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TESTTMONIO

"Cémo trabaja el Departamento de Laminacion.

E1 Departamento de Laminacién trabaja por medio de obreros, co
rriente eléctrica, motores, horno, molinos, oxigeno, gas, rodillos,
catarinas, cadenas, poleas, bandas, chumaceras, baleros, etc.

Si 1legase a faltar una cosa de las enumeradas, seria motivo
suficiente para que parara la produccion.

Teniendo este material se puede producir la varilla corrugada
que nos sirve para la construccidon de casas.

La varilia corrugada que conocemos, tan simple como 1la vemos,
para poder hacerla necesitamos mas o menos setenta obreros, porque
son varias las etapas de trabajo."

Casimiro,

Obreroc de FHASA. :
Ciudad de México, D.F., 16 de Febrero de 1982.



TESTIMONIC

“Dia en que entré a laborar en F~ASA. 3 de Diciembre de 1981.

Entré de ayudante, en una tolva =n donde tenia que llenar unas
cajas de arena, las cajas llevan unos moldes como son: los blocks,
las cabezas, el escape ford.

Estuve ahi, cerca de cinco mess:, después pedi mi cambio a una
parte donde le dicen "el infierno".

En esa parte se sacan las piezas ya mencionadas al rojo vivo,
estyve ahi casi dos meses, Después ~g cambiaron al “careo",

“En esta parte se le pone una esnecie de combustiple, ahi estu-
ve una semana. Después me traian de un lado a otro.

Después me pusieron de "volante®, durs ahi un dia, ya que tuve
un accidente en mi pie derecho.

Cuando ingresé de nuevo al trabajo me pusieron a empujar cajas
y a manigbrar un malacate con mi maszstro.

¥ hasta ahora es todo."

Rafael Maya Ochoa,*

Obrero de FHASA, No. 6219.
Ciudad de México, D.F., 16 de Febrero de 19B2.

* Muerto en un accidente de trabajo en Septiembre de 1982, por ne-
gligencia de la empresa.
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INTRODUCCION

El presente estudio intenta avanzar en la determinacidn
de las condiciones de vida y de trabajc,a partir del anflisis de lcs
contratos colectivos y reflexionar sobre el papel gue juega la
pr&ctica sindical en la determinacidn de dichas condiciones.

De acuerdo a lo anterior, seleccionamos seis contratos co
lectivos de la empresa Fundiciones de Hierro y Acero, S.A. (FHASA)
de la planta del D.F., que comprenden los anos de 1370 a 1981, pe-
rfodo en el cual ocurrieron cambios significativos en la vida in-
terna del sindicato gue incidieron en las revisiones contractuales
vy en las condiciones de vida y de trabajo de los obreros de la em~
presa.

El interé&s es conocer a través de la evolucidn del con-~
trato colectivo de trabajo, de los cambios operados entre una revi
sidn y otra, la forma en gque empresa y sindicato negociaron y de-~
terminaron las condiciones de vida y de trabajo de los obreros de
la f4brica. La funcidn del sindicato en este proceso cocbra impor-
tancia por cuanto nos permite entender y explicarnos la din8mica de
las relaciones obrero-patronales en su expresidn material, solo en
tonces, el contrato colectivo se nos muestra en toda su riqueza.

La investigacidn no podia ignorar, por otro lado, la re-
laci®dn que guardan los trabajadores con su sindicato y con el pa-
trodn, de ahi que fuese necesario, también, buscar el contacto di-
recto con los trabajadores y discutir con ellos la forma en que el
contrato se negocid, aplicd e interpretd en la vida cotidiana de

ia f£8brica.

En otras palabras, la investigacibn de la evolucibén de



los contratos ceolectivos nos plantea el andlisis a varios niveles:
el proceso mismo de revisidn contractual, la iInterpretaci®n que ha
cen del contrato las partes vy su aplicacidn concreta en la vida co

tidiana de la fabrica. El tono, a veces im:

Re]

raciso y ambiguo de los
documentos, producto de la negociacibn y enfrentamiento entre inte
reses opuestos, da pie'a que sea la correlacidn de fuerza entre

los trabajadores, su sindicato v el patrdn, la gue influya en la

determinacidn de las condiciones de vida y de trabajo.

En el mismo sentido, aun suponiendo gue las modificacio-
nes al contrato entre una o varias revisiones sean poco significa-
tivas, en la pré&ctica la interpretacidn y aplicacidn del mismo se-~
réd diferente seglGn &1 momento. El contrato de trabajo, entonces,
estd mediado por la dindmica de las relacicnes entre la empresa vy
los trabajadores, de ahi que sb6lo pueda comprerderse en funcidn de la
realidad de la cual surge y sobre la cual influye.

En resumen, el anélisis de la evelucidn contractual co-
bra interés no sdlo por lo que dicen los documentos y cdmo lo di-
cen, sino por los efectos que tienen en el desarrollo de la rela-
cidn capital-trabajo. Por tanto, habr8 que dar cuenta de quiénes
son las partes que se enfrentan y negocian, c¢®mo estén organizadas
y gué intereses representan o defienden.

De lo anterior se desprende una concepcidn sobre los al-
cances y limitaciones de la legislacidn lakcral y en particular,
del contrato de trabajo en la lucha de clases, es decir, como una
forma de expresidn de la lucha de clases en el interior de una f£&-

brica.
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CAPITULO I
ALGUNAS APRECIACIONES TEORICAS Y METODOLOGICAS

"Pero una teoria no juridicista del dere-

cho s6lo puede ser, en la perspectiva que

aqui adoptamos, una teorla sociolfgica del
derecho, una teoria que tienda a explicar

las practicas y las normas juridicas por

referencia al conjunto de las demds practi
cas sociales (econdémica, politicas e ideo-
16gicas) que las recubre y engloba.™

Gitbento Gbn@zez(,).

El andlisis sobre el derecho del trabajo, es decir, del
"contrato de trabajo", bajo una perspectiva distinta a la juridica
se expresa,en sus justos té&rminos, en la teoria marxista. Importan
tes aportaciones han habido al tema, la principal o fundamental es
que la legislacidn laboral estd@ intimamente ligada al desarrollo de
las relaciones capitalistas de prcduccidn, relaciones de explota-
cidn gue implican enfrentamientos y luchas entre los propietarios
de los mediocs de produccidn y los propietarios de la mercancia fuer
za de trabajo.

Tanto en el contrato colectivo como en el reglamento in-
terior de trabajo, se establecen las disposiciones y normas a par-
tir de las cuales se institucionaliza y ordena la relacidn entre
los trabajadores, su sindicato y el patr6n. En otras palabras, en
dichos documentos se establecen las disposiciones bajo las cuales
los trabajadores han de prestar sus servicilios al patr6n y los dere
chos y deberes a los gue estén sujetos ambas partes; estos derechos
¥ normas, a su vez, forman parte de una determinada organizacidn so

(1) Gimenez, Gilberto. Podex, estado y discunso. Perspectivas socioldgicas y se
miolbgicas del discurso politico-juridico. México, Universidad Nacional Au-
tonoma de México, 1981, p. 65 (Subravado del autor).




cial, politica y econdmica de la cual dependen.

1. Trabaje asafariado y expletacidn,

En cuanto al tiempo de trabajo o duracidn del mismo, de-
bemos entender, por un lado, el tiempo gque el obrero algquila o ce-
de el disfrute de su fuerza de trabajo al patrdn v, por el otro,
el tiempo que dura su jornada diaria de trabajo y en consecuencia

el tiempo libre de que dispone el cbrero.

1.1, Tiempo de trabajo

El obrevo vende su fuerza de trabajo por "cierto tiempo”,
pues si la vende totalmente dejaria de ser un propietario libre v
se ceonvertiria en esclavo, es decir, se venderia como persona y en
tonces no pedria ir al mercado de trabajo como un posesdor libre
de su mercancia fuerza de trabajo. Es necesario, pues, que el obre
ro se comporte como propietario de su mercancia fuerza de trabajo,
el gue tenga que venderla o algquilarla porque es su fGnico patrimo-
nio, no implica que tenga que ceder sus derechos al patrén para
siempre, sinc Gnicamente por el tiempo convenido en la ley.

"Es necesario que el duefio de la fuerza de trabajo, consdiderado ce-

mo perdona, se comporte constantemente raspecto a su fuerza de tra-

bajo como respecto a algo aque le pertenece y que es, por tanto, su

mercancia, y el {nico camino para consesuirio es que sdlo la ponga

a disposicidn del comprador y s6lo la ceda a éste para su consumo

pasajeramente, por un determinado tiempc, sin renunciar por tanto,

a su propdedad, aunque cedz a otro su disfrute.”(2)

Esto no niega el hecho de que el *rabajador decida reno-

var su contrato, sin embargo, estd en "libertad" de hacerlo con 21

mismo patrdn o con otro; lo gque si no puede dejar de hacer es ven-

(2) Marx, Carlos. Op. cit., p. 121.



der su fuerza de trabajo pues este es el Gnico medio del que dispo

ne para la supervivencia de &1 y de su familia.
"Seglin la 16gica y el instinto inmanentes del capital, durante todo
el tiempo de su vida el obrero no es mds que fuerza-trabajo y por
ende todo su tiempo disponible es, por naturaleza y por derecho,
tiempo de trabajo que pertenece a la valorizacién del capital."(3)
En otras palabras, las leyes del capital obligan al obre
ro a vender su fuerza de trabajo para sobrevivir, en este sentido
no es libre ni lo serd, ya gque no dispone de otros medios que su
propia capacidad de trabajo; en todo caso su libertad se limita a
contratarse con tal o cual patrdn, pues incluso en el supuesto de
gue se negara a vender su mercancia fuerza de trabajo serid sancio-
nado por la ley. Innumerables disposiciones legales se dictaron en
el pasado para combatir la "vagancia" y la "ociosidad", posterior-

mente la propia din&@mica del sistema obliga al trabajador a subor-

dinarse y a concebir ese orden de cosas como algo natural y ahist8

rico.

1.2. Jornada diaria de trabajo.

Es el tiempo durante el cual el patrbn consume la fuerza
de trabajo que alquild, es decir, como cualquier otra mercancia,la
fuerza de trabajo tiene un valor de uso y un valor de cambio, este
Gltimo se establecid en el mercado de trabajo, en tanto que el pri
mero dard cuenta en el momento que el trabajador empieza a produ-
cir. Lo que acontece en la fadbrica con la mercancia fuerza de tra-

bajo no sucede con ninguna otra mercancia, ya que el valor de uso

de é&sta crea valor, més valor del que le costd al capital.

(3) Toti, Gianni. Tiempo Libre y explotaciln capitalisita, México, Ediciones de
Cultura Popular, S.A. la. edicitn, 1975. p. 19.



En efecto, durante la jornada diaria de trabajo el obre-
ro no s5lo trabaja el tiempc necesario para la reproduccidn de su
fuerza de trabajo por el cual recibe un salario, sino gque ademés

trabaiz un tiempo excedente que no se le praga (plusvalia) v gque se

i
el
A
Q
\)
4a
1]
1)

1 patrdn. A simple vista pareciera gue el salario equiva-
le al zago de tode el trabajo gue realiza el obrero durante su joxr
nada diaria de trabajo, pero si asf fuera el obrero no produciria
plusvaifia, el dinero no se transformaria en capital y la razén de
ser de la produccidn capitalista desapareceria, luego entonces, el
"trabajo asalariado” es la base de la produccidn capitalista.

Sin embargo, como el pago en salario no permite distin-
guir gqué& parte de la jornada es trabajo necesario y cu8l es tra-
bajo excedente, la sociedad en su conjuntc y por supuesto el dere-—
cho del trabajo conciben el pago en salario como una forma "justa
de retribucidn por el servicio prestado, negando el caradcter des-
igual de la relacifn de compra y venta de la fuerza de trabajo. Es

to es zsi porque €1 precio de la fuerza de trabajo se determina an

tes de gue ésta sea consumida por el capital, en el momento que cax
prader y vendedor se enfrentan en el mercado de trabajo. Sin embar
go, la situacidn cambia cuando el obrero empieza a producir, va que
el patrdn comprd una mercancia, la Gnica gue crea valor, un valor
superior al que cussta su reproduccidn,

Por tanto, es durante la jornada de trabajo en donde s=
opera =1 proceso <= valorizacidn del capitzal, es decir, de creacin
de plusvalia, asi al final del procesc de produccidn el patrdn ex-
trée m2s dinero del que invirtid. Para el patrdn entre més larga
sea 1z jornada diaria de trabajo mejor, pues de esa manera extrae

mds plusvalia de sus trabajadores, mientras gue para estos (ltimcs

1
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significa un mayor desgaste de su fuerza de trabajo y una mayor ex
plotacidn. Surge entonces la lucha de los obreros por limitar la
jornada diaria de trabajo, por pocner un freno a la voracidad del
capital v hacer valer sus intereses como propietarios de su minimo
medio de vida, su fuerza de trabajc.
"Nos encontramos, pues, ante una antinomdia, ante dos derechos con-
centrados, sancionados y acufiados awmbos por la ley que rige el cam-
bio de mercancias. Entre derechos iguales y contrarios, decide la
suenza, Por eso, en la histcria de la produccidn capitalista, fa ne
glamentaciér de la jonada do twabafo se nos revela como una fucha
que se libra a&rn fomeo a Los Zimites de £a fowrada; lucha wentilada

entre el capitalista universal, o sea, la cfase ecapitafistz, de un
Tado, y de otro el obrero universal, o sea, la clase obrera."(4)

1.3, Tiempo £ibre.

Asf como el patrdn pretende sacar el mayor provecho de
la mercancia fuerza de trabajo que comprd, los trabajadores no tar
daron mucho tiempo en darse cuenta de lo desventajoso de su contra
to y empezaron a ejercer, frente al comprador, su derecho de vende
dores demandando un limite a la jornada de trabajo, es decir, el
defecho a un tiempo libre.

La lucha por el tiempo libre se identifica con las rei-
vindicaciones salariales, con el tiempo para comer, dormir, descan
sar e ir v venir de la fabrica; pero no se limita a eso, también
~iene gue ver con el desarrollo de las organizaciones sindicales y
con el interés de los trabajadores de participar en la polftica vy
2n la cultura. No se circunscribe fnicamente a la necesidad de su~
merar los efectos dafiinos en la salud de los trabajadores ¢ para
combatir el desempleo,sino gue estd asociado al desarrollo mismo

{4) Marx, Carlos. Op. c¢it., p. 180 (cursivas del autor).




.8.

=z organizacifn y concisncia de la clase.

fi

de

"No pedfa haber emancigpaci6n proletaria sin una culzura revoluciona
ria, ¥ esa cultura podfa crecer solamente con la conquista de un
tiempe Ze libertad durante el cual los cuadros obreras tuvieran 1la
maner: de desarroliarsz."(5)

Perc =i capital, Iinconforme con los limites impuestos =z

su explotacién, dJesarrclld ctros métodos de extraccifn de plusva-

l{a, si antes podia prolons la jornada de trabajo = con ello e

P

tiempo de trabkaic excedente {plusvalia absoluta) ahora, con los 1

)

mites legales impuestos a la jornada diaria, tenfa gue reducir el
tiempe de trabzio necesaric para incrementar el tiemco de trahkajo
excedente {(plus+vzlia relativz). Esto lo obtuvo con =2l desarrollo e
las fuerzas productivas, es decir, con el perfeccionamiento técni-
co Ze sus medics de produccidn, de tal maner- que su cbrero produ-
clfa mé&s mercancizs que antses y en mucho menos tiempc I(productivi-

dad Zel trabaijc!, asf abarataba el valor de las mercancfas y con

ello i valor cs la fuerza de trabajo de sus obreros.

"Cualguier oposicidn 2 la explotacién reduce el camzo de la explota
cifn misma e impulsa hacia la bisgueda de otras mis, de progrescs
técnicoss e industriaies, de una mejor organizacidn c=} trabajo, de
sisterzs y métodos de *rabaJo mds avanzados, etc: zs largas luchas
sindiczles de los trabajadores de cualquier pafs cacitalista lo han

e t
demostrado y lo demusstran, hace un siglo al iquai zue hoy."(6)

En la practica, el patrbn recurre a la extraccibn de plus
valfa absoluta, pues aun cuando la jornada tiene un > Imite, la ley

le concede el Zsrecho a prolongar la jornada a través: de las llama

das "horas extw

{1
i

, Asimismc, aumenta la jornada de zrabajo por re
dioc <el "robo <= minutos" en las salidas y entradas <£e sus trabalia

dores a la fébrica y en el horario de descanso o de comidas,

(5) Toti, Gianni. Zp. cit., p. 47.
(6) I1dem., p. 41,
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*(por otra oz
via, a pesar
ocupados a:h

te, es una censtatacidn que sigue siendo valida toda-
2 las distinzas condiciones: ios trabajadores estan
ﬂente por oU™0 horas, perg 2 menudo todavia frabajan
ras con 1os extraordinarios, ¥ de todos modes gastan
en los traslzdos de su vivi~nda al lugar de trabajo,
mientas no conguisten otras cuotas mds ds tiempo libre para partici
par en el mov imiento de wzrcipacidbn v en ia actividad cultural y
oolitica, no s= podrdn dar ulteriores pzscs hacia adelante)."(7)

En este sentido, el tiempo libre de los trabajadores no
es libre, pues estd =n funcidn de un tiempo de trabajo en el que
imperan relaciones de explotacizn y en donde domina la circulacidn

de mercancfas. La verdadera libertad comienza cuando el tiempo 1li-

'1

bre deja Jd= estar subordinado al trabajo enajenado, al trabajo de-
terminadc por las rnecasidades, s5io entonces todré concebirse al
trabajo como la "actiwidad transfcrmadora del hombre”.

“El reino de 1z libertad en 2] cual desaparsce 1a esclavitud del tra

pajo, 0 sea, ia necesidad gue procede de 12 escasez de los bienes y

de la apropiacién privada de los instrumentcs que los producen, el

reino del tiemzo libre y crsativo puede cenfigurarse, en cierto sen

tido, como xzirc del fuege, ~undo que se hs tiberado totalmente de
3

Yas vinculaciones con una organizaciodn social que sustrae al hombre
su propia perscnalidad y su tiempo."(8)

Sin embargc, para alcanzar ese estado pleno de libertad
es necesario dar la lucha desde antes, es neczsario ir conguistan-
do espacics gue le sustraigan tiempo a la explotacidn capitalista,
de ahi el cardcter de lucha que tiene la conguista de un mayor tiem
Do libre v de un mejcr pago de la fuerza de trabajo. En otras pala
bras, pusds decirse guse el desarrailo de las organizaciones obre-
ras se inicid cuando as reivindicaciones sobre 21 horario de tra-
»ajo se unieron a las resivindicacicnes salariales, lo cual implics,
también, la lucha por Iz defensa v reconocimiento de las corganiza-
ciones sindicales.

17) Idem., . B5.
{8} Idem., p. 244.



2. Sindecato y Estade

El sindicato se constituye como &Srgano de defensa de los
intereses de los trabajadores, a través de &1 la clase trabajadora
se organiza para obtener mejores condiciones de vida y de trabajo.
El sindicato es pues, un instrumento de lucha que para su desarro-
1lo v funcionamiento requiere, primeramente, de una definicidn res
pecto del régimen de produccidn capitalista; segundo, de una vida
democrética y tercero, de un plan de accidn gue le permita alcan-
zar los objetivos planteados.

En otras palabras, consideramos gue el é&xito de un sindi
cato se cifra, en gran parte, en las metas logradas, tantoc por 1lo
que se refiere a las condiciones de compra y venta de la fuerza de
trabajo y en general por la representacidn de los intereses de los
trabajadores en la sociedad, como por el desarrollo de una vida de
mocratica interna que se dirija a elevar la participaciin de los
trabajadores en la toma de decisiones scbhre la orientacidn y los
objetivos de la organizacidn.

Lo‘anterior quiere decir, en té&rminos generales, que un
sindicato cuya vida interna funciona democrdticamente estd en mejo
res condiciones para el desarrollo de una conciencia de clase v,
por tanto, en una mejor situacidn para luchar por la defensa de sus
intereses. Asi pues, la capacidad de negociacidn del sindicato es-
t& mediada por el grado de organizacidn alcanzado y por el grado ds
autonomia respects del patrdén y del gobierno.

En efecto, consideramos que la combatividad de un sindi-
cato se basa en un doble proceso, por un lado, en la capacidad de
negociacidn y conguista de mejofes condiciones de vida y de traba-

jo para los agremiados en cuanto clase y por el otro, en el desa-
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rrollo de una vida sindical propia y democré&tica; sin la segunda

conGicifn, la primera no puede expresarse plenamente, luego enton-

es el sindicato niega los objetivos por los cuales se crea o los

0

expresa parcialmente. Asfi tenemos gque la capacidad de satisfaccibn
de las demandas de los trabajadores en un sindicato cuya posicidn
astf subordinada a los intereses del patrdn y/o del gobierno es me
nor, en términos generales, que la de aguellos cue mantienen la au
tonomia de la organizaci®n y desarrocllan una vida democritic in-
terna.

En el mismo sentido, tanto el proceso como los resulta-
dos de la negociacidn no dependen Gnicamente de la posicidn del sin
dicato, €ste es un factor importante pero no suficiente cuando 1la
organizacifn no cuenta con la fuerza para negocliar o si la correla
cibn de fuerzas le es desfavorable, lo cual implica que el movi-
miento sindical en su conjunto forma parte y estd determinado por
la lucha de clases; es esta lucha la que impone, entonces, las ca-
racteristicas del movimiento sindical, su papel en la determinacidn
de las condiciones de reproduccidn de la fuerza de trabajo v en la
conciencia de clase de los trabajadores.

“... el objetivo fundamental del sindicato es la defensa y mejora-

miento de las condiciones econdmicas del trabajador, defendsr 1a

fuerza de trabajo que al ser una mercancia estd sujeta a las varia-
ciones del mercado. (...) el sindicato cuenta con apoyo cuandc cum-
ple con su objetivo fundamental y 1o coloca en una mejor posicidn,
por su correlacion de fuerzas, para exigir al gobierno una politica
econdmica favorablie a las grandes mayorias, presionar para combatir
el desemplec, demandar la solucidn de 1a vivienda y, por qué no,
exigir 1a democracia."(9)

De acuerdo a lo anterior, la fijacidn de las condiciones

de vida y de trabajo son objeto de la negociacibn a diferentes ni-

{9) Reyna Muficz, Manuel. "Sindicatos Ideolégicos, Sindicatos Unitarios”. Memo-
nias def Encuentro scbre Histondla def tovimiento Obrere, Tomo 111, £ditorial
Univer;idad Autdnoma de Puebla, Puebla, Pue., 1980, pp. 72-73.
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veles: en la sociedad civil, en el ambito de la f&brica, v en la
sociedad polftica, en la esfera del Estado. En el primer nivel, la
determinacidén de las condiciones de vida y de trabajo dependen prin
cipalmente de la correlacidn de fuerzas al interior de la fabrica,
entre los trabajadores, sus lideres y el patrdn, en una covuntura

determinada por la situacidn econdmica, politica y social. En el
segundo, la negociacidn comprende la relacidn entre el conjunto del
movimiento obrero y el Estado, a través, de las disposiciones juri
dico politicas y de la participacidn o representacidn en los apara
tos de gobierno.

"En general, las relaciones entre el Estado y el movimiento obrero

se pueden ubicar en dos niveles principales: en el primero, las re-

laciones laborales, particulares del sindicato con su empresa, en
las que la mediacion de las autoridades laborales es definitiva (ya
sean federales, estatales o locales). En el segundo estd la partici
pacidon de las Centrales Obreras y de los dirigentes en el PRI y en
el Congreso del Trabajo, con 1o que los dirigentes pueden tener ac-
ceso tanto a las decisiones en materia de politica econémica, como

a la participacion directa en la politica {diputaciones, senadurias,

gobernaturas, etcétera)."(10)

Sin embarg.y, y a pesar de los diferentes niveles de nego
ciacidn y de participacidn del movimiento obrero en la sociedad,
esto no se ha traducido en un reconocimiento real de sus derechos
laborales, legales y politicos. En términos generales, encontramos
una gran diferenciaci®n entre las condiciones de vida y d= trabajo
de la poblacidn obrera segln su ubicaci®dn en los sectores de la eco
nomia y su capacidad de presidn para satisfacer sus demandas. En
efecto, son muchos los sectores de trabajadores gue, al carecer de
un sindicato o atin contando con &1, no reciben el salaric minimo

ni las prestaciones que establece la Ley Federal del Trabkajc como

minimas.
(10) Cordero, Salvador y Gomez Tagle, Silvia. Estade y Trabafadores de Las Em-
presas Estatales en Méxdico, Memondias def Encuentre..., Idem., pp. 107-108.
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o anterior se debe, fundamentalmente, a que la represen
tacidn del movimiento obrero en el Estado estZ mediada, de entrada,
por el control sindical a través del registro condicionado de sus
organizaciocnes y de la presencia de lideres burocriticos, asi como
por el control politico, a través de la afiliacidn forzosa al par-
tido del ¢obierno vy a las centrales sindicales oficiales. En otras
palabras nos encontramos ante la situacidn de un movimiento obrero
fuertemente corporativizado y ligado a 1los intereses del Estado, lo
cual ha impedido el desarrollo de una autonomia real de la clase
obrera y por tanto de sus organijzaciones, favoreciendo con ello el
desarrollo del proceso de acumulacidn capitalista en el pais.

La alianza entre Estado y movimiento obrero, producto del
desarrollo histdrico del pais durante el periodo 1932-1940, hizo po
sible la constituci®n de una burocracia sindical gue se erigid en
el agente estatal mediador con la clase obrera permitiendo que los
conflictos de clase se resolvieran institucionalmente, es decir,
en el aparato de Estado. Esto por otro lado, le garantizd a la bu-
rocracia sindical una relativa autonomia tanto por 1o gue respecta
a la clase obrera misma como con las diversas fracciones de la
burguesia y el grupo gobernante, de ahi que pudiera negociar la sa
+isfaccidn de algunas demandas de la clase obrera e intervenir en
1os momentos de conflicto en el Estado y con los grupos dominantes.

De acuerdo a lo anterior, la burocracia sindical, por la
situacidn de fuerza gue adquiere en su relacidn con el Estado, ha
tenido 1la poéibilidad de negociar y satisfacer algunas de las de-
mandas reclamadas por las bases que, por muy limitadas que hayan
sido, le han conferido, por largo tiempo, legitimidad y consenso a

resar de gque ha mantenido un férreo control sobre los agremiados.
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En otras palabras, z pesar de gue su funcifin ha sido la de conte-
ner las demandas cireras para facilitar v apoyar el prcceso de acu
mulacidn de capita., cuando se ha visto cuestionado su control ha
tenido que negociar vy pactar mejoras para la clase trabajadora.

En efectc, la satisfaccidn de las demandas, &n el caso
del sindicalismo ¢ficial no se deben a 1a concesidén ni 2 la buensa
voluntad de los lidsres, sino al grado c¢e presidn o inconformidad
de los trabajadores en la fédbrica o en =uz organizacionas. Por tan
to, del grado de cusstionamiento gque hacen las bases de sus direc-
ciones sindicales da=pende el tipo de solucidn al confligcto, la préc
tica més comln ante la protesta de los trabajadores es negociar al
gunas mejoras econfmicas y reprimir cualguier expresidn de disiden
cia qgue ponga en enzredicho su control,

Sin embarco y alGn cuando la buroccracia sindical ha teni-
do el apoyo del Estzdo para reprimir a X1a disidencia, esto no ha

impedido el surgimi=nto de movimientos alternativos gue se plan-

[0}

tean a la autonomia con respecto al Estado y la democracia de su
organizaciones. Estz situacidn se acentla cuando la caracidad de
negociacidn de la burocracia sindical nc encuentra salidas dentre
de los marcos insticucionales, es decir, cuando sus mecanismos tra
dicionales de negqgociacidn y de alianzas no son suficientes para
contrarrestar la inconformidad de los trabajadores en momentos da
cambios econdmicos, zoliticos y sociales.

"Las instit.ciones oficiales obreras -zoliticas y sindicales- origt

nadas en pwv'sdos precedentes, muest-~z1 graves rigideces al enfren”

tarse a la ~ueva realidad del trabais cue genera aquella reproduc-

iZzica y fabril, de modo cwe instituciones negemdnicas co

cidon tecncd
mo la CTM, =1 Congreso del Trabajo ¢ iz diputacidén obrera, tienden
1 sroletariade z2ctual."(11)

i
a volverse -=na camisa de fuerza parz 1

»

(11) Rhi Sausi, José Lu” 3. Obrercs. Piedras en oo cigranaje. Hexos. No. 51, Mar
zo 1982, p. 33.
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Es precisamente en periodos de cambios, cuando se hace
evidente la necesidad no sBlo de una lucha en contra de las direc-
cionzs sindicales burocratizadas, sino también la necesidad de cons

truir un sindicalismo sobre estructuras distintas no controladas ni

limitadas por la lesy. Esto implica una luchna en contra de la legis

t

e un sindics

o1

laci&n laboral gue favorece v propicia el desarrollc

¢

lismo burocratiz=do y antidemocratico, la lucha por lz democracia
sindical y los darechos politicos de los trabajadores para poder

afrontar los nuevos problemas econdmicos y politicos gue surgen en

o<

situaciones de crisis.
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Desecho faboral y Lucha de clases.

wy

Un aspecto de esta lucha, inserto en el &mbito estatal,
lo constituye el fendmeno juridico, el cual adquiere una relevan-
cia particular, poer la importancia que tiene en la lucha de los tra
bajadores.

El derecho en general y la legislacidn laboral en lo par
ticular surgen y se desarrollan sobre la base de una sociedad divi
dida en clases en cuyo seno tienen lugar relaciones sociales de ex
plotacidn. Es la lucha entre las clases fundamentales, entre pro-
pietarios y no propietarios de los medios de produccidn, la que im
pone las caracteristicas determinantes de la legislacidn. Sin em
bargc, no es este el finico factor que interviene en la conforma-—
citn de la ley, también tiene gue ver con la correlacidn de fuer-
zas gue en una coyuntura determinada expresa el grado de conflicto
o de lucha entre las clases.

En otras palabras, la legislacidn laboral tiene, sin du-
da, un carécter de clase porgue es producto de una sociedad dividi
da en clases, en ella se expresan o articulan desigualmente los
intereses de la clase, debido a2 que la burguesia es la clase domi-
nante v el proletariado la clase subordinada, pero si bien esto es
ciertc a nivel estructural, no lo es en sentido estricto cuando nos
situamos en la esfera de lo politico, pues aqui la forma que adop-
ta esta articulacidn, esenciaimente desigual, depende de la corre-
laci®dn de fuerzas en la lucha politica, por tanto, no es algo que
esté dado de antemano y para siempre.

Desde este punto de vista queda claro que la ley no es
neutral, como scstienen los iZeblogos de la burguesfia, pero tampo-

co pcdemos concluir que €sta sea instrumento exclusivo de alguna



clase en particular, ni instrumento del capital ni del preoletaria-
(12) . . . \ 3 ;

do ;, sino un espacioc en donde se expresa la lucha de clases a

través de las mGltiples formas v mediaciones de la polfitica.

"Hay que precisar, sin embargs, que no es r*ap1amente Ta "voluntad"

de la clase dominante 1a que se expresa en 1a iey positiva estatal

como fuente exclusiva de éstz, sine mas b en =n determinado estado

de 1a correlacidn de fuerzas entre las clases, de las que ciertamen

te una es dominante.“(13)

Lo anterior no excluye, <de ninguna nanera, el hecho de
que la legislaci®dn laboral contribuye en el fondo a la reproduccifn
del orden social, es decir, no rcmpe con la estructura de clases ni
con la divisidn del trabajo que de ella se desprende, por el con-
trario, la refuerza pero no sin conflicto yv enfrentamiento entre
las clases. Estas son pues las limitaciones de la legislacidn labo
ral y en general del derecho baic el sistema capitalista.

Sin embargo, no estd pcr demés insistir en gque la repro-
duccidn del orden social se obtiene a travég de un funcionamiento
contradictorio, mediado por la lucha de clases, de ahf entonces que
el derecho no pueda ser concebido como instrumento sdlo Gtil para
oprimir a la clase trabajadora pero tampoco <omo arma que por si
misma, liberard al proletariado de la explotacidn capitalista, si-
no mas hién como un espacio de lucha. De ahi la importancia del
anflisis de la contratacidn colectiva no sdlo por cuanto se refie-
re a la determinacidn de las condiciones de wida y de trabajo sino
como espacio en donde se expresa lz negociacién, conciliacidn vy/o
conflicto entre los trabajadores, su sindicatec y el patrén.

{12} Para Alberto Becerril, "el derecho laboral es um instrumento del capital,
y no, como se ha cre1do del proletariado." Los limites de Ja 189151ac1on
laboiral, en Moviniente theho, Revista Mexicana de Ciencias Politicas y So
ciales, MNo. 89, afo XXIII, Nueva Egoca, Julio-Sept. 1977, p. 139.

(13) Gimernez, Gilberto. Op. cit., p. 82.
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Visto de esta manera, el andlisis de la evolucidn con=-
tractual se nos muestra come un proceso dindmico, en el cual parti
cipan miembros de las clases fundamentales de la sociedad, cuya re
laci®én es interdependiente v contradictoria a la vez. Por tanto,
@l anilisis no se reduce solamente a constatar los cambios opera-
dos entxre uno contra otro, sino a explicarnos el por qué y el c&-

mo se conguistaron o lograrcn dichos cambios.

3.1. Contrato de Trabajo.

El capitalismo se caracteriza por la produccidn y circu-

lacidn de mercancias, es decir, por el intercambio de equivalen-
1

4)

tes . Convertida la fuerza de trabajo del obrero en mercancia,
gste se enfrenta en el mercado de trakbajo con el poseedor del dine
rc, ambos, trabajador y patrdn, son propietarios de mercancias con
la Gnica diferencia de gue uno va a vender y el otro va a comprar.
Asi pues, el derecho del trabajo da covertura formal v legal a la
relacidn de compra-venta entre "personas jurfdicamente iguales"” vy
"libres"” a través del contrato de trabaijio. Independientemente de
si 21 contrato es individual o colectivo, en &1l se han de estable-
cer lzs condiciones a través de las cuales ha de prestarse el ser-
vicio.

"Articulo 391. E1 contrato colectivo contendra:
I. Los nombres y domicilios de los contratantes;
II. Las empresas y establecimientos que abarque:;

IT1. Su duracidn o la expresién de ser por tiempo indeterminado o

para obra determinada;
IV. Las jornadas de trabajo;
V. Los dias de descanso y vacaciones;
VI. El monto de los salarios;

VII. Las cldusulas relativas a la capacitacion o adiestramiento de
ios trabajadores de la empresa o establecimientos que compren
da.

(147 "Para convertirse en mercancia es necesaric que el producto no se cree como
medie dinecte de subsistencia para el propdle producton. Marx, Carlos. E1 Ca
pital, Tomo I, México, FCE, 1976, p. 123 (cursivas del autor).
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VIII. Disposiciones sobre la capacitacidn o adiestramiento inicial
que deba impartir a cuienes vayan 2 inaresar a laborar a la
empresz o establecimiento:

IX. Las bases sobre la integracién y funcionamiento de las Comi-
sjones cue deban integrarse de acuerdo con esta Ley: y

X. Las dem&s estipulaciones gue convengan las partes.'{15)

Por tantc, las condiciones bajo las cuales el trabajador
ha de prestar sus servicios al patrdén se resumen bdsicamente en el
tiempo de trabajo, el tiempeo libre v el pago de la fuerza de traba
jo o de un salario. Estas especificaciones constituyen el eje fun-
damental de la relacifSn entre el patrén y el trabajador, asi como
la fuente de conflicto entre ambos. En estos tres aspectos centra-
les del contrato se observa claramente los enfrentamientos entre in
tereses de clase opuestos, los trabazjadores han de luchar por redu
cir el tiempo de trabajo y mejorar sus condiciones de trabajo, el
pago de su fuerza de trabajo y el patrén por ampliar e intensifi-
car la jornada y abaratar el valor de esa fuerza de trabajo, El
contrato de trabajo, sea individual o colectivo, establece, ademés,
cudnto y c6mo ha de producirse, es decir, las cargas y los ritmos
de trabajo, las disposiciones de higiene v seguridad, capacitacién
v adiestramiento que han de regularvel trabajo del obrero en la f&
brica y la vigencia del mismo contrato.

El contrato individual ha de renovarse anualmente como
méximo segln la ley, va que el trabajiador no estd8 obligade a pres-
tar sus servicios por més de un afic; en relacifn al contratc colec
tivo, €ste ha de revisarse o prorrocgarse como minimo cada dos afos,
con excepcibn de lo gue se refiere a los salarios en efectivo por

cuota diaria, los cuales han de revisarse cada ano. La solicitud de

{15) Ley Federal del Thabajc de 1970 y ch wemz Procesal de 1980. Compiladores:
Trueba Urbina, Alberto y Trueba Barrera, Jorge. Editorial Porria, S.A., 48a.
edicién actualizada e jintegrada, 1982, p. 183.
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revisidn del contrato cclectivo ha de dirigirse a las autoridades
de: trabajo, por lo menos, con 60 dias de anticipacidn.

Por otro lado, 1os contrateocs de trabajo, individuales o
colectivos, no pueden, cr lo menos formalmente, establecer condi-
cicnes de trabajo infericres a las cue consigna la Ley Federal del
Trabajo, tales como lo referente a la jornada diaria de trabajo, a
los dias de descanso semanzles u obligatorios, a las vacaciones vy
al salario minimo, entre otras. Esto implica una base minima a par
tir de la cual han de pactarse los contratos y por lo tanto, supe-
rarse o ampliarse. La posibilidad de gue los contratos de trabajo
consignen mejores condicicones de vida y de trabajc para los obre-
ros, por lo menos, en pericdos de cada dos anos como minimo, le con
fiere a las revisiones contractuales una importancia decisiva en la
lucha de los trabajadores.

El gue la lucha esté& mediada por la correlacidn de fuer-
zas entre los trabajadores, su sindicato y el patrdn, no le resta
importancia a la revisidn contractual, por el contrario, hace més
urgente gue los trabajaderes pugnen por una defensa real de sus in
tereses de clas=. El contrato de trabzjo es pues el arma con la que
cu~ntan los trabajadores =n su lucha diaria con el patrdn, las am-
biguedades . carencias y limitaciones gue contenga son trabas wpara
el mejoramientc de sus ccndiciones de wvida y de trabajo vy, hasta
cierto punto, reflejo del control sindical y de su debilidad como
drgano de defensa de los intereses de los trabajadores.

Sin tratar de establecer una relacidn lineal entre la
orientacidn sindical y las disposicicnes contractuales, considera-
mos gue estdn intimamente ligadas por cuanto que el tipo de deman-

das planteadas, los mé&todos de lucha utilizados v las formas de re
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presentacidn sindical, repercuten en la negociacidn v en los resui
tados de la revisidn de las condiciones de vida y de trabajo de lcs
agremiados. Sin embargo, a otro nivel, hay gue tomar en cuenta que
la negociacidn, aplicacidn e interpretacidn del contrato, asi como
la orientacidn y préctica sindical estén mediadas por la correla-
cidn de fuerzas entre los trabajadores, su sindicato v el patron
en una coyuntura determinada.

Finalmente cabe aclarar que el derecho del trabajo, ast
como el contrato de trabajo, por muy avanzados que sean v reflejen
importantes conguistas de los trabajadores, tienen un limite, el
que imponen las relaciones capitalistas de explotacidn. En otras
palabras, afin cuando la lev v &l contrato de trabajo a2bren la posi
bilidad de participacidn de los trabajadores en la toma de decisio
nes de la empresa v de los mecanismos para una mejor distribucidan
y apropiacidn de la riqueza por ellos generada, esto nc implica de
ninguna manera que los trabajadores controlen el proceso de produc

cibn.

"Articulo 8. Trabajador es la persona fisica que prestaz a otra, fi-

sica o moral, un trabajo personal subordinado.

Para efectos de esta disposicidn, se entiende por trabajo toda acti

vidad humana, intelectual o material, independientemente del gradc

de preparacidn técnica requerido por cada profesidon u oficio."(16)

En otras palabras, el trabajo aszalariado es un trabajo
"subordinado” a los intereses del capital, la "participacidn" de ics
trabajadores en la empresa plantea una supuesta democracia indus-
trial gue ni siquiera pretende gue sea en condiciones de igualdag,

a pesar de que se parte de gque trabajador v patrbdn son juridicamen

te iguales, luego entonces no podemos concebir el derecho del tra-~

{(16) Idem., p. 26.
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bajo comc un instrumento que liberari a los trabajadores de la ex-
plotacidn capitalista sino tan sdlo como un espacio de lucha por

una mejor venta de la fuerza de trabajo.



. Metodedcgla.
Adn cuando los aspectos metodolSgicos pueden desprender-

2 de los planteamientos teSricos referidos en el capftulo, no es-

in

rt

4 por demds sehalar, aunque sea brevemente, los aspectos metodols
sicos que rigieron el anfdlisis sobre las condiciones de vida y de
trabajo a través de los contratos colectivos.

En primer lugar, partimos de que la determinaci6bn de las
condiciones de vida y de trabajo a través de los contratos colecti
vos depende de relaciones sociales de produccién que dominan y ca-
racterizan una época vy un perfiodo histérico concreta., En este caso

resultado de la relacibn

varticular, 1la negociacidén contractual e
entre el duefio del capital ¥ el propietario de la mercancia fuerza
de trabajo bajo el capitalismo en un momento y lugar especifico.

En este sentido, analizandc por separado a cada una de
las partes gque intervienen en la negociacifn contractual, se des-
prende que hayv una interaccibn entre ampas v una relacibn de reci-
orocidad; esta forma particular de unidad implica, a la vez, fuer-
tes contradiccicnes y conflictos en la medida gue se enfrentan in-
tereses de clase antagbnicas.

En otras palabras, no podria existir el patrén sin su con
zrazpartida 1 trabajo asalariado y viceversa, de donde se sigue que
no habria la conversitn de los medios de produccidn en capital =i

cde antemano nc se nubiera transformado la canacidad o fuerza de tra

I
]
(6]
P
o)
[¢]
b
o]}
s

o del ckrero en una mercancia; luego entonces dicha
5or su car&cter desigual, implica un enfrentamiento permanente cue
reclama una lucha por obtener mejores condiciones de vida y de tra

hadio.

jo, esta lucha de clases que ze expresa en el contrato colective
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trabajo, tanto en los momentos de su revisidn (negociacién) como
en su aplicacidn en la vida cotidiana de la fébrica, adquiere dife
rentes modalidades segGn el grado de organizacidn y conciencia ad-
quirida por las clases a lo largo de su historia como trabajadores
vy como sindicato.

Asi, pues, las condiciones de vida v de trabajo expresa-
das en los seis contratos colectivos estudiados nos plantea el gra
do de correlacidn de fuerzas entre los trabajadores, su sindicato
y el patrén. Los avances y retrocesos contractuales son pues resul
tado de esta lucha de clases y de la correlacidn de fuerzas que man
tienen entre si.

La solucidn a los conflictos de clase a través de la re-
visidn-negociacidn contractual plantea nuevas formas de relacidn
entre los trabajadores, su sindicato y el patrdn; dichas relacio—
nes generan, a su vez, nuevas contradicciones, distintas a las an-
teriores, que implican la bGsqueda de nuevas soluciones al conflic
to. Por tanto, la lucha cambia conforme se modifica la correlacidn
de fuerzas existente entre las clases; hasta gue sea transformada
la estructura de dominacidn impuesta por el capital en la f8brica
vy en el conjunto de la sociedad.

Lo importante a destacar en el planteamiento descrito,es
que estas relaciones sociales que desencadenan una lucha intercla-
sista no son resultado de una abstracci®dn tedrica sino gue respon-
den y son producto del desarrollo histdrico de la humanidad en un
momento particular. Desde este punto de vista, la historia de la
humanidad no es otro cosa gue la historia de la lucha de clases.

El contrato colectivo de trabajo es expresidn, entonces,

de una forma especifica y concreta gque asume la lucha de clases ba
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3o el capizalismo, la cual intenta encubrir las relaciones de ex-

clotacidn a través de la supuesta igualdad jurZdica v legal gque ad

iere el comprador v el vendedor de la mercancfa fuerza de traba-

WL
£.

cuando se enfrentan e el mercado.

L
(]

Sin embargo, en la fase de la produccidn esta supuesta
igualdad se descubre como una auténtica mentira cuando el trabaja-
dor tiene gue defender permanentemente las condiciones minimas pa-

2 la reproduccidn de su fuerza de trabajo v la Ze su familia, tie

3]

ne gue organizarse y defender sus derechos de vendedor de su capa-
cZidad de trzbajo y luchar en contra de la explotzzidn del capital,

-2 domina las relacicnes soclales de produccidn.

o1

Asi pues, el anilisis de los contratos colectivos de tra
bzjo cobra interés por cuanto que en &1 se expreszan las formas con
cretas y particulares gue asume la lucha de classs en la emprasa
2 una coyuntura determinada. Con esto gueremos d=zcir que, a reser

a2 de las caracteristicas propias gue presenta el andlisis concre-

» @5 posiblile enriquecer v hacer avanzar las polZmicas sobre la

¢}

Gzzerminacidn de las condiciones de wvida y de trazzjo, sobre la

vrictica y democracia sindical y, en un plano més ceneral, sobre

[

fir

forma gue asume la dominacidn capital.:ta en un reriodo histdri

o soncreto.

8]

4,1, Procedimiento.

Para la elaboracidn de este trabajo se siwzuieron varins
p:sos, a saber:
i. Se hizo una lectura de l1os contratos colectivos zon el objeto de

los contenidos de las cldusulas y proceder a su cla-
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De acuerdo a lo anterior dividimos el contrato en dos grandes
rubros, el primero alude al tiempo de trabajo y el segundo al
pago de la fuerza de trabajo, en este punto se procurd respetar
la din&mica interna del propioc contrato en funcidn del conteni-

do de 1las clausulas.

Una vez efectuada la clasificacidn, procedimos a comparar cada
una de las cldusulas a lo largo de los sels contratos estudia-

dos, constatando los cambios sufridos de un contrato a otro.

Constatados los cambios, intentamos dar una explicacidn del por
qué de ellos y la relacibn que guardan entre si. En esta fase
de la investigacidn se observan contradicciones y limitaciones

en las disposiciones contractuales.

Estas contradicciones e imprecisiones de gue adolece el contra-
to nos llevaron a la discusibn detallada con algunos trabajado-
res para determinar cdmo se resocolvian y aplicaban en la practi-

ca.

Lo anterior nos permite avanzar en la interpretaci®n del contra
to y matizar o acentuar las ccntradicciones y limitaciocnes que

en &€l se expresan.

Inmediatamente después de conocer la dind&mica interna de loscon
tratos, procedimos a efectuar una comparacidn con la Ley Fede-
ral del Trabajo con el fin de determinar gqué tanto se superaba
la Ley v gué tanto se establecian condiciones por debajo de ella
o iguales.

El resultado de todo lo anterior contribuyd a dar més elementos

para acercarnos a una explicacidén mucho mds precisa y detallada

sobre las modificaciones contractuales resaltando cuéndc y por
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10.

11.

Al E

qué se= dieron.

-

El anz

isis se compzlementd con la elaboracidn de la historia del
sindicato, de su organizaci®n interna y de su funcionamiento,
destacando el papel que jugarcn las distintas direcciones sindi

cales daurante el pariodo estudiado.

Posteriormente, se relacionarcn los resultados de las condicio-
nes contractuales con la préctica sindical de acuerdo a cada wmo
de lecs contratos con el fin de apreciar la correlacidn de fuer-

zas entre los trabajadores, su sindicato y la empresa.

Finalmente, se consider® pertinente identificar al patrén y des

tacar las caracteristicas de 1a actividad productiva de la em-

presa, su importancia en la rama y en loc econdmico.

En otro plzno de la inwvestigacidn, el problema a tratar

fue, a partir de lo estipulado = los contratos colectivos, deter-

minar cu&les eran lcs elementcs gue conformaban las condiciones de

vida vy de trabajo del obrero de FHASA. Al respecto consideramos que

los aspectos mas importantes dentro del contrato eran los gue se

referian precisamente a la temgoralidad de la jornada de trabajo y

al

pago de la fuerza de trabajoc, en estos Jdos grandes rubros queda

contenidc el gruesoc de las dispesiciones contractuales. Existen

otro tipc de cl8usulas cuya referencia es menor y gque aluden a la

responsabilidad de la empresa v de @sta y el sindicato, las cuales,

a pesar <2 su importancia, no influyen en la determinaci®dn de las

condicicnes de vida v de trabaic de los obreros o lo hacen de mane

ra muy marginal e indirecta, de ahi que en nuestro an&lisis gqueda-

ran subsumidas en los dos granfass rubros va mencionados.



CAPITULO II

FUNDICIONES DE HIERRQO Y ACERO, S.A.

1. Empreda Pionera en fa Histornia de 2a Fundiedidn en México.

Fundiciones de Hierro y Acero, S.A. (FHASA) es una empre
sa pionera en la historia de la fundicibn en Mé&xico. Se constituve
en 1942, en el D.F., con el nombre de Hierro Fundido de México,
S.A., iniciando sus actividades un ano despugs con un capital so-
cial de un milldén de pesos, proveniente de un grupo espaifol priva-
do encabezado por el Sr. Antonio Sacristé&n. Posteriormente, la So-
ciedad Mexicana de Cré&dito Industrial (SOMEX) adquiere la propie-
dad de la planta, registrindola con el nombre de FHASA y aumentan-
do su capital social en varios millones de pesos, llegando en 1962
a 37. En 1963, después de gque se revalorizan las acciones, su capi
tal se eleva significativamente. Finalmente, en 1971 el Grupo In-
dustrial AHMSA adquiere la totalidad de las acciones de FHASA, con
virti&ndese en una industria cien por ciento mexicana, de capital
estatal mayoritario, y de las m&s importantes en su ramo, sobre to
»do a partir de que la empresa diversifica su actividad productiva
al inaugurar, en 1877, una nueva planta en Ciudad Frontera, Coahui
la.

1.1. Actividad Productiva

La empresa inicia sus actividades productivas con la fa-
bricaci®n de piezas misceldneas de hierro y acero; posteriormente,
es la primera industria de M&xico a la gque la Asociacidn Americana
de Ferrocarriles (RAR) le concedid licencias para fabricar "trucks",

acopladores, yugos, muelas y otras piezas.bajo la patente de la Na
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ticnal Maleable and Steel Co., de Cleveland, Ohic, zroduccidn gue
la cocloca a la cabeza de las fundiciones en América ZLatina. M&s
tarde, la AAR le extiende un certificadc de aprobacifn para la fa-

la Griffin

bricacidn de ruedas de ferrocarril, bajc la patente de

et

Wheel, Co., convirtiéndose en su principal actividad productiva.
Adem&s, FHASA tisne 25 afos de producir ciszas metélicas
para los molinos v otros eguipos de los ingenios azucareros, tales
ccmo coronas, coples, engranes, raspadcrzas y cuchillas, entre otras.
A la industria petrolera se le proporcicnan vValvulas, cuerpos v bo-

teones en diferentes medidas. Sin embarge, la mayor wariedad de pie

a2s miscel&neas gue FHASA produce esti@n destinadas 2 la industria

N

{3

0]

iderlirgica: refacciones para molinos, horinos, coguicadoras, carri

l1las peletizadoras, cinceles, guias, castillos, cahzzas de cuchara,

“
m

sz

o

stagos, etc. FHASA también produce warillia corrugada, grado “stan-

Oi
2

2rd"” de alta resistencia vy con ello auxilia a AEMSA en la tempora

2 alta de mefcado.

[#1

Actualmente FHASA continfa siendo la Gnica empresa del

afs que produce ruedas para carros de ferrocarril, asi como vugos,

o)

copladores, bastidores, traveseros' 'y platos de centro para la in-

o
1

ustria ferrocarrilera.

{0,
I

Bl segundo producto en importancia que fabrica FHASE es
2l ademe Caminante<l) de tipo escudo de 325 toneladas de capacidad,
badec licencia de Dowty Mining Equipment, gue, junto con la produc-
cifn de piezas misceldneas comeo lainas, cabezales, martillos, ile-

vantadores, guijadas, conos y tazas, es un material indispensable

pira la industria minera.

Ademes caminantes: soportes hidraulicos ceminantes para minas de carbén.
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El resto de piezas misceld@neas que produce FHASA estan
destinadas a satisfacer las necesidades de las industrias cemente-
ra, gquimica y metal mecénica, entre otras.

Por otro lado, la empresa Vehiculos Automotores Mexica-
nos (VAM) ha integrado dentro de la planta de FHASA a la empresa
Fundiciones Lerma, S.A., destinada a la produccibn de "monoblocks™
para la industria automotriz; FHASA le algquila a la VAM equipo 3%
servicio, incluyendo al personal obrero.

Adem&s, FHASA gand un concurso internacional en 1980 a
partir del cual, en sociedad con la firma inglesa Dowty Mining Eguip
ment, produce 840 ademes caminantes para la Cfa. Minera y Carboni-
fera Rio Escondido, S.A. (MICARE). Los recursos para la produccidn
de esta maquinaria de explotacidn carbonifera han sido proporcicna
dos por el Banco Interamericano de Desarrollo (BID). La produccidn
de los ademes caminantes estd destinada para que MICARE explote car
bon suficiente para abastecer a la primera planta termoeléctrica
que la Comisidn Federal de Electricidad (CFE) construir8 en Mé&xico.

Asimismo, FHASA proyecta asociarse otra vez con la empre-
sa inglesa Dowiy Mining Equipment para la creacidn de una nueava
planta destinada a producir la totalidad del equipo hidrdulico de
los ademes caminantes; de ser asf, M&xico dejaria de importar este
equipo y lograria que su fabricacibdn se hiciera casi totalmente en
el pais.

Entre sus principales clientes, FHASA cuenta a Altos Hor
nos de México, S.A. (AHMSA); Siderfirgica Lazaro Cardenas "Las Tru-
chas", S.A. (SICARTSA); Fundidora Monterrey, S.A. (FUMOSA); Cia.
Minera y Carbonifera Rio Escondido, S.A. (MICARE); Industrial Mine

ra México, S.A.; Cementos Cruz Azul; Cementos An&huac; Cementos Me
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xicanos; Consorcio Industrial Benito Juirez -~ Penia Colorada; Cia.

Minera de Cananea y Mexicana de Cobre.

1.2, Estructuna de £a Rama

Desde el punto de vista de la estructura de la rama side
rfirgica, existen tres grandes tipos de empresas: las integradas, las
semi-integradas y las relaminadoras. FHASA forma parte del grupo
de las semi-integradas, las cuales se caracterizan por disponer de
instalaciones para producir acero a partir de la chatarra y del
hierro primario, para después fabricar productos laminados y manu-
facturas. Destacan también en este grupo c:ras empresas como Ace-
ros Nacionales, Campos Hermanos, SiderQrgica Nacional, la Compafifa
SiderQrgica de Guadalajara, Aceros Ecatepec, Aceros Chihuahua Y
Aceros Solar.

Por su parte, las relaminadoras se distinguen por em~
plear como materia prima acero parcialmente laminado y formas esco
gidas de chatarra de acero para transformarlo en productos lamina-
dos. Dentro de esta categoria se incluye a la Compafifa Metalfirgica
Barras y Perfiles, a las empresas Corrugados y Perfiles Comercia-
les y Fundidora y Laminadora An&huac.

Finalmente, el grupo de las empraosas integradas, que es
el mé&s. importante de las tres, centra su actividad en 1la extra;—
cibn y reduccidn del mineral de hierro y de carbdn, produccidn de
arrabio y fierro esponja, acero para laminacidn, fundicifn y forja
y laminados en diferentes etapas hasta su acabado final. Forman par
te de este grupo Altos Hornos de México, S.A. (AHMSA), Fundidora
Monterrey, S.A. (FUMOSA), SidertGrgica Lazaro C&rdenas "Las Truchas",

S.A. (SICARTSA), Hojalata y L&mina, S.A.. (HYLSA) vy Tubos de Acero



de M&xico, S,A. (TAMSA), En el Cuadro I se muestra la estructura
de la industria siderdrgica nacional con las principales empresas
de la rama,

FHASA, por su ubicacién en la rama, por el tipo de acti-
vidad que realiza y por ser una empresa estatal, constituyve, en
términos generales, una empresa productora de bienes de capital e
intermedios cuyo objetivo es fortalecer el éesarrollo de las indus
trias de la construccién, extractiva, azucarera, eléctrica y de la
construccibn de carros de ferrccarril, entre otras, contrarrestan-
do, asi sea en parte, la dependencia en impertaciones de maguina-

ria y equipo que tiene el pais.

1.3, FAHASA en fa actuafidad

FHASA, por el tipo de produccifn especializada y sobre
pedido que realiza, es una empresa que tiene garantizado un merca-
do, lo cual le ha permitido mantener un desarrcllo constante desde
que fue adgquirida por el Grupo Industrial AHMSA.

El principal limitante a su desarrollo fue de orden téc-
nico, ya que la planta del D.F, tiene equipo obsoleto, con una an-
tiguedad de entre 25 v 30 anos, Tan solo el horno de fundicién més
reciente tiene 20 afos de haberse adguiride v las instalaciones da
tan de 1942, sin que a la fecha se hayan realizado ampliaciones o
renovaciones de importancia.(Z}

Esta situacién afecta los niveles de productividad., Se-

gdn datos del V Informe de Gobierno de José& Lépez Portillo(3), en

{2) Con la construccién de 1a planta de Frontera, Coahuila, en 1877, se ataca es
ta limitacidn productiva: la tendencia mds probable es la desaparicidn de la
f&brica del D.F.

{(3) V Informe de Gobierno de José L6oez Portillo, Anexo 1V, 198C, p. 713,



CUADRO I

ESTRUCTURA DE LA INDUSTRIA SIDERURGICA NACIONAL

PRINCIPALES EMPRESAS DE LA

INTEGRADAS SEMI-INTEGRADAS

§

|

FUNDICIONES DE HIERRO
Y RCERO, S.A.

\-———— SIDERMEX e HYLSA ACEROS NACIONALES,S.A.
. |

1 2
AHMSA FUMOSA SICA.R‘I‘SA3 TAMSA CAMPOS HERMANOS, S.A.

|

ACEROS ECATEPEC, S.A.

SIDERURGICA NACIONAL,S.A.

|

i
ACEROS CHIHUAHUA, S.A.

NOTAS: 1. Altos Hornos de México, S.A.
2. Fundidora Monterrey, S.A.
3. siderfirgica Lazaro C&rdenas "Las Truchas", S.A.
4. Hojalata y Limina, S.a.
5. Tubos de Acero de Mé&xico, S.A.

RE-LAMINADORAS
?
i
!
FUNDIDORA Y LAMINADORA
ANARUAC, S.A.

|

CORRUGADOS Y PERFILES
COMERCIALES, S.A.

“gg
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1980 la produccidn en varilla corrugada fue menor en un 7% a las
metas esperadas debido a las fallas en un motor; en el mismo afo no
se cumplieron las metas en la produccidn de rodillos porque nc se
contaba con el eguipo adecuado para su fabricaci®n.

Ante tal perspectiva, la adguisicidn de FHASA por AHMSA
en 1371 se explica Gnicamente por la importancia de su actividad
productiva, lo cual no guiere decir, necesariaments, gue se bus-
quen altos niveles de eficiencia y productividad, pues en términos
generales la produccidn, a pesar de sus tropiezos, logra satisfa-
cer las necesidades del mercado al cual va dirigida.

Asimismo, tenemos que si bien las ganancias han sido me-
nores, a excepcifn de 1980, e incluso ha habido pérdidas, é&stas se
compensan al interior del conjunto industrial AHMSA, disminuyendo
en gran parte sus efectos, {ver Cuadrc II).

En otras palabras, el caso de FHASA es ilustrativo de 1la
politica seguida por el Estado desde comienzos de los anos cuaren—
ta, cuando se inicia el desarrollo propiamente dicho de la rama.
El proyecto siderQrgico estatal se centrd principalmente en el de-
sarrollo de una empresa siderGrgica integrada. Tal proyecto se ma-
terializd con la construccidn de AHMSA en 1942, empresa siderGrgi-
ca especializada en la produccidn de acero crude y en la manufactu
ra de plancha, l1&mina, hojalata y tuberfia. La creacidn de AHMSA da
pie para el desarrollo de otras empresas, tanto en la rama coms en
otros sectores industriales. Asi entran en una fase de despegue las
industrias de la construcci®n, productos metdliceos v eléctrica, en
tre otras.

Paralelamente a la consolidacidn del Conjunto SiderGrgi-

co AHMSA, el Estado sentaba las bases para la integracibn del Gru-
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CUADRO 11

INGRESOS POR VENTAS, CAPITAL RENTABLE
Y UTILIDADES NETAS (MILES DE PESOQSD

FHASA INGRESOS POR VENTAS CAPITAL CONTABLE UTILIDADES NETAS
1872 84,504 60,000 n.d.
1973 107,676 60,000 n.d.
1977 214,652 152,196 (3,000)
1979 549,085 ' 243,141 7,000
1980 820,176 266,643 48,000

FUENTE: Informe del Consejo de Administracidn a los accionistas, AHMSA, 1979 vy
1980.
Revista AHMSA-AVANTE, Nov.-Dic., 1973, No. 268, drgano bimestral de
AHMSA.

n.d. Mo hay datos.
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po Industrial AHMSA, a través de la creacidn de empresas, la com-
pra de otras (tal es el caso de FHASA) y la participacidn como so-
cio minoritario o mavoritario en industrias ya existentes, claves
para el desarrollo de la rama.

Es pertinente aclarar gue en ningGn momento el monopolio
estatal en la rama ha entrado en contradiccidn con los intereses
privados; por el contrario, el Estado, al impulsar el desarrollo de
la industria siderfrgica, contribuye a abaratar los costos de pro-
duccidn y comercializacidn, hacisndo més rentables las inversiones.

Tan es asi que actualmente el Consorcio Industrial AHMSA
esté& integrado por el Conjunto Siderfirgico, cuya actividad es la
extraccidn y beneficio de carbbn y de mineral de fierro, ademés de
la fabricacidn de pelets y de la actividad siderfirgica propiamente
dicha. E1l Grupo Industrial, formado por las empresas gue transfor-
man y manufacturan el acero producido por AHMSA, comprendiendo en-
tre algunas de sus actividades las de ingenieria, fabricacidn de
partes automotrices, magquinas herramientas, componentes para equi-
po ferroviario, tcorres de transmisidn y envases metélicos. Final-
mente, AHMSA tiene otras inversiones, tanto en empresas mineras Yy
siderGrgicas como inmobiliarias v de comercializacidn. A su vez
desde 21 punto de vista contable. dichas empresas son clasificadas
come subsidiarias, consolidadas, asociadas o filiales, dependien-

do de la forma de integracibn al consorcio (ver Cuadro III).

1.4. FHASA y sus Trabajadeses

El factor determinants gque ha permitido el éxito de 1la
rama, y en particular del Consorcio Industrial AHMSA, ha sido 1la

politica de bajos salarios y jornadas largas e intensivas de traba



EMPRESA

CORJUNTO SIDERURGICO AHMSA

Altos Hornos de México, S.A.

La Perla Minas de Fierro, S.A.

Cia. Carbonera
Cia. Minera de
Cia. Minera La Florida de Muzquiz,s.nf
Minerales Monclova,

Inmobiliaria Guadalupe,

GRUPO INDUSTRIAL AHMSA

Fundiciones de Hierro y Acero,

AHMSA Ingenieria, S.A.

AHMSA Steel International,

Avios de Aceroc, S.A.
Mexicana de Tubos, $.A.

Torres Mexicanas,

Suministros Siderlrgi-

CUADRO 111

CONSORCIQ INDUSTRIAL AHMSA
(1979 y 1980)

ACT IVIDAD %
DEL

siderurgia

Extraccidn y beneficio de minas de fierro;
fabricacidn de pelets.

Extraccidn y beneficio de carbdn.
Extraccidén y beneficio de carbdn.

R Extraccidn y beneficio de carbdn.
Extraccién v beneficio de carbén.

Administracidn de Inmuebles

riezas de fundicidn.

Fabricacidn y montaje de estructuras metdli
cas; proyectos de ingenieria.

venta de productos sideriirgicos para expor-
tacidn

Comercializacidn de productos siderfirgicos.
Tuberia de acero

Torres de trasmisifn de energfa eléctrica y
carros tolva de ferrocarril.

Industrias de bienes ds¢ capital.

Caberas de acero para tandques estacicnarios
y toneles para carros tamque de ferrccarril.

100%
100%
100%
100%
100%
100%

100%
100%

100%
100%

99.3%

66.6%

Sis

513

DE PARTICIPACION
CONSORCIO INDUSTRIAL

1980 1979

100%
100%
100%
100%
100%
100%

100%

100%

100%
100%

99.3%

66.6%

65%

51%

“Lgr



continuacidn. ..

(2)

9. Rassini Rheem, S.A. de C.V. Muebles para vehiculo; tornilleria, tuercas,
barras de acero y envases 51% 49%
- 2

10. Consorcio Minero Benito Juarez( )

Pefia Colorada, S.A. Pelets de mineral de fierro 47.6% 47.6%

2 s -
11. Metallirgica Almena, S.A.( ) Fundicidn de metales no ferrosos 42.9% 42.9%
12. Hotel Chulavista de Monclova, S.A.(z) Hoteleria 40% 36.7%
2 -
13. Tubacero, S.A.( ) Tuberia de acero 35.7% 35.7%
. 2 . .

14. Envases Generales Continental de( ) Envases de hojalata y tapas para cierre de

México, S.A. de C.V. alto vacio 31.6% 31.6%
15. Productos Tubulares Monclova, S.A.'“’ Tuheria de acero 29.3% 29.3%

16. AHMSA, Fabrica Nacional ¢e Maquinas
Herramientas, S.A. de C.V.(3) Tornos y fresadoras 21% 21%

OTRAS INVERSIONES

(2)

1. Inmobiliaria La Guardiana, S.A. Administracidn de inmuebles 42, 3% 42.3%
2. Inmobiliaria Hierro y Acero, s.a. (2 Administracién de inmuebles ' 736.9% 36.9%
3. Exportadora Mexicana, S.A. de C.V.(4) Promocidn de exportaciones 4.0% 4.0%
4. Siderlrgica Lazaro Cirdenas "Las Tru

chas", S.a.(3) siderirgica 1.74% 2.0%

-gg*

FUENTE: Elaborado a partir de los Informes Anuales del Consejo de Administracién de Altos Hornos de México, S.A.,

1979 y 1980.
(1) Subsidiarias: AHMSA participa con mas del 50% de su capital social.
(2) Asociadas: No forman parte de la razdn social de AHMSA; son empresas privadas en las cuales AHMSA es uno
de los accionistas
(3) Afiliadas: AHMSA se afilia a estas empresas, de igual importancia que ella, con el objeto ds participar en

sus consejos directivos y estar informado de las pcliticas seguidas por éstas.
{2} n.d.: No hay datos.
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ic, que afecta a la mayoria de los trabajadores, v wgue el EBEstado
ha impuesto con especial interé&s en esta rama indusctrial.

FHASA no podia ser la excepciin;: en efecto, esta empresa
se ha caracterizado por someter a sus trabajadores a jornadas exte
nuantes, pagandc salarios apenas supericres al minimo, y en deplo~-
rables condiciones de higiene y segurided.

Segtin el '"Reglamwenio para fa clasiilcacdién de empresas y determi-
nacibn def ghado de riesge del scguro de nlesgos de trabaje”, publicado en
el Diario Oficial del 29 de junio de 1581, las industrias met&li-
cas basicas (productoras de hierro y acero y de metales no ferro-
sos), tienen los iIndices m&s altos de peligrosidad y de riesgos pro
fesionales, entre otras ccsas, por el empleo de materias primas oo
taminantes y el manejo y procesamiento del hierfc ¥ acero en condi
ciones de altas temperaturas. En FHASA la situacidn se acentfia por
la antiguedad de las instalaciones y del equipo.

Segtn datos proporcionados por los trabaiadores, se re-
portan en promedio 30 accidentes mensuales, de los cuales las dos
te-.ceras partes provocan lncapacidades temporales © permanentes;
los restantes son accidentes menores atendidos en la enfermeria de
la empresa. Dichos accidentes son provocadoes, en su mayoria, por
falta de eguipo e instalaciocnes adecuazdas, asi como también por el
incumplimiento de las normas de seguridad, debido 2z las limitacio-
nes a las que se enfrenta la Comisidn Mixta de HigZene y Seguridad,
como se verd mas adelante cuando se anzalice el contrato de trabajo.

Como dijimos anteriormente, I'HASA cuenta con dos plantas:
una en el D.F., ¥y otra en Ciudad Front:ira, Coahuila. En la primera
y mds antigua se realiza el grueso 2<¢ la actividad productiva de

la empresa y se concentra el mayor nGmero de trabajadores. En la
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planta de Coahuila se ensamblan exclusivamente los ademes caminan-
tes, con materiales producidos principalmente en FHASA del D.F.;
agui el ntmero de obreros es mucho menor, en la medida en que 1=z
propia actividad productiva es una sola v té&cnicamente es mucho més
avanzada que la realizada en la planta del D.F.

En FHASA del D.F. se registrd, en los fltimos afos, un
promedio de 1510 trabajadores por ano, mientras que en la planta &
Coahuila el perscnal ocupado promedio, entre obreros vy empleados,
era de 200 persconas. Es necesario hacer la salvedad, sin embargo,
de que el nGmero de trabajadores registrados en FHASA del D.F., no
coincide exactamente con el personal realmente ocupado, debido a
gue hay un movimiento relativamente constante de ingreso y egreso
de trabajadores, debido, por un lado, a la politica de contrata-
cidn de eventuales y, por el otro, a los bajos salarios y las pesa
das cargas de trabajo.

Adem@s, los trabajadores de cada planta presentan distin
tas condiciones de vida y trabajo; no es el mismo nivel de vida en
el D.F. que en Cczhuila, como tampoco son iguales las condiciones
de trabajo, cuando las actividades productivas y las condiciones
té&cnicas de produccidn varian en una y otra planta.

Ootro factor gue ha contribufdo a acentuar las diferencias
entre los trabajadores del D.F. y de Ccahuila es que cada planta
tiene su propic contrato colectivo de trabajo. En otras palabras,
la empresa negocia con dos organizaciones sindicales distintas las
condiciones de trabajo de sus obreros, 1o cual ha servido para di-
vidir a los trabajadores y restarle fuerzaz a sus acciones y con-
quistas. Un ejemplo de elio es el hecho de que en la planta de Coa

huila les son rniegados sus ya reducidos derechos sindicales a la ma
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v

voria de los trabaiadores productivos, al parsonal
de confianza.

Lo anterior no es gratuito, pues =2n el D.F. ics trabaja-

dores han logrado transitar de un sindicalismo oficial 2z uno inde-
pendiente, después <e muchos anocs de control cetemista v de lide-
res burocratizados. Actualmente, 21 sindicatc del D.F. rsclama la

titularidad del contrato colectivo de trabajc (C.C.T.) <e los obre

ros de Coahuila, mismo que legalmente les debe corresponder.
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CAPITULO I11I

SINDICATO UNICO DE TRABAJADORES DE FUNDI-
CIONES DE HIERRO Y ACERO, S.A. (SUTFHASAD

1. Historia def Sindicato.

La primera organizacifén de los trabajadores de la empre-

sa Fundiciones de Hierro y Acero, S.A. (FHASA) fue el Sindicato
Obrero de las Industrias del Hierro, Metales y Manufacturas Com-
puestas en el D.F., afiliado a la Federacidn de Trabajadores del

D.F. (FTDF), de la cual constituian una de las secciones locales,
perteneciente a la Confederacidn de Trabajadores de México (CTM).
Como miembros de este sindicato de industria(l), los trabajadores
de FHASA no tenian ingerencia alguna en la direccidn general del
sindicato, como tampococ en la negociacidn con el patrdn. Segin lo

demuestran los contratos colectivos de trabajo (CCT) ,&stos fueron

pactados directamente por el Secretario General del Sindicato, vya

Y

ue no habfa, ni siquiera formalmente, un comité& ejecutivo local

1o}

del sindicato.

La representacidn de este sindicato de industria, segln
lo demuestra el caso de FHASA, no contribuyd a elevar las condicic
nes de vida y trabajo de sus representados, a romper con el aisla-

mientc de las secciones o a desarrollar la participacidn de 1los

trabajadores; por el contrario, contuvo las demandas de los traba
jadores hasta donde esto fue posible, mantuvo el aislamiento de las

secciones e impidid la toma de iniciativa de los trabajadores.

(1) Es aquel que representa a trabajadores de dos o mds empresas pertenecientes
a una misma rama industrial. cf. Leal J.F. y Woldenberg, J. Panorama de 13
estructura organizativa del sindicalismo mexicano contempordneo, Serie Avan
ces de Investigacion, UNAM, FCPyS, Centro de Estudios Latinoamericanos, Hov.
1975, p. 24.




Sin embargo, conforme se iba ampliando la actividad in-
dustrial en la planta y desarrollando la participacidn de los tra-
bajadores, se hace necesaria una representaci®n sindical local gque
atienda los problemas cotidianos de la relacidn obrero-patronal vy
participe, aunque sea marginalmente, en las revisiones contractua-
les. Este es el antecedente inmediato para gue el 13 de sentiembre
de 1964(2) los 759(3) trabajadores de FHASA formaran su propia or-
ganizacidn, el Sindicato Unico de Trabajadores de Pundiciones de
Hierro y Acero, S.A. (SUTFHASA). La creacidn del sindicato de em-
presa(4) no entra en contradiccidn con la CTM. Por el contrario,
encuentra cabida en ella en tanto que no violenta ninguna de sus
estructuras y permite el accesc de lideres burccratizados a las di
recciones sindicales, reproduciendo, por tanto, las relaciones de
poder.

El SUTFHASA se incorpord directamente a la FTDF-CTM Y,
como en el pasado, mantuvo una relativa independencia en el curso
de la actiwvidad sindial cotidiana; sin embargo, é€sta encontraba sus
limites en los periocdos de elecciones de la directiva sindical Y
en las revisiones de contrato. En'dichos momentos el peso de lains
titucidn se hacia notar, ya fuera a través del asesor sindical o
del propic Comité Ejecutivo. La orientacidn era no permitir gue o
sibles inconformidades entre grupos sindicales opuestos en la nego

ciacidn con el patrdén trascendieran en algn tipo de moviiizacifn o

descalificacidn de los lideres. De ahi gque &stos, para mantener el

(2) Estatutos del SUTFHASA.
(3) Leal J.F. y Woldenberg J., ... op. cit., Apéndice 1. p. 15.

(4) E1 sindicato de empresa agrupa a los trabajadores de una misma empresa fren
te ai patrdn sin importar el tipo de actividad que realicen. Ibid... p. 23
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contrel, recurrieran a los consabidcs m&todos de sobornar y corrom
per a un sector de trabajadores a cambio de su apoyo incondicional.
Durante todo el perfiodo gue el sindicato pertenecid a la CTM (1943-
1973) no hubo huelga, paro o movilizaci®n alguna; tampoco &s raro
gue durante varios periodos seguidos el C.C.T. no presentara cam-
bios fundamentales.

Por otro lado, la via de incorporacidn del SUTFHASA como
sindicato de empresa, y antes como sindicato de industria, a 1la
FTDF-CTM impidid o hizo casi imposible que la corganizacifn mantu-
viera contacto con otros sindicatos de la rama, afin con aguellos
pertenecientes a la Federacidn. Mucho menos cabfa esperar gue pu-
dieran ejercer alyguna influencia en la orientacidén de la organiza-
cibn.

Lo anterior se explica por la atomizacidn a la que se ven
sometidos los sindicatos afiliados a la CTM, sean de industria, de
empresa o integrados en Federaciones Estatales, pues la Central es
td organizada de tal manera que plantas de una misma empresa perte
necen a federaciones distintas y sindicatos de diferentes ramas se
encuentren en las mismas secciones de una federacibn. He anhi poxr
qué los sindicatos de empresa, formen o no parte de alguna Federa-
cidn, se encuentran aislados y en total desventaja para influir en
la linea politica de la organizacidn.

Esto impide gue los sindicatos rebasen el ambito local,
a pesar de pertenecer a una instancia superior de organizacibn. En
la préctica los sindicatos se mantienen ajenos unos de otros y mu-
chos de los agremiados desconocen tanto su organizacidn como la Fe
deracidn o Central a la gque pertenecen; algunos apenas estin ente-

rados de gue tienen sindicato por las cuotas que les descuentan o



r el hecho de que se iles obliga a asistir a los actos oficiales

convocados por su Central. Esta divisidn diluve la fuerza poten-
cial que da la unidn de sindicatos e impide el intercambio de expe
riencias.

Sin embargo, esta situacidn no es gratuita; por e1 con-
«rario, ha permitido que se burocratice el conjunto de la direc-
cidn sindical de la CTM v se fortalezcan posiciones de poder de
los lideres de la Central, cuyo principal sostén ha sido, desde
1847, la de los cuadros salidos de las federaciones, particularmen-

-2 de la FTDF. 2si, esta forma organizativa fomenta la debilidad e

Los sindicatos para luchar por sus reivindicaciones, pero fortale-

)

oz a las direcciones sindicales e impide la comunicacidén vy el in-

<

cercambio de experiencias entre los distintos Sindicatos, comba—
ziendo tenazmente cualguier expresidn de disidencia.

En 1973 el SUTFHASA rompe con la CTM debido no al hecho
g2 gue en su interior se hubiese generado un movimiento disidente,
sino a que su asesor juridico, Leopoldo Cer6n, miembro del Comité
Z;ecutivo de la FTDF, abandona la CTM junto con otros lideres por

iferencias en cuanto a guién debia asumir la direccidn de la Fede

(b

racidn, a raiz de la muerte de Jeslis Yur&i. La pugna por la jefatu
-z de la FTDF entre el grupo de Joaguin Gamboa Pascoe, apovadc por
Tidel Veldzquez, y el de Carlos L. Diaz, integradoc por ocho miem-

nros del Comité Ejecutive de la FTDF -—-Leopoldo Cerdn, Leopolde LOH-

Carlos L. Diaz, Luis Diaz Vazquez, Catarino Rivas, Pedrc Ro-

zzs v los hermancs Galan- obligd, ante el triunfo de Gamboa Pascoe

gue estos Gltimos renunciaran a la organizacidn y, con ellos, los

i

sindicatos que controlaban. El SUTFHASA fue uno de ellos. Segfln de

claraciones del propic Leopoldo Ldpez, a ralz del conflicto se re-



.46,

tiran de la Confederaci&n 180,000 trabajadores(s).

Después de la salida del SUTFHASA de la CTM, la Unidad
Obrera Independiente (UOI) intenta aprovechar la situacidn y ganar
se la direccidn del sindicato. El intento falla e inmediatamente
después los trabajadores se incorporan a la Federacidn Obrera del
D.F. (FODF), perteneciente a la Central Obrera de México (COM), or
ganizacidbn creada por los disidentes de la FTDF-CTM, particularmen
te por Leopoldo Cerdn y Leopoldo Ldpez, este Gltimo dirigente ac-
tual de la Central Nacional Obrero Campesina de México (CNOCM).

Para los trabajadores de FHASA el cambioc de la FTDF-CTM
a la FODF-COM no alterb6 en nada la diné&mica de la vida sindical. La
mayo;Ia ni se enterd de la renuncia a la CTM, pues sus representan
tes sindicales, excepcidn hecha de unos cuantos, siguieron siendo
los mismos; de ahi que entre &sta y la obra Federacibn no mediara
diferencia alguna.

Sin embargo, la situacidn econdmica y politica del pais
era distinta. Habian pasado ya los anos de relativa estabilidad vy
la crisis venia haciendo estragos en las condiciones de vida y de
trabajo de los obreros. En FHASA, los trabajadores empezaron a in-
conformarse y a reclamar mejores salarios y prestaciones. Sus lide
res se encontraron ante la disyuntiva de impulsar un cambio sensi-
ble en la situacidn laboral o perder el control del sindicato. La
coyuntura se presentd favorable para los lideres sindicales a raiz
de la revisidn de contrato de 1974-75, en la que se logrd, en tér-
minos generales, igualar las condiciones de vida y de trabajo de
los obreros de la empresa a las expresadas en la nueva Ley Federal
(5) Guillermo Correa y Corro Salvador, "Lc FIDF, el gran negocio del control

obrero: exlideres disidentes", en Proceso, Semanario de Informacién y And-
Tisis, No. 292, 7 de junio de 1982, pp. 8-9.



de 1970. Lo anterior I valid clerto prestigic al Comi

£& Ejecutiv

Sin embargo, la situaci®n econdmica vy laboral da los tra

o del sindiczto, especialmente al Secretario General.

cajadores mostraba un gran atraso en comparacidn con la de stros
coreros de la misma rama. De ahi gue en enero de 1978 el sindicato,
sin el apoyo de la direzcidbn sindical, estalls la primera Luelga

14

n toda la existencia &2 la empresa. La hueloa por revisidn de con
trato dura unas cuantas horas, sin gue al final se hubiese alcanza
do la satisfaccidn de la mayor parte de las demandas, lo cual de-
mostrd que el Comité& Ejecutivo y =21 asesor estaban mids dispuestos

a negociar con el patr€&n que a luchar por las reivindicaciones y

necesidades de sus afiliados. Durante los afics gue siguieren, las

Giferencias entre los trabajadores de base vy 12 direccidn cel sin-
dicato se acentlan, derido a los mftodos de conduccidn del mismo.

En 1980, a rzfiz nuevamente de la revisidn de contrato,
crecen las espectativas de los trabajadores por mejorar sus condi-
ciones de wvida y trabajo y se organiza la segunda huelga en la his
toria del sindicato. EI Comit& Eiecutivo pariticipd en el movimien
to con el cbjeto de encauzar y controlar ¢l conflicto y dar por ter
minada la huelga; sin 2mbargo, lcs trabaj. dores se niegan a regre-
sar al trabajo sin gus antes fueran satis.2chas sus principales de
mandas, que eran revisidn del Contrato Coiecitivo de Trabajo y 30%
de incremento salarial. Finalmente, a los once dfas de estallada la
huelga, los dirigentes negociarcn con el patrSn un aumento del 18.5%
a los salarios, cuando 21 tope salarial era del 23%, y la modifica
cidn de alilgunas clausulas del contrato, con lo cual se ponia fin
al movimiento laboral.

A partir del levantamiento de la huelga las contradiccio



nes al interior del sindicato se acentuaron. El Comité Ejecutivo
empezd a hostilizar a los disidentes, en alianza con el patrén,hai
ta que en septiembre de 1980 los trabajadores, en Asamblea General,
destituyen a los lfderes de la FODF-COM y deciden formar un sindi-
cato independiente. Los abogados del Frente Auténtico del Trabajo
{FAT) ser8n los nuevos asesores del sindicato.

Er la revisidn salarial de 1981 la nueva organizacidn in
dependiente realiz® su tercer movimiento de huelga. El1 conflicto
durd 42 dias, obteniendo el sindicato importantes reivindicaciones
econfmicas vy de otra indole, como son: incremento a los salarios,
a2l valor de la despensa y al premio de puntualidad; la promesa de
construccidn, por parte del patrdn, de una tienda sindical y reins
talacidn de 60 trabajadores despedidos y de un miembro de la direc
cidn sindical.

Es importante seflalar gque con anterioridad a esta fecha
ilos aumentos de emergencia (1973, 1974 y 1976) y las revisiones de
szlarid eran pactados directamente entre el Comité Ejecutivo vy el
catrdn, sin gue mediara emplazamiento alguno de huelga y sin que
=& lograra, la mayoria de las veces, una mejoria sustancial para
1os trabajadores. De ahf la importancia del convenio de 1981, el
cual, sin embargo, no cubrid todas las espectativas de los trabaja
Gores. Despufés de resuelto el conflicto, los trabajadores se en-
frentaron a la resistencia de la empresa a cumplir con lo conveni-
do; se empezaron a condicionar las prestaciones va pactadas, a cam
oio de no presionar ni agitar a los trabajadores. Esto implicd que
an sector de trabajadores se radicalizara ~los de més bajo salario
v peores condiciones de trabajo- ante las violaciones vy amenazas

d2 la empresa, en tanto que otro acentud su conservadurismo por te
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mor a perder las pocas ventajas obtenidas o la "chamba"; el Comité
Ejecutivo del sindicato, por su parte, opt6 por mediar, haciéndole
el juego al patr®n al renunciar, en la prdctica, a implementar al-
gn tipo de resistencia. A partir de este momento aflorar&n las di
ferencias entre la direccifn sindical y un sector de los trabajadc
re,

Finalmente, en 1982 se realiza otro movimiento de huelga
por la revisién de contratco. Durante el conflicto, aue durd 62 dias,
se profundizan las diferencias entre el Comité Ejecutivo y un sec-—
tor de los trabajadores. El primero oriorizaba la negociacifn con
la patronal sobre la movilizaci®n; los segundos, por el contrario,
consideraban gque la negociacidn, gin un fuerte impulse a la difu-
si6én del movimiento entre trabajadores de la rama y la solidaridad
de otros sindicatos, no contribuirfia a ohtener una mejor revisidn.
Finalmente el movimiento se levantd sin que quedaran saldadas las
diferencias. La revisidn contractual logré consclidar algunas cléu
sulas ya conquistadas, pero no cumplidas por la empresa, adem&s de
otras prestaciones gque contribuyeron parcialmente a restituir el
poder adquisitivo de los trabajadores, bastante menguado por la si
tuvacidn de crisis.

El movimiento de 1982, el m&s polarizado de todos, evi-—
dencib gue la empresa no estaba dispuesta a ceder. Amenaz6 a los
trabajadores con el cierre de la fuente de trabajo, con no Dagar
los salarios caidos y, finalmente, con el despido de los trabajado
res. Todo pesd para que al momento de decidir sobre continuar o ie
vantar la huelga el Comité Ejecutivo, con la ausencia de una parte
de la comisibn revisora, acordara reiniciar labores.

Meses después de concluido el conflicto, la empresa ini-—
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cia una escalada represiva, despidiendo personal. Los primeros afec

tados fueron aquellos trabajadores que m&s se destacaron durante el
movimiento de huelga, todo ello con la anuencia del Comité Ejecuti
vo, lo cual se explica porque eran precisamente estos trabajadores
quienes se habfan prestigiado durante el movimiento y cuestionado
la gestisn sindical.

Antes de las (ltimas elecciones de Comité& Ejecutivo, que
se efectuaron en agosto de 1982, se liquid® a una extensa lista de
trabajadores, entre los cuales se incluyeron a los principales ono
sitores a la direccibn cuyas posibilidades de salir electos eran
muy fuertes.

Cabe senalar cue el Comité Ejecutive inicid su gestibn
sindical con el apoyo del conjunto de los trabajadores; sin embar-—
go, a lo largo del tiempo este apoyo fue disminuvendo por diversas
causas, A nuestro juicio, la de mavor peso es la influencia de los
anteriores lideres, los cuales cuentan con el apoyo del patrén Y
han recobrado presencia entre algunos trabajadores, restdndole fuer
za al sindicato independiente. En segundo lugar, la renovacidn del
sindicato no ha implicado una reestructuracidn de la vida interna
de la organizacifn; los problemas de concentracién y centraliza-
cibn de la autoridad, que sigue recayendo casi absolutamente en el
Comité Ejecutivo, no han sido resueltos, acentufndose las diferen-
cias entre algunos sectores de los trabajadores y la direccién sin
dical. En tercer lugar est8 la actitud de los asesores legales del
FAT, gque ha consistido en no permitir ni la critica ni la partici-
pacifn de los trabajadores en las decisiones y orientaciones del
sindicato.

La asesoria legal siempre ha pesado mucho en las revisio



nes de contrato del SUTFHASA; de ella ha dependido, en lo general,
21 resultado final de la negociacidn con el patrdn, sin gue se per-
mita la participacifn de los trabajadores en la preparacidn y revi
sién de su contrato.

La asesoria legal del FAT ha reproducido esta préactica,
pues representa un mecanismo m&s de control sobre el sindicado; sin
embargo, en la revisidn salarial de 1981 y en la de contrato de
1980-81, la actitud de los trabajadores en las negociaciones pre-
sentd un cambio, ya que reclamaron su derecho a estar informados y
participar en las decisiones.

Asimismo, con la asesoria del FAT se ha planteado nueva-
mente la incorporacidn del Sindicato de FHASA a una organizacidn
con covertura mds amplia, el Sindicato Nacional de Trabajadcres de
la Industria del Hierrc y el Acerc (SNTIHA), al gue pertenecen otros
sindicatos de empresa de la rama asesorados por el FAT. Hasta el
momento, el conjunto de los trabajadores defiende la total indepen
Zdencia de su organizacidn, para no repetir experiencias pasadas de
las cuales no obtuvierocn beneficio alguno; no obstante, el sindica
o, con la anuencia de los trabajadores, ha participado en Cocordi-
rnadoras y Frentes sindicales emanados del sindicalismo independien

e y democrético,

rr
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2. Estatutos y Funcionamiento del Sindicato.

Actuaimente, el SUTFHASA transita de un sindicalismo 3Je
travectoria oficialista a otro con una naciente vida independiente,
lo cual abre la posiblidad del avance de la democracia al interiocr
del sindicato, aungue no lo resuelve.

En otras palabras, el ejercicio de la democracia sindi-

cal tiene gue ver mis con las practicas que se expresan en la oot

1=

dianidad de la vida sindical gue con el hecho de gue el sindicato
se autonombre independiente. De ahi que cobre importancia el ansli
sis de la organizacidn y funcionamiento del sindicato, pues a tra-
vés de ello se pueden conocer los factores que contribuyen o fre-
nan el desarrollo de la democracia al interior de la organizaciZn.

La orientacibn y los objetivos del sindicato se reflesian,
en gran parte, en sus estatutos; y &stos, al normar y encauzar la
vida sindical hacia determinadas direccicnes, est&n determinzndo
las formas de funcionamientoc de la organizaci®n.

En este sentido, los estatutos son un elemento fundamsn-
tal para profundizar en el conocimiento del sindicato. A través de
ellos se pueden analizar aspectos tales ccocmo las formas de organi-
zacibn interna, 21 funcionamiento de las instancias de direcci®n,
las posibilidades formales de participaci&n de las bases sindica-
les y los grados de centralizacibn del pcder.

Por otro lado, los estatutos, al confrontarse en ha;r%_
tica, nos reflejan la correspondencia que existe entre lo que se
dice vy lo que se hace y, por tanto, entre lo que no se dice gero
se hace. En este sentido, los estatutos nos permiten conocer 1z co
herencia entre un proyecto de sindicato v su necesaria expresifn en

los niveles ideolbgico y poclitico.
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2.1. Estructuwwa y Organdzacidn.

Desde gue se constituyd el SUTFHASA en 1964, los estatu-
tos sindicales Gnicamente han sido reformados una vez, en 1966, pa
ra hacerles sdlo un cambio realmente importante, que fue la inclu-
sidn de los delegados departamentales en la direccidén sindical. De
ahf{ en fuera, el estatuto es el mismo hasta la fecha.

El sindicato de FHASA cuenta estatutariamente con un Co-
mité Ejecutive integrado por el Secretario General, el de Trabajo
v Conflictos, el del Interior, el del Exterior, el Tesorero vy el
de Actas y Acuerdos; asi como de varias comisiones que apovan a la
directiva sindical, que son la de Hacienda, la de Honor y Justicia,
la de Deportes y la del Fondo de Ayuda Mutua, esta Gltima de recien
te creacidn. Las dos primeras estén integradas por tres miembros,
la tercera por cuatro y en la Gltima el nGuero es variable, debido
a gue no ha sido reglamentada estatutariamente, {(art. 4).

Existen, por otro lado, tres cohisiones mé&s acordadas por
la Ley Federal del Trabajo, cuyo funcionamiento exige la participa
cidn de representantes del sindicato y de la empresa ante las auto
ridades del trabajo. Este es el caso de las Comisiones Mixtas de
Seguridad e Higiene, de Reparto de Utilidades v de Capacitacisn vy
Adiestramiento.

Los delegados departamentales también son miembros de la
direccibn sindical (art. 4), pudiendo haber variocs delegados en un
departamento, de acuerdo con el nGmero de secciones y turnos que
io integren y sin importar el nGmero de trabajadores gue tenga.

A otro nivel, los estatutos establecen gque la autoridad
maxima al interior del sindicato es la Asamblea General (art. 21)

v, ante la empresa, las autoridades laborales v los propios traba-~
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jadores, el Secretario General (art. 6). Subordinadas a estas dos
instancias de direcci®n se encuentran las comisiones y los delega-

dos departamentales (ver cuadro I).

CUADRO 1
ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DEL SUTFHASA

ASAMBLEA
GENERAL
ASAMBLEA COMISION
DEPARTAMENTAL EJECUTIVA
i
i
v
DELEGADOS
DEPARTAMENTALES — —+ COMISIONES

Estatutariamente, la Asamblea General elige al Comité& Eje
cutivo Sindical y a las Comisiones, y las Asambleas Departamentales
a los delegados de los departamentos. Sin embargo, comisionados o
delegados también pueden ser elegidos o nombrados por el Secreta-
rio General, en el supuesto caso de que la Asamblea Generzal y De-
partamental no lo hay -~ hecho.

Si, por un lado, se reconoce el derecho de la base trabaja
dora a elegir a sus representantes, por el otro, se limita éste al
depositar, en la figura del Secretario General, la misma autoridad
gue tiene una Asamblea.

Esta disposicidn estatutaria ha sido, vy de hecho sique
siendo, un factor mis para gue el Comité& Ejecutivo se burocratice
y oriente el curso de la vida sindical de acuerdo a sus intereses
particulares y de grupo, aniguilando cualquier tipo de oposicidén o
disidencia. Esta es la diné&mica gue caracteriza al SUTFHASA, inclu

s0 hoy, que se asume comc sindicato independiente y democratico.
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Ante esta situacibn, los trabajadores de FHASA tisnen qu=
combatir la burocratizacidn de su organizacibn, por el peligrec que
implica el que &sta pueda llegar a ser controlada por el patrdén, ya
sue si bien un sindicato burocratizado no necesariamente es oro-pa
zronal, lo puede llegar a ser, y este es el riesgo que se corre
cuando no se desarrollan los mecanismos para el ejercicio de la de
mocracia, como sucede a2n el SUTFHASA.

El estatuto, si algo tiene, es gue no permite la particil

[fe}

acidn real de los trabajadores en las decisiones sobre el curso de

[

a vida sindical y sobre sus condiciones de trabajo; es decir, aun

ue formalmente se reconozca el derecho de los trabajadores a ele-

W0

ir a sus representantes, las funciones de direccifn siguen concen

[{4]

zradas en pocas manos, sobre todo, en el Comité Ejecutivo y, parti-
cularmente, en la figura del Secretario General. Veamos esto con
mds detalle.

Conforme a los estatutos, son atribuciones del Secreta-—
ric General, entre otras, citar a las asambleas de trabajadores vy
& las juntas del Comité& Ejecutiveo v comisiones; autorizar con su
firma la documentacidn emitida por el resto de la direcibn sindi-—
cal y las comisiones, adem8s de vigilar el cumplimiento de las ta-
reas de las secretarias y comisiones; nombrar en casos urgentes a
1os delegados y a las comisiones gque no haya podido nombrar la asam
Lisa correspondiente; ¥, finalmente, redactar la ouvden del dia de

asambleas (Art. 6).

7]

it

Como puede observarse, todas y cada una de las activida-
des que realizan los dem&s miembros del Comité, las comisiones y

los delegados se efectfian de acuerdo y en unién con el Secretario

General.
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Paralelamente, los estatutos establecen gque en ausencia
del Secretario General, el responsable inmediato ante la empresa y
el sindicato es el Secretario de Trabajo y Conflictos, y ante la
ausencia de ambos, le corresponde al Secretario del Interior, y asi
sucesivamente hasta cubrir todos los puestos del Comité& Ejecutivo.

Esta relativa jerarquizacién dg la directiva sindical tie
ne su razén de ser por el tipo de funciones gue realizan cada uno
de sus miembros. Asi tenemos que el Secretario de Trabajo y Con-
flictos adquiere un peso relevante en el sindicato, pues conoce VY
atiende los conflictos cotidianos entre los trabajadores y el pa-
trén (art. 11). Por su parte, el Secretario del Interior es el res
ponsable de vigilar las asistencias a las asambleas y las eleccio-
nes de los delegados departamentales, asi como de citar y presidir
las reuniones de los departamentos (art. 7). El Secretario del Ex-
terior es el encargado de fomentar las relaciones con otras organi
zaciones, sean sindicales, politicas o sociales (art. 8). Le sigue
en importancia el Secretario Tesorero, el éual maneja las cuotas
sindicales y los egresos (art. 10). Finalmente, el Secretario de
Actas y Acuerdos lleva los registros de los acuerdos tomados en las
Asambleas Generales, Ordinarias y Extraordinarias (art. 9).

En la actualidad -como en el pasado~- el peso fundamental
de la direccibn sindical recae sobre la figura del Secretario Geng
ral. Este continfia centralizando el poder y ejerciendo su influen-
cia en todos y cada uno de los actos del resto del Comité.

El funcionamiento del Comité& Ejecutivo ha sido, en térmi
nos generales, ineficiente y burocratizado. Son muchos los proble-—
mas relacionados con los tiempos y ritmos en el trabajo, el tabula

dor de actividades, la seguridad e higiene y otros que las distin-




tas direcciones sindicales no han resuelto; en el pasadoeo porgue la
directiva estaba muy vinculada a la patronal y hoy debide a aue =1
Comité& Ejecutivo no ha contado con la experiencia necesaria v ha
sufirido un proceso creciente de burocratizacifbn. Esto, por otro la
do, ha contribuido a que se acentten las diferencias entre las as-
piraciones de la base y los actos de la direccibn sindical,

En cuanto al funcionamiento de las comisiones la situa-
¢idn no es muy diferente. La Comisidn de Honor y Justicia estd abo
cada a investigar y dictaminar los casos de acusaciones en contra
de los miembros del sindicato por faltas a los deberes con la pro-
pia organizacién; la resolucidn de la comisidn se da a conocer en
la Asamblea General para su aprobacién {art. 12). La Comisién de
Hacienda tiene como funcién vigilar la administracidn de las cuo-
tas sindicales y de los informes del- Secretario Tesorero {(art. 13).
La Comisidn Deportiva tiene a su cuidado la administracién de 1las
finanzas correspondientes y la organizacidn de los eguipos deporti
vos {art. 13 bis). La comisidn del Fondo de Avuda Mutua, gque es de
muy reciente creacidn, estatutariamente no estd registrada y tampo
co dispone de un reglamento interno, wor lo que su funcionamiento
es afin improvisado. Su objetivo es crear una caja de ahorro que per
mita a los trabajadores atender los casos de emergencia.

En el caso de las comisiones, y a pesar de que la Asam-
blea General tiene derecho de destituir, sustituir, aceptar renun-
cias de sus miembros o crear nuevas comisiones, gquien ha influido
v determinado su existencia en la pr&ctica ha sido el Secretario
General, ya gue, como dijimos antes, 1los ectatutos asi lo estable-
cen. Ademds, los trabajadores estin acostumbrados a gue asi ocurra

y no oponen resistencia, como fue el caso de la Asamblea General
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guz en 1981 acordd la creacifn de una Comisién de Fducacibn Sindi-
czl, delegando la responsabilidad de su integracisn y programa al
S=cretario General; sin embargo, é&ste no respetS el acuerdo porgue
nc coincidfa con él. La comisibn nunca existid v los trabajadores
tampoco reclamaron por ello.

En este sentido, las comisiones se convierten en una ex-
tensibn de la influencia del Secretarioc General y, en la mayoria de
lcs casos, contribuyen a validar sus disposiciones. Por ejemplo,

ni la Comisibn de Honor y Justicia ni la de Hacienda emitieron acu

n

acibn alguna en contra del Secretaric Tesoreroc que huyé con los
(6)

4]

sndos sindicales La Comisidén de Deportes, por su parte, es
utilizada para promover candidaturas, impedir el ingreso a los eocui

pcs deportivos de trabajadores ajenos a las posicicnes de los diri

Q

u

a2ntes y promover Yy seleccionar a los trabajadores afines. La Comi

Ui

i#n de Deportes, en particular, se presta para el manejo politico
e ideolbgico de los trabajadores y para avalar las posiciones del
Comité Ejecutivo. Tal fue el caso cuando previamente a las eleccio
nezs de Comit@ Ejecutive, en 1982, se organizd un torneo deportivo,
con todo y bebida pagada por la empresa, como parte de una campana
para promover la reeleccibn de la direccibn; el método funcionaba
antes con los "charros" y ahora con el sindicato independiente.

La situacibn de las otras comisiones nc es muy distinta,
czn: el agravante de que los trabajadores tienen pocas posibilida-—
des para incidir en ellas por el hecho de gue no c<isponen del tiem
p< durante su jornada de trabajo o bien de la asesoria técnica ne-
cesaria para que &stas funcionen en la prictica.

(55 En 1980 el Secretario Tesorero huyd con 1as cuotas en el momento en cque el

sindicato mds las necesitaba para sostener la futura huelga que emprenderia
por revisi6n de salarios.
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Muchos han sido los casos de accidentes en la empresa, sin
que la Comisidn Mixta de Higiene y Seguridad haya hecho nada por
tomar medidas preventivas; la Comisién de Revarto de Utilidades no
‘ha cumplido con sus funciones a pesar de que la empresa ha incurri
do en reiteradas ocasiones en violaciones a la ley; por su parte,
la Comisibén de Capacitacibn y Adiestramiento tiene un papel mera-
mente simb&lico en la fébrica, pues la capacitacibn de los obreros
se adquiere en la préctica y a partir de las ensefanzas de otros
trabajadores con mi&s experiencia.

Respecto a los delegados departamentales, el estatuto no
especifica las funciones y responsabilidades que les competen, 1li-
mitdndose tan s8lo a mencionar su existencia. Esto es una grave de
ficiencia porque, ccmo hemos visto, es el Comité Ejecutivo, a tra-

vés del Secretaric General o del Interioe

H

, quien se encarga de pro
mover las elecciones de delegados, asi como de vigilar sus accio-

nes. En los hechos, 21 delegado departamental cumple el papel de

aval de las posiciones del Comité Ejecutivo; cuando esto no es asi,
el delegado es marginado en las juntas con la direccidn y, en poco
tiempo, destituido, va que se ve imposibilitado para resolver los
problemas de los trabajadores del departamento por el aislamiento
que sufre de la directiva sindical, que es la Gnica instancia nego
ciadora con el patrébdn, por tanto, resolutiva.

De ahi que, aunque el propdsito de un delegado sea aten-
der y buscar solucifn a los problemas de los trabajadores de su de
partamento, si no participa de las directrices del Comit& Ejecuti~
vo en poco tiempo se desprestigia ante la base y se mantiene en
franca minoria. Por otro lado, el delegado sirve como correa de

trasmisibn de las posiciones del Comité Ejecutivo, sin que pueda
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influir en las decisiones tomadas por éste, debido a su posicibn de
subordinacidn.

Asimismo, el hecho de que no exista la proporcionalidad
para determinar el nfmero de delegados ha ocasionado que en la préc
tica los departamentos o secciones de mayor concentraciédn de traba
jadores se encuentran en desventaja con respecto a los de menor ng
mero, pues un solo delegado no puede atender con igual oportunidad
v eficiencia, los problemas de digamos 20 tr«hajadores que de 80,
100 6 mé&s. Ademds, esto ha contribuidc a que en las decisiones fun
damentales del sindicato la voz de la mayoria de los trabajadores
no se exprese debidamente, siendo f&cilmente controlados por el Co
mité& Ejecutivo,

Actualmente esta situacidn se presenta con mds vehemen-
cia, debido a que, segfin el departamento o la seccibn, se manifies
tan distintas posiciones. Asi tenemocs que en el Departamento de Mo
tores prevalece la oposicibén al Comité& Ejecutivo, en tanto que é&s-
te tiene a su gente en otros departamentos, con la salved=7 ue que
afin sumando a todos los trabajadores de &stos Gltimos no alcanzan
a tener el mismo peso que el Departamento de Motores. Sin embargo
en las reuniones de la direccidn sindical los delegados de motores
son minoria, Esta ha sido una via m&s para que el Comité& Ejecutivo
mantenga el control sindical y golpee a la disidencia.

Finalmente, y como hemos visto, es y ha sido el conjunto
del Comit& Ejecutivo guien, en lo general, incide en la wvida del
sindicato por su posicién de poder v autoridad; de ahf que el pa-
pel de los trabajadores se reduzca, en la mayoria de los casos, a
ratificar los acuerdos tomados por la directiva sindical. Lo ante-

rior le permite erigirse como drbitro y conciliar las diferencias,
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empre su punte de vista. Esto Gltimo lo logra a

-2

pero imponiendo s
través de las fuertes presiones gue ejerce sobre los delegados ¥
las bases.

La situacidn antes referida se d4 hoy con el sindicato
independiente, por £l hecho de cue los estatutos, estructura orga-
nizativa, usos, costumbres y tradiciones de la institucidén sindi-
cal posikilitan que se siga reproduciende ésta en los mismos térmi
nos -o muy parecidos— de antes. Por ello nos inclinamos a pensar
que mientras no se rompa esta institucionalidad sindical concebida
para controlar al trabajador, el sindicate voco puede hacer para
el desarrollc de lz democracia interna, por m&s gque se proclame in
dependiente y democz&tico.

No se trata tan solo de perfeccionar la demccracia for-

mal, qus actualmenzs también muestra sus limitaciones, sino de mo-
dificar la estructura organizativa del sindicato y ampliar las ba-
ses de participaci&n real, en concordancia con la nueva orienta-
cidn y situacidn cus el sindicatoc tiene hoy en dia, lo cual impli-
ca, de ertrada, el respeto a ias distintas concepciones gue surgen
a su interior y el impulso al debate, sin perder de vista los inte
reses de la organizacibn.

No se pusede consolidar un proyvecto de sindicalismo inde-—
vrendiente y democri<ico, como s el caso del SUTFHASA, en tanto no
se modifigue la prilcica y organizaci6én sindical, pues actualmente
hay una fuerte contradiccibén entre la organizacibn vy las aspiracio
nes de las bases.

En otras palabras, habria que desarrollar un programa vy
un plan de accidn gue guiara la prictica sindical y gue recogiera

las experiencias wvividas por la organizacién; habria también aue
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cambiar los estatutos y adecuarlos al proyecto del sindicato que
se desea construir; habria, pues, que crear un nuevo sindicato Yy

un nuevo sindicalista.

2,2, Efecciones,

Tanto los miembros del Comité Ejecutivo como de las comi
siones duran en funciones dos ahos, contados a partir del 12 de
septiembre. Las elecciones se llevan a cabo en la Asamblea General
Ordinaria del mes de agosto del ano que corresponde a la eleccidn;
los candidatos al Comité y a las Comisiones son electos por mayo-
ria de votos entre los socios que forman el sindicato.

La votacidn puede ser econfmica o nominal, a juicio de
la Asamblea (art. 5). En la préactica, las votaciones siempre han
sido econbémicas, tanto para ncombrar a los miembros de la direccifbn,
comisicnes o delegados, como para decidir sobre determinada accién,
por eiemplo, el estallido de alguna huelga.

Por otroc lado, las Asambleas Generales, gque estatutaria-
mente deberian celebrarse cada 4 meses, tienen el derecho a desti-
tuir, sustituir o aceptar las renuncias de los miembros del Comité
Ejecutivo y Comisiones; cuando esto ocurre la Asamblea decide, por
mayorfz de votos v en el mismo acto, quién o quiénes habrdn de sus
tituir a2 los miembros destituidos o renunciados y cubrir el perio-
do faltante, para luego elegir una nueva direccién o ratificar a
la existente (art. 21).

En este sentido, es importante sehalar que la Ley Fede-
ral del Trabajo contempla la posibilidad de cue si el Comité Ejecu
tivo, wia Secretario General, no convoca oportunamente a las Asam-—

bleas nrevistas en los estatutos, los trabajadores que representen
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el 33% del total de los sindicalizados pueden solicitar a su direc
cidn que llame a Asamblea. Si no lo hace en un plazo de 10 dias,
los solicitantes pueden seslonar v adoptar rescluciones, para lo
cual se requiere la asistencia de las dos terceras partes del to-
tal de los miembros del sindicato. Las resoluciones deberdn adop-
tarse al menos por el 31% del tctal de los mismbros del sindicato
o seccidn (art. 371, fracc. VIII}).

Una mencidn aparte merecen las eleccicnes de los delega-
dos departamentales, va que estatutariamente no estin sujetas a re
glas de procedimiento; en la préctica los delegados se eligen en
una asamblea delegacional por la mayoria econ&mica de los votantes.
Cada departamento o seccidn tiene derecho a elegir un delegado por
turno, independientemente del nfmero de trabajadores que lo inte-
gren; cuando un delegads renuncia al puesto o & la empresa, cambia
de turno o de departamento 0 es relevado de su cargo, se elige a
un nuevo representante.

En la historia del sindicato los trabajadores habfan ejer
cido el derecho tanto de elegir a su direccidn sindical como de
suspenderla o destituirla. En ambos casos, sin embargo, esto se ha
cia de manera formal, yva que las elecciones eran controladas y di-
rigidas por el grupo que encabezaba la direccidn y las destitucio-
nes se aplicaban sdlo para los delegados departamentales, especial
mente aque.los que tenfan diferencias con el Secretario General, y
ne asi p-ra los miembros del Comité€ Ejecutivo o de las Comisicnes.

Para el contrcl de las elecciones el Comité Ejecutivo u-
tilizaba diversas maniobras, que inciufan la compra de votos a cam
hio de favores, la atraccidn de obreros destacados en sus departa-

mentos con promesas de puestos y canonjias, el despido de los opo-



sitores, la amenaza y 21 chantaje, la negativa del Secretaris Gene

r

al a convocar Asambleas estatutarias o extraordinarias cuando se

vara la vida interna del sin-

fu

enfrentaban problemas de importanci
dicato y la manipulacidn de aquellas gue se realizaban.

A pesar de esta situacidn, los trabajadores destituveron
en septiembre de 1980, en Asamblea General, a todos los miembros
del Comité& Ejecutivo de la FODF-COM v nombrarcn en su lugar a una
direccidn independiente, inaugurandos con ello una nueva etapa en la
historia del sindicato, como ya se sehald.

Con este cambio mejoraron las condiciones democr&ticas al
interior del sindicato, aunque con sus limitacicnes. La nueva di-
rectiva sindical tolerd la disidencia v permitid la distribucidn de
periddicos internos y volantes, asi ccomo la discusidn en las asam-
bleas. Sin embargo, reprodujo algquncs de los métodos de contrel
electoral del Comité Ejecutivo salisnte e impidid el desarrcllo de
una democracia con la participacién amplia de los trabajadcres.

i proceso de eleccidn y wotaciones permanecid inaltera-

o]

ble, ya gque no se contempla el voto universal, secreto y directo
como forma de garantizar el respeto 2 las posicicones de los traba-
jadores, con las consecuencias que esto tiene para el desarrcilode

una auténtita democracia al intericr del sindicato.

2.3. Integracidn de Los Comitis Ejccutivos.

Como dijimos anteriormentes, en el SUTFHASA prevalece una
fuerte concentracidn y centralizacidn del poder, no sbdlo por lo que
se refiere a las atribuciones de cada uno de los miembros de la di

reccidn sindical, sino tambié&n por acuellos grupos que detentan la



direcci®dn en un momento determinade.

Si analizamos la integracidn de los comités ejecutivos de
1969 a 1983 encontramos dos grupos: uno que se mantuvo en el poder
hasta 1980, tanto en el perfodo en que el sindicato pertenecid a
la CTM como cuando se adhirid a la COM; otro cue tomd la direccidn
en septiembre de 1980, asesorado pvor el FAT (v&ase cuadro II}.

El Comité Ejecutivo de 1969 hasta 1280 no sufrid modifi-
caciones importantes en cuanto a su composici®dn. De los 17 miembros
gue integraron la direccidn sindical durante aste perfodo, 11 (65%)
se reeligieron, alguncos hasta por tres y cinco ocasiones seguidas.
Asimismo, se observa gue tanto la Secretariaz General comoc la teso-
reria del sindicato son los cargos en donde m&s se concentré el po

der, ya gue en esos ahios hubo UGnicamente dos secretarios generales

o

v dos tesoreros, a través de quienes se ejercid el control v manje

jo de las cuotas y fondo del sindicato.
Ahora bien, si tomamos en cuenta a todos los trabajado-

res gue han formado parte del Comité Ejecutivo durante el perfiodo
de 1969 a 1983, tenemos que de un total de 24 miembros, 16 (67%)

han ocupado la direccidn sindical por mds de una vez, va sea en un
mismo puesto O en varios. La mayoria ha ocupado el mismo puesto,

por dos occasiones seguidas; sin embargo, se da también el casce de
guien ocupara el mismoc cargo hasta cuatro veces seguidas y guien
estuviera hasta en tres secretarias distintas durante cinco perio-
dos continuos. Por otro lado, se observa cue si algln nmiembro del
Comité no fue reelecto para el perfodo siguiente, va sea para ocu-
par el mismo puesto u otro, tampoco lo fue en las subsecuentes, es

decir, guedb definitivamente fuera de la direccidn (ver cuadro III).

La centralizacidn del poder en 21 SUTFHASA ha sido una



INTEGRANTES DE LOS COMITES EJECUTIVOS

CUADRO 11

(1965 A 1983)

CENTRAL FTDF-CTM FODF - C O M F A T
COMIT - - - 1975- - 1979- 280- -
EJECUTIV 1969-70 1971-72 1973-74 75-76 1977-78 1979-80 1280-81 1982-83
Secretario| Joaquin Joaquin Adrian Adridn Adrian Adrian José José
General Vizquez Vazquez Avalos Avalos Avalos “valos Rarirez Ramirez
Secretario
de Traba- Austreberto Luis José Tomas Tomas Cctaviane Mzrtin Martin
j? y Con- Huerta Gutiérrez Lugo Escobedo Escobedo Martinez Mardujano | Mandujano

ictos
seggitario José José Tomas Arturo Francisco Tomds Jerinimo | Francisco
Interior Lugo Lugo Escobedo Sénchez Quintana Zscobedo coies Garcia
Segr?tario Rall Raal Arturo Juén Octaviano Francisco José Luis | José Luis

e, Meza Meza Sanchez Gonzdlez Martinez Cuintana Marzvilla | Maravilla
Exterior
?ecretar1o Héctor Héctor Héctor Héctor Margarito Mzrgarito Pecro Pedro

esorero Cortés Cortés Cortés Cortés Fabian Fzbian Guewvara Guevara
geczizggio Alfonso Tomés Dimas Miguel Angel] Jesds Jesds Frascisco |Victor
yeAéuerdos Lopez Escobedo Luna Palacios Gonzalez Gonzdlez Garcia Guzman

FUENTE: Elaborado a partir de los contratos colectivos de trabajo y de documentos sindicales.

“99°
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CUADRO I11

CENTRALIZACION DE LOS PUESTOS DEL COMITE EJECUTIVO

(19569 A 1983>

FRECUENCIA EN

HOMBRE EL COMITE EJE PUESTO OCUPADO PERIODO
“CUTIVO

1. Joaquin Vazquez 2 Secretario General 1969 a 1972
2. Adrian Avalos 4 Secretario General 1973 a 1980
3. José Lugo 3 Srio. del Interior 1969 a 1372
Srio. de Trabajo 1973 a 1974
4. Rall Meza 2 Srio. del Exterior 1969 a 1972
5. Héctor Cortés 4 Srio. Tesorero 1969 a 1976
6. Tomas Escobedo 5 Srio. de Actas 1971 & 1972
Srio. del Interior 1973 a 1374
Yy 1979 2 1980
Srio. de Trabajo 1975 & 1978
7. Arturo Sanchez 2 Srio. del Interior 1973 a2 1974
) Srio. del Exterior 1975 a 1976
8. QOctaviano Martinez 2 Srio. del Exterior 1977 a2 1978
Srio. de Trabajo 1979 & 1980
9. Francisco Quintana 2 Srio. del Interior 1977 a 1978
: Srio. del Exterior 1979 a 1980
10. Margarito Fabidn 2 Sria. Tesorero 1977 a 1980
11. JesGs Gonzdlez z Srio. de Actas 1977 a 1980
12. José Ramirez Z Srio. General 1980 a 1383
13. Martin Mandujano z Srio. de Trabajo 1980 & 1983
14. José Luis Maravilla 2 Srio. del Exterior 1980 a 1383
15. Pedro Guevara 2 Srio. Tesorers 1980 = 1883
16. Trancisco Garcia 2 Srio. de Actas 1980 a 1881

Srio. del Interior 1982 a 1983

FUENTE: Elaborado a partir de lTos contratos colectivos de trabajo y de documentos
sindicales.
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constante a lo largo de su historia; sin embargo, de esto no pode-
mos concluir que no hubiera cambios en el estilo y la forma de ejer
cer el poder, aunque fueran casi siempre las mismas personas quie-
nes asumieran la direccidn. La vida de un sindicato, por mas con-
trolada y limitada que sea, plantea imprevistos y situaciones nue-
vas que requieren para su solucién de la creatividad y flexibili-
dad de su direccidn.

Lo anterior no excluye el hecho de gue otros factores con
tribuyeran tambié&n a reforzar este proceso de concentracidn y cen-
tralizacidn del poder en el sindicato, como ha gquedado demostrado
anteriormente. Sin embargo, el que la direccidn se mantuviera por
largo tiempo en el poder no se debid fGnicamente a la utilizacibn de
métodos cohersitivos sino que tuvo que buscar el consenso, por lo
menos entre un sector de trabajadores, y esto lo logrd a través de
favoritismos, compadrazgos y también con un relativo mejoramiento
de las condiciones de vida y de trabajo del conjunto de los afilia

dos al sindicato.

2.4. Licencias sindicatles.

En la medida que el SUTFHASA empezd a sufrir cambios en
su desarrollo sindical se volvieron m&s importantes los requerimien
tos de una direccibn libre de su carga de trabajo, para dedicarle
tiempo a resclver los problemas de la organizacibn y de la rela-
cibn obrero-patronal. Esto ha sido aGn mis evidente a raiz de lain
dependencia sindical, ya gque los trabajadores le exigen més a su
direccidn.

En este sentido, para realizar las funciones de direccibn
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v representacién sindical, asi como para la mejor administracién
del contrato de trabajo, el sindicatc ha ido conquistando licen—
cias sindicales para su Comitd Ejecutivo. De 1970 a 1979 Gnicamen-—
te los Secretarios General y de Trabajo y Conflictos contaban con
ellas. En la revisifn de 1980-81 se conguista la licencia sindical
para el Secretario del Exterior; con anterioridad s&lo tenia dere-
cho a solicitar un permiso a la empresa para atender los asuntos a
su cargo.

Ya antes, en 1976, se conguistd un permiso del pentltimo
dia h8bil de cada semana como licencia para el Secretario Tesorero,
la cual se extendid al tesorero de la comisi6n del Fondo de Avwuda
Mutua en la revisibn de 1980-81. A los demds miembros del Cemité
Ejecutivo la empresa les concedid desde 1976 gue laborasen dentro
del primer turno para facilitarles sus tareas sindicales.

La conqguista de las licencias sindicales, aungue no abar
can a todos los miembros del Comit& Ejecutivo ni al resto de 1la
directiva sindical (delegados e integrantes de las comisiones) abren
la posibilidad para el desarrollo de una vida sindical mds perma-
nente. Sin embargo, en el pasado las licencias sindicales no contri
buyeron por si mismas a garantizar =21 mejoramiento cuvalitative de
la organizacidn, ya que se¢ emplearon en funcibén de intereses parso
nales o bien para aumentar el contrcl sobre los trabajadores.

En otras palabras, las licencias sindicales pueden sexr
tGtiles para fines distintos a aguellos para los cuales fueron con
cedidas, dependiendoc de la orientacifn de la organizacién y de 1la
actitud de los dirigentes; de ahf la importancia que tiene el Te-
cho de no 36lo luchar porgque &stas se amplien a otrcs miembros 4

a
la direccifn, sino que realmente sean empleadas para beneficio del



conjunto de los trabajadores y, vor tanto, del sindicato.

Por otro lado, es necesario sefalar que la conquista de
tal o cual licencia sindical nc se di6 de manera arbitraria, sino
que fue a partir de las circunstancias que se impuso la necesidad
de luchar en particular por una u otra y gque éstas pudieran ganar-
se. Esto es claro en el caso de la licencia para el Secretario del
Exterior, ya que hasta gue no s= consider® importante y necesario
establecer vinculos con otras crganizaciones sindicales no se lu-
ché por ella. Baste recorxdar gue la revisidn contractual de 1980-81
estuvo precedida por una fuerte agitaci6n en el sindicato, en la
que influyeron otros movimientos, que culminé con la primera huel-
ga en la historia de la organizacidén. A partir de esta experiencia
se luchd por la licencia para el Secretario del Exterior, gue fi-

nalmente se obtuvo.

2.5, Admisibn y separaciln de Los socies.

Para ser admitido en el sindicato es requisito, estable-
cido por la ley, ser mayor de 16 afios y no ser trabajador de con-
fianza. El contrato de trabajoc considera personal de confianza al
director, gerentes, subgerentes, delegados ejecutivos, asesores,
personal té&cnico y profesionista, personal administrativo, superin
tendentes, jefes de departamentc, supervisores, inspectores, auxi-
liares t#cnicos, oficinistas, maestros y personal de vigilancia;
ademé&s, a los operadores de horno eléctrico, almacenistas, bodegusz
ros, pesadores de biscnla y mozos. En el pasado, de 1970 a 1973 se
incluia tambi&n a los paileros y electricistas.

Como puede observarse en la lista anterior, varios pues-—
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tos considerados de confianza corresponden a trabajos de base, Tal
es el caso de los operadores de horno eléctrico, almacenistas, bo-
degueros, pesadores de b&scula v mozos, los cuales han sido recla-
mados por el sindicato en varias ocasiohes, sin que hasta ahora se
haya podido conseguir nada al respecto. Parte de estos esfuerzos
se dieron en 1980, al intentar formar un sindicato de trabajadores
de confianza entre el personal administrativo y técnico, proceso

que culmind con el despido de los principales promotores y la nega

tiva afin mds fuerte de la empresa a ceder un solo puesto al sindi-
cato.

Otro requisito para ser admitido en el sindicato, estatu
tariamente, es no haber sido expulsado de otra organizacidén, ser
apoyado por un miembro del sindicato y estar de acuerdo con lo es-—
tablecido en los estatutos, reglamento de trabajo y con lo disvues
to en el Contrato Colectivo. Esté pactado que la empresa acepte
{inicamente personal sindicalizado para cubrir sus puestos vacantes
© de nueva creacidn, sin limite de parentesco, lo cual significa el
reconccimiento de la titularidad del sindicato; sin embargo, en la
medida en gue estatutariamente no.se cuenta con un Reglamento de
Bolsa de Trabajo, donde se especifiquen los criterios de seleccibn
de los candidatos para ocupar los puestos en la empresa, la situa-
cidn es favorable parz cue el Comité Ejecutivo maneje las solicitu
des en funcibn de sus intereses personales o de grupoc. FenSmenos
como el clientelismo, compadrazgo y apoyos incondicionales a deter
minadas posiciones, est&n presentes en la vida del sindicato, con
las consecuencias gue esto tiene para el desarrollo de una vida
sindical democré&tica.

En cuanto a las sanciones, estatutariamente hay dos ti-
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pos: la suspensibn temporal de los derechos sindicales y la exclu-
si6én de la organizacién. La suspensién temporal se aplica en 1los
casos en que algln miembro se niegue a desempeflar, sin causa justi
ficada, alglin cargo otorgado por la Asamblea General o por el Comi
té& Ejecutivo, © bien porque hayva faltado a una Asamblea General,
ordinaria o extraocrdinaria, sin gue medie justificacidn.

Es causa de aplicacién de la cldusula de exclusidn del
sindicato el desobedecer los estatutos y los acuerdos de la asam-—
blea; hacer uso inceorrecto de los fondos del sindicato; expresarse
fuera de la asamblea en forma indebida, ya sea en contra del sindi
cato o de sus representantes; dejar de pagar, sin causa justifica-
da, las cuotas al sindicato; proporcionar informes del sindicato
en perjuicio del mismo; prestar servicios al patrén en caso de
acuerdo de suspensién del trabajo y, finalmente, no cumplir el con
trato de trabajo o el reglamento interior.

Como puede observarse, las causas de expulsidn del sindi
cato son de dos tipos: las que atentan contra la organizacidn Y
las que afectan la relacidn laboral, Los estatutos son muy preci-
sos en sancionar las causas justificadas de expulsibn, pero tam-
bién se ha hecho uso de esta cliusula para reprimir las manifesta-
ciones de disidencia y critica a la organizacifbn © a sus represen-
tantes. Esto ha afectado el debate al interior del sindicato, pues
en la medida en que no han existido canales de expresibn de las
inconformidades, los trabajadores se han ac¢ >stumbrado a la criti-
ca simple y por "debajo del agua”". AlGn hoy en dia se sigue utili-
zando el rumor y el chisme ccmo forma de ' acer politicé y de expre
sar las diferencias ideolBgicas. En otras palabras, todavia no se

ha podido arribar a una din&xica en dond: 21 debate y la critica



sean parte del desarrollo de la organizacidn vy no elementos para
su divisidn.

Por otro lado, la ley sefala que la expulsidn definitiva
del sindicato s6lc puede ejecutarse por el acuerdo de las dos ter-
ceras partes del total de los miembros del sindicatc. Para tal efec
to, se convoca a una Asamblea CGeneral extraordinaria, =n la cual
se dan a conocer las pruebas que sirven de base para el caso, tan-
to por parte del afectado como del sindicato.

Por su parte, el estatuto estipula que serviré& de base
para la expulsidn el dictdmen elaborado por la Comisidén de Honor Yy
Justicia. Al mismc tiempo se hace referencia explficita al derecho
del trabajador a defenderse ante la Asamblea. En casc de ejecutar-
se la expulsiBn del sindicatc automiticamente proceds ia suspen-
sibn d= la relaci6n laboral con la emoresa.

La cl&usula fe exclusidn se ha utilizado en concreto co-
mo una amenaza contra los trabajadores para gue la dirsccidn man-
tenga el cont.ol del sindicatec, va que en ningln casc se ha aplica
do. Sin emlargo, estc no quiere decir gue no haya habido expulsibn
de trabajcdores, scbre todo de aguellos ajenos a las posiciones del
ComitZ& Ejacutivo en turno. Para ello se han utilizado oiros meca-
nismos, como el "reajuste de personal”" y las "medidas disciplina-
rias" contra el trabajador. Un ejemplo de esto se dio en 1982, cuan
do empresa y sindicato acordarcn el "reajuste" (despidc) de casi
un centenar de trabajadores, dentro de los cuales se incluyeron a

los copesitores del Comité Ejecutivo.

2.6. Fondos def sindicateo.

Estatutariamente hay una cuota fnica y ordinaria para to
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ios los trabajadores, independientemente del salario gue perciben;
25ta cuota se ha modificado en varias ocasiones, de acuerdo c<on las
necesidades del sindicato; sin embargo, nunca hs rcpresentadc una
cantidad suficiente, por los bajos salarios que privan en la empre
s3, para que puedan ser satisfechos regularments los gastos de ad-
ministracidn y sostenimiento del sindicato.

Esta situacién se ha vuelto mds critica en los dltimos
tiempos, tanto porgue han aumentado las necesidades del sindicato,
a rafz de su independencia, como por el incremsnto de los precios
v la reducci#in del salario real. En relacifn al primer aspecto, hay
varios proyectos sindicales. Entre otros, crear un periddico, lo
gue implica la compra del equipo y de los insumos; asimismo, se ha
visto la necesidad de crear un fondo de resistencia, que anterior-
mente no habia sido una preocupacibn pues nunca se pensb en la po-
sibilidad de una huelga.

El Comit& Ejecutivo es quien distriSaye vy organiza el ma
~zjo de las finanzas sindicales, lo cual le da, aun hoy, la cosibi
lidad de privilegiar ciertos proyectos sobre oiros, segfin convenga
2 sus intereses, De ahi cue los fondos sindicales, a pesar de 1lo
reducido que puedan ser, sirvan como instrumento para el impulso de
las posiciones del grupc gue estd en la direccidn.

Lc anterior es y ha sido posible debide a que estatuta-
riamente no se ha contemplado la creacibn de una comisifn autbSnoma
del Comité Ejecutivo que vigile y supervise el manejo de los £fon-
dos y la forma en la que E&stos han de distribuirse.

hparte de las cuotas de los agremiacdosg, forman parte de
los fondos sindicales las ayudas para el deporte y para el local

sindical que la empresa proporcicna al sindicato, de acuerdo a lo
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establecido en el contrato colectivo de trabajo.
La Comisidn Deportiva acreditada por el sindicato reci-
bid en cada revisidn contractual la siguiente ayuda econfémica men-

sual:

CUADRO 1V

AYUDA MENSUAL PARA EL DEPORTE
(PESOS)

REVISION DE
CONTRATO 1970-71 1972-73  1974-75 1976-77 1978-79 1980-81 1982-83

AYUDA MEN-
SUAL PARA 2,000 3,000 3,500 5,500 6,500 7,500 7,500
EL DEPORTE

El contrato también establece la obligacibn de la empre
sa de proporcionar una ayuda al sindicato para el sostenimiento del
local sindical, la cual fue de 500 pesos mensuales de 1970 a 1979
y de 750 en las siguientes dos firmas del contrato.

Ambas prestaciones no representan una ayuda material pa-
ra el obrero individual, sino que estdn en funcibn del obrero co-
lectivo, es decir, inciden en el conjunto de los trabajadores como
miembros del sindicato.

El estimulo del deporte es una de las prestaciones m&s
frecuentes en las contrataciones colectivas, que se presta vara in
fluir en el mejoramientc de las relaciones entre el patrbn y 1los
trabajadores.

La Comisidn Deportiva ha funcionado en lo concreto como
un medio para desarrollar las relaciones entre los trabajadores vy

la empresa. De ahi también el hecho de que el monto de la ayuda
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econémica para el deporte sea mucho mayor que el que se ha otorga-
do para el local sindical. En particular, en 1982 la Comisidn De-
portiva organizd un torneo de futbol. Como el objetivo era promo-
ver la relacidn del Comité Ejecutivo, la empresa regald los uni-
formes y despu€s de cada partido las cervezas; el torneo, como era
de esperarse, fue todo un &xito. El Comité& Ejecutivo se reeligid
casi en su totalidad y la empresa aparecid ante los trabajadores
como solidaria y cooperativa con sus intereses.

Por otro lado, cabe aclarar que la ayuda para el local
sindical es muy reducida debido a que &ste se ubica en las instala
ciones de la empresa, como una politica ma@s para congracilarse con
los trabajadores y su sindicate. Anteriormente el local sindical se
ubicaba a gran distancia de la fabrica, lo cual contribuia, ademis
de otros factores, a que los trabajadores no se sintieran parte ac

tiva de la organizacidn.
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5. Comités Efecutivos y Comisiones Revisonas de Los Contratos.

En el proceso de revisidn contractual participan tanto
los miembros del Comité Ejecutivo y el asesor legal del sindicato
como una Comisidn Revisora del contrato integrada por los delega-
dos departamentales (ver cuadro V).

Dicho proceso se inicia con la elaboracidn del pliego pe
titorio, el cual se efectlGa con la participacidn del asesor legal
y del Secretario General, apoyados por el resto del Comité Ejecuti
vo. En esta etapa ni los delegados departamentales ni los trabkaja-
dores son consultados. Sin embargo, esto no quiere decir que el plie
go petitorio no incluya generalmente algunas de las demandas de las
bases, como mecanismo de consenso, aunque después, en la negocia-
cidn, se luche o no por ellas.

Hasta 1980, una vez inaugurado el proceso de revisidn con
tractual, el asesor y el Secretario General, conjuntamente con el
resto del Comité Ejecutivo, negociaban laé modificaciones al con-
trato; la Comisidn Revisora tenia, la mavoria de las veces,una par—
ticipacidn marginal; su presencia contaba més para dar una covertu
ra formal al acto que para la consulta, lo cual daba lugar a aque
les delegados fueran seleccionados previamente por los miembros del
Comité& para evitar problemas a la hora de las pléticas con la am-
presa o en las reuniones de discusi®n con el asesocr. Esto, por ctra

narte, contribuyd a que se crearan determinados grupos muy reduci-

o)

dos de delegados que participaron en varias revisicnes de contrato.
En otros términos, paralelamente a la creacidn del grupo

que se constituyd en Comité Ejecutivo a lo largo de 1969-1980, 1los

delegados departamentales formaron el suyo, con la particularidad

de que éste se dividid en tres subgrupeos, de acuerdo al periodo de



PARTICIPANTES EN LAS

CUADRO V

REVISTONES DE CONTRATO

MIEMBROS DEL COMITE EJECUTIVO Y NUMERGC DE DELEGA-

DOS INTEGRANTES DE LA COMISION REVISORA. 1970-1983.
| REVISTONES DE | FTOF
] - CT™ FODF-
z CONTRATO : ODF-coM FAT
COMITE EJECUTIVO 1970-71 1972-73 1874-75 1976-77 1978-79 1980-81 1982-83
; Joaquin Joaauin Adriin Adrié&n Adriédn Adrian José
Secretario General Vazquez Vazquez Avalos Avalos Avalos Avalos Avalos
Secretario de Trabajo Austreberto | Luis José Tomas Tomas Octaviano Martin !
y Conflictos Huerta Gutiérrez Lugo Escobedo Escobedo Martinez Mandujano
: 1 teri José José Tomés Arturo Francisco Tomas Francisco
Secretario del Interior Lugo Lugo Escobedo Sénchez Quintana Escobede Garcia {
~ ~ . - - —
Secretario del Exterior | Rall RaGl Arturo Juan Octaviano Francisco José Luis
cretario erio Meza Meza Sénchez Gonzédlez Martinez Quintana Maravilla
Sec o Tes Héctor Héctor Héctor Héctor Margarito Margarito Pedro
ecretario Tesorero Cortés Cortés Cortés Corteés Fabian Fabiéan Guevara
Secretario de Actas Alfonso Tomés Dimas Miguel Angel| Jesds Jesis Victor
y Acuerdos Lépez | Escobedo Lura Palacios Gonzalez Gonzdlez Guzman
REVISIONES DE 1
DELEGADOS CONTRATO 1970-71 1972-73 1974-75 1976-77 1978-79 1980-81 1982-83
DEPARTAMENTALES
NUMERO DE INTEGRANTES DE |
LA COMISION REVISORA ! 21 17 20 25 20 21 36

FUENTE: Elaborado a partir de los Contratos Colectivos de Trabajo.



.79,

revisidn.

De un total de 125 delegados que participaron en las Co-
misiones Revisoras del contrato de 1970 a 1981, 23 de ellos toma=
ron parte en mis de una ocasidn; la mayoria por dos revisiones de
contrato seguidas, pero hay guienes lo hicieron hasta por cuatro y
cinco ococasiones, lo cual implicS gque estos delegados, ademis de va
lidar 1 proceso de revisidn contractual, mantuvieron en sus depar
tamentos una posicibn favorable al Comité Ejecutivo durante el tiem
po que durd su gestidn, que en ocasiones fue de seis, ocho y méas
anos.

En cuanto a los subgrupos de delegados; el primerc estu-
vo integrado por 5, que participaron en la Comisidn Reviscra de 1970
a 1975; el segundo lo formaron 6, que participaron en las revisio-~
nes de 1974 hasta 1979; y el tercero de 12, guienes integraron las
comisiones de 1978 hasta 1981. Se da el casc, a2l igual que en el
Comité Ejecutivo, que los delegados fueran los mismos tanto cuando
el sindicato pertenecia a la CTM como cuando se adhiri® z la COM,
lo cual es una prueba més de gue no hubo modificaciones sensibles
en la organizacidn sindical a raiz del cambio de central (ver cua-
dro VI;.

Ccuando el sindicato rompid con la COM los cambios, por
lo menos a nivel de grupo, se expresaron en los delegados de la Co
misidn Revisora gque prepard el contrato de 1982-83. De los 36 dele
gados gue integraron dicha comisidn ninguno formd parte del grupo
anterior de los 23. Adem@s, se aumentd sensiblemente el nlmerc de
delegados a la comision, de 20 en promedio en las revisiones ante-
riores a 36, ya que se crearen nuevos delegados donde antes no exis

tia representacidn de los trabajadores.
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CUADRO VI

DELEGADOS DEPARTAMENTALES QUE PARTICIPARON MAS DE
UNA VEZ EN LAS COMISICNES REVISORAS OEL CONTRATG.

(1974-1981)

NOMBRE DEL DELEGADO FRECUENCIA EN

LA COMISION PERIODO GRUPO
REVISORA

1. Francisco Quintana 3 1970 a 1975 1
2. Victor Talavera 3 1970 a 1975 1
3. Mario Fuentes 2 1972 a 1975 1
4. Lazaro Martinez 2 1972 a 1975 1
5. Loreto Medina 2 1972 a 1975 I
6. Fermin Carranza 2 1974 a 1977 11
7. Mauro Chavez 2 1974 a 1977 11
8. Eusebio Garcia 2 1974 a 1977 11
9. José Rodriguez 2 1974 a 1977 11
10. Margarito Avilés 4 1972 a 1979 11
11. Francisco Garcia 2 1976 a 1979 11
12. Luciano Alvarez 2 1978 a 1981 111
13. José Luis Fernéandez 2 1978 a 1981 111
14. José Gomez 5 1972 a 1981 111

15. FilemOn Hernandez 2 1970 a 1971
y 1980 a 1981 111
16. Hemilio Lopez 2 1978 a 1981 111
17. Samuel Martinez 3 1976 a 1981 111
18. Santiago Mufioz 2 1978 a 1981 111
19. Reyes Bravo -2 1978 a 1981 111
20. J. Carmen Reyes 4 1974 a 1981 111
21. Isidro Sanchez 2 1978 a 1981 111
22. Zendn Toledo 2 1978 a 1981 111
23. Manuel Trinidad 4 1974 a 1981 111




Finalmente, puede inferirse de lcs cuadros anterjorasque
a cada instancia de direccidn le correspondieron sus propios cua-
dros, pues de un total de 125 delegados departamentales del perio-
do de 1970 a 1981 sdlo unc fue miembro del Comit& Ejecutivo. Esto
nos dice gue entre el Comité& Ejecutivo y los delegados se mantuvo
una divisidn, y que la eleccidn tanto de los primeros como de los
segundos se produjo directamente de candidatos surgidos desde la
base, los cuales podian ser promovidos por la direccidn sindical o
por los mismos trabajadores.

El gue no se diera la posiblidad de gue un delegado de-
partamental pasara a ocupar un puesto en el Comité Ejecutivo se ex
plica por la situacifn de subordinacifn en .3 gue estatutariamente,’
y en los hechos, se encuentra el delegado, lo caal, por otra parte,
no entra en contradiccidn con el papel que le toca desempenar a &s
te en la organizacidn del sindicato.

Hasta 1980, la revisidn contractual se preparaba inmedia
tamente después de que el Comité Ejecutivo electo tomaba posesibn
ée su cargo. El procesc de elaboraci®dn del pliegc petitorio duraba
apenas dos meses, dado que entre las fechas de toma de posesibn de
la direccidn, a principios de septiembre, v el vencimiento del con
trato, en los primeros dias de enerc, mediaban tan solo cuatro me-
ses, de los cuales habfa que excluir todc septiembre, tiempo enque
se instalaba la nueva direccidn, y buena parte de diciembre, por-
gua el pliego petitorio debia entregarse a la empresa con, por lo
menos, 15 dias de anticipacidn a la fecha de vencimiento del con-
trato de trabajo.

De ahi que al coincidir dos eventos de suma importancia

en la vida del sindicato, uno de ellos guedara opacado por el otro,



correspondiéndole a las revisiones contractuales ocupar el segun-
do lugar en la atencidn de los trabajadores.

En efecto, aun cuando los cambios del Comité Ejecutivo
se efectuaban casi siempre entre los miembros de un mismc grupo,
el proceso de elecciones generaba tensiones v espectativas entre el
conjunto de los trabajadores logrando, con ello, que la prepara-
¢10n del pliego petitorio para la revisidn contractual se hiciera
de manera apresurada y superficial, sin que se consultara a los
trabajadores v sin mediar asambleas.

Aparte de lo reducido del tiempo disponible para prepa-
rar la revisidn de contrato, al vencerse éste en los primeros dias
de enero, las modificaciones al contrato no tomaban en cuenta el
incremento del costo de la vida gue se generaba en ese mes, por lo
general superior al de los otros; ademas, al ser uno de los pocos
sindicatos que revisaba por esas fechas, no tenia ninglin anteceden
te o referencia de las conquistas de otras organizaciones,; por lo
que su revisidn era afin més débil.

Por el contrario, a partir de gue entra en vigor el con-
trato de 1982-83 la situacibén se presenta distinta. Primero porque
se prorroga el vencimiento del contrato hasta el 15 de marzo y, se
gundo, porque las elecciones del Comité Ejecutivo se establecen pa
ra el mes de agosto del primer afic de vigencia de cada contrato.
Con todo ello, se presentd una coyuntura mids favorable tanto para
lia elaboracidn del pliego petitorio como para la revisibdn contrac-
tual, por lo menos en lo gue respecta al cambio de fechas y a 1la
ampliacibén del tiempo disponible para iniciar el proceso de revi-
sidn; otra cosa es si estas condiciones fueron o no aprovechadas

por el asesor juridico, la comisién revisora y, en general, por el
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conjunto de los trabajadores.

Por otro lado, y en particular con respecto al cambio de
fecha para la revisidn contractual, consideramos gue buscar la co-
incidencia de las revisiones entre trabajadores de una misma rama,
o de empresas pertenecientes al mismo patrdén o de una regidn, es
un factor que abre la posibilidad de tensar las fuerzas del mo-
vimiento sindical y conquistar mejores niveles de vida y de traba-
jo para el conjunto de los trabajadores, pues en la medida en que
contribuye a romper con el aislamiento obrero abre condiciones pa-
ra la organizacidn y coordinacidn de las acciones de los trabajado
res.

En la Qltima revisidn contractual, es decir, la gque pre-
pard el Comité& Ejecutivo independiente para el bienio 1982-83, los
trabajadores, si bien tuvieron oportunidad de conocer y discutir
el pliego petitorio y de participar en las decisiones respecto de
la marcha de las negociaciones con la empresa, a través de sus 36
delegados y de las Asambleas realizadas para discutir el convenio
contractual, aGn no han resuelto el problema de la democracia sin-
dical en sentido estricto, yva que el convenio se firm6 sin consul-
tar a una buena parte de la CTcmisidn Revisora y a las bases.

Por lo pronto, los trabajadores de FHASA han ejercido su
derecho a solicitar al Comité€ Ejecutivo la realizacibdn de Asamble-
as, no sblo para la preparacifn y discusidn del pliego petitorio
sino tambié&n para la atencidn de los problemas obrero-patronales ¥
sindicales.

Para ello se han apoyado en campanias de volanteo, difu-
s16n de peribdicos sindicales internos y discusiones dentro y fue-

ra de la fé&brica, con el objeto de que el conjunto de los trabaja-
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dores conozca los problemas que requieren sclucidn y apove las de-
mandas. Ya no esperan a que la direccidn se decida a enfrentar la
situacidn, pues ha guedado clarc que ésta ha preferido anteponer la
negociacién a la lucha, desatendiendo en gran parte las protestas
de los trabajadores sobre las irregularidades en el trabajo y en la
vida sindical.

A pesar de estas muestras de luchas de los trabajadores
ante las imposiciones, burocratizacidn y titubeos de la direccidn
sindical, el hecho de que se llevan a cabo limitadamente las reu-
niones © asambleas e@rtre los trabajadores v su direccidn sindical
para discutir el curso v la dinémica del sindicato en su relacidn
con la empresa, implica que estas formas de representacibn y orga-
nizacidn, de por si va estrechas si no van acompahadas por un pro-

yecto renovador, lo sean alin m&s.
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CAPITULO 1V
EL TIEMPO DE TRABAJO EN EL CONTRATO COLECTIVO.

1. Tiempo de Trabajo.

Entendemos por tiempo de trabajo agquel durante el cual
el trabajador estd a disposicidn del patrén para prestarle sus ser-
vicios. Desde este punto de vista, la duracidn de la relacidn de
trabajo depende, por un lado, de los té&rminos fijados en el contra
to individual de trabajo ~si es por obra determinada, por tiempo
dafinido o indefinido- y, por el otro, del tiempo que dura la jor-
rrada de trabajo.

Si partimos de que el obrero le presta sus servicios al
watrdn durante meses y anos, el tiempo de trabajo es la suma de las
jornadas diarias durante todo el tiempo que el obrero le presta sus
servicios a la empresa, lo cual implica que el trabajador estd a
disposicidn del patrdn durante un tiempo de su vida. Es decir, des
wués de que finaliza la jornada diaria de trabajo, el obrero tiene
Jue invertir parte de su tiempo libre en recuperar sus energias (co
mer, descansar, divertirse, etc.) y en transportarse al lugar de
trabajo para reincorporarse huevamente a la produccidn. Luego en-
tonces el obrero existe para y por el patrdn.

Desde este punto de vista, cuando aludimos a la jornada
diaria nos referimos, en particular, al horario diario de traﬁajo
v a las disposicionés legales y contractuales que la regulan; en
cambio, cuando hablamos del tigmpo de trabajo rebasamos el &Ambito
diario de la relacifn obrero-patronal vy lo situamos en la relacidn
social e histdrica que se establece entre el capital y el trabajo,

de la cual se derxivan relaciones de explotacidn.



.86,

1

1.1, Jornada Uiznia. .

La jornada diaria de trabajo establecida en el contrato
para el pericdo 1970-1981, tal y como lo estipula la Ley Federal es
la siguiente:

Diurna: de 48 horas semanales comprendida entre las 6 am. y las

8 pm.

Nocturna: de 42 horas semanales comprendida entre -las 8 pm. vy las

6 am.

Mixta: de 45 horas semanales comprendiéndo periodos a2 tiempo de
las jornadas diurna y nocturna, siempre gue esta Gltima

abarque mencos de 3 horas vy media.

En los mismos té&rminos gque la Ley, el contrato especifi-
ca gque el horario de trabajo para el primer turno serd de las 6 am.
a las 14 horas; para el segundo de las 14 horas a las 21:30 horas;
v para el tercero de las 21:30 horas a las 4:30. am. del dia siguien
te.

El reglamente interior de trabajo senala gque los hora-
rios de entrada y salidza de los trabajadores pueden ser modifica-
dos temporal o definitivamente, a djuicio de la empresa, dependien-—
do de las necesidades gue requiera el mejor desempeno de las labo-
res. En est= caso, los nuevos horarics gue se establezcan estaran
sujetos a las jornadas legales antes mencionadas; adem8s, el sindi
cato y los trabajadores afectados por el cambio, serdn avisados con
anticipacidn.

De 1970 a 19275 el contrato de trabajo establecia que pa-
ra llevar a cabo los cambios de personal de un turno a otro la em-

wresa avisaria por escrito al sindicato vy al delegado departamen-—
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tal con un dfa habil de anticipaci®n, a excepcidn de los casos ur-—
gentes en que se harfan los cambics aln sin avisar.

A partir de 1976 y hasta 1981 desaparece el senalamiento
de los casos urgentes, con lo cual gqueda establecido que con anti-
cipacidn de un dia hibil la empresa avisaria de los cambios de tur
no en todos y cada uno de los casos.

En el mismo sentido y al margen de lo establecido con-
tractualmente, desde hace varios anfos se practican los turnos rota
tivos cada guince dfas o cada cuatro semanas, dependiendo de la

Seccidn y/o el Departamento.

1.2, Thabaje Deminical.

El contrato establece gue los trabajadores de los Depar-
tamentos de Mantenimiento y de Intendencia (antes Maniobras) y los
gue trabajan en el Revestimientoc de Hornos Elé&ctricos, que por la
naturaleza y exigencias de sus servicios tienen que trabajar en do
mingo, disfrutarén su descanso semanal cualquier otro dia de la se
mana. Asimismo, en el caso de gue 1os domingos coincidan con los

dias de descanso obligatorio, la empresa utilizard los servicios

£

2l mismc nGmero de trabajadores cue normalmente laboran bajo es-
tas condiciones.

El contrato de 1970 a 1273 agregaba, ademds, que los tra
bajadores de estos departamentos podian salir de la planta los do-
mingos una vez terminada su labor v se sefiala categbricamente que
s3lo por excepcidn se podia trabaiar tiempo extraordinario en do-
ingo.

Durante estos afios la jornada laboral en domingc compren

{1
(R

a los mismos horarios por turno gue el restc de la semana, con la
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Gnicz diferenciaz de que podia ser inferior cuando el trabajador ha
bia zerminado su "tarea" o labor antes de finalizada la jornada nor
mal.

En el contrato de 1974-75 se especifica que los trabaja-
dores y el jefe de cada uno de los departamentos deberian firmar
una "orden de trabajo" donde por escrito se especificaban las ta-
reas a desarrollar por los trabajadores durante su jornada. Con
ellc se avanz® en el respeto a la disposicidn contractual sobre la
reduccidn de la jornada de trabajo en domingo cuando el trabajador
terminaba la tarea encomendada.

Por otro lado, se =stablece en las mismas fechas, que cuan
do un domingo coincida con una Asamblea General se tendrd que avi-
sar a2 la empresa con quince dias de anticipacidn para gque las par-
tes, de comfin acuerdo, organicen el trabajo en domingo v el perso-
nal pueda asistir al evento.

Lo anterior constituye un avance importante en el recono
cimiento de los derechos sindicales de los trabajadores pues hasta
entonces estaban al margen de la vida sindical, ya gue la empresa
se mantiene firme en no permitir que la actividad sindical inter-
fiera en los tiempos de produccidn.

El contrato de 1976-77 significd un quiebre importante
con respecto a los antericres por el hecho de que se reduce el tiem
po &2 la jornada en domings a & horas con pago de 8 para el perso-

nal de primero ¥ segundo turno, con la salvedad de que sb6lo labora

rdn un maximo de 6 trabajadores en el segundo turno y cuando por
necesidades del trabajo se reguiera aumentar el personal por la
tards, empresa ¥ sindicatc se pondrén de acuerdo.

Asimismo y en el caso de gue el sindicato convogque a una
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Asamblea General en domingo, los trabajadores laborar&n 4 horas v
media continuas sin tiempo para tomar alimentos en el cual habran
de terminar su labor, de lo contrario aguellos que no hubieren ter
minado su trabajo seguird&n laborando hasta terminar su jornada, te
niendo derecho, en este caso, a disfrutar el tiempo reglamentado
para tomar alimentos.

En el contrato de 1980-81, se logra reducir la jornada de
trabajo en domingo cuando é&sta coincidfa con una Asamblea General,
pasando de 4 horas y media a 3 horas y media continuas sin tiempo
para tecmar alimentos; entendié&ndose, igualmente, que guienes no hu
biesen terminado sus tareas seguirian laborando dentro de la jorna
da de 6 horas, teniendo derecho al disfrute del tiempo para tomar
alimentos.

Sin embargo, la reduccidn de la jornada de trabajo en do
mingo a causa de una Asamblea General sdlo es aplicable un méaximo
de tres veces al afo.

En otras palabras, para que un trabajador de algunoc de
estos departamentos pueda asistir auna Asamblea tiene gque intensi-
ficar su ritmo de trabajo al doble, ademés de que su asistencia es
td condicionada a un determinado nGmero de veces al ano. Esto quie
re decir que la empresa no estd dispuesta a perder tiempo de pro-
duccibn por las actividades sindicales.

En el mismo sentido, para el trabajador el hecho de que
las Asambleas se efesctfien en domingo significa gue éstos inviertan
parte de su tiempoc libre en el Gnico dia de descanso de que dispo-
nen a la semana, lo cual repercute en la participacidén sindical;
luego entonces urge que las Asambleas se realicen durante la jorna

da de trabajo.
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Por otro lado, el contrato de 1980-81 logra que se apli-
que 1o dispuesto en la ley en el sentido de que cuando coincida el
domingo con un dfa de descanso obligatorio, la empresa cubrira a
los trabajadores cue laboren ese dia, el pago de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 75 de la Ley Federal del Trabajo.

Finalmente, cabe recordar que la empresa puede cambiar el
dia de descanso semanal de todos sus trabajadores, dando los mis-
mos avisos que para el cambio de horario y de turno, cyando las ne

cesidades de la produccidn asi lo requieran.

1.3. Cambic de Honarnics y de Tuwwos.

El hecho de gque tanto los horarios de trabajo como los
turnos y el dia de descanso semanal puedan cambiarse de acuerdo a
las necesidades de la produccibn v a voluntad de la empresa, tiene
consecuencias tanto para la vida social y bioldgica del trabajador
como en sus condiciones de trabajo.

En primer lugar, el no disponer de un tiempo libre fiio
impide que el trabajador pueda planear su vida social y cultural
con entera libertad; asimismo el cambio de horarios al alterar su
régimen de alimentacidn y descanso afecta en un plazo mediano su
salud.

En segundo lugar, la existencia de turnos rotativos tie-
ne como consecuencia que el mejoramiento de las condiciones de tra
bajoc se estangue, va que al estar "de paso" en cada uno de los tur
nos, la responsabilidad de reivindicaciones para facilitar la jorna
da gueda diluida entre todos los trabajadores sin que por lo tanto

sg creen las

esidades vy 21 derecho a demandar mejores prestacio
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nes sobre el turno, como podria ser comedor, servicio médico, 1luz
blanca para iiuminar el &rea de trabajo, etc., para el trabajo noc
turno.

Si bien es cierto que la rotacidn de turnos significa una
relativa ventaja para los trabajadores de la jornada nocturna, en
el casc de turnos fijos. Viste en conjunto el problema, lo que ocu
rre es que las incomodidades y desventajas de la jornada nocturna
se socializan entre los trabajadores, lo cual no significa que és-
tas se resuelvan mejorando las condiciones de trabajo.

Lo anterior, no niega gue los turnos fijos tengan también
sus desvenﬁajas, sobre todo en lo gue respecta a la jornada noctur
na, sin embargo creemos que en la medida en que surgen los proble-
mas y &stos son permanentes y comunes a un determinado nfmero de
trabajadores, &stos tendrdn gue actuar y demandar soluciones a los
mismos no sdlo en cuanto a las prestaciones sino también, y lo mas
importante, en la reduccién de la jornada de trabajo.

En otras palabras, pensamos que al existir turnos fijos
hay mejores condiciones para gue los trabajadores se organiceny en
cuentren soluciones a los problemas que cada uno de los distintos
turnos plantea.

En tercer lugar, los cambios de turno, horarios de traba
jo y dia de descanso semanal, en la medida en gue afectan al traba
jador, requieren cue &stos sean convenidos y negociados entre em-
presa y sindicato. De esta manera cuando las necesidades de produc
cidn exijan cambios de horarios vy /o turnos, el sindicatc podrd in-
tervenir para convenir alguna otra solucidn como, por ejemplo, de-
mandar en su lugar tiempos extras, ampliar el personal de los tur-

nos, etc.; impidi&ndo gue con dichos cambios se rebase el nlmero de
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horas gue legalmente debe laborar el trabajador. Como también, con
tribuir a que los turnos fijos en vez de ser un factor de separa-

cidn se conviertan en socializacidn de mejores condiciones de tra-
bajo para cada unc &2 los turnos.

En los mismos t&rminos, y de acuerdo a esta ldgica, la
empresa puede modificar las condiciones de trabajo de acuerdo a las
necesidades de la produccidn como en lo que respecta tanto a efec
tuar trabajos fuera de la planta como en relacidn a los horarios
para el disfrute de alimentos.

En el primer caso, s8lo a partir <= 1978-~79 se obligd a
la empresa a tratar con los representantes del sindicato y con la
presencia de los trabajadores comisionados para realizar alglin tra
bajo fuera de la empresa, ya sea en el Distrito Federal o en el in
terior de la RepGblica, las bases y condicicnes para la ejecucidn
de dichos trabajos garantiz&ndose la seguridad personal de estos
trabajadores, sus honorarios y los gastos pertinentes. Sin embargo,
en ningGn momento se menciona si los horarios de trabajo v el ca-
racter mismo de la labor a desempenar son también negociables, 1lo
cual deja en terreno muy vulnerable la situacidn de estos trabaja-
dores cuando se presenta tal situacidn.

Respecto al segundo punto, los horarios para el disfrﬁte
de alimentos, son asignados por la empresa para cada departamento
o drea de trabajo, segln las exigencias de lz produccibn. En el
mismo sentido, en el caso de cambios se avisari2 a los trabajadores
afectados v al sindicato.

En la medida que el tiempo para tomar alimentos se consi
dera como parte de la jornada legal de trabajo, la empresa puede im

poner su voluntad y modificarlas, con las conseacuencias gue esto
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tiene para la salud del trabajador. De ahi la importancia de que
los trabajadores tengan una mayor intervencidn en las condiciones

de trabajo.

1.4, Horarnio de Alimentos.

De 1870 a 1975 se indicaba en el reglamento interior de
trabajo que la empresa se reservaba el derecho de admitir o no, a
reanudar las labores al trabajador o trabajadores gue se hubiesen
retrasado en el tiempo para tomar alimentos; en e caso de gue fue
sen admitidos,se consideraria como retraso afectando el premio de
suntualidad.

A partir de 1976 hasta 1981, una vez gu= el tiempo para
tomar alimentos aumentd de 30 a 40 minutos se estipula en el con-
trato que el personal obrero debia checar su tarjeta normal de asis
tencia al momento de susgender sus labores para dirigirse al come-
dor y al incorporarse nuevamente a ellas. Asimismo, una vez trans-
curridos los 40 minutos correspondientes para tomar los alimentos
v, en el supuesto caso de salidas anticipadas v/o de retardos, se
tomaria en cuenta para el cbmputo de cuntualidad.

Como puede observarse, por un lado se rsduce el tiempode

(23

rabajo diario al aumentar 10 minutcs 21 tiempo rara tomar alimen-—
~0os, pero por el otro se establece gus el trabajador deberé& checar
su tarjeta de asistencia y puntualidad, lo cual se computari para
zfecto del premio de puntualidad y asistencia.

Sin embargo, abe senalar, gue si bien esta modificacibn

al contrato se mantiene por lo menos hasta 1981, en la pr&ctica no

i

= ha exigido, por lo menos hasta hoy, gue el trabajador chegue su

zarjeta normal de asistencia. Esto es asi, porgue se opone a los
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usos y costumbres de los trabajadores, ss decir, a su practica co-
tidiana, la cual estd lo suficientements arraigada como para gue €n
caso de obligar a los trabajzdores a cumplir lo esticulado, impli-

que violentar fusrtemente las relaciones entre empresas y sindica-
to; ademd@s de gue en la pra@ctica resulta iInoperante por el tiempo

que se pierde checar. Esto por otro lado, no descarta que en

determinado momento la empresa gulera obligar a sus trabajadores a
cumplir esta disposicidn, lo cue implicarfa una necesaria negocia-
cidn entre empresa y sindicato.

Por otrc lado, cabs senalar gue los seis contratos esta-
blecen que cada trabajador es responsabie de llevar sus propios zli
mentos, la empresa se compromete (nicamente a mantenev en funciona
miento un comedor con parrillas de gas suficientes para gue los tra
bajadores calienten sus alimsentos en lcs horarios establecidos pa-
ra cada turno.

En 1981, con la revisibn salarizl la empresa empezd a dar
servicio de alimentos a travé&s de la concesidn a una empresa parti
cular; el convenio establecia gue los trabajadores v la empresa pa
garian determinados porcentaies para cubrir el costc de los alimen

tos. Pero a pesar de que lcs ctrabajadores aceptaron pagar la custa
mis alta con tal de disponer del servicic de comedor, &ste ha veni
do funcionandc con gran dificultad y, con riesgo de cue desaparezca,
debido a la mala zalidad de izs alimentos gue les ofrscen y a la
negativa de la empresa a mejcrar el ser-icio.
En la revisidn contractual de 1282-83, la propuesta de
la empresa para resolver el problema, fue la de gque el sindicato

se hiciera cargec Zel funcionzmiento del ccmedor; conm @sto la empre

sa se niega a cumplir lo pactzdo con los trabajadores, situacidn
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que hasta ahora no se ha resuelto.

1.5, Tiempe Exthra.

En relacidn al tiempo extra, el contrato colectivo dice
gue cuande la empresa necesite que alguna labor o actividad se con
tinie después de concluida la jornada establecida de trabajo, uti-
lizarad los servicios del mismo trabajador que ejecutd la labor 0
actividad para que la realice en el tiempo extraordinario gue se
reguiera, con las limitacicnes que la ley sefala.

El reglamento interior de trabajo senala, por su parte,
que el personal puede trabajar tiempo extra con "previa autoriza-
cidn”" de su jefe inmediato superior, debiendo cobrar las horas ex-
tras laboradas en la semana que corresponda.

De 1970 a 1975 se agregaba la posibilidad de que el dele
gado y/o el Comité Ejecutivo Sindical intervinieran para resolver
agquellos casos de trabajadores a los cuales les fuera "verdadera-
mente” imposible cumplir con el tiempo extra. Sin embargo, a par-
tir de las siguientes revisiones se omite la referencia a la inter

vencidn del delegado y/o del Comité Ejecutivo Sindical para resol-

ver el problema de los tiempos extras, pues la ley considera gue
2l trabajador esta obligado a laborar horas extras, mientras no
excedan de 3 horas diarias tres veces por semana, pagéandose por

@llo un 100% mis del salario que corresponda a las horas de la ijor
nada normal. Dicha disposicidn no se hard explicita en el contrato
colectivo sino hasta 1976-77, lo cual sirvid para que los trabaja-
dores tuvieran una lectura m8s clara de su contrato y evitar que
siguieran ocurriendo interpretaciones eguivocadas en la aplicacibn

de la Ley por parte de la empresa.
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En el mismo sentido, creemos que vale la pena resaltar el
hecho de que desapareciera en esta revisidn la necesaria interven-
ci®n del delegado departamental y/o del Comité Ejecutivo para evi-
tar 21 cumplimiento del tiempo extra, asi como la indispensable
crueba” que justificase la negativa del trabajador ante la solici
tud de la empresa.

En primer lugar, porque ya la sola referencia al tiempo
extra nos remite a una decisidn tomada por la empresa, ajena a la
vcluntad del trabajador, por tanto es una obligacidn que en este ca
so era doblemente sancionada y segundo, por el hecho de qgue las ho
ras extras se paguen al doble, el trabajador se ve "invitado" a
aceptarlas, a reserva de, como en ocasiones anteriores, no se res-
petaba el equivalente salarial y ni el tiempo maximo en el trabajo

extraordinario.

1.6, Medidas Disciplinarias.

En el mismo sentido gue en los casos anteriores, la jor-
nada de trabajo se prolonga © reduce dependiendo de los controles
de asistencia y puntualidad, de la tolerancia para iniciar las la-

bores de la jornada, como en general de las medidas disciplinarias

Q

ue se precisan en el contrato de trabajo.

Asi es como la empresa tiene colocados relojes marcado-~
res para checar la tarjeta a la entrada v a la salida y poder con-
trolar la asistencia y puntualidad de sus trabajadores. Las tarje-
tas comprenden los dias de lunes a s&bado, son individuales y de
responsabilidad personal, estan disehadas tanto para controlar la
entrada y salida de la f&8brica como del comedor, aunque en este 41

timc caso, como ya dijimos, los usos y costumbres han evitado que



.97,

en la prdctica se cheque la tarjeta por tal motivo.

El centro de trabajo se abre con anticipacidn, de 15 mi-
nutos para el segqundo y tercer turnos y 30 minutos para el primero,
con el objeto de que el trabajador cambie sus ropas por las de tra
bajo, chegue su tarjeta a tiempo ¥ se dirija a su sitio de trabajo
Yy permanezca en la fébrica el tiempo estrictamente necesario para
realizar sus labores.

Después de la hora de entrada para cada uno de los tur-
nos, el reglamento interior de trabajo concede 10 minutos de tole-
rancia como méximo. Rebasados los 10 minutos el trabajador no puede
checar su tarjeta, teniendo sblo 2 oportunidades a la semana para
que la empresa le autorice la entrada al trabajo siempre y cuando
el retraso no haya pasado de una hora, en cuyo caso el trabajador
marca su tarjeta para que la empresa efectlie el descuento salarial
correspondiente al tiempo de retraso. Con la advertencia de gque la
reincidencia en retardos y faltas es motivo suficiente para gque la
empresa "discipline" al trabajador de acuerdo a lo establecido en
el reglamento interior de trabajo:

a) por una falta en un lapso de 30 dfas, amonestacidn por escrito.
b) por dos faltas en un lapso de 35 dias, un dia de castigo.

c) por tres faltas en un lapso de 30 dias, dos dias de castigo.

d) por cuatro faltas en un lapso de 30 dias, despido.

Lo anterior coincide con lo estipulado en la Ley de acuer
do al articulo 47, el cual sefiala gue es causa de rescisidn de la
relacidn de trabajo, sin responsabilidad para el patrdn, entre otras,
"tener el trabajador m&s de tres faltas de asistencia en un perio-
do de 30 dfas, sin permiso del patrSn o sin causa justificada".

Por otro lado, aquellos trabajadores del primero y segun
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do turnos que quieran hacerse acreedores al premio de puntualidad
y asistencia, el tiempo de tolerancia para checar su tarjeta es da
5 minutcs, despu&s de este tiempo el trabajador pierde el incenti-
vo; los trabajadores del tercer turno si guieren tener derechoe ail
premio de puntualidad deben checar su tarieta a la hora que les co
rresponde sin excepcidn alguna.

La razbdbn de los premios e incentivos para la produccidn
es combatir el ausentismo en la empresa £ impedir la pérdida de mi
nutos durante la jornada de trabajo. Las inasistencias como los rg
tardos, debido a las criticas condicionss de trabajo, son un pro-
blema permanente en las relaciones obrero-patronales, de abhl que
en varias clausulas del contrato se reitere la preocivacidn de la
empresa por estimular a sus obreros, tal es el caso del premioc de
puntualidad v asistencia y en general de los otros premios aue fun
cionan como incentivos a la produccibn.

Por otro lado, en cualquiera de los tres turnos, gqueda
establecido, por el reglamento interior de trabajo, gque el perso-
nal obrero no puede atender asuntos personales durante las horas 4o
trabaio sin permiso de su jefe inmediato.

Cuando el trabajador tiene necesidad de salir durante las
horas de trabajo debe solicitar un pase de salida autorizado
su jefe de departamento y entregarlo al perscnal de vigilancia. EL
contrato no especifica cuéndoe se considera una causa justificada
para otorgar el permiso de salida y cuindo no, situacidn que ha de
resolverse en el momento en gue se presenta el caso, dependiendc da
la capacidad de negociacidn del trabajador individual, su jefe v

el sindicato.
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2. Tiempo Libne.

Como dijimos anteriormente, el trabajador necesita de un
tiempo libre para recuperar sus energifas tanto fisicas como emocic
nales, necesita comer, descansar y divertirse para estar en posibi
lidad de reincorporarse diariamente al trabajo productivo.

En este sentido, el tiempo libre es el que se le arreba-
ta a la produccitn, para el trabajador significa la lucha por la
reduccidn de la jornada diaria de trabajo, por la ampliacidn de lcs
dias de descanso semanal y obligatorios asi como por mayores perio
dos vacacionales.

Esta lucha permite, no sdlo el mejoramiento de las condi
ciones de vida y de trabajo del obrero sino que abre la posibili-
dad para su desarrollo politicc y organizativo por cuanto se en-
frenta permanentemente con el capital. E1l patrdn lucha por aumen-
tar el tiempo y el ritmo de trabajo y con ello la extraccidn de plus
valor y el trabajador, por el contrario, lucha por transformar esas
relaciones de explotacibn y conguistar su libertad del yugo del
capital, pues aunque ha conquistado un tiempo libre, éste sigue es-
tando en funcibn de la produccidn y, por lo tanto, no es un tiempo

enteramente a disposicidn del trabajador.

2.1. Descanso Semanal y Obfigatorio.

Se establece contractualmente, de acuerdo a la Ley, gue
todo el personal tiene derecho a disfrutar de un dia de descanso se
manal, gue como regla general ser& el domingo, pudiendo disfrutar-
se algGn otro dia seglin se estipule en el contrato.

Asimismo, se establecen 17 dias de descanso obligatorio

al afio, estos son: 1 de enero; 5 de febrero; 21 de marzo; jueves,
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viernes » sibado de Semana Santa; 1, 2 y 10 de mayo; 15 v 16 de

smbre, 2 v 20 de noviembre, 12, 24, 25 y 31 de diciembre y el

ciembre de cada 6 anos. Con lo cual el contrato de FHASA su

C

pera, nor diez dias de descansc, a lo establecido en el articulo
74 de 1z Ley Federal del Trabajo, donde se senalan siete dZas de
descanso obligatorio al afio y unc més cada 6 anos por cambio del po

der ejecutivo.

2.2. Vacaciches.

Establece la Ley que de acuerdo con la antiguedad, los
trabajadcres disfrutardn de periodos vacacionales anuales, seis
dias de descanso en forma continua, por lo menos, los cuales no se
rédn acumulativos y sdlo se podrén disfrutar como descansc, nunca en
efectivo.

En la revisidn contractual de 1970-71, empresa v sindica
to programaban al principio del ano un calendario de vacaciones pa
ra cada uno de los departamentos, las cuales se disfrutabarn duran-
te el transcurso del aho, existiendo la posibilidad de permutas en
tre los trabajadores de un mismo departémento, mediante acuerdo de
los representantes sindicales con la empresa.

A partir de la revisi®n de 1972-~73 las fechas para el dis
frute de wvacaciones se reglamenta, de ahora en adelante, en los si

guientes términos: tcdos log trabajadores disfrutaran su pesriodo

e

vacacional en los fiitimecs 6 dias habiles del mes de diciembre de

cada afioc. Agquellos trabajadores gue tengan derecho a més des 6 y has

ta un m&xirmo de 9 dfas de vacaciones, los disfrutarin el lunes, mar
tes y/o mifrcoles de Semana Santa. Los que tencan derecho z més de

9 dias de descanso por vacaciones, disfrutaridn los dias excedentes
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de 9, en las fechas gue convengan entre empresa y sindicato.

La antiguedad para el disfrute de vacaciones se computa-
r& desde la fecha de ingreso hasta el primero de marzo de cada afio
consider&ndose en afios v meses completos seglin los casos. De 1974
a 1977, el contrato agrega que el personal de nuevo ingresc gque no
haya cumplido el ano a la fecha senalada para el disfrute de vaca-
ciones se lIe liquidard la parte proporciocnal gue corresponda, de
esta manera se aplica el articulec 77 de la Ley.

A partir de 1878 y hasta 1981 los trabajadores que ten-
gan 8 messs de prestar sus servicios a la empresa y llegindose 1la
fecha de disfrute de vacaciones, se les concederd el pago igual a
aquellos gue tengan el ano cumplido, con lo cual se supera a la
Ley. Por su parte, guienes tienen menos de los B meses de antigue-
dad se les liquidaré&n sus vacaciones de acuerdc a la proporcidn que
les corresponda, como estaba estipulado en las revisiones de con-
trato de 1974-75 v 1976-77.

Asimismo, se especifica en la revisidn del contrato de
1972 a 1981 que el pago de vacaciones y dias de descanso se hard
integramente el dia hiabil anterior al descanso de Semana Santa; en
la revisidn de 1970-71 no se fijaba ninguna fecha para el pago de
vacaciones ni para el disfrute de las mismas, va que esto lo deter
minaban 2 principic del ano, empresa y sindicato.

Dor otro lado, no todo el personal disfruta sus vacacio-
nes en las fechas sefialadas anteriormente, a excepcidn de lo que
estipulaba la revisidn de contrato de 1970-71 en que no hacia fal-
ta esta ckservacidn por cuanto no existian dias f£ijos de vacacio-
nes sino gue estos se acordaban al principio del afio para cada de-

partamer<s; luego entonces, en las revisiones de contrato de 1972
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a 1975 se dice que los trabajadores del departamento de manteni-
miento y aquellos que por necesidades del servicio deban quedarse
a trabajar durante el tiempo de vacaciones disfrutar8n &€stas antes
o después de las fechas senaladas, poniéndose de acuerdo ambas par
tes.

En 1976-77 queda reglamentado quiénes deberdn trabajar
durante el perfiodo oficial de vacaciones, estos son los trabajado-
res del Departamentc de Mantenimiento, Maniobras y puestos de Ta-~
ller Mecénico: un fresista, 2 mandriladores, 3 torneros, 1 cepi-
llista, 1 trazador; 1 taladrista y un ayudante, en total 10 traba
jadores del taller mecénico.

Sin embargo, mis adelante se sefiala que, cuando por nece
sidades de trabajo en otros departamentos la empresa requiera de
los servicios de otros trabajadores, se solicitarid por escrito al
sindicato para que convenga con los mismos las bases para el traba
jo de esos dias.

En las sigulentes revisiones contractuales, la empresa
se compromete a notificar al sindicato, con dos semanas de antici-
pacidn a la fecha de vacaciones, la lista de los trabajadores gque
excepcionalmente deber&n laborar durante esos dias, a reserva de
causas de fuerza mayor en que avisari en el momento en que se pre-—

sente la necesidad.
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3. Antiguedad.

Como senalamos al principio, la relacidn laboral entre
la empresa y el trabajador se reproduce diariamente hasta sumar me
ses v ahos, es decir, tanto los trabajadores como la empresa tie-—
rer an determinado tiempo de estar produciendo. Anteriormente se-—
fizlamos la antiguedad de la empresa en la rama siderfrgica, ahora
toca conocer la antiguedad de los trabajadores que prestan sus ser
vicios en ella.

En este sentido, segln la ndmina de la semana del 12 al
18 de abril de 1982, tenemos gque de los 277 trabajadores que labo-—-
raban en la empresa, la mayoria (486) tenia en 1982, de 4 a menos
dz un ano de antiguedad:; 165 trabajadcres contaban, para la misma
fecha, entre 7 v 8 anos de prestar sus servicios en FHASA, 157 te-—
nfan entre 9 v i4 anos de antiguedad y 153 de 15 a 25 anos o més
ccmo trabajadores de la empresa, (ver cuadro I).

La antiguedad de los trabajadores nos habla, entonces,

el tiempo de trabajo en varios sentidos, por un lade, en cuantc a

i

las condiciones de reproduccidn de la fuerza de trabajo va que tie
ne gue ver con el tiempo libre del trabajador en cuanto gue a més
afos de servicio le corresponden, por lLey, mé@s dias de vacaciones
v por el otrc, en cuanto al pago de la fuerza de trabajo ya gque de
la antiguedad depende, igualmente, el derecho a la promocidn del
trabajador en un puesto mejor remunerado, asi como el pago de la
prima de vacaciones y de antiguedad, de la pensidn por jubilacién
v en su caso, de la indemnizacidn.

En ctras palabras, la antiguedad en el trabajo crea cier
tns derechos contractuales y legales que para el trabajador repre-—

sentan una lucha permanente tanto por cuanto tiene gue enfrentarse
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diariamente al trabajo enajenante de la f&brica como porgque tiene
sue arrebatarle al patrdn todos los dias, incluso para cuando deje
de prestar sus servicics como obrero, mejores condiciones de vida

v de trabaijo.

CUADRO. .1

ANTIGUEDAD DE L0OS TRABAJADORES DEVFHASA

(ABRIL DE 1982)
NUMERO DE
TRABAJADORES

170 +
160 4
150 +
140 A
130 A
120 4

110 4
100 4 '

90 -
80 -
70 -
60 -
50 - '“‘1
Lo
30 -
20
10

Menos 1 2 3 L 5-67-8 9 10 11 13 15 17 20 25 afios o mas
de 1 afio 12 14 16 19 24

AROS DE ANT I GUEDAD
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CAPITULO V

EL. CONTRATO COLECTIVO Y EL PAGO DE LA FUERZA DE TRABAJO
1. Remuneracidn ded Trhabajo.

El otro aspecto de la jornada de trabajo cue gueremos in
corporar a esta revisi6n de los contratos es el que se refiere a
la remuneracién que percibe el trabajador por los servicios presta
dos. En el capitulo anterior abordamos el problema del tiempo de
trabajo v del tiempo libre del obrerc en FHASA: ahora pretendemos
ver en su conjunto todos los aspectos gue senfala el contrato sobre
los ingresos del trabajador en donde incluimos el pago de salario,
complementos, premios, aguinaldo, incentivos, descuentos or va-
rios conceptos asfi como las prestaciones, las cuales forman parte
también del ingreso neto del traba-tiador.

Conviene aclarar que la inclusidn de este wunto no pre-
tende entrar a la discusidn sobre las condiciones de reproduccibn
de la fuerza de trabajo, sino mds bien seflalar todos aquellos as-
rectos del contrato gque se tomarcn en cuenta tara determinar elrmg
cio de la fuerza de trabajo en cuanto tal. Seré discusibn de otro
trabajo el problema de que si esta fuerza de frabajo se paga o0 no

Dor su valor.

I.1. Page de Safarics.

De 1970 a 1973 se sefiala que los salarios gue percibirén
los trabajadores como pago a sus servicios serdn los consignados en
cl tabulador de salarios. De 1974 a 1981 se agrega que el tabula-

dor contendr&: categorfias, puestcs y salarics corresnondientes.
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Ademds, empresa y sindicate celebrarifn cuantos ccnvenios
Sean necesarios para establecer las plantillas de cada departamen-—
to, precisindose el niimerc de trabkajadores que deben ocupar cada
ruesto.

De 1970 a 1977 el contrato especifica mque todo peén u obre
ro general de nuevo ingreso se incecrporard al Departamentc de Manio
bras y cobrar& durante los primercs seis meses de servicic el sala-
rio minimo fijado por la Comisibn Nacional de Salarios Minimos para
la zona del D.F.

Una vez transcurridos los seis primeros meses © antes, si
el trabajador ha ocupado una de las categorfas de obrero general se
naladas en el tabulador de este contrato, pasard a cobrar el sala-
rio minimo de la fibrica.

A partir de 1978-79 se modifica el contrato en relacibn a
este punto y se dice cue todo trabajador dencminado "obrero general”
que ingrese a prestar sus servicios a la empresa, desde el primer
dia cobrar& el salario minimo de la f&brica estipulado en el tabula
dor de salarios.

El contrato establece, de acuerdo :

£

la Ley, gue el sala-
rio se pagari en moneda de curso legal, en el interior de la nlan-
ta el dltimo dfa laborable de cada semana; s&bado vara tcdo el per
sonal gue labore en el primero y segundo turnos y el viernes nor
la noche para los trabajadores del tercer turno y cuandoc un 4dia de
descanso obligatorio cocincida con 21 dia de cago la licuidacibn se
efectuaréd un dia antes. Asimismo, el salaric se pnagard dentro de
la jornada de trabajo; s8lo por excepcibn la empresa pagard& a sus

trabajadores fuera de su jornada, en cuyo caso, notificard al sin-

dicato.
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En el contrato de 1380-81 se agredga un pirrafo en el cue

la empresa procurard pagar a sus trabajadores con billetes de baja

denominacién para facilitarles sus compras.

Ademds, segln lo estipulado por la Ley, los sobres de »na
go expresardn todos v cada unc de los conceptos que constituyan
descuentos al salario. Los trabajadores estarén obligados a identi
ficarse ante el pagador de la empresa y a presentar vy firmar los
recibos que amparen el pago de sus salarios como muestra del cum-
plimiento de la empresa y como prueba de conformidad sobre la 1li-
gquidacién contenida en el mismo.

En caso de reclamaci6n, respecto a las cantidades que
aparezcan en 1os recibos de liquidacidn gque amparan el pago del sa
lario, la Ley dice cue dicha reclamacifn deberd presentarse ante
la empresa por conducto del sindicato, dentro de las 48 horas hi-
biles siguientes al recibc de dichos salarios, entendiéndose que
de no presentarse ninguna protesta dentrc del tiempo establecido,
2l trabajador est& conforme con el pago efectuado.

Los errores y aclaraciones por concepto de pago serdn cu

o

iertos al siguiente dia laborable. A partir de 1976-77 se especi-
fica gue los pagos por este concepto se harédn al dia siguiente la-
borable de haberse hecho la reclamacibn, el encargado de hacer 1la

aclaracidn entregard al trabajador o representante del sindicato,

¢l sobre correspondiente de inmediato.

1.2. Descucntos.

Queda establecido en el contrato cue los salarics de los
trabajadores s6lo pueden ser reducidos por los conceptos que esta-—

blece la Ley Federal del Trabajo. Lo cual

I

mplica, como mis adelan
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te se dice, gue la empresa no puede llevar a cabo reduccién de mues
tos de trabajo o salarios sin previo acuerdo con el sindicato.

Los descuentos al salario a gue hace referencia el con-
trato son los acordados por cuotas ordinarias y extraordinarias que
el sindicato sefale a sus agremiados, asi como las cuotas gue se
destinen a la constitucién y fomento de caias de Ahorro y Coopera-
tivas de Consumo, cuando los trabajadores de manera expresa mani-
fiesten su conformidad al respecto y las cue corresponden al Insti
tuto Mexicano del Seguro Social (IMSS).

De 1970 a 1975, las cantidades recaudadas por la empresa
por tales conceptes, exceptuando las del IMSS eran entregadas a las
personas acreditadas por el sindicato, previa entrega de recibos o
listas correspondientes. A partir de 1976-77, el contrato sefala
al respecto gue las cantidades asi recaudadas serian entregadas al
tesorero del sindicato al dia siguiente de gque se hubiesen entrega
do los recibos correspondientes a la empresa.

En relacifn al pago de las cuctas para el IMSS, la empre
sa efectla los descuentos correspondientes y los aporta directamen
te a la Institucidn. Se agrega, adends, en la revisidén de 1980-81,
que cuando un trabajador cambie de grupc de cotizacidn, por aumen-
to salarial, la empresa efectuard el tré&mite pertinente, entregan-
do a los trabajadores aludidos una cooiz del docurmento respectivo

1.3, Tabuladot de Safasios.

Por cuanto se refiere al tabulador salarial, éste seflala
13 categorias en total, cuyos salarios muestran el siguiente com~
cortamiento durante el periodo estudiado.

En el mismo sentido, hav qus tomar enr cuenta que
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tir de 1973 se da el primer aumento de emergencia, en tanto gue pa

ra 1974 se institucionalizan las revisiones salariales anuales {an
tes eran cada dos alios en funcidn de las revisiones contractuales).

Por tanto, los cambios gque se observan en el tabulador de
salarics no s6lo son producto de las revisicnes de contrato, sinc
tambié&n de la revisidn anual de salarios vy de la politica salarial
estatal; en suma estos tres aspectos influyen, unos con més peso
gue otros, en la determinacifén del tabulador salarial, {ver cuadro
I).

De acuerdo a lo anterior, tenemos, en primer lugar, que
los salarios inferiores se incrementaron en mayor proporcién que los
salarics mé&s altos, sobre todo a partir del bienio 1976~77, (ver
cuadro II).

Bn sequndo lugar, las diferencias salariales entre la ca
tegoria inferior y la superior tienden a reducirse conforme avan-

%
zan las revisiones de contrato, es decir, los salarios +tienden a
la homcgeneizacibn sobre todo a partir de 1976-77, a raiz de la de
valuacidén y de los efectos inflacionarios, (ver cuadro ITII).

En tercer lugar, los crecimientos salariales de un bie-
nio a otro para las 13 categorias crece hasta 1976-77 siguiendo la
igual tendencia que en el cuadro I, pero posteriormente tiende a
estancarse Yy finalmente en la dltima revisidn a disminuir conside-~
rablemernte, (ver cuadro IV).

Podemos ccncluir entonces gue a pesar de que los salarios
nominales aumentan en términos absolutos a lo largo del veriodo, en
términce relativos tienden a disminuir, tanto si comparamos las di
ferencilas salariales entre una categoria y otra, como de los aumen

tos ¢e un bienio a otro. En ambos casos cuando la crisis se acen-~
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FHASA 1970-1981. (SALARIO DIARIO).

.110.
CUADRO 1

(PESOS)

TABULA-—LQNIRATO DE ol 1970 | 1972 1974 | 1976 | 1978 | 1980

DORES ¥ CATEGQORI 1971 1973 1975 1977 1979 1981
1. Gbrero General 38.35 43.70 55.95 85.80 132.15 | 177.25
2. QObrero Esp. 3a. “C" 39.65 45.20 57.85 88.20 135.85 | 1B2.20
3. Obrero Esp. 3a. "B" 41.35 47.15 | 60.35 91.25 140.50 | 188.45
4. QObrero Esp. 3a. “A" 43.05 49.10 62.85 95.05 142.75 | 191,45
5. Obrero Esp. 2a. “C" 45.30 50.30 64.40 96.60 145.05 | 194.55
6. Obrero Esp. 2a. "B" 48.05 53.30 68.20 | 100.65 151.15 | 202.75
7. Obrero Esp. 2a. "A" 51.30 56.95 72.90 | 106.75 160.35 | 215.05
8. QObrero Esp. la. “C" 55.05 61.10 78.20 | 114.50 172.00 | 230.85
9. Obrero Esp. la. "B 59.80 65.20 83.45 | 119.10 178.85 | 23%.90
10. Obrero Esp. la. "“A" 65.60 71.50 91.50 | 130.65 | 196.20 | 263.15
11. Oficial Especializado | 72.90 79.45 IDi.TO 143.90 216.10 | 283.80
12. Mecanico Gensral 2a. |82.10 89.50 { 114.55 | 162.10 243.45 | 326.50
13. Mecénico General la. {92.90 | 101.25 | 129.60 | 183.40 275.45 | 36%.45

[

FUENTE: Contratos Colectivos de FHASA.
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PORCEMNTAJE DE LOS
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1

ITNCREMENT(OS

!

SALA-

RTALES SEGUN EL TABULADOR. BIENIO BASE 1970-71
T CONTRATO DE TRABAJO 1970% | 1972 ¢ 1974 | 1976 . 1978 | 1950
N 1971 | 1973 ¢ 1975 | 1977 | 1879 | 1981
CATEGORIAS sEsos | v x| e Y x
1. Obrero General 38.35 | 14.0 . 26.0 | 123.7 | 248.6 | 367.2
2. Obrero Esp. 3a. “C" 39.65 | 14.0 | 36.0 | 122.4 !242.6 | 339.5
3. Obrero Esp. 3a. "B" 41.35 | 14.0 | 46.0 |120.8 : 233.8 | 355.7
4. Obrero Esp. 3a. "A" 43.05 | 14.0 | 46.0 |120.8 |232.6 |344.7
i
5. Obrero Esp. 2a. "C" 45.30 | 11.0 | 42.0 |113.2 §220.2 329.5
i !
6. Obrero Esp. 2a. "B" 48.05 | 11.0 | 42.0 |109.5 |212.4 |322.5
| L
\ :
7. Cbraro Esp. 2a. “A? 51.30 | 11.0 | 42.0 | 108.0 | 212.4 | 31%.9
8. Obrero Esp. la. "C" 55.05 | 11.0 | 42.0 | 108.C | 212.4 |315.0
|
9. Obrero Esp. la. “B" 59.80 9.0 | 39.5 | 99.2 :199.0 |301.0
10. Obrero Esp. la. "A" 65.60 9.0 | 39.5 | 99.2 /199.0 |301.0
! é
11. Oficial Especializado 72.90 9.0 % 39.5 97.4 :196.5 | 297.7
|
12. Yeclnico General 2a. 82.10 9.¢ 3 39.5 97.4 {196.5 297.7
13. Mecénico General la. 92.90 | 9.0 | 39.5 | 97.4 {196.5 |297.7
{

* Salario/precio de 1970. {(Bienig Base).

FUENTE: Contratos Colectivos de FHASA.
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CUADRO 111

RELATIVA ENTRE LAS CATE-
GORIAS SALARIALES
(1970-1980)

(Categoria Base: Salario del Obrero General = 1 salario minimo).

- Contrato Trggajo 1970 1972 1974 197§ 1978 1880
Categorias 1971 1973 1975 1977 1979 1981
1. Obrero General 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
2. Obrero Especializa-
do de 3a. “C" 1.03 1.03 1.03 1.03 1.03 1.03
3. Obrero Esp. 3a. "B" 1.08 1.08 1.08 1.06 1.06 1.06
4. Obrero Esp. 3a. "A" 1.12 1.12 1.12 1.11 1.08 1.08
5. Obrero Esp. 2a. “C" 1.18 1.15 1.15 1.12 1.10 1.10
6. Obrero Esp. Za. "B" 1.25 1.22 1.22 1.17 1.14 1.14
7. Obrero Esp. 2a. "A® 1.34 1.30 1.30 1.24 1.21 1.21
8. Obrero Esp. la. "C" 1.43 1.40 1.40 1.33 1.30 1.30
9. Obrero Esp. la. "B" 1.56 1.49 1.49 1.39 1.35 1.35
10. Obrero Esp. la. "A" 1.71 1.63 | 1.63 1.52 1.48 1.48
11. Oficial Especializado 1.90 1.82 1.82 1.68 1.63 1.63
12. Mecanico General 2a. 2.14 2.05 2.05 1.89 1.84 1.84
13. Mecénico General la. 2.42 2.32 2.32 2.14 2.08 2.08

FUENTE: Contratos Colectivos de FHASA.
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CUADRO 1
NCOREMENTO SALARTAL DE U BIENIC

SEGUN EL TABULADOR.(C1970-1481).

-

| —LOUTRATO D= TRABAJO 1970 | 1972 | 1974 | 1976 | 1978 | 1%e2
L CiTEIORIAS 1971 | 1973 | 1975 | 1977 | 1979 | 13981
Obrero General 38.35 14 28 53.3 54
2. Obrero Esp. 3a. "C" "39.65 14 28 52.5 54
. Obrero Esp. 3a. "B" 41.35 | 14 .28 51.2 54 34
4. Obrero Esp. 3a. "A® 43.05 14 28 51.2 50.2 34
5. fbrero Esp. 2a. "C" 45.30 | 11 | 28 | 50.0 | 50.2
&. Cbrero Esp. 2a. "B” 48.05 11 28 47.6 50.2
7. Oprero Esp. 2a. "A" 51.30 11 28 46.4 50.2
5. Obrero Esp. la. "C" 55.05 11 28 46.4 50.2
S. Obrero Esp. la. "B" 53.80 9 28 42.8 50.2
10, OJbrevo Esp. la. "A® 65.60 9 28 42.8 50.2
{. 2ficial Especializado 72.90 9 28 41.5 50.2
Vecanico General 2a. 82.10 9 28 41.5 50.2
. Macinico General la. 32.90 9 28 41.5 50.2

FUENTE: Contratos Lolectivos de FHASA.
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~ila no s6lo se ven afectados los salarios minimos establecidos

no tambi&n los salarios m&s altos, tendiendo a la baja general

ios salaries en cada categoria.

si-



o

2, Salario Reaf.

Como vimos anteriormente, los salarios nominales de 1los
trabajadores de FHASA se han incrementado, m&s o menos acelerada-
mente; sin embargo, habria que preguntarse si su poder adquisitivo
Y nivel de vida ha mejorade realmente en funcibn de estos aumentos
o, por el contrario, se ha mantenido estable o empeorado.

Desde este punto de vista, calculamos el salario real de
los trabajadores de FHASA de aquellos gue perciben el.salario mini
mo de la empresa, es decir, los que estén incluidos en la catego-
rfa mds baja del tabulador salarial, la de obrero general o "pebn"
en funcibn de esto se aplicéd el Indice de Precios al Consumidor en
la ciudad de Mé8xico, (ver cuadro V).

Optamos calcular el salario real de los obreros ague vper-
ciken el salario mfnimo de la empresa porque, en términos genera-
les, refleja la situacidn de la mayorfa de los trabajadcres, pues los
ingresos se encuentran concentrados, precisamente, en las catego-
rias mds bajas del tabulador salarial. Desde este punto de vista,
2l cuadro anterior refleja el comportamiento sequido por los sala-
rios en la empresa.

En primer lugar, el salario real percibido en 1981 fue
exactamente igual al obtenido once anos atras; asimismo, el sala-
rio real de 1980 estaba por el nivel del de 1972, con lo cual el
nivel de wvida de los trabajadcores acenas se ha mantenido en los ni
veles de los primeros anos de la década.

Por otro lado, los deterioros salariales mis fuertes se
producen, precisamente, en los afios en gue la crisis comienza a ha
cer estragos en los ingresos de los trabajadores (1973-74), es a

partir de enteonces cuando se acentl@an las diferencias entre sala-
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CUADRO V
SALARTO MINIMO DIARIO MOMINAL
.Y REAL DE fFriasA (1970-1681).

PESOS
230

220 ~

210 4

200 T

190 +

180 -
170 4
160 4
150 4
140 4
130 -
120 4
110 4
100 A
90 4

80 4

70 A

60 4

50 4

40 4

30 4

20 4

10 -

salario nominal

salario real

1970 71 72 73 74 75 76 77 78 79 80 81 AWOS

FUENTE: Indice de precios 21 consumidor en la ciudad de México: Edmer
Santin, La inflacifa en MExico en el perfode 7970-81. Tesis
Profesional, Facultad de Economia, UNAM, 1982.

Datos de la Comisién Hacional de Salarios Minimos (CNSM) y del
Banco de México.

Tabulador General d= los Contratos Colectivos de Trabajo de
FHASA, (varios afos).
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rio nominal ¥ salaric real, lo cual nos ilustra los niveles tan al
tos que alcanzd la inflacidn durante la década vasada y que actual
mente se mantienen en la misma tendencia.

De otra parte, se observa una ligera mejoria salarial a
partir de 1976, sostenida hasta 1279, debido a las fuertes vresio-

nes de los trabajadores, inclusc v a pesar de gue en esos anhos la

apresa sufrié pérdidas en vez de ganancias. Sin embargo, las ga-
nancias obtenidas en 1930 no significaron mejcres ingresos vara los
trabajadores, sino por el contraric, como puede chservarse en el
cuadro.

Lo anterior nos permite concluir cque en general son los
trabajadcres guienes cargan con los efectos de la crisis tal y co-
mo lo muestra el cuadro analizado. En el mismo sentido, caks apun-
tar que las demandas ée los trabajadores, al enfrentarse a la poli
tica de los topes salariales impuesta por el Estado, encuentran sa
lida, aungue sea parcialmente, en la lucha por mejores prestacio-
nes contractuales, con ello se trata de compensar, lo mds posible,

ia pérdida del poder adguisitivo del salario.
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3. Satandic Integrado.

Entendemos por salario integrado el que, de acuerdo al
articulo 84 de la Ley, se integra "con los pagos hechos en efecti-
“o por cuota diaria, gratificaciones, percepciones, habitacién, pri
mas, comisién, prestaciones en especie y cualaguier otra cantidad o
orestacidn que se entregue al trabajador por su trabajo". Se inclu
ve igualmente en esta acepcidn del salario, el page de las horas
extras. Por el contrario, queda excluifdo del salaric integrado, la
parte correspondiente al reparto de utilidades para los efectos de
las indemnizaciones que deban pagarse a los trabajadores, seg@n 1lo
establece el artifculo 129 de la Ley.

Desde nuestro punto de vista y siguiendo el criterio an-
terior, consideramos gue el salario integrado contractualmente lo
constituyen los siguientes elementos: Pago de tiempo extra, de ser
vicios prestados en dias de descanso y de prima dominical; premio
de puntualidad y asistencia; incentivos a la produccibn; complemen
tos; pago de los dfas de descanso semanal y obligatorio y vago de
vacaciones.

El salario integrado como puede desprenderse de lo ante-
rior, lo conforman todas aquellas formas de pago en dinero a gue

se ha hecho acreedor el trabajador.

3.1. Pago de Llempo extra u de dias de descanso.

De 1970 a 1973, contractualmente el tiempo de trabajo en
horas extraordinarias o en dias de descanso semanal u obligatorio
se pagaban a razén del cien por ciento mis del salario asignado pa

ra las horas de la jornada normal, es decir, al doble. Por el con-
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traric, a partir del contrato de 1974-75, el salarico devengado en
tales condicicones se pagd en la forma y t&rminos que establecia la

Ley Federal del Trabajo. E1 cambio es importante pues la Ley esta-

blece, para el pago de las horas extras, cien por ciento sobre el

sala

-

rio y para el pago en dfas de descanso semanal u obligatorio,

ientos por ciento mas o salario triple. Esta diferencia sala-

se explica porgue la Ley considera gue los trabajadores no es
t&n obligados a prestar sus servicios en dia de descanso semanal u
obligatorio, a diferencia de lo establecidc para el tiempo extraocr
dinario, donde la prolongacidn de la jornada de trabajo dentro de
les limites establecidos (tres horas diarias tres veces en una se-
mara como maximn), se considera como una obligacidn para los trébi
jadores, a no ser gque el contrato observe lo contrario.

Por otro lado, los trabajadores de los departamentos de
Mantenimiento y Maniobras y los que trabajen en el revestimiento
de hornos eléctricos que laboran en domingc, asi como los gque ocz-
sicnalmente trabajan en dia de descanso semanal empezaron a cobrar
a2 »rtir de la revisidén de 19278-79, una prima dominical equivalentse
al 353%, la cual aumenta a 45% en el siguiente contrato. Esto es im

serTcante a qgue desde mucho antes de gue se concediera la >rima
r Y 2 g -

inical en el contrato, la Ley establecia una prima de por lo me

nos 25%, independientemente del pago por prestar los servicios en

25 de descanse semanal u obligatorio o en tiempo extraordinaric.

2

3.2, Promio de Puntuafidad y Asistencia.

Los premios de puntualidad y asistencia tienen como obje
o estimular la asiduidad, la puntualidad v la disciplina de los

trabajadores. Para tal efecto, la empresa ctorgaba de 1970 a 197%



2os dias de salario base a todos locs trabajadores que en el curso
de un mes, contado del primero al Gltimo dia del mismo, no tenian
faltas de asistencia, retardos y/o sanciones disciplinarias.

En el contrato de 1980-81, ademds de gue el premio de pun

tualidad v asistencia aumenta a 3 &g

P4

[$}]

s de salarios base, se conguis
ta tambi&n la entrega de una despensa con articulos de primera ne-
cesidad para aquellos trabajadores gue durante 3 meses no tengan
Faltas de asistencia; estableciéndose gue los trimestres se compu-
taran del 12 de enero al 31 de marzc, del 12 de abril al 30 de ju-
nio, del 12 de julio al 30 de septiembre y del 1% de octubre al 31
de diciembre, de cada ano.

Los premios de puntualidad v asistencia acumulados duran
te el ano por cada trabajador le son pagados el 20 de diciembredel
mismo afio, incluyendo una gratificacidn equivalente al cincuenta
por ciento més sobre el valor total de sus premios acumulados. Con
los premics, incluida la gratificacidn, la empresa "suplidé" el pago
del aguinaldo durante 3 perfodos contractuales, de 1970 a 1975, va
gue de 1976 en adelante se otorga el aguinaldo, ademids del premio
de puntualidad y asistencia.

El equiparar el premio de puntualidad y asistencia con
el aguinaldo respondid al siguiente razonamiento: para la empresa
sblo aquellos trabajadores que cumclian responsablemente con sus
labores tenian derecho a recibir unz compensacidn al final del aho,
la cual se otorgaba a través de los premios de puntualidad v asis-
tencia, mismos que rechazaban en mucho lo dispuesto en la Ley como
pago de aguinaldo. Ya gue en un afic, por concepto de premios, se
acumulaban como méximo 24 dias-salarios en total, més 12 dfias-sala

rio equivalentes a la gratificaci®n del cincuenta por ciento sobre
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352
-

el total de los premios acumulados en el afio, sumaban 36 dias-sala
rioc.

En tanto gue la Ley concede 15 dias-~salario como minimo
al afic o parte proporcional, por pago de aguinaldo. En otras pala-
bras, ain cuandc el trabajador al final del ano, no obteﬁga todos
los premios mensuales, es suficiente con gue 5 meses de los 12 ga-
ne el premio de puntualidad y asistencia para que al final del afio
obtenga 10 dias-salario por concepto del premio y 5 dfas-salarios
mds por gratificacidn, lo gue hacen un total de 15 dias-salario co
mo minimo al afic, que marca la ley por aguinaldo.

Sin embargo, en sentido estricto la empresa viold la Ley
Federal del Trabajo por cuanto el pago de aguinaldos es un derecho

del trabajador gue se admquiere en el momento mismo de que se esta-

oy

ylece la relaci®n laboral con el patrén. El premio de puntualidad
y asistencia, por el contrario, es una prestacidn estrictamente con
tractual, esto quiere decir gue no hay ninguna disposicidn legal pa
ra el otorgamiento del premio ni para la pérdida del mismo, por 1lo
cual las condiciones para la obtencidn del mismo se establecen in-
ternamente, entre el patrdn y los trabajadores, de ahi gue no se
pu=ada sustituir un derecho laboral establecido por la Ley por una
prestacidn contractual, pues el gue sean distintas no las hace, de
ninguna manera, axcluyentes, como veremos més adelante.

En lcs contratos de 1976-77 v 1978-79, ademés de gue se
conguista el page del aguinaldo, equivalente a 18 dias-salario al
ano o la parte proporcional -con ello se rebasa en 3 dias a lo dis

pussto en la lev-, los trabzizdores obtienen un premio especial

3

consistente en un dia mas de salario base, independientemente de

leos 2 dias-salario mensuales por el premio de puntualidad y asisten
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cia para aquellos obreros que hubiesen obtenidc los premios comple
tos de cada mes, alcanzando un total de 3 dias-salario al mes sin

faltas, retardos y/o sanciones disciplinarias. Sin embargo, el ter

cer dia era pagado al mes siguiente de gue se hubiese ganado el
premio, por lo que a &ste no le correspondia la gratificacid del

cincuenta por ciento gue la empresa otorgaba el fin de anho. No se-
r& sino hasta el contrato de 1980-81 en gue este premio especial
se suma al premio de puntualidad y asistencia para convertirse en
uno solo equivalente a 3 dias-salario en total, con derechoc a la
gratificacidn del cincuenta por ciento més sobre el total de los
premios acumulados durante el ano.

De otro lado, en este mismo contrato se obtiene un aumen
to del aguinaldo cuya cifra alcanza la cantidad de 20 dfas-salario

~

por aho de servicios o la parte proporcional, superando a la Ley
en 5 dias-salario y al anterior contrato en 2 dfas-salario.

Finalmente, 3610 resta senalar los criterios que la em-~
presa establece para hacerse acreedor al premic de puntualidad Yy
asistencia.

Se considera retardo, tanto al llegar a su sitio de tra-
bajo después de la hora asignada para entrar a las labores como pa
ra regresar de tomar sus alimentos y el abandonar el trabajo antes
de la hora senalada para salir a tomar alimentos como al t€rmino
de la jornada de trabajo. En estos casos el trabajador adem&s se-
ra sancionado.

En el mismo sentido, el premioc de puntualidad v asisten-
cia se puede perder total o parcialmente por las siguientes causas

vy s$6lo cuando las amonestaciones se notifican al trabajador por es

crito, pues de lo contrario no se consideraran vélidas parz la p8r
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dida del premio.

a) Tres retardos o dos retardos y una amonestacidn en un
mes, equivalen a la pé&rdida del cincuenta por ciento
del premio, y en la misma proporcidn a la sefialada se
rd del cien por ciento.

b) Una falta de asistencia equivale a la pérdida del cin
cgenta por ciento del premio de puntualidad y dos fal
tas a la totalidad del mismo, incluyendo también Y
desde la primera falta la p&rdida del premio de asis-
tencia o la despensa trimestral.

c) La suspensidn temporal del trabajo seri motivo para
le pérdida total de los premios de puntualidad y asis
tencia cuando sea por alguna sancidn disciplinaria.

Los contratos sefialan que no perderén el premio los tra-

bajadores gque tengan permisoc de la empresa para faltar a sus labo-
res, sea con goce de sueldo o sin goce de sueldo (en este Gltimo
caso a partir del contrato de 1972-73); como tampoco la perderin
los trabajadores que estén incapacitados por un accidente de traba
jo y falten hasta por 13 dias despu&s de ocrrido el percance. A par
tir de 1974-75, si la incapacidad fuera por mds de 15 dfas v hasta
por 3 meses, siempre y cuando el accidente no haya sido por culpa
del trabajador, el afectado no perderé el premio de puntualidad,
en cuyo caso se la pagar& a razdn de lo gue haya logrado en el pe-
ricdo antexrior a la fecha del accidente por el tiempo que ampare su
incapacidad y hasta el limite de 90 dias.

Es importante hacer notar que el premio de puntualidad y

asistencia sbdlo es valido para los casos de incapacidad ocasiona-

dos por accidentes de trabajo de acuerdo con los siguientes térmi-
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nos: si el accidente fue por negligencia del trabajador, el premio
serd valido por 15 dias; si por el contrario no dependid del traba
jador, el premio se cubrird durante el tiempo gue dura la incapaci
dad, es decir, hasta por 9C dfas.

Por otro lado, si la incapacidad es por enfermedad gene-
ral del trabajador, autom@ticamente significa la pérdida del pre-
mio, De igual manera, quien tenga por lo menos una falta ameritaré
la pérdida del premio de asiduidad en el trabajo, es decir, la des
pensa trimestral. En este caso no habri excepciones incluso tratég
dose de incapacidades por accidentes en el trabajo ¢ de permisos
de no asistencia a las labores, otorgados por la empresa.

En conclusiém, es importante hacer notar gue,primero el
premio de puntualidad es calculado sobre el salario tabulado ¥y no
sobre el salario integrado gue percibe el trabajador. Segundo, no
sclo gquien tiene faltas o retardos pierde el premic sino gque, tam-
bién, serd objeto de medidas disciplinarias o sanciocnes. Tercero,
se considera retardo el encontrarse fuera del sitio de trabajo a
la hora senalada, lo cual implica que hay un tiempo para checar la
tarjeta nominal de asistencia y otro para estar en el puesto de tra
bajo. Cuarto, es indispensable que se respeten los tiempos de en-
trada y salida para el disfrute de alimentos como de2 lcos horarios
de entrada y salida de la jornada de trabajo. Quinto y Qltimc, se
otorga una despensa la cual estd condicionada, no s%lc a la asis-
tencia durante 3 meses seguidos, sino gue los trimestres estdn pre
2stablecidos contractualmente.

El objetivo de los premios es, a nuestro juicio, no sdlo
estimular la asistencia y puntualidad sino también aumentar la pro

ductividad.
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En otras palabras, en la medida en gue se reducen los
tiempo muertos en la jornada diaria, tales como los minutos perdi-
dos a la entrada y salida del trabaio, vy a la hora de tomar alimentos,
o al atender las necesidades corporarles, etc., la empresa incremen
ta su produccidn; de ahi que el premio esté lo suficientemente des
quitado tanto por el trabajador gque se hizo acreedor al mismo como
los que pretendieron obtenerlo y gue por alguna razdn lo perdieron.

En este sentido, sostenemos gque tanto los premios como
los incentivos le producen més a la empresa de lo que esta raga Vv
le permiten incrementar su produccibn. El premio se lo gana el pro
pio trabajador con su esfuerzo y a costa del esfuerzo de sus compa
fiercs de trabajo, pues a partir de gque los premios estfn condicio-
nados en el tiempo cualquier trabajador puede perderlo en el Glti-
mo momento y cuando ya le adelantd trabajo intensivo al patrdn. Es
to nos lleva a pensar el problema en sentido inverso, es decir, el
premio no sblo es para patrdn sino gue el obrero le da crédito,

pues incluso la retribucidn al trabajo intensivo se lo pagan al fi

nal del mes o del ano segn el caso.

3.3, Incentivos a fa produccion.

Por lo que se refiere a los incentivos sobre la produc-
cidn el contrato sefala, a partir de 1976-77, que el sindicato pue
de intervenir en la redacci®n, modificacidn y aplicaci®dn de los in
centivos que la empresa ha establecido v los que en el futuro se
establezcan en las distintas areas de trabajo.

Los incentivos sobre la produccidn, al igual que los pre
mios, contribuyen a elevar la produccién mediante la intensifica-

cidn de la jornada de trabajo, en este caso, a través del pago a
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destajo.

En otras palabras, el trabajador tiene que cubrir una
determinada cuota de produccidn con el fin de hacerse acresdor al
incentivo. Es importante considerar, por un lado, que una w2z que
ia empresa alcanza el cbjetivo de elevar la prcduccidn pueds despe
dir al personal que ahora le es superfluo; por =1 otro, el trabaja
dor, por alcanzar la cuota establecida, despliega una energia ma-
vor en el mismo tiempo, ocasionando con ello un doble esfuerzo \Y
un desgaste mayor de su fuerza de trabajo.

Finalmente, los incentivos, por lo recular, disminuven
an té&rminos relativos al aumento de las cuotas de produccidn, con
1o cual la empresa hace producir mas a sus trabajadores por un in-
centivo relativamente menor al que pagaba por cuctas mencres de pro
duccidn. Asimismo, en los hechos, el trabajador se enfrentz czon la
imposibilidad técnica de cubrir su cuota y ganar el incentiwvo debi
3o a alguna descompostura de la maquinaria, sobre todo cuantc &sta

=5 obsoleta, como es el caso.

3.4, CompLemeritces al salario.

El contrato senala gue cuando un trabajador ocupe una ca
+regoria mejor remunerada que la suya propia se le pagard el comple
mento salarial correspondiente desde el primer dia, sea &stz una
wacante definitiva y/o temporal. Entiéndese por wacante definitiva
la que establece un pericdo de prueba de 28 dias o aquella cua=s se
Fana por concurso. A su vez, las vacantes temporzles pueden ssr por

ro-

mermisos, vacaciones, incapacidades v/0 por necesidades de

[
e}

duccibdn.

De 1970 a 1973, el trabajador que ocup® una vacants tem-
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poral por permiscs, vacaciones o incapacidad, cobrard Gnicamente
los complementos al salario y los correspondientes a los dfas de
descanso obligatorio establecidos en el contrato. A partir del con
crato de 1974-75, los trabajadores que se encontraban en este caso
~uvieron derecho a cobrar los complementos correspondientes no s6-
2z al salario y a los dfas de descansc obligatorio, sino tambié&n a
ios premios por puntualidad y asistencia, horas extras, vacaciones
v todo lo relativo a las prestaciones econbmicas que "establece el
centrato.

En el caso de las vacantes temporales, por necesidades
de la produccidn, el contrato establece, a lo largc de todo el pe-
rfodo, que se acordard con el sindicato el tiempo posible de dura-
cidn del trabajo, con el fin de que los trabajadores que interina-
mente ocupen una categoria mejor remunerada que la suya, no se sien
tan afectados en sus derechos. Asimismo se establece que, en el ca
so de gue el trabajo asi realizado se convierta en permanente, se
reconocerd el salario base y la categoria al trabajador que la hu-
biese ocupado interinamente.

En cuanto al complemento por vacantes temporales, nos pa
rece importante sefalar el cambio operado a partir de 1974-75 en que
3z 1e reconocen todos los derechos contractuales al trabajador. Por
cuanto se refiera a las vacantes temporales, por necesidades de la
oroduccidn, en la medida en que no se especifica a partir de cuén-
to tiempo el trabajador adquiere derechos sobre la categoria mejor
remunerada, la situacibdn implica la negociacidn entre empresa N
sindicato, pues no es suficiente con gue se acuerde el tiempo sino

gue se fije un limite al mismo.



.128.

3.5, Page def Descanso Semanal y ObLigatonic.

En el contrato se establece, en los mismos té&rminos que
la Ley, gue los trabajadores tienen derecho al disfrute v al pago
de un diz de descanso semanal, zara lo cual la empresa cubre el
16.66 por ciento del salario devengado por el trabajador en la se-
mana para cubrir legalmente la remuneracidn del descanso semanal.
Sin embargo, el porcentaje pagado equivale al 99.96 por ciento A%
no al cien por ciento Integro al gue se refiere la Ley por tal con
cepto,.

Por otro iado, los dias de descanso obligatorio se paga-
ban, de 1970 a 1979, a razdn del salario promedio obtenido por ca-
da trabajador en las cuatro semanas anteriores a la fecha en que
se efectuaba el pago. El salario promedio resultaba de dividir el
salario kbase y complementos devengados en las cuatro semanas men-—
cionadas. El salarioc promedio nunca era inferior al salario base.

Por otro lado, en el contrato de 1974-75 en adelante se
introduce un p&rrafo en el que se especifica que, cuando un dia fes
tivo de los serialadces en el contrato coincidiese con el descanso
obligaterio del persconal (descanso semanal) la empresa se ohligaba
a pagar, por tal motivo, el importe correspondiente al salario do-

ble de les trabajadores conforme a su salario base.

3.6. Pago de vacaciones.

En el articulo 80, la Ley establece gue los trabajadores
tendrén dsrecho a una prima vacacicnal no menor de 25% sobre los
salarios gue les correspondan durante el periodo de vacaciones. La
Ley no especifica sobre qué modalidad del salario se pagard dicho

porcentaje, lo cual deja abiertas varias posibilidades como se ve-
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rd en el contrato de FHASA.

La empresa liquidaba las vacaciones, hasta el contrato de
1976-77, en los mismos té&rminos que los dias de descanso obligato-
rio, es decir, a razbn del salario promedio obtenido por el traba-
jador en las cuatro semanas anteriores a la fecha en gue se efec-
tuaba el pago. El salario promedio se calculaba al promediar el sa
lario base y complementos devengados por el trabajador en los tiem
pos establecidos.

Sin embargo, a partir del contrato de 1978-79 el crite-
rio para determinar el salario promedio se modifica, el cual se de
termina promediando el salario base mas complementos, incentivos y
premios de puntualidad y asistencia, obtenidos desde el 12 de ene-
ro hasta la fecha en gque se efectfia el pago de vacaciones del ano
correspondiente. De ahi que el salario promedio nunca pueda ser in
ferior al salario base.

En relaci®dn a la prima vacacional, el contrato concede el
mismo porcentaje de 1970-73. A partir del contrato de 1974-75 en
adelante, la prima vacacional ird aumentando dos dfias m&s de pago
en salario por cada uno de los contratos. Asi tenemos, por ejemplo,
un trabajador con cuatro afios de servicios que en 1974-75 obtenia
21 dias de pago en salario, en 1980~-81 obtiene 27 dias de prima va
cacional.

Por cuanto se refiere a los dias de vacaciones a que tie
nen derecho los trabajadores, el contrato establecia las mismas con
diciones en los contratos de 1970-73. En 1274-75 se conguistan més
dias de vacaciones, hasta que en 1976-77 fue posible que el contra
to estableciera igual ntmeroc de dias de wvacaciones conforme a 1o

estipulado en la Ley Federal del Trabajo en el articulo 76, (ver

cuadro VI).



EVOLUCION DE LOS DIAS Y

CUADRO VI

DE LOS PAGOS

>E VACACTONES

EN FUNCION DE LA ANTIGUEDAD. (1973-1981).
) " DIAS DE | PRIMA VACACIO.{ ponc o DIAS DE ] PRIMA VACACIONAL
AROS DE SERVICIO| VACACIONES | (DIAS PAGADOSY crrvrcro _VACACIONES | {DIAS PAGADOS)

1970-73 1970-73 1974-75 | 1976-8% | 1974-75 | 1976-77 | 1978-79 | 1980-81

1 afio 6 7.5 1 afio 6 6 | 8.5 10.5 12.5 14.5
1 afio 6 meses 7 10 2 afos 8 14 16 18 20
2 afios 8 13 3 afos 10 10 16 18 20 22
2 anos 6 meses 9 14 4 afos 12 12 21 23 25 27
3 afios 10 15 5 a 6 afios 12 14 21 23 25 27
3 afios 6 meses 11 17 7 a 8 afios 12 14 25 27 29 31
4 a 6 anos 12 19 9 afos 12 14 2 28 30 32
6 a 8 ahos 12 23 10 afios 14 16 - 28 31 33 35
8 a 9 afios 12 24 11 a i2 afos i4 16 29 32 34 36
9 a 10 anos 14 26 13 2 14 afios i4 16 30 33 35 37
10 a 14 afios 14 27 15 a 16 afios 16 18 31 34 36 38
14 a 16 afios 16 28 17 2 19 afos 16 18 32 35 37 39
16 a 19 afios 16 29 20 a 24 aiios 18 20 33 36 38 40
19 afios o mas 18 30 25 afos o mas - 22 33 36 38 40

“0€T”



3.7. Diataibucdibn ded Inzkeso.

Hasta aguia hemos ilustado como se integra contractualmen
te una parte del salario glcbal o total del trabajador de FHASA,

faltaria apuntar lo relativo a las prestaciones. Sin embargo, an-

or

es de ello consideramos necesario, para concluir con este punto,
conocer la distribucidn del ingreso de los trabajadcres de la em-
presa. En otras palabras, se trata de determinar la concentracidn
salarial de acuerdo al total de sus ingresos.

Para ilustrar lo anterior analicemos la ndmina salarial

crrespondiente a2 la semana del 12 al 18 de abril de 1982, dicha
fuente nos proporciona el ingreso total percibido por el trabaja-
decr en esa semana, el cual incluye no s®lo un salario nominal, de
acuerdo a su categoria de base, sino también el pago de horas ex-
tras, los premios y prestaciones, asi como los descuentos que mar-
ca la Ley o a que se haya hecho acreedor el trabajador.

Al respecto, de acuerdo a la nfmina se registraron 1513
trabajadores, de los cuales s5lo 977 seguian laborando en la semana
del 12 al 18 de abril de 18282; de los restantes, 167 se habian re-
tirado en el transcurso de 1581 y lo gue iba de 1982. Los otros 369

eran ceventuales cuyos contratos duraban de una semana hasta 28 dfias,

cuales eran renovados en los mismos té&rminos hasta por seis oca

sicnes seguidas, con ello la empresa negaba el reconocimiento de

De los 977 trabajadores que seguian laborando en la em-
cresa, tenemos gue cerca del cincuenta por ciento percibid los sa-
larios mls bajos, mientras gue s8lo un 2.4 por ciento obtuvo el in

greso mas alto, {(ver cuadro VII).
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CUADRO VII

DISTRIBUCION DEL INGRESO DE ACUERDO AL SALARIO
INTEGRADO DE LA SEMANA DEL 12 AL 18 DE ABRIL DE
1982.

(PESOS CONSTANTES)D

INGRESOS TRQE%?igoggs %
De 2,500 a 3,000 477 48.8
De 3,001 a 3,500 330 33.8
De 3,501 a 4,000 ' 87 9.0
De 4,001 a 4,500 35 3.6
De 4,501 a 5,000 24 2.4
De 5,001 a mas 24 2.4

TOTAL 977 100.0

Como podr& observarse, el sélario mis a®lto es apenas el
doble del salario m&s bajo, lo cual nos demuestra, por un lado, que
hay una marcada concentracidn en la distribucibn salario y, por el
otro, que las diferencias entre uno ¥y otro rango salarial no son
muy significativas, lo cual habla de ingresos bajos para el conjun
to de los trabajadores.

En efecto, las diferencias salariales entre una catego-
ria y la que le sigue son relativamente reducidas, tal v como gue-
46 asentado en el an&dlisis del tabulador salariai.

Por otro lado, es interesante hacer notar que de los %277
trabajadores que laboraban en esa semana, el 39 por cientc tenia
entre 18 y 29 afios de edad; el 29 por ciento eran obreros de 30 a
39 afios; el 20 por ciento de 40 a 49 afios y un 10 por ciento entre

50 y 59 afios. Adem&s un buen nfimero de trabajadores entre los 60 v



64 afos de edad afin le prestaban sus servicios a la empresa,

cuadro VIII).

e
tad
L

CUADRO VIII

GRUPOS DE EDAD DE LOS TRABAJADORES

DE FHASA, 1382,

(ver

GRUPOS DE EDAD

NUMERO DE

TRABAJADORES 3

De menos de 18 anos 9 0.9
De 18 y 19 afios 50 5.1
De 20 a 24 anos 160 16.4
De 25 a 29 afnos 161 16.5
De 30 a 34 anos 154 15.8
De 35 a 39 afios 130 13.3
e 40 a 44 anos 103 10.4
De 45 a 49 afios 89 9.1
De 50 a 54 anos 63 6.5
De 55 a 59 anos 32 3.3
De 60 a 64 anos 20 2.1
De 65 a ma&s anos 2 0.2
No se sabe 4 0.4

TOTAL 977 100.0

educacidn primaria y mucho menos la secundaria, ya que no ha

Asimismo, de estos trabajadores lz mayoria nc termind la

sido

un requisito indispensable presentar los certificados correspon-

dientes para obtener el empleo.

por lo general,

con gue el candidato pase lz

iz

La empresa se d& por satisfecha,

prueba de aptitudes,



La capacitacidn y adiestramiento, por otra parte, no ha
contribuido a elevar el grado de escolaridad de los trabajadores;
en una <ocasidn un trabajador, de alrededor de 40 anos, confesaba
con pena gue llevaba més de diez anos de no "agarrar un l&piz" v
otro, decia que ya se la habfa "olvidado" escribir.

La situacifn anterior, sirvid para gqgue un sector de tra-
bajadores, preocupados por elevar el nivel de participaci®n del con
junto de los obreros en la f8brica y en su sindicato, impulsara la
creacidn de una comisidn de prensa y propaganda y de un taller de
redaccién e investigaci®n, encargados de desarrollar un ambiente
politico-sindical y cultural al interior del centro de trabajo.

En otras palabras, encontramos una correspondencia entre
una fuerts concentracidn del ingreso y salarios reducidos con un
bajo nivel de escolaridad y una escasa participacidn en los asun-
tos del sindicato y de la f&8brica. Esto se explica, a nuestro jui-
cio, porcue el trabajador preocupado por satisfacer sus necesida-
des inmediatas no cuenta con el tiempo suficiente para interesarse
en actividades de otro tipo y m&s cuando estdn sometidos a un fuer
te control sindical, como ha sido el caso de los trabajadores de

FHASA.
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4. Prestaciones.

El contrato sefala como prestaciones la ayuda material,
en dinero o en especie, que la empresa proporciona a sus trabajado
res, las cuales pueden ser generales, es decir, para el conjunto de
los trabajadores, o particulares, aplicables s6lo en determinados
casos.

En este sentido, las prestaciones juegan un papel impor-
tante en las demandas de los trabajadores como forma de paliar 1la
caida permanente del salario. De ahi que es necesario incluir las
prestaciones como uno de los elementos que forman parte del pago de
la fuerza de trabajo, gue han sido conguistados por los trabajado-
res.

El interé&s nuestro, es sehalar el papel gque juegan las
prestaciones en ¢l mejoramiento de las condiciones de vida y de tra
bajo del obrero; de ninguna manera pretendemos gue &stas puedan sus
tituir el salario en dinero, sino tan sdlo destacar que han permi-
tido compensar, aungue sea en parte, la baja salarial, tan es asfi
gue estuvieron presentes en las luchas de los trabajadores.

A

4. 1. Ayuda Econbmica.

La prestacifn a la que se refiere el contrato consiste en
una ayuda econdbmica para el trabajador, de acuerdo a los siguien-
tes criterios, (ver cuadro IX).

Las prestaciones gue proporciona la empresa por estos con-
ceptos, a nuestro juicio, deja de considerar otros casos, quiz8s
mis importantes que el del alumbramiento, como puede ser el falle-

cimiento de los hijos del obrero en edad de trabajar. Asimismo, con
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CUADRO IX

MONTO DE LA AYUDA ECONOMIC

A SEGUN LOS CASOS.
(1970-1981)>

) ONTRATOS DE TRABAJQO ¢
CASOS

1970 1
1

2 1974 1976 1978 1980
1971 3

37
97 1975 1977 1979 1881

- o aa
Alumbramiento de la esposa del|
itrabajador, registrada como

'tal en el Sequro Sccial 150.00 150.00 250.00 250.00 250.00 4C90.00

§
!
!

iFaliecimiento de hijos menoresg
de 16 afos del trabajador. ; 250.00 250.00 500.00 1000.00 1200.00 1650.00

i
EFalIecimiento de la esposa o f
hija (ama de casa). E 400.00 400.00 800.00 2000.00 2400.00 3203.00
: H

|

Fallecimiento del trabajador 1500¢. 00
por accidente de trabajo o en- 10000.00 10000.00
ifermedad general. }2600.00 10000. 00 12000.00

FUENTE: Contratos Colectivos de FHASA.

sideramos que tiene consecuencias muy distintas-el gue un trabaja-
Zor haya fallecido por enfermedad general que por accidente en ¢l

rabajo, en el primerc la muerte es natural pero en el sequndo =1

(%}

sm~rero est& sano y prestandc una relacidn laboral dentro de la cual
scn responsables empresa y trabajador (l&ase también el sindicato}:
=2r lo tanto la prestacién tendrfa que asignar valores distintos =z

czusas de muerte también distintas.

4.2, Becas.

Como varte de las prestaciones, incluimos las becas qgue
la empresa otorga a sus trabajadores v a los hijos de &stos, para
realizar estudios técnicos profesionales relacionados, preferente-

mente, con el giro industrial de la empresa.



zuze el candidato presente su certificado de secundaria y tenga un
zromedio minimo de ocho (8) en sus calificaciones. En el casc de
zue haya varios candidatos se dard preferencia al de m8s alto pro-
medio.

Ademas se agrega qgue cuando la empresa tenga conocimien-—
o de becas ofrecidas por instituciones nacionales o extranjeras
1o comunicaré al sindicato para que, si algun trabajador tiene la
zportunidad de disfrutarla, se haga el tré&mite pertinente por con-
Zucto de la empresa. Sin embargo, esto nunca ha ocurrido en ia his
zoria de la empresa.

Por otra parte, los trabajadores becados tendrén una jor
~ada menor a la establecida legalmente {de 5 horas diarias), excep-
—o en el perfiodo de vacaciones escolares, en que deberén trabajar
~iempo completo sin que por ello dejen de percibir su salaric inte
zro de acuerdc a su categoria.

De 1970 a 1973, la empresa otorgaba 4 becas, cuyo vwvalor
sproximado era de 1,200 pesos cada una consistentes en: a) pago de
Iinmscripcidn v colegiatura, b) pago de los libros necesarios cara

realizar los estudios y c) 100 pesos mensuales de ayuda para trans

En 1974-75 las becas otorgadas ascienden a2 6, al mismo
Tiempo gque aumenta la ayuda para transporte a 250 pesos mensuales.

For otra parte. se mantiene igual la duracidn de jornada diariz pa

3!
tw

los trabajadores becados y los requisitos para no perder la be-

I"
w
.

En 1976-77 el total de becas ofrecidas por la empresalle

zzba a 10, 7 relacionadas con la rama de funcibdn vy las 3 restantes
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en otras especialidades. En estos anos, el trabajador becado labo-
raba Gnicamente 4 horas diarias durante el calendario escolar y,si
por alguna razdn reprobaba, tenfia la oportunidad de presentar exa-
menes extraordinarios con la condici®n de obtener un promedio mini
mo de 8.

En este contrato se limita el pago de libros hasta un
méximo de 1,600 pesos mensuales, los cuales deberén ser devueltos
a la empresa, al t&rmino del ciclo escolar, para integrarlos a la
biblioteca, pero se aumenta a 500 pesos mensuales la ayuda para
transporte.

En 1978~79, las 10 becas que otorgaba la empresa, 5 se
destinaban para estudios en el ramo y 5 en otras especialidades.la
cuota para libros aumenta hasta un méximo de 2,000 pesos mensuales
v la ayuda para transporte a 600. Se mantiene en los mismos termi-
nos, que en la revisidn pasada, la jornada de trabajo de los obre-
ros becados, asi como los requisitos para no p=rderla.

En 1980-81, la cuota para libros asciende a los 2,300 pe
sos mensuales, como mé&ximo, y la ayuda para transporte a 700. En
tanto gque la jornada laboral, para estos casos, se mantiene en los
mismos té&rminos que en los contratos pasados, &l igual que los re-
gquisitos para no perder la beca. Por otro lade, los libros no ten-
dran que ser devueltos a la empresa ni al sindicato, sino gue pa-
san a ser propiedad del trabajador.

Asi, tenemos que al inicio del perfiodo estudiado la em-
presa otorgaba 4 becas para estudios en el drea de la funcidn, en
tanto que para 1981, de las 10 becas gque la empresa proporcionaba
a sus trabajadores, s6lo 5 de ellas eran destinadas para la rama

industrial especialidad™de la empresa. Es decir, en 12 afos sdlo se
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aumentd una beca mis para capacitar y adiestrar al perscnal en el
ramo. Asimismo, 21 gue las becas puedan disfrutarse también por los
hijos de los trabajadores disminuve la posibilidad de gue el traba

jador se capacite a través de ella, sin embargo, significa una gran

ayuda para la educacidn de los hijos.

4.3, Matenial escolar.

De 1970 a 1875, el contrato sefialaba que la empresa se
comprometia a gestionar gue un establecimiento de librerfa y pape-
lerfa proporcionara a los trabajadores ya sus hijos el crédito que
necesitasen en la ccompra de material escolar, pagandose a plazos
el monto de la deuda en la propia empresa.

En el contrato de 1967-77 se aclaraba que la deuda debia
liguidarse en un plazo de 15 semanas; en otras palabras, el crédi-
to gque la empresa gestionaba, de ahora en adelante, se condiciona
a pagarse en un determihado tiempo.

Por otra parte, en los contratos de 1978-79 v de 1980-81,
la empresa se comprometia a proporcionar a sus trabajadores, ade-
més del cré&dito para la adgquisicidn de material escolar, una ayuda
econbmica para la compra de estos materiales de 15 por ciento en el
contrato de 1978-7% y de 20 por ciento en ! siguiente, condiciona
do a dos hijos m@xime por trabajador y siempre y cuando no se reba
se la cantidad de 500 pesos por cada unoc de los hijos.

aunque el crédito y los porcentajes de ayuda en la compra
de material escolar sea insuficiente para satisfacer las necesida-
des de la educacidn de los hijos, la prestacidn es importante como

complemento a los programas de becas.
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4.4. lentes.

En el contrato de 1980-81 se incluye una prestacidn nue-
va, consistente en una avuda de hasta el 50 por ciento de lcs gas-
tos en la adquisicidn de lentes graduados, para el uso personal del
trabajador gue lo requiera, aunque condiciona a 15 trabajadores co

mo m&ximo al afno y en la Optica elegida por la empresa.

4.5, Crnédito para el Fondo Nzelonal para ef Consumo de fos Trabaja-
dones [FONACOT].

A partir de 1980-~81, se incorpora al contrato que la em-
presa se obliga a atender y a llenar las solicitudes de cré&dito pa
ra el FONACOT de los trebajadores gue la soliciten.

Independientemente de estudios mds profundos sobre la fum
cidn que cumple el FONACOT, podemos decir, en t&rminos generales,
que es una ayuda para el consumo de los trabajacdores sobre todo pa

ra aquellos de m&s bajos ingresos como es €l caso.

4.6. Unidomme.

El contrato considera ccmo prestacidn el uniforme que la
empresa le proporciona a sus trabajadores. E1l cual consiste en una
camisa, un pantalbn y calzado especial. De 1979 a 1973, el unifor-
me se otorgaba cada 4 meses, en ias QGltimas guincenas de los meses
de abriil, agosto y diciembre, y 21 calzado, una vez al afio, entre-
gado en la Gltima guincena de abril. Esta prestacidén era v&lida sd
lo para agquellos trabajadores que, a la fecha de entrega de las pren
das, tuviera cuando menos 3 meses cumplidos de haber ingresado al
servicio de la empresa. :

En el contrato de 1974-75, se aumenta de 3 a 4 uniformes



por trabajador al afio, entregades en las segundas quincznas de los
meses de enerc, abril, julio y octubre; ademis se especifica que
el par de zapatos cue al afo se entregan a los trabajadores serén
de tipo choclo.

En 1976-77, se dice gque el uniforme y los zapztos serén
de "buena calidad" vy proporcionados a todos los trabajadores desde
su primer dia de ingreso a la f&brica. Asimismo, se abre la posibi
lidad de que cuando un trabajador requiera de otro unifcrme al ano,
por el tipo de actividad que realiza, lo pusda solicitar a través
de la Comisifn Mixta de Higiene y Seguridad (CMHyS) para que é&sta
informe a la empresa.

En 1978-7%, se sustituyven los zapatos tipo chcclo por un
par de botas tipo "pirata", pero se condiciocnan a agquelizs trabaja

dores con antiguedad de 4 meses o més. Lo cual implica cus quienes

Il
'y

no tienen los 4 meses de antiguesdad, como minimo,; su uniforme de
camisa, pantalén y zapato tipo choclo.

En 1980-81, a pesar de las reiteradas observaciIcnes sobre
la calidad del uniforme, se acuerda que, con anticipacign a la do-
taclidbn de las prendas, la empresa proporcionar& a los rezresentan-
tes del sindicato las muestras de tela y de las botas para gue cog
rate la calidad de las mismas.

En conclusidn, podemos decir que, a pesar de gus el uni-
forme es parte integrante de los costos de produccidn e indispensa
ble para la realizacifn del trabkajo mismo, la empresa 1o conside-
ra como una prestacidn que se negoecia en cada una de las revisio-

nes. Hasta ahora la negociacidn no ha logrado establecer las mis-

mas condiciones para todos los trabajadores.
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4.7. Equipe de Segurdidad.

Contractualmente, de 1970 a 1381, la empresa proporciona
a sus trabajadores el sigquiente equipo de seguridad: a) chamarra
de cuero cada 2 ahos al personal de gruas y choferes en tiempo de
invierno; b) eguipo de proteccidn de asbesto para los trabajadores
del horno de temple; c) mandiles suficientemente anchos y largos y
mangas de cuero para los esmeriladores del departamento de limpie-
za; d) refacciones para los trabajadores que usen escafandras; e)
servicio permanente de agua purificada =n garrafones:; f) guantes a
las personas gue indique la CMHyS, debiendo los trabajadores devol
ver los usados, cada vez que haya que sustituirlos por nuevos y g)
el dem8s equipo de seguridad que indigue la CMHyS © en su caso la
Secretaria de Trabajo y Prewvisibn Social.

El equipo de seguridad, aun cuando forma parte de las cm
diciones de trabajo, al igual gue el uniforme, para la empresa es
una prestacibn, de ahi que se tenga que negociaf con el patrbn, a

pesar de que es la CMHyS la finica autoridad al respecto.

4,8, Pago de Incapacidad.

En relacidn a los casos de ausentismo gue el contrato con
sidera justificados se encuentran los accidentes de trabajo y las
enfermedades generales que pueda contraer o padecer =1 trabajador.
La referencia a las incapacidades nos permite conocer las condicio
nes gue el contrato establece para que el trabajador pueda faltar
a sus labores sin el riesgo de perder el emplo y las prestaciones
a las que alude el contrato.

El Reglamento Interior de Trabajo, seflala que fGnica y ex
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clusivamente seran reconocidas las incapacidades excedidas por el
IMSS, de lc contrario la ausencia al trabajo seri considerada como
injustificada, a excepcidn de las incapacidades expedidas por otras
vias, a raliz de accidentes ocurridos o enfermedades contraidas por
el trabajador durante sus vacaciones y en donde noc se cuenta con
servicios mé&dicos del IMSS.

Por otro lado, el contrato sefiala que la empresa pagaréa
directamente a sus trabajadores el importe de las incapacidades ex
pedidas por el IMSS, seglin el convenio celebrado por ambas partes
el 14 de enero de 1964. Asimismo, quedd establecido en los contra
tos de 1970 a 1873 que el pago de las incapacidades realizadas por
la empresa serfn equivalentes a las cantidades que el IMSS le rein
tegraba por tal concepto.

Por el contrario, de 1974-75 en adelante se especifica
que los pagos por incapacidad ser&n eguivalentes al salario base
gue devenga el trabajador conforme a su categoria. Conviene sena-
lar que en el contrato de 1974-75, la empresa no pagaba las incapa
cidades por enfermedad general cuya duracidn fuera menor a los 3
dias, situacidn qgue se supera en las siguientes revisiones contrac
tuales.

Por otro lado, los choferes al servicio de la empresa que
hubiesen sufrido un accidente en el desempefic de sus labores y gue
por tal razbn sean detenidos por las autoridades, se les cubriera
el salario base correspondiente durante el tiempo que estuvieran de
tenidos, siempre y cuando las autoridades dictaminen gue la culpa
no fue del trabajador. Asimismo, la empresa se obliga a asegurar
por dafos a terceros todos los camiones de su propiedad y aceptacu

brir el 75 por ciento del seguro deducible, cuando el peritaje de
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las autoridades dictamine que el trabajador es respénsable del

{u
9]
i

cidente. Ademds como medida para la prevencibdn de accidentes io

0

"macheteros" iré&n en la cabina del conductor junto al chofer.

4.9. Pemisos con goce y sin goce de suefdo.

Se conceden permisos con goce de sueldo: a) por matrimo-
nio del trabajador; b) por alumbramiento de la esposa del trabaja-
dor, registrada como tal en el Seguro Social; c) por fallecimiento
de los padres e hijos (varones) del trabajador vy d) por falleci-
miento de la esposa o hija (si esta Gltima hace las veces de ama
de casa).

De 1970 a 1975, los dfas con goce de sueldo para cada uno
de estos casos era de cuatro; en 1976-77, se aumenta exclusivamen-—
te a cinco dias el permiso por fallecimiento de los padres o hijos
(varones). En 1978-79, se conceden, tambi&n, cinco dias de permiso
por la muerte de la esposa o de la hija (si &sta hace las veces de
ama de casa), Finalmente, en 1980-81, se incrementa un dia mis el
permiso con goce de sueldo en todos y cada uno de los casos, que-
dando como sigue: por matrimonio y alumbramiento cinco dias; Dor
fallecimiento de los padres e hijos y de la esnosa e nhija {(cuando
sea ama de casa) seis dias. Ademds, para este dltimo caso, todos
los contratos conceden dos dias mds, opcionales de permiso sin go
ce de sueldo a solicitud del trabajador.

También el contrato concede permiso para faltar al traba
jo, con goce de sueldo, a los trabajadores gque sean citados por el
Seguro Social para reconocimientos o examenes mé&dicos, andlisis cli
nicos, consultas y/o citas para aclaraciones, para ello deberéd pre

sentarse el citatorio correspondiente y algdn documento gue acredi

te la asistencia.



En cuantc a los permisos sin goce de suelde, la empresa,
de 1370 a 1973, concedia un permiso de hasta 30 dfas naturales al
ano contables de Enero a Diciembre; de 1974 a 1979 se obtienen 10
dias naturales mis, con lo gue suman 40 dias de permisc sin dere-
cho a sueldo y finalmente en 1980~81 asciende a 50 dias naturales
el permiso contados, igualmente, de Enerc a Diciembre de cada afio.

Dichos permisos serdn solicitados a través del sindica-
to para que éste los tramite con la empresa, en cuya decisifn se
tomard en cuenta las necesidades de la produccidn y la urgencia que
el trabajador tenga del permiso.

La referencia en el contrato a concebir los permisos co-
mo una concesin al trabajador plantea una relacién de dominacidn
v auteridad, dentro de la cual la negociacidn entre empresa y sin-~
dicato se d& sobre la base de la buena voluntad del patrén, lo que
lleva a que a su vez el trabajador tenga gue agradecer y ganarse
esos favores a través de la disciplina vy el buen ejemplo.

Por otro lado, los permisos con goce de sueldo al estar
condicionados resultan beneficiosos para un determinado nmero de
trabajadores, perc no para el conjunto de ellos., Podrfia pensarse
poxr,el contrario, gqgue cada trabajador dispusiera de un determinado
ninero de dfas de permiso con goce de sueldo al afic v gue &ste los
empleara segln sus necesidades.

Asimisma, cabe seflalar que los permisos con goce de suel
do se dan en funcidn de determinados cambios en el seno de la vida
cotidiana o familiar del trabajador, lo cual resalta la importan-
cia gue tiene el buen funcionamiento de la c&lula familiar para ga
rantizar el trabajo asalariado. Asimismo, implicitamente se esta-

blece la divisién del trabajo al interior de la familia, ya gque el
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hombre, sea el padre, el esposo o el hijo ser& guien Droporcione
el sustento y la mujer, sea &sta la madre, la esposa o la hija,
quien atienda las necesidades del hogar, v garantice =21 que el tra
bajador pueda incorporarse diariamente a la produccién.

Los permisos sin goce de sueldo, en la pr&ctica son poco
solicitados por los trabajadores, a no ser que obtengan de ello un
beneficio o tengan gue cumplir con un compromiso, come ha sido el

caso de algunos trabajadores que han cooperado con la familia en

la temporada de cosechas,
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5. Ottas Foumas de Page.

Entendemos por otras formas de pago aquellas gque otorga
la Ley cuando la relacién laboral entre el trabajador y el patrén
termina, nos referimos en particular al pago de la prima de anti-
guedad, de las indemnizaciones y de la jubilacidn, independiente-
mente del pago del salario y otras prestaciones a las gue tenga de
rechc el trabajador como remuneracién por los servicios prestados.

Las causas de la suspensifn de la relacibn laboral se me
den deber a dos situaciones bdsicas, una gue nos habla sobre el fin
de la vida productiva del trabajador y la otra tan s6lo del t&rmi-
no de la relaci®6n laboral, en particular, con esta empresa, lo cual
implica gue el obrero sigue estando en condiciones para vender su
fuerza de trabajo a otro patrén.

En el primer caso, tenemos que la fuerza de trabajo del
cbrero, al ser utilizada por el capital como trabajo productivo,
estd expuesta a su agotamiento y desgaste despuds de cierto tiempo
de uso, o bien a gue perezca ante la fuerza del capital o, por el
contrario, a que quede incapacitada para continuar con una vida pro
ductiva.

En las tres situaciones anteriores la fuerza de trabajo
tiene gue ser retirada del mercado de trabajo, pues la vida produc
tiva del trabajador ha llegado a su término, ya sea porgue el tra-
bajader plantee su "retiro veoluntario", ya sea poraue muera O gue-
de incapacitado por algGn accidente de trabajo al servicio de la
empresa, el caso es que dicha fuerza de trabajo es ya inservible
para el capital e infitil desde el punto de vista productivo.

En este sentido, la prima de antiguedad, las indemniza-~

ciones y en su caso la jubilacifn no son cotra cosa ague el importe
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Gltime del pago de la fuerza de trabajo por los servicios presta-
dos, una vez que &sta ha sido absorbida por el capital.

En otras palabras, estas prestaciones, legalmente consti

et
[
s

das, se conceden al trabajador cuando va no es apto para el tra
bajo, es decir, cuando ya nc es productivo para el capital; al
igual gue una miguina, que después de cierto tiempo de uso, ya no
basta con repararla sino que hay gue sustituirla por otra mis mo-
derna y eficiente. Este es puBs el limite fisico Gltimo al gque es
sometida la fuerza de trabaio.

En el segundo caso, cuando la relacién laboral termina;,
sin gue medie ninguna limitacibén fisica por parte del trabajador,
estamos ante la situacidn de gue el trabajador puede ser despedido
o reajustado, en estos casos como la responsabilidad es del patr6n
tiene gque pagar la consecuencia nedativa que iplica para el obrero
perder su trabajo.

Las censideraciones hechas hasta el momento parté de que
la empresa pada en realidad la prima de antiguedad y la indemniza-
cién; sin embargo, no estd por demds aclarar dgue en la practica
existen varias formas para negociar la aplicacién de esta disposi-

cisn legal o incluso evadirla, esto es particularmente cierto cuan

do el trabajador es despedido.

De acuerdo a lo anterior, la empresa, en términos forma-
les, nunca despide a sus trabajadores sino gue los obliga a renun-
ciar, de tal manera gue entcocnces no es responsable ni de pagar la
prima, si el trabajador tiene menos de 15 afios de antiguedad, ni
de pagar la indemnizacifn porgue en los hechos es el trabajador
guien "abandond" el trabajc, es decir, se retir® "voluntariamente”

del mismo.
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CUADRO X
PAGO DE LA PRIMA DE ANTIGUEDAD POR
INCAPACIDAD PARCIAL O TOTAL PERMANENTE

pRIMA——CONTRATO DE TRABAJO | 1970 | 1972 | 1974 | 1976 | 1978 | 1980

Lgiqéﬁgé?ggnggNTRRCTUAL 1971 1973 1975 1977 1979 1981

Dfas Pagados por Afigs de
Servicio. - 12 15 20 - 20 22

10 afios| 10 afios
Antiguedad - o mds |o mds - - -

Mdximo de trabajadores al
afio - 3 3 2 2 4

Prestacién (dfas de sala-
ria). - 100 100 100 120 130

FUENTE: Elaborado a partir de los contratos de trabajo.

aplica para todos los casos de trabajadores reajustados. Sin embaxr
go, el contrato hace referencia s6lo para los casos de incapacidad
parcial permanente,

: Como puede observarse en el cuadro anteriocr, el contrato
no cumplif estrictamente con las disposiciones legales sino hasta
el contrato de 1976-77, aun cuando desde 1972-73 concediera una
compensacibtn extra para el caso de estos reajustes.

En el mismo sentido, a pvartir de 1978-7% se agregaba que,
en caso de reajuste, la empresa daria preferencia para que conti-
nuaran laborando a agquellos trabajadores que a la fecha se encon-—
tré&sen estudiando con beca proporcionada por la empresa segfin esta

blece el contrato.

También, a partir de 1978-79%, se precisaba que los traba
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jadores afectados por el reajuste serfan indemnizados con el impor

te de 90 dfas de salario mas 20 dias de salario por cada ano de

servicios v la prima de antiguedad egquivalente a 12 dias de sala-

rio por ano de servicios. En el primer caso el contrato supera, en
parte, a lo establecido en la Ley, pues 8sta s65lo obliga al pago
de los tres meses de indemnizacidn (articulo 48), los 20 dias ex-
tras por afo de servicios sflo son aplicables legalmente cuando el
patr6n se niega a reinstalar al trabajador: como es ocbvio en el ca
so del reajuste la empresa sflo estd obligada a pagar los tres me-
ses de salario. En cuanto al pago de la prima ésta se aplica en los
mismos t8&rminos establecidos en la Ley.

En resumen, ademis de gue la empresa nunca ha reducido los
dias laborables para evitar los reajustes, en la pré8ctica ni siquie
ra se cuenta con la aprobacifn de la Junta de Conciliacién, a lo su
mo empresa y sindicato acuerdan la lista de trabajadores que serén
reajustados., Asi ocurrid a mediados de 1982, cuando fueron despedi-
dos injustificadamente mds de 100 trabajadores, entre ellos dos que
ccupaban un puesto sindical.

Los "reajustes” -asi los llama la empresa~ son la forma
més socorrida para eliminar de un solo golpe @ los trabajadores que
le causan problemas a la empresa. Por su parte, el Comit8 Ejecutivo
Sindical ha incurrido en esta forma de corrupci®dn para deshacerse,
aprovechando la ocasi6én, de los trabajadores gue se oponen a sus mé

todos.

5.3. Retino Voluntanio.

El contrato senala que el trabajador gue suspenda volun-—

tariamente su relacifn laboral con la empresa tiene derecho a que
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s¢ le pague el tiempo trabajado, incluyendo el séptimo dia, el im-
porte de las vacaciones proporcionales, asi como los premics y de-
m&s prestaciones a que tenga derecho.

Asimismo, el trabajador que se retire voluntariamente vy
tenga mds de ocho meses trabajados se le concederi el importe de
vacaclones equivalentes a un afio de servicios.

Por otra parte, el contrato otorgaba una prestacibn al
trabajador que se retiraba voluntariamente, que en realidad no era
otra cosa que el pago de la prima de antiguedad a gue tenia dere-
cho seglin el articulo 162 de la Ley, mas una compensacibén extra.

La Ley Federal del Trabajo establece en su articulo 162
que los trabajadores de planta tienen derecho al pago de la prima
de antiguedad, consistente en 12 dias de salario por cada ano de
servicio; el monto del salario, por otra parte, no puede ser infe-
rior al minimo.

En el caso de la separacidn voluntaria, se sefiala que, la
orima de antiguedad se pagard siempre que el trabajador haya cum-
vlido quince anfios de servicio, por lo menos. Asimismo se establece
gue si el ntmero de trabajadores que se retiran, dentro del té&rmi-
no de un afio, no exceden del 10 por ciento del total de trabajado-
res de la empresa, o de los de una categorfa determinada, el pago
s hard en el momento del retiro,

Por el contrario, si son mis del 10 por ciento los traba
jadores que se retiran, se pagari a los primeros que se retiren o
a los de mis antiguedad y al resto de los trabajadores se les po-
drd liquidar al siguiente aho.

Por su parte en el contrato de 1970~-71 se concedia, en

total, el equivalente a tres meses y quince dias de salario a los
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tratziadores gque con 20 afos o m&s al servicio de la empresa desea

ar retirarse y en tanto no rebasara a tres trabajadores como midxi

e

ac al aho.

—

Como puede observarse, la empresa pagaba a sus trabajadc
res el equivalente a menos de seis dias en salario por afio de ser
vicics, aumentando el requisito a cinco afios mas de antiguedad a lo
establecido legalmente.

Sin embargo, a partir de 1972-73, esta situacidn queda

superada, en dos sentidos, por un lado, se supera a la Ley Yy por

el otroc, se gana una compensacidn extra, (ver cuadro XI}.

CUADRO XI

PAGC DE LA PRIMA DE ANTIGUEDAD Y DE LA PRESTACION
CONTRACTUAL POR RETIRO VOLUNTARIO

CONTRATO DE
Séﬁﬁ%xsuss TRABAJO
Y PREST. CONTRAC

DIAS PAGADOS POR ARO
DE SERYICIOS - 14 20 20 20 22

1970-71 | 1972-73 | 1974-75 | 1976-77 | 1978-79 { 1980-81

s 20 afios 15 anos 15 afos | 15 anos 15 afios 15 afios
ANTIGUEDAD o mas 0 mas 0 mas o Mmas o mas 0 mis

MAXIMO Dt TRABAJADORES o

AL ARO 3 2 2 6 6 7
PRESTACICGN EN DIAS DE 3 meses

SALARIO y 15 dias 100 100 130 150 165

FUENTE: Elaborado a partir de los contratos de trabajo.
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El que exista un méximo de trabaiadores al aho que pue-
den solicitar su retiro voluntario, a nuestro juicio, limita la vo
lurntad y el derecho del trabajador a dar por terminada su relacidn
laboral con la empresa en el momento en qua asi lo desea. En otras
paizbras, la "libertad" del trabajador que supone la nocidn de "re

irs wvoluntario" para reiteradamente como es el caso, por una in-
terpretacidn ajena a los intereses de los trabajadores, subordina-

da en Gltima instancia a la voluntad del capital.

5.4. Fallecimiento.

El contrato establece gue en casc de fallecimiento del
trabajador se le otorgard a los beneficiarios designados legalmen-
te {articulo 501 de la Ley) el pago de lo establecido en este con-
trato, (ver cuadro XII). En el contrato de 1976-77 se precisaba gue
si el trabajador fallecido tenia menos de lcs aios de antiguedad
acorcdados en el contrato se aplicaria lo dispvuesto en la fraccion

V dai articulo 162.

CUADRO XI1

PAGO DE LA PRIMA DE ANTIGUEDAD POR
FALLECIMIENTO DEL TRABAJADOR.

1970-1981

CONTRATO_DE ;

ggmgrmu TRABAJO | 1970-71 11972-73 ; 1974-75 | 1976-77 | 1978-79 | 1980-81

v pReST S UEBNTR i

DIAS PAGADOS POR ARO) 12

DE SERYICIOS |
20 afios |15 afios |

15 20 20 22

| ANTIGLEDAD 15 anos 16 anos 10 afios | 8 afios

0 mds o mds , © mMas 0 més o mas o mis
PRESTACION 3 meses y !
(DIAS DE SALARIO) 15 dias 100 - ! 100 150 100 110

|

S

FUENTE: tlaborado a partir de 1os contratos colectivos de trabajo.
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La Ley sefiala al respecto, que en caso de muerte del tra
bajador, independientemante de cu&l haya sido su antiguedad, los
peneficiarics tienen derecho a que se les paguen 12 dias de sala-
rio por cadz zafo de servicios prestados, contados a partir de la

fecha en que el trabajador fallecido haya iniciado sus servicios en
1z empresa.

El contrato en éste, comc en los casos anteriores, "in-

terpreta" de forma muy particular lio dispuesto en la Ley; si bien,

zor un lado, £sta es superada por una prestacidn o compensacifn ex

of

ra, por el ctro, se vuelve mucho m&s restringida y limitada en la
medida que se condiciona a cubrir un cierto ntmero de anos de anti

guedad para hacerse acresdor a ella.

5.5. Jubilacibn.

A pesar de que el contrato de trabajo no hace referencia
respecto del seguro de vejez y del seguro de cesantia en edad avan
zada, al estar los trabajadores incorporados al Seguro Social tie-
nan derecho a la jubilacidnm.

En este sentido, la Ley del Seguro Social establece an su

u2 para tener derecho a las prestaciones del seguro

138

»L]

es raguisito gue el trabajador asegurado tenga 65 aniios cum

por 1o menos 300 cotizaciones semanales reconocidas por el
Institnuto Mexicano del Securo Social. Asimismo, en el articulo 140,
se sehala gue =21 aseguradc tendr& derscho a gozar de las prestacio

Y

nes del segurc de cesantiz =n edad avanzada cuando el Instituto le

r

cnozca un minimo de 503 cotizacionas semanales, haya cumplido
60 afios de edad y est€ privado de trabajo remunerado.

En amizos casos, las prestaciones a las gue tienen dere-
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cho los asegurados son: I. Pensibn; II. Asistencia médica; IITI. Asig
naciones familiares y IV. Ayuda asistencial.

La pensidn por seguro de vejez se otorga, previa solici-
tud del asegurado, a partir de la fecha en que el trabajador haya
dejadc de laborar v siempre vy cuando se cumplan los requisitos del
artficulo 138. Sin embargo, sefiala el articulo 140, si el asegurado
desea diferir el disfrute de su pensidn de vejez por todo el tiem-
po gue continfie trabajando con posterioridad al cumplimiento del
articulo anterior, lo puede hacer sin estar obligado de avisar al
Instituto.

Por su varte, la pensidn por seguro de cesantia empezara
a pagarse desde el dia en gue el aseguradc cumpla con los requisi-
tos del articulc 145, solicite el otorgamiento de la pensidn alins
tituto y haya sido dado de baja del régimen del seguro obligatorio.
En este Gltimo caso, ademds, el articulo 148 establece gue el otor
gamiento de la pensidn excluve la posibilidad de conceder posterior
mente pensiones de invalidez o de vejez, a menos de que el pensiona
do se reincorpore al régimen obligatorio del Seguro Social.

Con independencia de los criterios a partir de los cua-
les se establece 21 monto de la pensibn gue le corresponde a cada
caso concreto, en el articulo 168 se senala que la pensidn, ya sea
por invalidez, vejez o cesantia, nunca podrd ser inferiox a los
1,600 pesos mensuales, segln el decreto del 25 de diciembre de 1979,
aparecido en el Diario Oficial.

Asimismo, serd mayocr el monto de la pensidn por vejez que
por cesantia debido a la diferencia de edades que se establece co-
me reguisito en un caso y otro. Independientemente del monto abso-

luts de las pensiones, en términos relativos, a la pensibn por ce-
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santia le corresponde un porcentaje menor comparativamente al de

la pensidn por veijez, segln lo establece el artfculo 171, (ver cua

dro XIII).
CUADRO X111
PORCENTAJE DE LA PENSION DE CESANTIA
Afios cumpiidos en la fecha en Cuantia de la pensidn expresada en % de
que se adgquiere el derecho a la cuantia de la pensifn de vejez que
recibir la pensidn. le -hubiera correspondido al asegurado
de haber alcanzade los 65 afios.

60 75 %

61 80

62 85 ¢

63 90 %

64 95 %

Se aumentard un afio a los cumplidos cuando la edad los exceda en seis meses.

FUENTE: Ley del Seguro Social, Editorial Porrda, S.A., Trigésima Edicion, Méxi-
co, 1980. p. 61.

Finalmente, el articulo 172 establece gue tanto las pen-
siones por invalidez, vejez o cesantia én edad avanzada que otor-
gue el Instituto a sus asegurados se revisar&n cada cinco afios, a
partir de su otorgamiento con el fin de incrementarlas; dependien-—

do del caso los incrementos seran del diez y cinco por ciento.
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CONCLUSIONES

A nivel general, la investigacidn nos demostrd que el and
lisis deli contrato colectivo, para ser comprendido en toda su din§
mica, no puede ignorar la funcidn y el papel jugado por el sindica
to. Esta referencia es la que nos permitid concebir al contrato de
trapajo como un documento vivo y en constante interpretacidn, de es
ta manera no sHhlo nos acercamos al andlisis del contrato colectiveo,
en cuanto tal, sinc también al estudio de la vida interna del sin-
dicato, de sus problemas y contradicciones, asi como de su partici
pacidn en la determinaci®dn de las condiciones de vida y de trabajc
de los obreros de la féabrica.

La reflexidn anterior nos lleva a constatar, por otro la
do, gue en la fébrica hay un enfrentamiento de clase entre los tra
bajadores y el patrfn gque no se aprecia a simple vista sino a par-
tir de las acciones sindicales y de las disposiciones gue regulan
las relaciones de trabajo. En este sentido, el contrato es una de
las expresiones materiales de ese enfrentamiento de clase, mediada
por la negociacidn entre los trabajadores, su sindicato y el pa-
trén, incluida la legislacidn laboral, lo cual, sin embargo, no le
guita el carcter de clase. De ahl entonces, gue el contrato se nos
presente como un bardmetro que indica el grado de correlacidn de
fuerzas gue priva en determinado momento tanto al interior como al
exterior de la fabrica.

Por otro lado, la evolucidn de las condiciones de vida vy
de trabajo de los obreros de la empresa no es resultado exclusivo
de los periodos de revisidn contractual, este es gquizd el momento
mas algido en el que se enfrentan las partes, pero no el finico, ya

gue en la vida cotidiana de la fdbrica el contrato es sometido cons
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tantemente a su aplicaci®dn e interpretacidn, ha de llenar las lagu
nas y superar las contradicciones v ambiguedades en funcidn de las
nuevas condiciones gue impone la realidad. Por tanto, no es aventu
rado afirmar que el contrato esti siempre en revisidn, lo cual fue
posible constatar a partir de las diferencias entre lo establecido
en el papel y la realidad, distancia gque en algunos casos llega a
ser muy grande como se demostrd en el curso del trabajo a través de
la discusidn con los trabajadores.

Respecto a la discusidn con los trabajadores, fué& posi-
ble observar, también, su escasa participacidén en la determinacién
de sus condiciones de vida y de trabajo debido a gque los represen-
tantes sindicales, por largo tiempc, mantuvieron un control sobre
sus demandas y aspiraciones por democratizar y elevar la participa
cibn en la organizaci®dn. Por ello, no fue extraho encontrarse con el
hecho de gue algunos trabajadores desconocieran el contrato vigen-—
te y que identificaran al sindicato como el lugar de reunidn "so-
cial" de los dirigentes y sus allegados.

Asi pués, la determinaci&n de las condiciones de vida vy
de trabajo de los obreros de FHASA se desarrolla en un ambiente de
conflicto entre los trabajadores y su sindicato y entre &ste vy el
patrdn, el contrato habla de ello cuando analizamos el proceso aza
roso de su evolucidn y de las acciones emprendidas por los trabaja
dores por avanzar en el mejoramiento de sus condiciones de vida vy
de trabajo y de la democratizacidn de su organizacidn.

La evolucidn del contrato colectivo de trabajo, en térmi
nos generales, fue significativa por cuanto que al final del perio
do estudiado los trabajadores lograron equiparar y en algunos ca-

s0s superar las disposiciones de la Ley Federal del Trabajo. Sin
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etapas y, a otro nivel, limitado casi exclusivamente al rubro del
pago de la fuerza de trabajo.

En efecto, tenemos que los cambios en el contrato de tra
pajo se distribuyeron a lo largo d=1 tiempo, sin embargo, wvariarcn
en cuantec & la frecuencia e importancia de los mismos. Desde el pan
to de vista de las modificaciones contractuales tenemos que, los
tres primeros contratos del periode {(1970-75) casfi no sufren modi-
ficaciones gue los distingan entre si; por el contrario, a partir
de 1976-77 y en los contratos subsiguientes tenemos gue las modifi
caciones son mucho mé&s frecuentes, pudiendo distinguirse un contra
to de ctro. En el mismo séntido, nes  encontramos que hastz antes
del convenio de 1978-79, un buen nGmero de las disposiciones con-
tractuales estaban pactadas por debajo de la Lev, sobre todo en el
contrato de 1970-71, tales comoc vacaciones y pago por retiro volun
tario, incapacidad, fallecimiento del trabajador y reajuste. A par-
tir de 1978-79, el contrato ha logrado igualar a la Ley en lo gue
se refiere al pago por reajuste v superarla en las ctras disposi-
ciones donde antes no lo hacia.

El proceso de modificacidn del contrato, como ya dijimos,
se intensifica en el convenio de 1976-77, en é&ste se obtienen im-
portantes conquistas como: aumento en el tiempo para tomar alimen-~
tos {(de 30 a 40 minutos), disfrute de vacaciones en los mismos tér
minos gue la Ley vy, pago del aguinaldo, incluso por arriba de ésta;
va en el contrato de 1974-75 se habifa logrado igualar a la Ley en
lo que respecta al pago de los servicios prestados en dias de des~
canso semanal y obligatorio y al pago de las vacaciones.

Por lo gue se refiere a los dos Gltimos contratos del pe
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ricdo estudiado, el de 1378-79 y el de 1980-81, particularmente en
este Gltimo, tenemos dos observaciones importantes, la primera de
ellas es gque si bién las mcdificaciones se acentQan en comparacidn
con los antericores convenics, todas ellas incidieron en el rubro
de pago de la fuerza de trabajo y ninguna en el tiempo de trabajo,
la jornada sigue siendo de 48 horas, al igual que los dias de dis-
frute de vacaciones o de descanso obligatorio, en esto no se logra
superar a la ley; la segunda observacidn se refiere a gue no se can
signan nuevas prestaciones contractuales, a excepci®dn de una des-
pensa que se otroga a los trabajadores cuando &stos no tienen fal-
tas de asistencia en el transcurso de un trimestre contados de ene
roc a diciembre, de ahi en £fuera las dem8s cliusulas contractuales
aluden exclusivamente al incremento de las remuneraciones a expen-
sas del tiempo de trabajo.

Al respecto es importante sefialar, gue el incremento del
monto de las remuneraciones asi como de las prestaciones que inci-
den en la venta de la fuerza de trabajo, se explica por el deterio
ro salarial sufrido por los trabajadores desde principios de la dé
cada v gque se acentfia, precisamente, en esos afios. De ahi también
la lucha emprendida por los trabajdores por lograr la independen-
cia de su sindicato y obtener mejores condiciones de vida y de tra
bajo en los momentos de revisidn contractual y salarial, asi como
evitar el hecho que est& presente a lo largo del perfiodo, de las
violaciones al contrato v 2z los derechos de los trabajadores.

Por otro lado, =5 necesaric hacer notar que las disposi-
ciones contractuales sobre la seguridad e higiene en el trabajo vy
la capacitacibn y adiestramiento, asf{ como en general aquellas que

tienen que ver con la respcnsabilidad de la empresa y el sindicato,
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no sufren modificacidn alguna durante todo el pericdo, excepto 1

[¢
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gque alude a la capacitacidn v adiestramiento en el sentido de que
la capacitacibn se dar& durante la jornada de trabajc a menos que
se acuerde lo contrario. Esta situacidn ha tenido graves consecuen
cias en las condicicnes de vida y de trabkajo de los obreros de la
empresa, por cuanto son frecuentes los accidentes de trabajo provo
cados por negligencia de la enpresa y por la falta de calificaci&n
de los trabajadores.

En este sentido, el contrato de trabajo evidencia una
gran limitacidn y pone de relieve que la participacidn del sindica

to en la toma de decisiones de la empresa por lo que se refiere al

[+

mhiente de trabajc es insiginificante, casi nulo. Lo anterior no

i

8]

s privativo de la smpresa, esta carencia se presenta en otros con
tratos colectivos, es recientemente cuandoe los trabajadores se nan

preocupado por subsanar estas deficiencias, sin embargo, hasta la

En conclusidn, podemos decir gue a pesar de las limita-
~icnes con las que cuenta el contrato colectivo de trabajo, &s—
te es un espacio de= lucha importante mediante el cual es posible
conguistar mejores condiciones de vida y de trabajo. Hacia donde
dirigir los esfuerzos para lograr mejores revisiones, los trabaja-
dores tienen la palabra, son ellos los gue a partir de sus necesi-

dades concretas han de plantearse hacia d&nde presionar. Sin emba

i

g0, no esté por demfs destacar gue sin unza participacidn mas dire

10

ta de todos los trabajadores en la determinacidn de sus condicio-
nes de vida y de trabajo, é&stas sequirin siendo limitadas y parcia
lizadas, sobre todc en lo gque respecta al tiempo de trabajo y a la

sequridad y capacitacidn; lo anterior no guiere decir que se aban-
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dzne la lucha por una mejor venta de la fuerza de trabajo, sino que

stz necesariamente est8 ligada a los aspectos de la temporalidad

J$t

de la jornada y del ambiente de trabajo.

En otro nivel, esperamos que la investigaci®tn contribuya
a enriguecer la polémica scbre el papel que juega la legislacidn
laboral en la lucha de los trabajadores por la determinacidn de sus
condiciones de vida y de trabajo. Al respecto, consideramos que las
acciones y conquistas de los trabajadores de FHASA, por muy limita
das qgue hayan sido, demuestran gue el contrato de trabajo no es ins
trumento exclusivo del patrbn para dominar al trabajador, sino que
fueron los propios trabajadores los gque, al asumir sus intereses
de clase lograron cambiar, aungue fuera un poco, la correlacifén de
fuerzas a favor suyo e hicieron posible mejorar sus condiciones de
vida y de trabajo. Esto, por otro lado, implicd una lucha y enfren
tamiento de clase permanente gue planted, a su vez, la necesidad de
la autonomia y la democracia sindical. El pancrama no es halaqgador
pero tampoco nos podemos dejar llevar por el pesimismo, el esfuer-
zo de los trabajadores de FHASA es un ejemplo para ser optimista de

las posibilidades de lucha de la clase obrera por su liberaci6n.
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