte control del liderazgo y poca participacion de
las bases.

Los trabajadores se identifican por su pertenencia a una familia y por su pertenencia
“comunitaria® al municipio (ejido y/o pueblo), mismo donde resalta la religion como
elemento de consenso. El sindicato y a empresa son ambitos en los que necesanamente
se desenvuelven pero que los consideran ajenos a ellos. Se trata de una comunidad cuyas
redes son extra fabriles y exira sindicales, que no cuaja en io que podemos denominar una

*comunidad ocupacional™.

En el sindicato se reproduce el fendémeno de la autoridad que se presenta en la
familia y en el pueblo, pero aqui se disminuye la imagen de proteccion y defensa,
incrementando el verticalismo pues la adhesion al sindicato debe ser pasiva y no
participativa. La tutela sindical sigue siendo altamente valorada y no deja de reclamarse su
labor de proteccion y defensa. No existen protestas contra el autoritarismo fabnil o sindical,
sélo scn frecuentes las demandas de buen trato. La actitud de los trabajadores no deja de
implicar de alguna manera la obtigacién de cumplir con el sindicato lo que se identifica con

ta aceptacion de la negociacion cupular y del verticalismo de sus instituciones,

£l dirigente sindical —segun propia autodefinicion- *es el que concilia, ilega al
acuerdo con la empresa”. No identifica su labor con defensa ("ni la empresa, ni el sindicato

los va a cuidar, s su propio trabgjo, su propio desempefo”). Asume el papel de
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intermediario entre la empresa y los trabajadores y trata de definir su funcién como mero

arbitraje.

Los trabajadores no dejan de reconocer el respeto a las jerarquias y ia presencia de
‘jiefes”. En la fabrica diferencian entre “los que sirven” y “los patrones”, “entre los que
desconocen” y “los que saben”, diferencian también sus cualidades: malos y buenocs.
Refiriéndose a su dirigente manifiestan: “en las asambleas se ve lo que él pelea con los
duerios, el “licenciado” dijo que si nosotros hemos apoyado a la empresa, entonces ellos
por qué no nos apoyan?”). Dentro de esta relacion se aprecia que los trabajadores
consideran justificada la supericridad de su dirigente, no son ellos los expertos, no son
ellos los que se enfrentan, sino que esa labor corresponde al dirigente sindical. En los
eventos nacionales se refuerza el culto a lps dirigentes como los dnicos aplos para tomar

decisiones (“son los que orientan”, a su vez, los trabajadores reclaman onentacién).

El eilemento religioso trasciende también a nivel sindical, pues el dirigente es
requerido en las festividades para apadrinar imagenes, promover la fiesta de diciembre,
encabezar peregrinaciongs. Al igual que en los hogares, se encuentra una imagen
religiosa con flores frescas en la entrada de cada fabrica. E! elemento religioso constituye
una forma primordiat de consenso que se puede apreciar a traves de la movilizacion
sindical por la fiesta de diciembre (organizacién, misas, fiesta, en fin, “se paran las

actividades para adorar a nuestra “jefa”).

A nivel del discurso sindical el dirigente incide en una supuesta autonomia frente a
los patrones, a quienes los presentan como “adversarios” (“los embates del sector patronal
para acabar con el sindicato...”}. También se incide en los momentos iniciales de lucha,
heroicos y gloriosos que fueron el origen de la apertura de prestaciones (“mantener el

legado de los antecesores, los derechos laborales..”).

Junto con la ferrea disciplina, que impiica reconocimiento de las jerarquias y

obediencia al jefe, sobresalen algunos apoyos a los trabajadores. Es poco probable lograr
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un aumento sustancioso en los salarios, pero *con mucho esfuerzo” el sindicato apertura la

prestacion econdmica por fallecimiento. Ademas el dirigente manifiesta una preccupacion
paternalista por la suerte de! trabajador, desde un inicio aconseja y alienta al trabajador. E!
apoyo se muestra individualimente, tanto en la resolucién de sus$ problemas laborales
como familiares (¢en busca de trabajo? Vaya al sindicato; ;ya lo aceptd la empresa? Vaya
a que lo acepte ahora el sindicato; ¢permisos? Con el sindicato; 4enfrega de una pilania?
El sindicato entrega las plantas). El apoyo sindical también se manifiesta en su politica
social, un trabajador con suerte podra lograr hasta una casa de Infonavit que se gestiona a
través de la asesoria del sindicato, se incentivan ademas los cursos de seguridad social de

los delegados para una mejor atencion del trabajador y sus dependientes.

A nivel sindical los trabajadores se familiarizan con tipos de relacion verlical
suavizada con relaciones de asistencialismo patemalista, finalmente dingentes y
trabajadores justifican su propia actuacién: “el sindicato quiere reivindicar al trabajador pero
no puede, esa es la lucha, esa es la pelea...” La exacerbacion de la autonomia del
sindicato frente a los patrones, se complementa con la distancia que guarda la empresa
con sus trabajadores. Tal como sefiala &! dirigente sindical: “No interesa que haya ese trato
empresa-trabajador, ellos escuchan las versiones de sus empleados, de sus jefes, pero no
escuchan la voz del trabajador, entonces se tergiversan las cosas...” A su vez sefialan los
trabajadores: “los patrones se oponen a que las mayorias vivan mejor, no han querido

compartir ni dar nada, hay una falta de sentimientos...”

Tal parece que la presencia sindical no solo depende de la organizacion de las
grandes cupulas {centrales y sindicatos nacionales), sino también de recursos propios que
provienen “desde abajo”. A este nivel el sindicato ha perdido influencia sobre la regulacidn
de tas condiciones de trabajo, pero mantiene su fuerza como agente de mediacién entre la

empresa y los trabajadores.

Los sindicatos locaies desarrollan una imporiante iabor de mediacion (siendo los

mas importantes de estos procesos, en términos de Therbom, canalizacion, cooptacion y
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apoyo) desplazando contradicciones e impidiendo que se condensen. Esta labor es tan

efectiva que explica por qué los empresarios textileros modemos no han roto con los
sindicatos corporativos. Asimismo explica el relativo inmovilismo de los trabajadores y la

paz laboral que sobresale en la zona.

Sin embargo, pueden identificarse algunos “factores de riesgo” para los sindicatos. A
nivel politico-institucional las exigencias de apertura junto a! reclamo de la desaparicién de
los vigjos sistemas de relaciones industriales se ahondan por el proceso de transicién a la
democracia politica. A nivel de las plantas, los trabajadores siguen considerando al

Sindicato ajeno a elios.
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