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Introduccion

1. Justificaciéon

La posibilidad de una aspiracién largamente acariciada por aquellos partidarios de la
Democracia al interior de los sindicatos en México se estad presentando en estos
momentos a partir de dos cambios que alteran la estructura y la vida de los sindicatos en
relacion con la Democracia, la Legitimidad y la Representatividad. El primero lo
constituyen las reformas politico-electorales que permitieron la llegada de la oposicién a
los 6rganos de gobierno, la transicién politica en los estados y finalmente la alternancia
en el poder a nivel del ejecutivo federal. Estos cambios se encuentran socavando las
bases y la estructura, que daba sustento a la tradicién autoritaria del gobierno mexicano,
condiciones para el surgimiento de la democracia en nuestro pais. Estos cambios pueden
plantear una transformacioén de la relacion sindicato-Estado en su vertiente corporativa.

El segundo elemento que puede cambiar el sentido de la Democracia, Legitimidad y la

Representatividad al interior de los sindicatos lo conforma el proceso de reestructuracion
productiva que se gestd desde la década de 1980, como una respuesta al agotamiento del
modelo de sustitucion de importaciones y por consiguiente a una caida drastica de la
productividad en las empresas. Este proceso de reestructuracion implicd, en algunas
empresas en México, cambios en la tecnologia, en la organizacion del trabajo, en las
relaciones laborales y contractuales, asi como en la calificacion de la fuerza de trabajo,
en todos o sélo en algunos de estos aspectos. Estos cambios se tradujeron, sobre todo a
nivel organizacional en la introduccién de formas de organizacién japonesa, como el
trabajo en equipo, circulos de calidad, control total de calidad, polivalencia, una mayor
intervencion e involucramiento de los trabajadores en las tareas de control de calidad,
supervision y mantenimiento. Estos elementos pueden tener un efecto directo en la
estructura sindical y en la vida interna del sindicato como producto de una nueva cultura
laboral gerencial que induce a los trabajadores a comprometerse con los problemas de la
productividad y la calidad, asi como a discutir en el piso de la fabrica los problemas que

surgen del trabajo cotidiano.



En el pasado, la democracia no fue una preocupacion del movimiento obrero
organizado, la legitimidad y la representacién no derivé de una estructura de gobierno
democratica al interior de los sindicatos; asi mismo la relacion entre el sindicato y el
Estado se dio en el marco de una relacién corporativa en donde para algunos autores el
corporativismo puede entenderse como una forma de control estatal por medio de las
organizaciones; para otros seria la incorporacién de las organizaciones de masas al
aparato estatal. Para Schmitter “el corporativismo puede ser definido como un sistema de
representacion de intereses en el cual las unidades constitutivas se organizan en un
limitado niimero de categorias singulares, no concurrentes, ordenadas jerdrquicamente y
diferenciada funcionalmente, reconocidas y autorizadas (si no es que creadas) por el
Estado, y a la que se le concede un explicito monopolio de la representacion dentro de las
respectivas categorias a cambio de observar ciertos controles en la seleccion de sus
lideres y en la articulacién de sus demandas y apoyo” (Schmitter, 1993).

En este sentido el corporativismo como sistema de representacion estaria limitado en el
nimero de sus componentes, obligatorio en cuanto a su membresia, no competitivos,
reconocidos por el Estado, con monopolio respecto a su representacion y sujeta a
controles formales y no formales en cuanto a la seleccién de lideres y articulaciéon de
intereses. También puede ser entendido como una forma de regulacién social en donde el
corporativismo seria un “sistema de mediacién de intereses” entre los trabajadores y el
Estado. Este sistema de mediaciones llevaria a las organizaciones sindicales a establecer
pactos y compromisos con ¢l Estado.

Para De la Garza, en el sentido moderno, el corporativismo debe cumplir las siguientes
condiciones:

1. La constitucion de las organizaciones como sujetos o mediadores entre el Estado y las
clases sociales;
2. La institucionalizacién de las organizaciones entendida en un doble sentido: como
legalizaciéon y como monopolizacion de la representacion;
3. El transito del 4mbito de la accidn del sindicato en las relaciones industriales al de las
politicas, economicas y sociales estatales (De la Garza, 1988).
Por todo, el corporativismo no es solamente un sistema de representacion de los

intereses de los trabajadores sino que también es un sistema de intermediacién entre el



Estado y los trabajadores en forma institucionalizada en donde se da un reconocimiento
explicito por parte del Estado de las organizaciones, lo que les da un caréacter legal y el
reconocimiento de la exclusividad del monopolio de la representacion.

La institucionalizacién de las organizaciones corporativas le permite establecer
relaciones de cooperacion entre sindicatos, Estado y empresarios, en donde estas
organizaciones participan en la toma de decisiones y en el establecimiento de las
politicas econémicas y sociales de cardcter nacional. Es decir, el corporativismo seria una
forma de regulacion y “de coparticipacion institucionalizada en el disefio y sostenimiento
de las politicas generales del Estado” (De la Garza, 1988).

Como regulacién de mercado de trabajo mediante la influencia en la politica econémica
del Estado, en el precio de la fuerza de trabajo y en el volumen y permanencia en el
empleo, tiene también influencia en la politica del gasto social y en la politica social. Este
tipo de sindicato corporativo deviene de lo que De la Garza le denomina Estado Social.
Este se caracteriza por ser un Estado benefactor, que tiene una fuerte intervencién en la
economia, centralizada las decisiones respecto de la politica econémica, lo politico y lo
social; su postura respecto a los sindicatos es la de establecer pactos nacionales, con las
grandes organizaciones obreros patronales.

En este sentido vemos como bajo la perspectiva del sindicato corporativo en su relacion
con el Estado Social puede o no implicar la existencia de formas democraticas en el
sentido formal y en la toma de decisiones; la representatividad y la legitimidad pueden o
no ser el resultado de practicas consensuadas con los trabajadores pero juegan un papel
fundaental, “la capacidad del sindicato de lograr buenos intercambios materiales y
simbélicos con el Estado y los empresarios a través de los grandes pactos”(De la Garza
1998). En México, esta representatividad no era obtenida por los dirigentes sindicales a
través de la relacion directa con los trabajadores sino que venia por su relacion con el
Estado, lo que se traducia en la obtencién de incrementos salariales, prestaciones,
seguridad social y en el empleo. En cuanto a la legitimidad, no provenia de procesos
formales en la toma de decisiones por parte de los trabajadores como elecciones o
asambleas, sino por la gestion de dirigentes de beneficios para los representados, también
por la aplicacién de practicas clientelares y patrimoniales. “Es decir la legitimidad estaba

dada por un sistema de intercambios materiales y politicos entre dirigencia y base,



proporcionados en forma jerarquizada, sofisticada y decidida cupularmente.” (De la
Garza, 1998:7)

De esta manera la ausencia de la democracia en los sindicatos no repercutia siempre en
el reconocimiento que los trabajadores tenian de sus representantes sindicales. La
legitimidad y la representatividad se sustentaban en beneficios mutuos. Por tanto,
destacan algunas interrogantes:;El trabajador reconocia en su dirigente la capacidad de
gestionar la solucion de sus problemas y demandas? A cambio ;los dirigentes recibian
apoyo y lealtad politica? Se podian cumplir los procedimientos formales “democréticos”
pero al final el control de la direccion sindical estaba asegurado.

Esta situacion va a cambiar con la llegada del neoliberalismo, cuando las dirigencias
sindicales oficiales ya no pueden cumplir con los mecanismos de intermediacion entre el
Estado y los trabajadores, poniendo de manifiesto la crisis del corporativismo sindical.

Otra corriente del sindicalismo en México, que surgi6 como alternativa al sindicalismo
oficial, fue el sindicalismo independiente. En esta corriente el significado de democracia,
representatividad y legitimidad adquirieron otra connetacién; lo que se explica por la
fuerte influencia que tuvo el marxismo en el movimiento obrero, ¢l cual aparece como
una inevitable protesta contra el capitalismo.

De esta manera, para la teoria marxista el movimiento obrero y los sindicatos tendrian
que estar subordinados al partido politico. Los sindicatos solamente serian el primer paso
en el desarrollo del movimiento de la clase obrera. Las actividades sindicales no se
justificarian por si mismas, estarian subordinadas a la estrategia del partido. Las huelgas
serian actividades previas para la lucha politica. El mismo Marx en la Resolucion sobre
los sindicatos, escritos a proposito del congreso de la Primera Internacional en 1866, hizo
una clara distincion entre el programa minimo y maximo de los sindicatos en donde del
sindicato se pasaba a la politica y su objetivo principal era la suspension del sistema
asalariado.( Ferrarot, )

Para Marx el objetivo de la clase obrera no era reproducir sus cadenas sino romperlas,
no era hacer de la lucha econémica un fin Gltimo, habia que pasar permanentemente de la
lucha econémica a la lucha politica, preparando en cada batalla el terreno para la

conquista del poder politico por el proletariado.



El mismo Lenin en sulibro  El Estado y la Revoluciéon no hace una teoria de la
democracia, sino de la dictadura. Cuestiona la democracia como un medio por el cual la
burguesia mantiene su poder, un pufiado de magnates que se pasan el gobierno en un
determinado tiempo para someter y dominar a la clase obrera. Para Lenin la democracia
no es otra cosa que el gobierno de la minoria sobre la mayoria. Es por eso que para él el
triunfo de la clase obrera implicaria el estabiecimiento de la dictadura del proletariado, la
cual estaria enfocada a someter a una minoria por la mayoria de los obreros y
campesinos, siendo de esta manera mas democrdtica la dictadura proletaria que la
democracia burguesa.

El papel de los sindicatos para la teorfa marxista se puede sintetizar en lo siguiente:
a) Centro de organizacion de los trabajadores
b) Organizaciones defensivas contra el capital
¢) Escuelas de preparacion para el socialismo
d) Instrumentos subordinados y auxiliares del partido politico de los trabajadores
€) Medios para la derrota de ia burguesia y el capitalismo y la llegada del socialismo

Esta vision, influy6 notablemente en el movimiento sindical independiente, de tal forma
que las ideas de democracia, legitimidad y representatividad adquirieron significados
particulares.

Por principio tenemos que la representatividad no estaba definida en términos de la
capacidad de gestiéon de los dirigentes sindicales; los que planteaban la obtencion de
mejoras para los trabajadores y las condiciones de vida eran tildadas como economicistas
por lo que eran despreciados. Los verdaderos representantes, o los que tenian mayor
representatividad eran los que se definian mediante la postura de clase. Eran los maés
capacitados en el conocimiento de la teoria y quienes determinaban el “que hacer”. Asi
misma la legitimidad no estaba determinada por medio de una eleccién o por su
capacidad para defender los derechos de los trabajadores, por su eficiencia y eficacia en
el manejo de los asuntos sindicales sino por el manejo amplio de la ideologia y la
correcta interpretacion de la teoria.

En el mismo sentido se entendia la democracia: mas que un ideal a alcanzar, en

términos de desarrollar la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones y en



la eleccion de sus representantes, se tomaba como un instrumento para deslegitimar al
charrismo sindical. Asf mismo el obrero ideal es el que tiene conciencia de clase y actua
en consecuencia sin importar que participe o no en procesos democraticos; puede ocurrir
que fueran una minoria respecto de la masa de trabajadores, pero esto no importaba pues
estaba plenamente justificado por la teorfa a partir de que el grupo minoritario constituia
el nucleo de obreros profesionales avanzados que tenian como misién el de llevar la
conciencia de clase a la masa de trabajadores.
En esta concepcion, la practica de la democracia est subordinada a que los

poseedores de la verdadera conciencia tomen el poder y lleven desde ahi a la masa

una conciencia de clase que no puede generar ella misma. De nada serviria que

una masa enajenada tomara decisiones, sus conclusiones estarian permeadas de la

falsa conciencia. Cuando la contradiccion se presenta entre sentir de la masa y

reflexion de Ja direccién lo que predomina es lo segundo. Por ello al sindicalismo

independiente le preocupé mas la toma del poder que las decisiones de base,

haciendo un uso instrumental del concepto de democracia. En muchos sindicatos

independientes de esta manera se generé una nueva oligarquia y aunque a veces

hubiera circulacion de élites, todas se creian igualmente iluminadas (De la Garza,

1993:8).

Con la llegada del neoliberalismo se puso en crisis al Estado social y al corporativismo
sindical. Al Estado no le interesa mantener los niveles de gasto publico, se considera que
fue excesivo y sumamente deficitario. Por lo que aplicé una politica economica que
tendié a disminuir la intervencion del Estado en la economia, la disminucién del gasto
social y la contencion salarial(De la Garza, 1993). En la década de los ochenta se llega a
la reflexién de que la causa de las crisis no es el déficit fiscal del Estado sino que el
fondo es una crisis de productividad y de la calidad baja en un contexto de globalizacion.

Los cambios en la politica de gasto social y la conciencia de la crisis de productividad
en las empresas van a tensionar la relacion sindicato-Estado. Con la disminucién del
gasto social se socavan las bases que le daban sustento al sindicato corporativo al no
poder cumplir con las practicas que le daban legitimidad y representatividad como es el
clientelismo y el patrimonialismo. La concepcion de libre mercado impide que se dé,

como en el pasado, una adecuada reproduccion de la fuerza de trabajo. Ya no se garantiza



la restitucién de la pérdida del poder adquisitivo, la salud, la vivienda y la educacion se
ven limitadas para que puedan ser adquiridas por la gran masa de trabajadores. Los
grandes pactos nacionales sirven mas que para garantizar el bienestar de los trabajadores
para mantener el control. La alternancia del poder también incide en el debilitamiento de
la relacion sindicato-Estado.

Por otro lado, 1a conciencia de la crisis de productividad, obliga al sector empresarial a
iniciar un proceso de reestructuracion que contemple cambios en la tecnologia, en la
organizacién del trabajo, en las relaciones laborales y en la calificacion de la fuerza de
trabajo que obliga a la gerencia a cambiar su tradicional forma de relaciéon con los
sindicatos y con los trabajadores.

La discusi6n con el sindicato y los trabajadores por parte de la gerencia acerca de los
problemas de la misma, tensionaba también la relacién entre patrones y lideres sindicales.
El sindicato ademas de cumplir su papel de control y gestor debe también preocuparse
por los problemas de la produccién en el terreno de la fabrica y de la productividad,
actividad que no fue atendida en el pasado. Pero a su vez y como resultado de la
reestructuracion productiva, las gerencias empezaron a introducir nuevas formas de
organizacion en el trabajo que exigen un mayor compromiso institucional de los
trabajadores con las tareas de la producciéon a partir de la constitucién de equipos de
trabajo, circulos de calidad, equipos de mejora continua, lo que permite un mayor
involucramiento de los trabajadores en la vida de la empresa.

Es aqui donde se sitiia el problema de esta investigacion. Vemos como existen dos
aspectos que presionan para que se originen cambios en las practicas sindicales de los
trabajadores: 1) el deterioro de la relacion sindicato-Estado, motivado principalmente por
las politicas neoliberales y la alternancia en el poder; y 2) la reestructuracién productiva.
Estos dos ejes forman elementos que impactan directamente en la legitimidad y
representatividad de las direcciones sindicales. Aunque no son suficientes para explicar
los cambios en la subjetividad de los obreros en relaciéon con su nocion de democracia,
legitimidad y representatividad. Los cambios organizacionales y su aplicacién en equipos
de trabajo y los circulos de calidad pueden conformar nuevos espacios de representacion
de intereses y también pueden tensar la estructura y la vida interna de los sindicatos

cambiando el sentido de c6mo interiorizan conceptos como democracia, legitimidad y



representatividad. En este sentido cabe destacar la participacién de los actores en los
cambios de las estructuras sindicales. Por tanto uno puede preguntarse hacia donde va la

democracia, la representatividad y la legitimidad en los sindicatos ante la nueva realidad.

La representatividad se puede mover en dos niveles, uno por la capacidad de
negociacion frente a diversos centros de poder estatal no centralizados y, por otro
lado como capacidad de delegacion de decision y de negociacion hacia Ia base de
los problemas de produccion y condiciones de trabajo. La legitimidad la dard en el
futuro la capacidad de descentralizar y a la vez de coordinar en miltiples niveles a
la capa creciente de participantes sindicales sin cartera en los comités ejecutivos,
asi como la eficiencia negociadora a nivel de empresa. El cambio democritico
puede implicar descentralizar y crear instancias intermedias de negociacién con las
empresas tipo comités de fabrica o bien comisiones mixtas no tradicionales. (De la

Garza, 1994a:12)

Esta posibilidad no significa que en los sindicatos vayan a aparecer de forma inmediata
elecciones y asambleas democraticas en el sentido formal de la democracia sindical, sino
mas bien un sentido de la democracia, legitimidad y representatividad en donde se dan
practicas no formales pero que involucran a un ntmero creciente de trabajadores en las
tareas de gestién y negociacién de los problemas y demandas de los trabajadores en el
piso de la fabrica.



2. Definicion del problema

La reestructuracién de empresas e instituciones, la transformacion de los vinculos entre
sindicato y Estado junto con estructuras sindicales amteriores y las pricticas de los
actores, pueden condicionar los cambios en la estructura y dindmicas relacionadas con la
legitimidad del sindicato y su direccion, asi como los procesos de democratizacion en
estas organizaciones y, en algunos casos, la constitucion de nuevas formas de

representacion de los trabajadores en el piso de la empresa.

3. Enfoque Teérico
Los cambios en estructuras y dindmicas sindicales son procesos que afectan en:

1. Estructuras en diferentes niveles (empresas, instituciones y Estado)
2. Acctones colectivas
3. En la cultura sindical
Estructura: Mas que partir de una definicién de estructura para todas las situaciones se
propone reconocer en cada caso las que influyen en el proceso que nos interesa. En esta
medida las estructuras serdn definidas en dos niveles, tiempo y espacio. Por un lado,
como la actualizacién cotidiana de regularidades o de orden relativo no es compatible
necesariamente con el sistema. La estructura puede ser definida en términos abiertos, con
contradicciones, disfuncionalidades, obscuridades y discontinuidades; asi no todas las
estructuras se encuentran claramente conectadas formando un sistema. Por otro lado, las
estructuras no determinan la accién de los sujetos (por ejemplo dinamicas sindicales),
sino que juegan con eficiencias diversas junto a subjetividades en un proceso.
Los espacios empiricos a analizar son:

1. Reestructuraciéon de empresas

2. Cambio en las relaciones entre sindicato y Estado

3. Estructura y dindmica sindical relacionada con representacion, legitimidad y

democracia

4. Posibles nuevas formas de representacion de los trabajadores en el piso de la fabrica

Las dimensiones son las siguientes

1. La modernizacién de las empresas comprende.



a)  Estructura organizativa que abarca la divisién de funciones en su sentido mas
general entre divisiones o departamentos de la empresa, los procesos de
descentralizacion geografica.

b) El cambio tecnolégico, entendido como sistema de maquinas, equipos y las
formas de control técnico del proceso.

¢) El cambio en la organizacién del trabajo, con sus subdimensiones de
estructura jerarquica, forma de supervision, definiciones de funciones de
puestos, formas de comunicacion y estilos de mando.

d) Cambio en las relaciones laborales, especificamente hacia la flexibilidad sea
en forma unilateral o bilateral.

e)  El perfil de la fuerza de trabajo en sus aspectos sociodemograficos, categorias

ocupacionales y salariales.

Relaciones sindicato-estado

a)  Cambios en las relaciones laborales y sindicalismo

Se trata de investigar la postura de los sindicatos a estudiar frente al problema de la
flexibilidad, la flexibilidad para emplear (trabajadores eventuales, subcontratistas)
en el proceso de trabajo polivalencia y movilidad interna; salarial en relacién con la
politica de bonos ¢ incentivos. En cuanto al aspecto formal de las relaciones

laborales, los contratos colectivos, reglamentos internos, convenios.

b)  Politica econdémica y sindicalismo (los pactos)

Se refiere a la participacion de los sindicatos en la determinacion de las politicas
econdmicas del estado mediante el establecimiento de pactos entre los sindicatos, el
estado y los empresarios para irazar el rumbo del pais y el establecimiento de

politicas nacionales.
c) Politica social y sindicalismo

En este aspecto se trata de observar la participacion del sindicato en las politicas

que el estado establece en relacién con el gasto social y como un medio para
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garantizar o mantener las condiciones de reproduccién de la fuerza de trabajo en

sentido general.

d) Sistema politico y sindicalismo

En este punto se trata de observar los cambios que se han generado como producto
de la alternancia en el poder vy las relaciones que se establecen entre gobiernos a los
cuales no estd ligado el viejo sindicalismo corporativo. Asimismo si estas
relaciones implican una ruptura con las practicas corporativas clientelares,
patrimoniales o si por el contrario se reducen estas practicas en aras de la "paz"

laboral.

3. Estructura y dinamica sindical

En este punto se trata de analizar la estructura y la dindmica en el sindicato en relacion

con representacion sindical, legitimidad y democracia.

Los subespacios mds comunes son:

a)
b)
¢}
d)
e)
f)
g)
h)
i)
J)
k)

Elecciones en el sindicato

Asambleas

Gestion de prestaciones

Gestién de mano de obra

Gestién del proceso de trabajo

Contratacién colectiva

La huelga

Las corrientes sindicales

Sindicato y Estado

Relacion del sindicato con otras organizaciones obreras y no obreras

Relacion sindicato y empresa

El dngulo de democracia puede relacionarse con la participacion de la base en la toma

de decisiones del sindicato; legitimidad del sindicato y la diligencia como aceptacion por

los trabajadores como validos con su respectiva interpretacién de la distribucion del
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poder legitimo; representatividad el sentir que el sindicato y los dirigentes son

intermediarios de los trabajadores frente a otros sujetos, instituciones u organizaciones.

4.  Formas de representacion en los lugares de trabajo.
Estas formas pueden ser nuevas o antiguas. Pueden ser inducidas por las empresas

o instituciones como los circulos de calidad o los equipos de trabajo, estar dentro de las
estructuras sindicales como los delegados departamentales o ser mixtas (como los
llamados grupos de anilisis de Telmex).

a)  Extension y densidad de las nuevas formas de representacion

b)  Formas de seleccion y eleccion de representacion

¢) Funciones de los representantes - areas de intervencion y formas de control de

los representantes por los representados.

d) Relaciones entre nuevas formas de representacion y estructura sindical.

4. Objetivo

Analizar las caracteristicas de los procesos de modernizacion de empresas €
instituciones, asi como el cambio en las relaciones entre sindicato y Estado, su posible
repercusion en las dindmicas y estructuras sindicales, incluyendo la emergencia de

nuevas formas de representacion en el piso de la empresa.

5. Hipétesis
Los procesos de modernizacién de las empresas e instituciones, asi como los procesos

politicos de transicion a la democracia pueden estar presionando a la transformacién de la
dindmica sindical, en cuanto a las formas de autoridad de los lideres, la legitimidad, la
toma de decisiones para los trabajadores. Pero las estructuras sindicales pueden cambiar
por efecto de modernizacion de las empresas y de las relaciones de los sindicatos con el
Estado, constituyendo también nuevas formas de representacion en el piso de la empresa,
a veces en relacion con los sindicatos, otras inducidas por las gerencias y en ocasiones
como iniciativas auténomas de los trabajadores de base. Estas nuevas formas de

representacion tienen su espacio central de intervencién en los problemas referidos a la
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modernizacién y abre un terreno en el que los sindicatos tradicionales se muestran poco

expertos e interesados.

6. Universo Empirico

Antes de realizar una resefia del proceso de investigacion, de los instrumentos y las
técnicas aplicadas asi como de las dificultades y limitaciones que se presentaron en el
trabajo de campo, se debe establecer que esta investigacion forma parte de un proyecto
mas amplio coordinado por el Dr. Enrique de la Garza Toledo , en el que se incluye a un
grupo de investigadores especialistas en el campo de estudios del sindicalismo. A este
grupo de investigadores del sindicalismo le antecede una larga trayectoria de estudio y
trabajo que fueron presentados en seminarios que periédicamente se realizaron para
comentar y discutir los resultados obtenidos. Este proyecto es resultado de la acertada
direccion del Dr. Enrique de Ja Garza Toledo y de la discusion colectiva que para ese
efecto se realizd. Toca de mi parte agradecer al doctor de la Garza el haberme invitado a
formar parte de ese selecto grupo e incorporarme para colaborar con el estudio de los
cambios en el sindicalismo en la ciudad de Aguascalientes.

La investigacion cruzo por diferentes etapas, la primera fue la seleccion de empresas
en la ciudad de Aguascalientes, en donde se tenia la certeza de que habian sido objeto de
un proceso de reestructuracion productiva: cambios en la tecnologia, en la organizacion
del trabajo, en las relaciones laborales y en la calificacién de la fuerza de trabajo. Estos
cambios hacian de las empresas seleccionadas un objeto de estudio idéneo para lievar a
cabo la investigacién. Se tenia la experiencia en estas empresas de que habia una gran
disponibilidad por parte de las gerencias para acceder a las mismas y entrevistar a todo el
personal, como son los gerentes, mandos medios supervisores, trabajadores, por lo cual
podriamos considerar que no tenian ningun inconveniente de volver a damos la
oportunidad de entrar a las plantas.

La diferencia entre las anteriores investigaciones y la que nos ocupaba es que en esta se
toca un aspecto muy cuidado por las gerencias como la vida interna de los sindicatos. La
respuesta que obtuvimos no fue de rechazo total ni de aceptacién sin restriccion. En
algunos casos hubo una gran disponibilidad por parte de la gerencia asi como por parte de

algunos lideres sindicales, que ain perteneciendo al sindicalismo oficial no tuvieron
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ninglin inconveniente en aceptar ser entrevistados largamente y de forma intensiva. En
otros casos, algunos mandos medios mostraron un total rechazo en aspectos que tuvieran
relacién con el sindicato, deslindaban cortantemente los aspectos de la organizacién con
los sindicales.

Un dirigente de una empresa después de ser entrevistado se mostré reacio para que los
trabajadores fueran entrevistados 0 mucho menos encuestados, negando cualquier
posibilidad de concertar posibles citas. Esto dificulté la obtencion de informacién, misma
que fue subsanada por otras fuentes.

En general, podemos decir que el resultado de la aplicacién de los instrumentos de
investigacion y de la obtencion de informacion documental fue satisfactoria: entrevistas a
los gerentes de las tres empresas, a tres gerentes de recursos humanos, a cuatro dirigentes
sindicales; encuestas a ocho obreros de departamentos clave: se aplicaron 50
cuestionarios a los trabajadores con un tamafio de la muestra de 15%, en dos empresas,
respecto del total; guién para ocho informantes calificados; observacién de asambleas en
una empresa. Se obtuvieron cuatro contratos colectivos, dos convenios de productividad,
tres reglamentos interiores de trabajo y estatutos. Finalmente quiero mencionar que los

instrumentos de investigacion se anexan al final del trabajo.
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II. MARCO TEORICO
1. Democracia, oligarquia y postura del marxismo frente a la democracia
A. Democracia, legitimidad y representatividad
A partir del supuesto de que la democracia puede ser inventada y reinventada de manera
independiente donde quiera que se den las condiciones adecuadas (Dahl, 1999:15), nos da
pauta para realizar algunas consideraciones: primero, la democracia no tiene un caricter
permanente ni acabado, segundo puede aparecer dependiendo de que se cumplan ciertas
condiciones; tercero las formas en que toma cuerpo son muchas veces diferentes.

Bajo estas premisas, es pertinente aclarar y distinguir entre democracia como ideal y
democracia real. La palabra en s{ misma puede ocasionar confusiones. “El sustantivo
democracia designa y circunscribe una cosa, una determinada realidad. Democrdtico, es por
el contrario, un predicado que connota una propiedad o un atributo de algo. El sustantivo
induce a preguntar qué es, y qué no es democracia. El adjetivo, por el contrario, induce a
graduar: democratico en qué medida, cuanto. El desarrollo cuantitativo de las ciencias
sociales ha difundido la idea de que la pregunta ‘;qué es democracia?’ Estd obsoleto y estd
superada por la pregunta ; cuanta democracia?”’ (Sartori,1992:60).

E! autor sefiala que la realidad no es necesariamente asi, no se pueden determinar los
conceptos por definiciones a contrario. Lo bueno - lo malo, lo feo-lo hermoso, la
democracia — la antidemocracia. El todo o el nada. No pueden aplicarse estas dualidades
debido a que la realidad es més rica. Y entre la democracia y la antidemocracia existan
modalidades intermedias que no necesariamente deben de responder a los modelos ideales.
Por eso es conveniente distinguir entre ideales y realidad, entre ideales democréticos y
realidad democritica. De esta manera, se puede plantear ;Qué es la democracia? ;C6émo
podemos saber si un gobierno es democrético?

Para Dahl estas preguntas pueden ser respondidas a partir de la separacién entre ideal y
realidad. Como ideal se pude preguntar ;qué es la democracia? ; por qué debemos creer que
la democracia es el mejor sistema politico? Y como realidad se puede preguntar ;qué
instituciones requiere la democracia? ;qué condiciones favorecen a la democracia?

El establecimiento de criterios nos permitir4n afirmar si un gobierno es democratico o no
pero “toda democracia real no ha alcanzado nunca los criterios democréticos. Una cautela:

decir que ciertas instituciones son necesarias no equivale a decir que basten para alcanzar la
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democracia perfecta. En todo pafs democrdtico existe un desfase sustancial entre
democracia ideal y democracia real” (Dahl:1999:40).

Ante la pregunta ;qué es la democracia? Sartori responde que la democracia en el sentido
moderno es mis compleja que en el sentido antiguo: el distingue tres aspectos: en primer
lugar la democracia es un principio de legitimidad. En segundo lugar, la democracia es un
sistema politico llamado a resolver problemas més de ejercicio del poder. En tercer lugar la
democracia es un ideal (Sartori: 1992:27).

Es un principio de legitimidad porque el poder proviene del pueblo por la participacién
ciudadana. El poder est4 legitimado por elecciones libres y competidas. En segundo lugar el
poder es del pueblo pero lo ejerce quien ha sido electo. Entonces el ejercicio del poder
puede darse porque ha contado con la participacién ciudadana y por tanto el titular y el
ejercicio del poder pueden permanecer unidos. El tercero que existe una diferencia entre
como es la democracia y como deberfa ser. Pero ante todo 1a democracia es un ideal y los
ideales cuando se cumplen dejan de serlo, por eso la democracia como tal no puede ser més
ideal. La democracia en el sentido descriptivo puede perfeccionarse pero en el sentido
prescriptivo no podré coincidir con la democracia real.

Ahora bien, la democracia como concepto ha sido desarrollado en forma directa en
relacién con la forma de gobierno, es decir ;quién gobierna? Y ;cémo gobierna? Y siempre
en relacién con otras formas de gobierno. De esta forma Bobbio nos dice que hay tres
formas de gobierno que podrian denominarse cldsicas, en tanto se han convertido en el
tema de reflexién de los estudiosos de la politica de todos los tiempos. Estas tres formas de
gobierno son: el gobierno de muchos, de pocos y de uno, o sea, democracia, aristocracia y
monarquia (Bobbio, 1976:15). De esta manera, tenemos a la monarquia como forma de
gobierno en donde un individuo en este caso el rey o el autdcrata tiene o ejerce el poder
politico; la aristocracia en donde el gobierno es ejercido por unos cuantos individuos; y la
democracia en donde muchas personas son las que detentan el poder.

La democracia es una forma de gobierno en donde el poder deviene del pueblo. En este
sentido, la soberania popular proviene del pueblo, es decir, no hay ningin poder superior
por encima del pueblo. De hecho el concepto de democracia proviene etimolégicamente de
dos raices griegas “demos” pueblo y “Kratos” gobierno. Por tanto, en sentido estricto la

democracia es el poder del pueblo.
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Ahora bien, el concepto de democracia —como ya lo mencionamos- proviene de una
teorfa més general como es la teoria de la forma de gobierno y por tanto la comprensi6n del
concepto tiene que darse bajo la idea de que existen otros conceptos que lo amplian y lo
delimitan a la vez. De esta forma, el uso que se le ha dado corresponde a los siguientes:
Descriptivo (o sistemético) prescriptivo (o axioldgico) e histérico. Al uso descriptivo de las
formas de gobierno le corresponde la tipologia de las formas de gobierno que
histéricamente han existido mediante una clasificacién en donde se toma en consideracién
lo que los une y lo que distingue; en el uso axiol6gico de las teorias de las formas de
gobierno le corresponde una serie de juicios de valor con los cuales las constituciones son
analizadas, de acuerdo a un orden de preferencia segiin como es juzgada, buena o mala,
6ptima o pésima y finalmente se tendria un uso histérico de la teoria de las formas de
gobierno en donde se describen los diversos momentos sucesivos del desarrollo histérico
para comprender el paso de una a otra (Bobbio, 1976 :189).

A partir de la clasificacién que hace Bobbio sobre las teorias de las formas de gobierno y
su uso, podemos constatar que los autores cldsicos consideraban a la democracia como una
forma de gobierno que podia ser buena o mala. Para Arist6teles era una forma mala, para
Polibio como una forma buena; Maquiavelo reagrupa la democracia y la aristocracia en una
sola contrapuesta a la monarquia o reagrupando la monarquia y la aristocracia frente a la
democracia. También los cldsicos analizaron las tres formas clasicas y de gobierno y sus
posibles degeneraciones. La democracia podré degenerarse en la anarquia, la aristocracia es
oligarquia y la monarquia en tirania que era considerada por los antiguos como la peor
forma de gobierno.

La democracia ademds de su uso conceptual también presenta diversas formas: Asi
tenemos democracia directa y representativa, democracia social y politica, democracia
formal y sustantiva.

Un dilema de 1a democracia se encuentra en la decisién de que tipo de democracia se
debe adoptar: la democracia directa o representativa.

Se ha dicho que la mejor forma de democracia es la directa pues mediante ella se fomenta
la participaci6n de los ciudadanos y no existen intermediarios o representantes que puedan
o no cumplir con su mandato. Esto nos lleva a plantear que existen diversas posturas y

opiniones respecto a esta cuestiébn. Los partidarios de la primera postura desean revivir la
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forma de democracia antigua; es decir la que crearon los griegos, los romanos en tiempos
de la reptiblica y algunas comunidades en la edad media. “La democracia de los modernos
se distingue de la de los antiguos por la manera en que el pueblo ejerce el poder:
directamente, en la plaza o 4gora entre los griegos, en la comitia de los romanos, en el
arengo de las antiguas ciudades medievales, o indirectamente, a través de representantes, en
los estados modernos (Bobbio:1997:229).

Para Dahl el problema de la democracia directa o representativa estriba en el tamafio de fa
poblacién para comunidades pequeiias, ciudades-estado. La democracia directa era posible
pues podian reunirse los ciudadanos y decidir los distintos asuntos en forma directa. Los
ciudadanos no pasaban de 2 000 a 10 000, un nimero mayor cémpticaba las cosas.

En una unidad politica pequefia, como la ciudad, la democracia de asamblea permite que
los ciudadanos mismos puedan gozar de oportunidades para incorporarse al proceso de
gobierno, algo que la democracia representativa en una unidad amplia simplemente no es
capaz de proporcionar (Dahl:1999:121).

En unidades pequefias se puede dar una mayor oportunidad de participar en las
decisiones. Los participantes pueden discutir y debatir las cuestiones que les parecen
importantes y llegan a conclusiones y estas ser votadas. Por otro lado, no tiene que delegar
las decisiones importantes a representantes que pueden o no respetar los intereses de los
representados.

Sin embargo, para otros autores como Sartori, la democracia directa ya no es posible bajo
las actuales condiciones y nos dice. “Es initil engafiarse, la democracia ‘En grande’ ya no
puede ser méis que una democracia representativa, que separa la titularidad del ejercicio
para después vincularla por medio de los mecanismos representativos de la transicién del
poder. El que se afiadan algunas instituciones de democracia directa —como el referéndum y
la iniciativa legislativa popular no obsta para que las nuestras sean democracias indirectas
gobernadas por representantes (Sartori: 1992:28).

Aqui vemos como el problema de la democracia directa e indirecta estriba en sus
dimensiones. Para los estados naci6n actuales la democracia directa serfa un contrasentido,
y la dnica forma de Hevar a cabo proceso democriticos es mediante la eleccién de
representantes. Es mds para este autor la democracia representativa es una correccién de la

democracia directa. “La democracia directa, es decir, el sistema en el que los ciudadanos
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tienen el derecho de tomar las decisiones que les atafien, y no solo el de elegir a las
personas que decidirdn por ellos, ha quedado como un ideal limite, cuya fuerza propulsiva
no ha decaido, en especial desde que la cada vez més répida difusién de las computadoras
permite que un gran nimero de personas voten a distancia sin que sea necesario que se
relinan en una plaza piiblica o en una asamblea (Bobbio:1997:230).

No obstante, algunos autores ven en la democracia directa algunos atributos que pudiera
corregir las limitaciones o degeneraciones que presenta la democracia representativa por
tanto el concepto de democracia directa y democracia representativa estd o se encuentra en
relacién directa con el problema de quien ejerce el poder, la soberania; en este caso de
antemano y como ya se mencioné el poder soberano lo ostenta el pueblo, aqui de lo que se
trata de elucidar es como surge o se ejerce el poder soberano en forma directa o
representativa. Cuando hablamos de democracia directa tenemos que considerar las
condiciones que ya mencionamos. Esto la hace en estos tiempos impracticable dados los
cambios que han sufrido nuestras sociedades; sin embargo, la democracia directa no se ha
limitado a su aplicacién en la antigiiedad sino que ha tenido en distintas épocas una gran
importancia. “La democracia directa se refiere a una forma de gobierno en el cual el pueblo
participa de manera continua en el ejercicio directo del poder. Se trata de una democracia
autogobernante. Esta significa que el pueblo, reunido en asamblea, delibera y decide en
torno a los asuntos piiblicos. Ya se ha mencionado que el experimento histérico mis
acabado de democracia directa es el ateniense. En nuestros dias esta se sigue practicando en
pequefias comunidades, como en los Cantones de Glaris, Appenzell y Unterwald en Suiza”
(Prud’home, Francois, 1997:18).

Esta forma de democracia implica que los ciudadanos se confronten en un espacio, se
conozcan, se delibere, no exista un alto grado de burocratizacién y un alto grado de
participacién y sentido civico. En la actualidad y ante el desencanto de la poblaci6n hacia el
papel que desempefian los partidos politicos y bajo la presién de la sociedad civil se esta
tratando de retomar algunas formas de democracia directa como es el plebiscito, el
referéndum, la iniciativa popular y revocacién de mandato. Sin embargo, son formas que en
muchos paises no estdn reglamentadas y por tanto no les conceden mucha importancia.

Sartori considera que existen dos formas de democracia directa: Democracia directa

observable y democracia directa de referéndum. La primera es la que condiciona la
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participaci6n directa de los ciudadanos en pequefios estados o comunidades y la segunda
estaria condicionada a la posibilidad de poder consultar a los individuos sobre todos los
asuntos piblicos a partir de la utilizacién de la moderna tecnologia, superando de esa
manera las limitaciones tradicionales de la democracia directa (Sartori, 1988:150).

Otra caracteristica importante de la democracia directa es que también es electoral, y
mediante la utilizacién de los medios que privilegia como el plebiscito y el referéndum se
garantiza la expresién pura de la voluntad popular. Lo que importa con este procedimiento,
no es a quien se nombra para que gobierne y decida sino que se decide; es decir, como con
la participacién ciudadana se puede influir para resolver tal o cual problema (Loaeza,
1996:44).

Con el desarrollo y complejidad de las sociedades modernas, asi como el crecimiento de
la poblacién y la gran extensién de muchas naciones, pensar en la conformacién de un
gobierno bajo la forma de democracia directa serfa un contrasentido. Cuando hablamos de
complejidad nos referimos al hecho de que las tareas gubernamentales se han ampliado
considerablemente, las politicas pdiblicas implican muchos &mbitos y problemas que no
podrian solucionarse si cada vez que se presentara uno tuvieran que convocar al pueblo
para solucionarlo. Por principio, 1os cindadanos no tendrian tiempo para atender todos esos
asuntos y se caeria en contradicciones e incoherencias. Por ello la democracia actual sélo
puede llevarse a cabo mediante un sistema de representacién, en donde el pueblo no
determina la forma de solucién en sus problemas sino a sus representantes.

Para que pueda ejercerse la democracia representativa se requiere de la existencia de
ciertas instituciones que permitan su implementacién. En principio debe haber el derecho
de los ciudadanos a votar, es decir, el sufragio universal. Esta es una condicién sin la cual
no puede haber ninguna democracia. El voto universal significa el reconocimiento del
ciudadano como el tnico agente que mediante su voluntad (su voto) puede conformar o
formar gobierno bajo el principio de un ciudadano que no estd coaccionado por ninguna
fuerza o presién econémica que le impida ejercer su derecho. Otro principio que condiciona
la democracia representativa es la igualdad politica, es decir, todos los hombres son iguales
ante la ley y tienen los mismos derechos. La igualdad politica no pretende suprimir las
desigualdades sociales o econémicas, pero si desea que estas desigualdades no sean un

factor para que alguien deba de votar u oriente su voto para tal o cual candidato bajo el
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principio de “una persona un voto” y el tercer principio es la regla de la mayorfa. Ante el
gran nimero de ciudadanos, todas las decisiones deben de reflejar que son producto de la
mayoria (Flores, 1998:94).

Dentro de las instituciones que hacen posible el ejercicio de la democracia representativa
tenemos a los organismos electorales, a los partidos politicos, organizaciones voluntarias
encargadas de postular candidatos para los puestos de eleccién popular. Los organismos
electorales son los encargados de ampliar las reglas mediante las cuales los partidos
politicos deben de regirse para poder contender por algin puesto de eleccién popular. Los
partidos politicos son indispensables para relacionar a la sociedad civil, a los ciudadanos
con el gobierno. En la medida de que es precisamente un papel importante de los partidos
politicos el de proponer programas de gobierno y también de impulsar a los candidatos para
la aplicacién de esos programas de gobierno. Los partidos politicos son entes que se
organizan concretamente para conquistar el poder (Crespo, 1995:29). Pero mediante una
forma legal.

Dahl, amplia el niimero de caracteristicas o instituciones que deben de existir o que se
requieren para que se de la democracia en gran escala y estas son:

* (Cargos piblicos electos

¢ Elecciones libres, imparciales y frecuentes
* Libertad de expresién

* Fuentes alternativas de informacién

* Autonomia de las asociaciones

* Ciudadania inclusiva

Estas serian las instituciones politicas de una democracia representativa moderna
(Dahl:199:99).

Otra definicién o més bien dmbito de democracia es lo que Bobbio denomina como
politica social. Para el la democracia politica es la extensién democratizadora como
instituciones y ejercicio de procedimientos que permiten la participaci6én de los interesados
en las discusiones de organismos colectivos, en cuerpos diferentes de los politicos. Es decir
cuando el individuo es considerado como ciudadano; y democracia social cuando el
individuo es tomado en cuenta en la diversidad de los distintos papeles que cumple en la

sociedad como padre, hijo, empresario, etc. El campo de la sociedad civil en sus distintas
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articulaciones desde la escuela hasta la fabrica. Esto no es una nueva forma de democracia
sino mé4s bien nuevos espacios distintos de los espacios tradicionales dominados por las
jerarquias burocréticas (Bobbio, 1976:219). También nos define el concepto de democracia
formal como la que atafie a la forma de gobierno y democracia sustancial al contenido de
esa forma.

Un aspecto que es importante para la democracia como forma para conformar gobierno,
son los valores que hacen posible la democracia como ideal. Los valores éticos y politicos.
Tres son los principios bésicos de la democracia moderna: la libertad, la igualdad y la
fraternidad. La libertad, se entiende como la posibilidad de que nadie interfiera en los
asuntos propios ni que sea amenazado por nadie. Es decir, que el individuo tenga libertad
frente a los demés y frente a cualquier tipo de autoridad. Evidentemente esta libertad tiene
sus limites como la de no afectar la libertad de los demds. Esta libertad puede llegar a
consolidarse en instituciones que garanticen una serie de libertades concretas: como la
libertad de expresién, pensamiento, asociacién, reunién, transito, empleo, religién, entre
otras. Con estas libertades se le garantiza al ciudadano escoger una forma de vida de
acuerdo como lo disponga sin restriccién alguna. Hay otra forma de libertad que es la
capacidad que tiene el individuo de autogobernarse. Nadie puede ni debe someter o
dominar a otras personas. El ciudadano tendrd derecho para —mediante el uso de su
voluntad- decidir como se debe goberar o que tipo de gobierno desea tener. El segundo
principio es el de la iguatdad. Es indiscutible que en la sociedad moderna los individuos
son exclusivamente iguales en derechos y ante la ley. Sin embargo, en la realidad los
hombres no son iguales; unos son més ricos y otros son mds pobres, unos tienen mas
formacién escolar que otros, unos tienen condiciones de vida superiores a la de muchos
otros, unos son més fuertes y otros mas débiles etc. En este sentido es claro que en una
sociedad en donde impera la desigualdad pueden darse mecanismos mediante los cuales
unos aprovechen sus condiciones privilegiadas para influir o dominar a aquellos individuos
que tienen condiciones por completo desfavorables. Como comprar el voto, como recibir
ayuda a cambio de asegurar el voto para tal o cual candidato etc., en este sentido, se afirma
que esto no sea posible o que no se de, la igualdad de derechos de los ciudadanos en
relacién al sufragio universal permite mediante el voto secreto que ellos puedan decidir

libremente por aquellos ciudadanos que deban representarlos. De ahf la importancia de la
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igualdad politica en las sociedades democriticas modernas. El tercer principio el de
fraternidad es fundamental para que la sociedad no sufra desgarramientos ni se quieran
resolver los problemas mediante el conflicto. En toda sociedad hay diferencias entre Ios
ciudadanos o puntos de vista encontrados en torno a como resolver los problemas de la
sociedad, pero estos problemas deben de afrontarse mediante el debate y la deliberacién
haciendo prevalecer racionalmente sus puntos de vista. No debe de pensarse que con la
supresién del contrario y el aniquilamiento del “enemigo” se resuelven los asuntos. En una
sociedad que se precie de democrética, se deben reconocer que siempre existen enfoques u
opiniones divergentes y que en ese sentido debe haber tolerancia para esas opiniones. En
politica nadie tiene toda la verdad (Salazar y Woldemberg: 1995:25-34).

Después de haber hecho un repaso de las formas de la democracia, de sus condiciones y
sus valores podemos concluir que, la democracia formal no puede encajonar la realidad, no
podemos esperar que la realidad y los individuos ajusten sus actos a lo preescrito por la
democracia formal. Ya vimos como los individuos han creado formas de participacién en la
toma de decisiones. Que esta puede ser directa y/o representativa; que puede haber
expresiones de democracia en lo politico, social y econémico. Que esta puede ser formal y
substantiva o como ya se ha mencionado ideal o real. El hecho es que la democracia como
forma en la toma de decisiones o para gobernar, est4 lejos de incluir la diversidad de las
manifestaciones de lo real. Cada prescripci6n en el campo de lo formal se ve rebasado por
el campo de lo real. Es por eso que, cuando se recomienda volver a las formas directas de
participacién por sobre las representativas como una manera de sortear las insuficiencias o
degeneraciones de las mismas como la no representacién de los intereses por los
representantes electos, o la poca o nula credibilidad que suscitan los representantes sobre
los ciudadanos al anteponer sus intereses al de sus representados haciendo de la politica un
modus vivendi y generar intereses individuales o de grupo. O a la actitud de depredadora de
algunos partidos que solo buscan el interés particular de sus dirigentes por los de la
ciudadania, olvidan también que las formas de decisién directas también pueden
degenerarse al tratar de aplicarse, como el referéndum al cual se le ponen candados para

que no pueda aplicarse o con muchas restricciones para que su aplicacién no afecte al poder

en turno.
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Esto nos da pie para pensar en la democracia real como un campo abierto, perfectible y en
ascenso pero no acabado, en donde los sujetos pueden crear formas de representacién
diversos sin que tengan que ser constrefiidas formalmente a lo que se le denomina

democracia formal dejando la posibilidad de investigar formas de representacién nuevas.

Un concepto que se encuentra estrechamente ligado con las teorias de las formas de
gobierno es el concepto de legitimidad. Es el soci6logo Max Weber quien desarrolla el
concepto a partir de la idea de c6mo mantener la dominacién. Al respecto nos menciona
que debe entenderse la dominacién “a la probabilidad de encontrar obediencia dentro de un
grupo determinado para mandatos especificos (o para toda clase de mandatos)”. Esta
dominacién (autoridad) se puede sustentar desde la *habituacién inconsciente” hasta los
puramente racionales con arreglo a fines. También nos dice que para mantener la
dominacién entre un gran nimero de hombres se requiere normalmente de un cuadro
administrativo. Este cuadro administrativo puede estar vinculado a la obediencia de su
sefior, por la costumbre, por afectividad, por intereses materiales o por motivos ideales. Las
caracteristicas de esos motivos determina el tipo de dominacién. Pero para mantener esta
dominacién no bastan esos motivos, sino que también se debe incluir otro factor importante
como es la legitimidad. Es decir, para mantener la dominacién no bastan los motivos
puramente materiales, afectivos o racionales, sino también debe fomentarse la creencia en
la legitimidad. De esta manera, se pueden distinguir las “clases de dominacién segin las
pretensiones tipicas de legitimidad”.

Por tanto, para Weber existen tres tipos de dominacién legitima, que pueden ser: de
cardcter racional; de carécter tradicional y de cardcter carismético. La dominacién legitima
de cardcter racional descansa en la creencia en la legalidad de los ordenamientos estatuidos
y en el derecho de fos que mandan a partir de esos ordenamientos. La dominacién legitima
de caricter tradicional se sustenta en la creencia de la santidad de las tradiciones que
provienen de la antigiiedad y la dominacién legitima de cardcter carismético se apoya en el

reconocimiento de las cualidades de los grandes, en su heroismo y en su ejemplaridad
(Weber. 1983:172).

De esta manera podemos entender que el uso del concepto de legitimidad nos lleva a

explicar que los individuos que detentan el poder politico buscar conseguir un consenso
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para lograr la obediencia habitual, de todos aquellos que pertenecen al cuadro
administrativo o que de alguna u otra manera se encuentran vinculados con ese poder
politico. Cuando hablamos de un orden politico no basta que los individuos acaten ese
orden de una manera habitual, sino que también se requiere la creencia o la validez
consensuada de ese orden. La legitimidad presupone que los hombres asuman el
acatamiento de las normas que los rigen y que constituyen un orden social normas que
deberian ser cumplidas y aceptadas. La estabilidad de ese orden social estard determinado
por la aceptacién que los individuos tienen de ese orden social. Cuando ese orden y esas
normas que lo rigen ya no son obedecidas, ese orden social tenderd a cambiarse.

Esto nos lleva a considerar la legitimidad en relacién con el orden politico, o més que con
el orden con el poder politico. Weber nos dice que las comunidades van generando o
construyendo ciertos ordenamientos que deben ser obedecidos y que gracias a esos
ordenamientos que son aceptados por todos puede tomarse acciones como la coaccién fisica
o la vida o la muerte y que son aceptados legitimamente. Es por eso que en las formas de
estado, ésta detente la violencia legitima y por otro lado, las normas se transforman en un
orden juridico que constituye la legitimidad del poder estatal (Weber, 1983:663).

Este hecho, nos lleva a la consideracién de la relacidn entre el poder legitimo y et
derecho. Para Norberto Bobbio, los principios de legitimidad tienen la funcién de
transformar una relacién de legitimidad tienen la funcién de transformar una relacién de
fuerza en una relacién de derecho. Es decir, en la relacién entre poder y derecho; un poder
sin derecho es arbitrario y un derecho sin poder es vacio. Podemos considerar que el
derecho legitima al poder y el poder garantiza las normas de derecho. Todo poder debe ser
regulado por normas para ser un poder legitimo. Otra caracteristica del poder legitimo serfa
su permanencia. Ningiin grupo humano que use la fuerza coyunturaimente pude convertirse
en un poder legitimo. Tiene que ser esa fuerza el resultado de la aceptacién de los
individuos mediante la creacién de normas que regulen esa fuerza, y esa fuerza tendria un
caricter permanente. Es por eso que el estado teniendo un caricter permanente puede
detentar el monopolio de la fuerza legitima (Bobbio, 1985:26).

Existe otra relacion que es necesario destacar: la relaci6n entre legalidad y legitimidad.
La legitimidad se refiere al titulo del poder, la legalidad al ejercicio del poder cuando

alguien detenta el poder se le exige que sea legitimo, es decir que no haya accedido al poder
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por medio de la ruptura del orden establecido, cuando ejerce el poder se le exige que lo
lleva a cabo de conformidad con las reglas establectdas. Si alguien detenta el poder a su
arbitrio no serfa legal, serfa un dictador a un tirano (Bobbio, 1985:30).

Ademés de las relaciones mencionadas tenemos, segiin Serrano Gémez algunas
derivaciones de la legitimidad expuesta por Weber en el sentido de caracterizar la
legitimidad como leyendo del grupo dominante, la legitimidad a través de déidivas, la
legitimacién por decisién, la legitimacién a través de procedimientos.

En cuanto a la legitimidad como leyendo el autor nos dice que la legitimidad se presenta
como una autojustificacién la cual no puede ser discutida ni analizada racionalmente pues
esta legitimidad constituye una forma de justificacién del grupo dominante la legitimacién
a través de dadivas consiste en que la legitimidad no es el producto del consenso o de
valores o normas sino de la capacidad que tiene el grupo dominante para otorgar beneficios
y ventajas a las distintas clases sociales. También se puede concebir esta forma de
legitimidad de una manera clientelar, la cual tenderd a funcionar o més bien a conseguir la
lealtad de los gobernados siempre y cuando se les otorguen beneficios o concesiones
directas. La legitimacién por decision consiste en que la autoridad puede tomar una
decisién y por tanto esta decisién tendrd una validez juridica. Finalmente la legitimacién a
través de procedimientos que es desarrollada por Luckmann en el sentido de que la
estabilidad de un sistema politico se logra mediante la utilizacién de medios formales, los
cuales se encuentran representados por la institucionalizacién de los procedimientos es
decir por las normas expresas y codificadas (Serrano, 1994:27).

De aqui la necesidad de distinguir conceptos como legitimidad con el de legitimacién. Si
como ya hemos mencionado, siguiendo a Weber, no podemos hablar de una sola forma de
legitimidad, sabemos que la democracia da legitimiad pero puede haber intituciones como
los sindicatos en donde no existan formas de eleccién democréticas de sus dirigentes pero
pueden tener un grado de legitimidad muy alto y ser, a su vez, representantes de los
trabajadores. Es por eso que debemos volver a una definicién clara de legitimidad y a una
delimitacién precisa.

Para Jean Marc Coicaud la legitimidad y su definicién est4 ligada con el derecho a
gobernar, por tanto la legitimidad serfa el reconocimiento del derecho a gobernar. Esto

implica una relacién entre poder y la obediencia. Y en esta relacién se encuentra el

26



problema de la legitimidad. Para poder gobernar legitimamente se requieren tres aspectos el
consentimiento, la legalidad y Ias normas. El consentimiento es un aspecto fundamental de
la legitimidad en la medida en que los gobiernos respeten los derechos de los miembros de
la comunidad y cumplan sus deberes especificos, los individuos consienten en renunciar a
algunas de sus capacidades de accién en beneficio de las instituciones politicas, en otras
palabras, le reconocen a éstas el derecho de gobernar. La identificacién del poder y del
derecho perduran mientras existe el consentimiento. Su desaparicién es signo de que ha
fallado la legitimidad politica. Otro aspecto que es fundamental de la legitimidad son las
normas, al respecto nos dice:

La legitimidad no puede prescindir de la consideracién de las noramas, en la

medida que supone un entendimiento acerca de lo que debe ser la actividad

de gobernar. Pues gobernar es un acto de derecho a condicién de que

aquellos que gobiernan y aquellos que obedecen se pongan de acuerdo sobre

los valores que la politica promueve.

Hoy en dia la forma de legitimidad mds entendidad es la creencia en la

legalidad, es decir, la aceptacién de reglas formalmente correctas que han

sido instituidas en conformidad conlas leyes (Jean-Marc Loicaud, 1997:21-

36).

A partir de este planteamiento podemos hacer las siguientes consideraciones. La idea de
legitimidad estd relacionada con el derecho de gobernar. Cuando hablamos de legitimidad
racional o democritica nos estamos refiriendo a un tipo de legitimidad que se da por medio
del respeto de las reglas establecidas. Elecciones en donde se respetan las reglas del juego,
adquieren inmediatamente legitimidad. Pero esta afirmacién es muy formal. El autor
mencionado, nos explica que un fundamento de la legitimidad es la legalidad, es decir
apegado a las leyes. Pero esta legitimidad no se pueda sustentar exclusivamente en la
legalidad, presupone la exitencia del consentimiento. En este sentido, los actos de
gobiemo tienen que pasar por el filtro de la aceptacién de los gobernados. Y esta
aceptaciln tiene que estar apegada a la creencia de los que obedecen los actos son buenos
para ellos, de lo contrario no serén legitimos. Es decir, apegados a normas y valores
aceptados por la generalidad y perfectamente reglamentados. Es este sentido una definicién

més amplia de legitimidad ya no es el apego estricto a las leyes, sino que también tiene que
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ver con los valores y consentimientos de los que obedecen. Los procedimietos legales no
siempre son necesarios para tener legitimidad.

Toda organizacién requiere de un cuadro administrativo para su funcionamiento, los
sindicatos tienen en sus dirigentes a sus representantes. Los cuales pueden mantenerse
como tales utilizando todos los recursos a su alcance pero necesitan ser obedecidos. La
dominacién por la fuerza pude durar tanto tiempo como los dominados quieran, pero
liegado el momento son derrocados o destituidos segin sea el caso. Para que un lider
sindical permanezca en su puesto debe ostentar fuerza, pero también debe ser aceptado. El
uso de la fuerza no es suficiente, tiene que ser reconocido por los agremiados (Weber le
llama dominacién legitima, la cual se expresa en tres formas: la racional, la tradicional y la
carismética. L.a primera es la que se obtiene con apego a normas y leyes; un dirigente que
surge mediante procedimientos legales es un dirigente legitimo. La segunda en tradiciones
y costrumbres; y la legitimidad carismitica es el caricter del lider, de sus cualidades y
habilidades personales).

No obstante no podemos reducir la legitimidad a las tres formas enunciadas por Weber.
Los dirigentes sindicales pueden presentar las formas enunciadas pero no pueden reducirse
a las mismas. Los dirigentes sindicales pueden ganar la obediencia de sus subordinados
mediante otras formas de legitimidad como por ejemplo la legitimidad por d4divas,
otrogando beneficios a los agremiados, por clientelismo, otorgando favores a cambio de
lealtad politica.

Atin més, para nuestros casos de estudio, no podemos reducir las formas de legitimiadad
a los casos mencionados. Los dirigentes sindicales desarrollan formas de legitimidad que
aumenta el abanico de posibilidades para que el dirigente sea aceptado. Pueden, mediante
la ideologia, ser aceptados por sus representantes a través de un discurso que lo justifique;
la eficacia en la gestién posibilita otras formas de legitimidad; el miedo y el terror hacen
que los subordinados se abstengan de actuar y aceptar mediante el consenso pasivo a sus

dirigentes.

Weber nos define la representacién como “la situacién ya considerada en que la accién de

determinados miembros de [a asociacion (representantes) se imputa a los demds o que estos
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consideran que deben admitirlo como “legitima” y vinculatoria para ellos, sucediendo a sf
de hecho” (Weber, 1983:235).

Para Weber existen varias formas tipicas como son: la representacién apropiada, la
representacién estatamental, la representacién vinculada, la representacién libre. La
representaciéon apropiada es cuando un dirigente tiene apropiado el derecho de
representacién como pueden ser los caciques, los jefes, jerarcas. Esta forma de
representacion proviene desde la antigiiedad. La representacién estatamental, no es
representacién propiamente dicha, sino que es por derecho propio. Quien detenta esta forma
de representacién hace valer sus derechos y privilegios frente a los demis miembros de la
comunidad. La representacién vinculada se refiere a aquellos representantes elegidos
mediante tuno, sorteo y otra forma, y su representacién estard limitada por “mandato
imperativo” o derecho de revocacion, estos representantes tendrin que ajustarse a la
voluntad de los representados. Son verdaderos funcionarios y servidores de los
representados. La representacién libre es aquel que es elegido por turno, no responde a
reglamento alguno y es sefior de sus propias decisiones, tiene que sujetarse a sus propias
convicciones y no tiene porqué atender los reclamos de sus representados, ni tomar en
cuenta sus intereses (Weber, 1983:236).

Después de sefialar las distintas formas de representacién que Weber nos describe,
vayamos al origen del concepto de representacién. Asi como el concepto de democracia
tiene su origen en la antigua Grecia, asimismo el concepto de representacién también surge
en el seno de la sociedad ateniense. Las formas de participacién estaba ligada con la forma
de representacién. La participacién en forma directa hacfa que la representacién surgiera en
forma inmediata pues en las asambleas que llevaba a cabo todo el proceso. Participacién
con representacién. La representacién y la participacién se fundian en un solo acto: la
asamblea. Todos los ciudadanos se representaban a si mismo y todos tenian la obligacién
de participar en todo momento.

El concepto de representacién politica y participacién democrética es producto del estado
moderno, es decir tiene un origen reciente. En la edad media, 1a nocién de representacién
tenfa un caricter organico, los grupos organizados se representaban a través de los oficios o
por medio de sus actividades concretas, frente a los poderes de la época, pero estas formas

de representacién no estaba ligada con las tareas del gobierno. M4s tarde, con las
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transformaciones sociales que se gestaron a partir de las revoluciones inglesa, francesa y
norteamericana, se le arrebato el poder, la soberania a la nobleza feudal y esta comenz6 a
recaer en una nueva forma de representacién como fue el parlamento de esta manera la
soberania ya no le correspondia al rey sino a los representantes del pueblo. Esta realidad
permitia una nueva forma de gobernar mediante la participacién de los ciudadanos que ya
no son siibditos y mediante el sufragio universal. Es asi como se comienza a crear métodos
y procedimientos para elegir a los nuevos representantes. Uno de los procedimientos que
garantizan las formas de representacién son los partidos politicos, es a través de ellos como
los ciudadanos participan para que por medio del voto, sean seleccionados representantes
de determinados partidos politicos. De esta forma, y con la utilizacién del voto se vinculan
nuevamente la participacién de los ciudadanos con la representacién politica, los procesos
electorales son los medios para que los ciudadanos elijan a quienes habrdn de gobernarlos.
Estos gobernantes son los depositarios de 1a voluntad popular (Merino, 1995: 27).

Para Sartori, representar significa presentar de nuevo y, por extensién hacer presente algo
o alguien que no esta presente. A partir de esta definicién la teoria de la representacién
~nos dice- toma tres direcciones a).- Con la idea de mandato o de delegacién; b).- con la
idea de representatividad, es decir, de semejanza o similitud; c).- con la idea de
responsabilidad (Sartori, 1992:225).

La primera idea, la de mandato o delegacién tiene relacién con el derecho privado y
previene de la doctrina estrictamente juridico de la representacién; la segunda tiene un
enfoque socioldgico y tiene un sentido de semejanza, el tercer significado se relaciona con
el sentido de responsabilidad.

En cuanto a la representacién como mandato el representante es un “delegado” o
mandatario que sigue instrucciones; en la representacién como semejanza cuando se dice
que alguien es representativo quiere decir que este personifica algunas caracteristicas
esenciales del grupo.

Bobbio nos hace una especificacién més precisa sobre el concepto de representacién. Para
él representaci6n significa “actuar en nombre y por cuenta de otro” y también “reproducir”
o “reflejar” mentalmente y también “reflejar” en el sentido simbélico, metaférico y en
muchos otros sentidos, una realidad objetiva, sin importar si ésta sélo puede ser

“representada” o si también posee una existencia propia. A estos dos significados de
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representar corresponden dos términos: “Representacion” y “Representatividad”. (Bobbio,
1997:281).

La distinci6n entre representacion y representatividad causa confusién pero puede ser
distinguida en el sentido de que representacién es la diferencia entre mandato vinculado y
el mandato libre y la representatividad en la diferencia entre representar inicamente los
intereses organizados o todos los intereses.

Cuando se habla de representacién vinculada se refiere a como ya lo sefialé6 Weber, a una
representacion que ha emanado de una eleccién, que tiene que responder a sus electores y
que puede ser revocada; es una representacién por mandato. La representacién libre como
su nombre lo dice ha sido nombrado por turno y no responde ante quienes lo nombraron
cuando se habla de representatividad Bobbio hace la distincién entre representar los
intereses particulares o generales y aqui es cuando nos sefiala que la representacién de
intereses ha cobrado a iltimas fechas una mayor importancia debido a tres factores:

1.- La interpretacién econémica de la democracia (sobre todo en E.U.) en donde existe un
mercado politico al lado del econémico, es decir, hay un continuo intercambio de dos
mercancias: el apoyo, en su forma de voto por parte de los electores y beneficios,
patrimoniales o de status de parte de los elegidos.

2.- La teorfa del intercambio politico. En donde muchos conflictos no se resuelven por
medio de los mecanismos de la representacién politica sino por medio de concertaciones
entre grandes organizaciones especialmente en los problemas laborales. y

3.- El debate actual del neocorporativismo. Debate que pone especial énfasis en la

negociacién entre los representantes de intereses contrarios (Bobbio, 1997:278).

La diferencia en la representacién de intereses piiblicos o privados consiste en que la
representacién de intereses piiblicos le corresponde a la representacién politica. La
representacién de los intereses privados a la representacién de intereses . la primera es
vertical pues su representacién le deviene del poder; la segunda es horizontal pues
representa los intereses privados de organizaciones privadas.

Hasta aqui hemos hecho un recuento de los aspectos centrales de la democracia, de sus

caracteristicas y atributos asi como de sus valores. Para el caso que nos acupa, la
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legitimidad, la democracia y la representatividad en los sindicatos queremos plantear las
siguientes consideraciones.

La democracia como tal no puede presentarse como algo acabado y definitivo en donde el
objetivo sea cumplir o llegar a adoptar las condiciones que exigen su implementacién. Si
como forma de gobierno es perfectible, dada la imposibilidad de cumplir con todas sus
condiciones, as{ como por la diversidad de las formas que adopta; para los sindicatos en
México, en donde la tendencia general ha sido el de favorecer formas antidemocriticas al
interior de los 6rganos de gobierno en los mismos, la preocupacién central de los
sindicatos no es la existencia o no de la democracia, si se cumplen o no las condiciones
para su practica. La vida interna de los sindicatos es mds compleja ya que al interior de
éstos existen configuraciones que no responden de manera simétrica a los modelos de
democracia que plantea la teoria cl4sica. En otras palabras, 1a realidad en los sindicatos es
més compleja, va mds alla de la aplicacién de dicotomias para entender esa realidad, en el
sentido de si son democréticos o no. Es por eso que en esta investigacién el 4ngulo que se
va a privilegiar es el de democracia como una configuracién llamada a explicar cémo se
ejerce el poder y porqué; como se toman las decisiones al interior del sindicato y por
quienes. De esta menera se hace a un lado la visién que busca verificar la existencia o no de
la democracia y permite la instroduccién de miltiples determinaciones en donde
interactuan presiones estructurales, sujetos que les dan sentido al ejercicio del poder y a la
toma de decisiones, y con ello a la nocién de democracia, legitimidad y representatividad.
Por tanto, su construccién se da al interior de los sindicatos estudiados estard permeada por

el involucramiento de las distintas estructuras y actores que participan y le dan sentido.

B. La oligarquia

Después de haber revisado a los principales autores sobre la democracia, los
requisitos para la democracia, las instituciones que la hacen posible al menos en el plano
formal; ahora pasaremos a revisar a algunos de los autores cl4sicos que han planteado la
imposibilidad de la existencia de la democracia en las organizaciones sociales y por tanto
su tendencia a conformar clases politicas, élites y oligarquias dentro de esas organizaciones.

Comenzaremos por exponer los principales argumentos de un cldsico de la teoria

politica italiana como lo es Gaetano Mosca. Este autor en su libro la clase politica afirma
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contundentemente que “entre las tendencias y los hechos constantes que se encuentran en
todos los organismos politicos, aparece uno cuya evidencia se le impone faciimente a todo
observador: en todas las sociedades, empezando por las medianamente desarrolladas, que
apenas han llegado a los predmbulos de 1 civilizacion, hasta las mas cultas y fuertes, existen
dos clases de personas: la de los gobernantes y la de los gobermados. La primera, que es
siempre la menos numerosa, desempefia todas las funciones politicas, monopoliza el poder
y disfruta de las ventajas que van unidas a €1, en tanto, la segunda, mds numerosa, es
dirigida y regulada por la primera de una manera mas o menos legal, o bien de un modo
mads 0 menos arbitrario y violento, y a ella le suministra, cuando menos aparentemente, los
medios materiales de subsistencia y los indispensables para la vitalidad del organismo
politico” (Mosca, 1884:106).

A quienes desempefian todas las funciones politicas mosca le demomina clase
dirigente o clase politica, y es una minoria de personas influyentes en la cuestién piblica a
quienes las mayorias les entregan la direccién. Sefiala que “no podriamos imaginar en la
realidad un mundo organizado de otra manera, sin ninguna jerarquia entre ellos”.

Esta afirmacién Mosca la funda en dos hechos: el primero consiste en comprobar
que en todo organismo politico hay siempre una persona que esté por encima de la jerarquia
de toda la clase politica y que lleva la direccién del estado. El segundo que a pesar de que la
masa descontenta puede llegar a influir en la direccién de la clase politica. El hombre de
estado no podria gobernar sin el apoyo de una clase dirigente que le permita hacer sentir su
poder. Pero si por casualidad la masa descontenta llegara a destronar a esta clase dirigente,
dentro de la misma masa apareceria una nueva minorfa que pasaria a ocupar de la anterior.

La existencia de distintas formas de gobierno, como las monarquias absolutas, las
monarquias constitucionales y las repiblicas son para Mosca clasificaciones de gobiernos
erréneas que se han hecho comiin a partir de que pensadores como Aristételes,
Montesquiev y Rousseau, quienes difundieron estas formas de clasificar pero que no tienen
forma de comparaci6n entre paises como Turquia y Rusia; Bélgica, Francia e Inglaterra y
Estados Unidos.

En realidad lo que si tiene en comiin es que “las minorias comandan a las mayorias mas
bien que estas a aquellas” la minoria organizada se impone siempre a una mayoria

desorganizada. La minorfa puede organizarse porque su niimero es pequefio las grandes
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mayorias no por esa razén las mayorfas no podrén organizarse ni combatir a las minorfas
organizadas.

Pero adem4s los miembros de las minorias organizadas desarrollan ciertas cualidades o
habilidades que les confiere cierta superioridad intelectual y moral sobre las mayorias.

Uno de los atributos que distingue a los dirigentes sobre los miembros de la mayoria
comiin es (en sociedades primitivas) su participacién en actividades bélicas, el valor militar
“entonces los individuos que despliegan en ella mejores aptitudes, adquieren facilmente la
supremacia sobre los otros: los més valientes serédn los jefes”. (Mosca, 1887:11)

Para Mosca la supremacia de un grupo guerrero sobre un pueblo pacifico se explica por
la supremacia de las razas en donde un pueblo guerrero se impone y somete a otro.
También esta distincién puede ser explicada cuando una sociedad alcanza cierto nivel de
desarrollo y estabilidad y hace que aparezcan. Dos grupos claramente definidos: los

guerreros y los agricultores. L.a primer podrd imponerse irremediablemente a la segunda.

En general, pues, en todos los pueblos que han entrado recientemente en el estadio
agricola y relativamente civilizado, encontramos ¢l hecho constante de que la clase

militar por excelencia corresponde a la clase politica dominante (Mosca, 1887:113).

Otra caracteristica que refuerza la separacién entre clase politica y gobernados es la
riqueza. La clase dominante se caracteriza por ser las duefias de Ia riqueza. Para que esto
ocurra —segtin Mosca- se requiere que la fuerza publica respalde en forma maés eficaz que la
fuerza privada. Que la propiedad privada sea protegida por las leyes.

Ahora bien, una vez que el poder piblico produjo riqueza a la clase dirigente, ahora la
riqueza produce poder en las sociedades modernas los poderosos son los ricos y basta ser
rico para ser poderoso. Incluso en sociedades muy civilizadas —nos menciona- como
Estados Unidos en donde “todos los poderes emanan directa o indirectamente de las
elecciones populares y el sufragio es universal en todos los Estados y hay més: la
democracia no se ve s6lo en las instituciones, sino también en las costumbres, y hay cierta
repugnancia de los ricos a dedicarse a la vida piblica, asi como hay cierta repugnancia de
los poderes a elegir a los ricos para los cargos electivos. Esto no impide que un rico sea

siempre mucho més influyente que un pobre, porque puede pagar a los politicastros banales
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que disponen de las administraciones publicas; no impide que las elecciones se hagan a
fuerza de délares; que parlamentos locales enteros y numerosas fracciones del congreso
sean sensibles a la influencia de las poderosas compaiiias ferroviarias y de los grandes
sefiores de las finanzas. (Mosca, 1887:116).

Para Mosca cualquier posicién dentro de la escala social se puede escalar con dinero. Hay
otro factor que también incide en el reforzamiento o creacion de clase dirigente es la
religion. En sociedades en donde hay fuerte creencia religiosa, surgen castas sacerdotales
que obtienen una buena cantidad de riqueza y de poder politico. El dominio de los cultos y
del lenguaje religioso los sitdia por encima de toda la poblacién d4ndoles poder y riqueza.

La Herencia es otro factor que la clase politica utiliza para conservarse como tal. “En
ciertos pafses encontramos las costas hereditarias; la clase gobernante se haya
definitivamente restringida a un nimero dado de familias, y el nacimiento es el tnico
criterio que determina el ingreso a dicha clase o la exclusién de la misma” (Mosca,
1887:120).

Las aristocracias hereditarias se han dado en todos los pafses y para Mosca todas las
clases y politicas tienen la tendencia a volverse hereditarias. Y cuando existe una casta
hereditaria es seguro que con anterioridad esta ya habia creado las condiciones de su poder
antes de afirmar su derecho exclusivo.

Para conservar el poder la clase politica se encarga de justificar este poder
atribuyéndoselo a origen sobrenatural o al menos a una superioridad de raza. “algunos
escritores, desarrollando y ampliando las teorias de Darwin, creen que las clases superiores
representan un grado mas elevado de la evolucién social, y que por lo tanto ellas son
mejores que las inferiores por constitucién orgdnica” (Mosca, 1887:122).

A pesar de las cualidades y habilidades que la clase dirigente tiende hacer acreditarias,
estas no garantizan la permanencia en el poder. Las clases politicas caen cuando ya no
pueden aplicar las cualidades que los llevaron al poder pero nuevos aspirantes tienden a
ocupar su lugar motivados por nuevas ambiciones, nuevas codicias, nuevas energias. De
esta forma se da el ciclo de las clases politicas.

Estas son algunas de las nociones generales mediante las cuales Mosca considera que se

reproduce la clase politica en toda sociedad.

35



Otra teoria que también afirma la imposibilidad de democracia y a la idea de la
inevitabilidad del dominio de la minoria es la teoria de las élites de Vilfredo Pareto la cual
se enuncia en sus rasgos més generales.

Pareto parte de una serie de consideraciones que lo llevan a formular su teoria de las
élites. Dentro de las mds importantes se encuentran las siguientes: “El hombre es un
sociable y , por tanto, esta destinado a vivir en comunidad, el sentimiento de sociabilidad,
es, pues, inherente a la naturaleza humana junto con un sentimiento de bondad reciproca
entre los individuos. Pero el problema surge desde el momento en que se postula la
heterogeneidad social, en el sentido de que la sociedad no puede ser homogénea porque los
hombres son diferentes psicolégicamente; van a constituirse categorias distintas de
individuos segin el tipo de residuos que motivan sus acciones. Y la unién de unos
individuos desiguales, aunque con tendencia a querer parecer semejantes, inmersos en una
sociedad que se concibe, en el pensamiento de Pareto, como un todo orgénico cuyo
resultado no es igual a la suma de sus partes, tiene que dar origen, forzosamente, a ia
aparicién de distintas minorias formadas por hombres con diferentes cualidades” (Moran,
1986:45).

Podriamos entender por élite al modo de denominar a la parte mas selecta de cualquier
grupo de individuos. Las élites se pueden manifestar de diversas maneras a partir de las
condiciones econémicas y sociales. Pueden ser por la adquisicién de riqueza a partir de sus
actividades comerciales, por las actividades militares, por la habilidad politica y la falta de
escriipulos, etc.

Pareto nos dice que en las sociedades la distribucion de la riqueza varia muy poco de una
época a otra. Asi se forma una pirdmide en donde los ricos ocupan la parte superior y los
pobres estin en la base, donde las llamadas clases superiores son generalmente las mas
ricas.

Estas clases representan a una é€lite, una aristocracia en el sentido etimolégico: el
mejor. Mientras el equilibrio social es estable la mayoria de los individuos que las
componen aparecen dotados principalmente de ciertas cualidades, por otro lado,
buenas o malas, que aseguran el poder (Pareto, 1987:70).

Ahora bien, segiin Pareto las élites, entendidas como aristocracias no dura, estdn en un

tiempo determinado tienden a entrar en decadencia. Tanto las élites que se perpetian por
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medio de la herencia, asi como las que se reclutan por medio de captactén. La guerra es un
factor importante de extincién de las élites. Pero también en la paz tienden a desaparecer
por causas de la degeneracién de los elementos que la forman. Para eso la aristocracia tiene
que deshacerse de todos los elementos degenerados que la forman e incluir otros nuevos. Si
se retrasa este proceso de desalojo de los elementos nocivos, pueden fortalecerse los
elementos con habilidades superiores de las clases sometidas y con esto romper el
equilibrio. Una élite se mantienen en equilibrio cuando se mantiene el movimiento de
circulacién de las élites. Pero ;qué es la circulacién de las €lites?.

Para Pareto la circulacién de las élites se da de la siguiente manera: “Este fendmeno de
las nuevas élites, que, por medio de un movimiento incesante de circulacién, surgen de las
capas inferiores de la sociedad, ascienden a las capas superiores, se desarrollan alli y,
después entran en decadencia, son aniquiladas y desaparecen, es uno de los fenémenos
principales de la historia, y es indispensable tenerlo en cuenta para comprender los grandes
movimientos sociales. (Pareto, 1987:75).

Para que se de una circulacién adecuada, se requiere de nuevos elementos y asi poder
subsistir, estos nuevos elementos tienen que venir del 4mbito rural. Segin Pareto los
miembros provenientes del campo constituye el medio donde se forjan las futuras élites.
Siempre que se de la circulacién la sociedad estaré en equilibrio y ese sentido la historia de
las sociedades se representard por un auge, estabilidad y decadencia de sucesivas élites.

Si el proceso circulatorio de las élites se interrumpe entonces los elementos de la
aristocracia se degeneran y tendré lugar la llegada de una nueva élite. Es por eso que Pareto
recomienda el uso de la fuerza. Porque tanto las €lites en ascenso como las élites que
desean mantenerse utilizardn la fuerza o la coacci6én la élite en ascenso no repara en
utilizarla para poder convertirse en la dirigente.

Por medio de la fuerza se establecen las instituciones sociales y por medio de la
fuerza se mantienen. Toda élite que no estd dispuesta a librar batalla para
defender sus posiciones estd en plena decadencia, no le queda més que dejar sitio

a otra élite que posea las cualidades viriles que a ella le faltan (Pareto,1987:92).

Pareto sefiala que no puede haber sentimientos ni consideracién alguna en la aplicacién

de la fuerza.
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Ahora, se hace referencia a un importante sociélogo Aleman como Rober Michels. Este
autor escribi6 a principios de Siglo un libro denominado “Los Partidos Politicos” un

estudio socioldgico de las tendencias oligdrquicas de la democracia modema.

La organizacién es lo que da origen a la dominacién de los elegidos sobre los
electores de los mandatarios sobre los mandantes, de los delegados sobre los
delegadores. Quien dice organizacién dice oligarquia (Michels,1972:13).

Con estas palabras se puede resumir lo que se va a denominar “La Ley de Hierro de la
Oligarquia”. Para Michels el mal funcionamiento de la democracia es una caracteristica de
todo sistema social complejo. Existe una incompatibilidad entre democracia y organizacién
social en gran escala. Cualquier organizacién, grupo, partido, estado nacional, gremios,
iglesias, necesita constar con un cuadro administrativo, lo cual genera una burocracia que
con el tiempo tendera a controlar la organizacién. Por tanto en cualquier organizacién en
gran escala los funcionarios tendrdn el monopolio del poder. Esta burocracia tendera a
concentrar el poder y con la consecuente pérdida de influencia de los miembros.

Esta tendencia se ve forzada por la condicién privilegiada de los lideres quienes tienen
m4s recursos, conocimientos superiores, mds informacién, control de los medios de
comunicacién, mayor tiempo disponible, mayores relaciones con otras organizaciones,
desarrollo de habilidades politicas (Lipset , 1961:15).

Entre la direccién y las bases se gesta una separacién de actividades que podriamos
llamarlo una divisién del trabajo manual e intelectual. Los lideres tienen més posibilidades
0 todas las posibilidades para adquirir conocimientos y habilidades para la direccién
mientras que las bases no disponen del tiempo necesario para cultivarse y por tanto no
pueden acceder a los puestos de direccién de la organizacién.

Los lideres desarrollan mecanismos de defensa para impedir que otros tiendan a
desplazarlos, cuando ven amenazados su posicién, los lideres se ponen muy agresivos y no
dudaran en utilizar todos los medios a su alcance para impedirlo. Es por eso que toda critica
hacia ellos serd vista como una traicién. Después de que acceden al poder los lideres se

aferran al puesto y ya no desean el cambio pues pone en peligro su posicién econémica.
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Se puede decir por tanto, que en toda organizacién que se precie de democritica en su
seno tenderd a generar tendencias oligdrquicas y oligarqufa, ya sean partidos y
organizaciones sindicales. Pero ;por qué estas tendencias? En toda organizacién se tiende a
la 1.- Formacién de un liderazgo; 2.- Formacién de un liderazgo profesional y su
estabilizacién; 3.- Formacién de una burocracia, o sea de un conjunto de empleados con
tareas especificas y remuneradas de forma regular; 4.-Centralizacién de la autoridad; 5.-
Sustitucién de los fines y afiadido de nuevos fines; 6.- Creciente rigidez ideolégica:
conservadurismo en el sentido de continuar entregando a las ideas y cursos de accién
inadaptados a las circunstancias y de volverse intolerante en la confrontacién de las
tentativas de revisién; 7.- Creciente diferencia entre los intereses a los puntos de vista de los
lideres y de los miembros, asi como preponderancia de los intereses de los lideres sobre los
de los miembros, 8.- Eleccién de nuevos lideres mediante cooperacién por parte del
liderazgo en funciones; 9.- Disminucién de la posibilidad de que los miembros ordinarios
tengan influencia en los procesos de decisi6n; 10.- Paso de una base formada por miembros
del partido a una base electoral, y de una base electoral clasista a una base electoral mis
amplia (Linz, 1998:72).

Después de sintetizar las causas que generan las tendencias que generan la oligarquia
dentro de las organizaciones, podemos decir que para Michels 12 democracia no funciona
sin organizacién y que ésta es la vnica forma en que puede Hevarse a cabo la voluntad
colectiva, pues es el arma de los débiles en su lucha contra los fuertes y el triunfo solo se
puede lograr cuando hay solidaridad, para Michels existe una imposibilidad mecénica y
técnica para que surja un gobierno directo por parte de las masas. Estas tienen que delegar
en sus representantes las funciones de direccién mediante elecciones pero la forma de
eleccién democrdtica por parte de las masas no garantiza el que no surjan camarillas
oligdrquicas de aqui que podamos concluir que la democracia es imposible en toda
organizacién pues siempre estardn presente las tendencias oligarquicas.

C. Wright Mills continua con la utilizacién del concepto de élites, pero a diferencia de los
autores que hemos mencionado no la utiliza como una teoria ni como una explicacién de la
historia, sino como un instrumento que le permite investigar a lo que el denomina la élite
del poder en los Estados Unidos. Se trata de una investigacién exhaustiva en donde

demuestra como la sociedad norteamericana est4 siendo dominada por una minorfa que ha
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concentrado en sus manos ¢l poder, de tal magnitud como nunca antes lo habfa tenido
ninguna élite.

Al respecto nos dice que “la minoria poderosa estd compuesta de hombres cuyas
posiciones les permiten trascender los ambientes habituales de los hombres y las mujeres
corrientes; ocupan posiciones desde las cuales sus decisiones tienen consecuencias
importantes, porque tienen el mando de las jerarquias y organizaciones més importantes de
la sociedad moderna: gobiernan las grandes empresas, gobiernan 1a maquinaria del Estado
y exigen sus prerrogativas dirigen la organizacién militar, ocupan los puestos de mando de
la estructura social en las cuales estdn centrados ahora los medios efectivos del poder y la
riqueza y la celebridad de que gozan (Wright Mills, 1987:12).

Dentro de los miembros de esa minorfa o élite se encuentran consejeros, consultores,
creadores de opinién piblica en un primer nivel, debajo se encuentran los politicos
profesionales de los niveles medios de poder en el congreso y junto con ellos algunas
celebridades que segtin Mills viven de exhibirse constantemente.

Para Mills la minoria no detenta el poder por si misma, junto a ello estan las grandes
instituciones de la sociedad moderna como son las jerarquias del estado, de las empresas
econémicas y del ejercito los cuales constituyen los medios del poder. Nos dice que
actualmente en Estados Unidos el poder miximo reside en los dominios econémicos,
politico y militar. Es decir, en las compaiiias, en la institucién militar y el consejo de
seguridad nacional.

En lo econémico porque no pasan de trescientas empresas que son compaiiias
gigantescas relacionadas entre si tanto administrativa como politicamente con lo cual
pueden aplicar las resoluciones més importantes econdmicamente. En lo politico en cuanto
a que se ha dado una centralizacién del poder ejecutivo con lo cual tiene la facultad de
introducirse en todas las esferas de la vida social. Y en lo militar esfera de poder que
detenta un complejo militar gigantesco y con un poder econémico inmenso.

Los poderes de esta élite no se encuentran separados, en los hechos se da una
interrelacién en donde “las decisiones de un pufiado de empresas influyen en los
acontecimientos militares, politicos y econémicos en todo el mundo. Las decisiones de la

institucién militar descansan sobre la vida politica asi como sobre el nivel mismo de la vida
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econémica, y los afectan lastimosamente. Las decisiones que se toman en el dominio
politico determinan las actividades econémicas y los programas militares” (Mills, 1987:15).
Por tanto en la cima de estos tres sectores se ha formado lo que el llama la élite
econémica, politica y militar. Los altos ejecutivos y duefios de las grandes compaiiias; en lo
politico los individuos del directorio politico y en lo militar los soldados que se encuentran
en el estado mayor unificado. Estos tienden a unirse y a formar la minorfa del poder en los

Estados Unidos. Estas minorfas concentran todo el poder, el dinero y el prestigio.

Puede considerarse también a las personas de los altos circulos como
miembros de un estrato social cimero, de una serie de grupos cuyos individuos se
conocen entre si, se relacionan entre si en la vida social y en la vida de los negocios,
y asi, al tomar decisiones, se tienen en cuenta unos a otros, de acuerdo con esta
concepcion, la élite se considera a si misma y es considerada por los demds, como el
circulo intimo de *“las altas clases sociales” (Mills, 1987:18).

Todos los miembros de la élite tiene origenes sociales iguales y estdn emparentados por
la red de relaciones familiares o de amistad y sus posiciones pueden ser intercambiadas en
torno al dinero, el poder y la fama.

A diferencia de otras élites, la élite norteamericana no se formé como una burguesia que
afianz6 su poder en contra de la nobleza, es una burguesia que aparece sin ninguna
resistencia. Tuvieron todas las condiciones para expandir su poder no sélo al interior de los
Estados Unidos sino a nivel mundial. Es una élite formada por una minoria superior de una
sociedad capitalista.

Para poder pasar a formar parte de esta élite se requiere una rigurosa seleccién,
preparados y certificados y solo tendrdn acceso a los que mandan en las jerarquias
institucionales de la sociedad capitalista.

Sin mayor abundamiento vemos como la direccién politica, econémica y militar se
encuentra en manos de una minoria o €lite que concentra en sus manos todo el poder. Esta
explicacién de Mills viene a poner en entredicho a la democracia norteamericana que no
puede exidirse como [a forma de gobierno de las mayorias.

Finalmente una postura que es opuesta ala de los te6ricos de la democracia liberal y que

postula el triunfo y la permanencia de la democracia por sobre los regimenes autoritarios y
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dictatoriales es Juan Linz quien hace un anélisis amplio sobre las condiciones que permiten
u originan la caida de los regimenes democriticos. Al mismo tiempo hace un recuento
histérico sobre las experiencias en este sentido, explicando los factores de su caida.
Evidentemente este es un trabajo que retoma sucesos histéricos los cuales son muy
abundantes y superan ampliamente los casos en donde la democracia se ha sostenido;
siendo en realidad muy pocos paises en esa situacion.

Primeramente sefiala que la base para la permanencia de un régimen democrético se
encuentra en la legitimidad con la cual haya accedido al poder y la capacidad que tenga
para que los ciudadanos la obedezcan. La creencia en su legitimidad asegura que el
gobierno pueda hacer que se le obedezca.

La legitimidad es la creencia de que a pesar de sus limitaciones y fallos las
instituciones politicas existentes son mejores que otras que pudieran haber sido
establecidas, y que por tanto pueden exigir obediencia. M4s especificamente, la
legitimidad de un régimen democrético se apoya en la creencia en el derecho de los

que han llegado legalmente a la autoridad para dar cierto tipo de 6rdenes, esperar

obediencia y hacerla cumplir, si es necesario utilizando la fuerza (Linz,1987:38).

La legitimidad no tiene un caricter permanente —nos sefiala- pues los ciudadanos cambian
su opinién constantemente. Porque esta se concede a partir de los actos o acciones de las
personas que gobiernan. Por eso es comiin que una democracia tenga fluctuaciones en
cuanto al respaldo y apoyo de los ciudadanos.

Existen dos elementos més que se complementan con la legitimidad, ellos son la eficacia
y la efectividad. Ellos pueden si se aplican correctamente reforzar y fortalecer la
legitimidad. Lo mismo en sentido contrario.

Linz sefiala que “la eficacia, por tanto, se refiere a la capacidad de un régimen para
encontrar soluciones a problemas bésicos con los que se enfrenta todo sistema politico, que
son percibidas mas como satisfactorias que como insatisfactorias por los ciudadanos
conscientes” (Linz:1987:46). Es decir entenderiamos la eficacia como las medidas politicas
que un régimen toma para solucionar problemas de los ciudadanos. Por fortuna para un
nuevo régimen democritico, las medidas politicas que se toman no son evaluadas

inmediatamente por la poblacién y le da tiempo para que se vean los resultados, en un
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régimen democrético todas las decisiones gubernamentales estdn expuestas a la critica
permanente de la oposicién y por tanto son m4s visibles.

El otro concepto ya mencionado, es la efectividad. “Se entiende por efectividad la
capacidad para poner realmente en préctica las medidas politicas formuladas, con el
resultado deseado” (Linz, 1987:119). Una mala aplicacién de la efectividad, es decir, de las
medidas politicas puede generar insatisfaccién y descontento, debilitando la autoridad del
estado, al mismo tiempo pueden alentar la resistencia ilegitima a las decisiones
gubernamentales.

Otro factor que puede afectar la estabilidad de los regimenes democraticos segiin apunta
Linz es el sistema de partidos y las actitudes de los mismos frente al nuevo régimen. Los
sistemas de partidos pueden ser bipartidistas y pluripartidistas. Para Linz un régimen de
partidos bipartidistas es més adecuado para el mantenimiento de la democracia siempre y
cuando en sus posturas polfticas e ideol6gicas no haya un distanciamiento extremo. Por el
contrario el pluripartidismo puede fomentar oposiciones desleales o semileales.

Las oposiciones desleales serian aquellas que fomentarian por todos los medios la ruptura
de la democracia y la caida no del gobierno sino del régimen democritico. Para ello harian

alianzas con los otros partidos para conseguir su apoyo y asi lograr su objetivo.

Los cambios en un régimen ocurren cuando la legitimidad pasa de un conjunto de
instituciones politicas a otro. Son producida por tos actos de uno o més grupos de la
oposicién desleal que cuestionan la existencia del régimen y quieren cambiarlo. Estos
grupos no pueden ser reprimidos o aislados; en una crisis pueden movilizar un
intenso y eficaz apoyo, y con una serie de medios pueden tomar el poder o por lo
menos dividir a la poblacién en sus lealtades, lo que puede llevar a la guerra civil
(Linz, 1987:57)

Ahora bien, mientras el régimen democriético mantenga cierto grado de legitimidad, de
obediencia por parte de la mayorfa de los ciudadanos, con capacidad para aplicar la fuerza
para mantener el orden legal, cuando la oposicién desleal no constituya una mayoria en el
parlamento y que los partidos leales estén de acuerdo con el régimen democritico, la
permanencia del régimen estd asegurado. Pero la posibilidad de su caida ese encuentra

cuando “una o varias crisis habrdn probablemente minado el consenso entre los partidos
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democriticos y su capacidad de cooperaci6n. Estas crisis son el resultado de una falta de
eficacia o efectividad de gobiernos sucesivos al enfrentarse con serios problemas que
requieren decisiones inmediatas. En dltimo término, el derrumbamiento es el resultado de
procesos iniciados por la incapacidad del gobierno de resolver problemas para los cuales las
oposiciones desleales se ofrecen como solucién. Esta incapacidad, tiene lugar cuando los
partidos que apoyan al régimen no pueden llegar a un compromiso en un asunto y uno de
ellos intenta una solucién con el apoyo de fuerzas que la oposicién dentro del sistema
percibe como desleales. Esto instiga la polarizacién dentro de la sociedad, que crea
desconfianza entre aquellos que en otras circunstancias hubieran apoyado al régimen (Linz,
1987:93).

En forma general vemos como el autor nos plantea la posibilidad de la guiebra de las
democracias, hecho que ha acontecido en muchos paises y que confirma una vez miés la
fragilidad de la democracia y de su persistencia; asimismo segtin los autores revisados, mds
bien la tendencia en los distintos gobiernos es conformar élites y oligarquias més que
democracias.

La tendencia que hemos analizado en el sentido de que en cualquier sociedad u
organizacién se encamina forzosamente a constituir oligarquias, élites o burocracias ha
tenido un fuerte impacto en la explicacién de las formas de gobierno en los sindicatos. Hay
numerosos autores que han realizado investigaciones para demostrar como los sindicatos
son organizaciones en donde, invariablemente, sus dirigentes tienden a conformar
liderazgos oligarquicos motivados por intereses personales. Estos tienden a mantenerse en
el poder asegurar su forma de vida, su posicién le permite adquirir nuevas habilidades,
establece multiples relaciones con otros dirigentes y con el gobierno; tiene monopolio de la
informacién y la usa cuando lo considera conveniente, genra lealtades a partir de la
concesion de favores y desarolla obediencia a partir de pricticas clientelares, entre otras.

No puede negarse que, como consecuencia de estas practicas, se conformen liderazgos
fuertes, autoritarismos y oligdrquicos en los sindicatos. Pero aceptar esta explicacién como
absoluta seria reducir la vida sindical al cdlculo racional y utilitario de sus dirigentes,
negando la posibilidad de la intervencién de otros factores y actores que también

interactuan en razén de intereses contrarios a los de las ologarquias sindicales.



Las gerencias responden a este tipo de liderazgos, si consideran en peligro la estabilidad
de la empresa, al generar descontento de los trabajadores, inciden en la remocién del lider
sindical. Los trabajadores pueden crear mecanismos que frenan las tendencias oligérquicas
mediante la construccién de espacios en donde su participaciéa inhibe la reproduccién de
estas tendencias como comites de negociacion, delegados, respeto a los estatutos en
mcuanto a [a eleccién de sus dirigentes y sus términos, entre otros.

En este sentido, una mayor participacién de los trabajadores en todos los 4mbitos de la
empresa pueden restringir las facultades que los dirigentes tienen, y asi involucrarse mas

en los procesos de toma de desiciones de su sindicato frenando las tendencias oligarquicas.

C. La postura del marxismo frente a la democracia liberal

Los autores liberales atribuyen el rechazo de la democracia, por parte del marxismo, a un
desconocimiento de la esfera de la politica y a una mala intencién de reconocer que la
democracia es la mejor forma de gobierno, la cual se opone a las tendencias oligérquicas y
autoritarias. Ponen como ejemplo la degeneracién totalitaria de los regimenes del llamado
socialismo real y su desaparicién dando paso al triunfo de los paises en donde se estd
implantando la democracia liberal. También ven el rechazo de la democracia liberal, por el
marxismo, como una incongruencia y falta de comprensién de los procesos democriaticos al
negar sus bondades y caracterizarla como democracia burguesa. A fin de debelar las
miiltiples complicaciones que subyacen en la visién de Marx, parece aconsejable examinar
previamente cudl era la concepcién de la democracia. Hasta su conversién al comunismo,
en 1845, el término de democracia (en su acepcién normal) tenfa para Marx connotaciones
positivas, Después de 1845 el uso marxista del término se hizo ambivalente. En sus escritos
teéricos la palabra aparecia raras veces y estd claro que para Marx la democracia era
inferior al comunismo. Probablemente lo que molestaba a Marx era que la democracia
implicaba el Kratos, el poder, mientras que el comunismo es un estado de comunidad en el
que no hay rastro alguno de Kratos. Al mismo tiempo Marx pasé a identificar a la
democracia con una sociedad dominada por el Estado y la burguesia, en consecuencia, con

un Estado opresor del proletariado (Sartori:2000:540-541).
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Vemos de que forma un tedrico liberal, como Sartori, nos describe a un Marx
ambivalente en cuanto a su idea de democracia con caracteristicas inferiores al comunismo
y en donde el poder se despreciaba por aparecer en la democracia y no en el comunismo.
Es evidente que un pensador que se confiesa democritico liberal no puede aceptar el trato
que Marx y sus seguidores le dan a su ideal de Democracia. En ese sentido continua,

Podria decirse que en lo referente a cuestiones politicas Marx era realmente muy

simple y afiadiria que por esa razén el ideal de Marx era de una sencillez
irrebatible. El comunismo equivale a un ‘demos armonioso’ puro y simple. Si
traducimos el comunismo por ‘democracia comunista’ (una traduccién que es
posible, al menos como expresién omnicomprensiva) puede decirse que Marx
pensaba en una democracia sin Estado, autogobernado, sin coaccién, sin
estructural verticales, sin problemas de poder, sin escisién ni conflicto alguno; en
resumen, en la administracién en comiin mas primitiva, simple e idilica de la
vida en comunidad (Sartori:2000:543).

Al final, segtin el autor, vemos a un Marx gue busca la democracia en el comunismo, el
cual es democrético, sin Estado, autogobernado, sin problemas de poder, sin conflicto. En
fin, una verdadera sociedad democritica. 1.o que Marx buscaba, en el fondo, era una
sociedad armoniosa y democratica.

Al parecer el marxismo no se preocupé por profundizar en la llamada democracia, su
tratamiento fue circunstancial y ambivalente, por ello fue tratada por los marxistas con
desprecio. Esto nos lleva a pensar que, en el tratamiento que le dan, existe una
incongruencia, carente de 16gica, lo que hace pensar a sus criticos que no tenian una idea
clara al respecto y que su postura de no mostrar interés por profundizar en esta cuestién se
debia a su ignorancia o una idea maniquea de la misma.

Se puede estar a favor o en contra de la postura marxista frente a la democracia, pero no
se puede negar una l6gica interna irrefutable en los planteamientos de los marxistas. La
idea de Marx sobre la explotacién de los hombre en las sociedades divididas en clase estd
presente en las explicacién que da frente a la democracia y la cual recibe el adjetivo de
burguesa.

Para Marx la relacién entre los propietarios de las condiciones de produccién y los
propietarios directos, estd condicionada por una determinada fase del desarrollo. El tipo de

trabajo y la capacidad productiva social es la que reserva la base oculta de toda
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construccién social y de forma especifica del Estado. En el capitalismo la relacién entre los
productores directos y los propietarios de los medios de produccién adquieren un caricter
mercantil. Es decir, la fuerza de trabajo esta considerada como una mercancia, es por eso
que la explotacién adquiere la forma de cambio. A diferencia de las otras formas de
explotacién, como la esclavista que operaba por medio de la compulsién directa y la feudal
mediante la dependencia personal, la capitalista lo hace a través del contrato libre y de la
compra de la fuerza de trabajo. Esta forma de contratacién presupone condiciones de
libertad e igualdad juridicas entre los obreros y sus contratantes.

El intercambio de mercancias no implica en si y para si mas relaciones de dependencia
que las que surgen de su propia naturaleza, bajo este supuesto, la fuerza de trabajo como
mercancia, solo puede aparecer en el mercado en la medida y por el hecho de que su propio
poseedor -la persona a quien pertenece esa fuerza de trabajo- la ofrezca y venda como
mercancia. Para ello es necesario que pueda disponer de la misma, y por tanto que sea
propietario libre de su capacidad de trabajo, de su persona €l y el poseedor de dinero se
encuentre en el mercado y traben relaciones mutuas en calidad de poseedores de
mercancias dotadas de los mismos derechos, y que sélo se distinguen por ser el uno
vendedor y el otro comprador; ambos, pues, son personas juridicamente iguales. El
mercado de trabajo concluye es un “verdadero edén” de los derechos humanos innatos
(Marx :203-204).

De esta manera vemos como para el marxismo, la burguesfa al convertir la libertad y la
igualdad en condiciones para que los trabajadores puedan vender su mercancia, pasaron a
formar parte de las instituciones politicas. Al considerar la igualdad, juridica o formal, de
los obreros y los propietarios se oculté la relacién de explotacién de unos por otros. En este
sentido, la relacién de produccién establecida entre patrones y trabajadores, no es otra cosa
que la continuacién de la explotacién que ya se daba en otras sociedades.

Jamds en una reptiblica burguesa ni atin en la més libre y democratica pudieran ser ni han
sido nunca la ‘libertad’ y la ‘igualdad’ otra cosa que expresi6én de la igualdad y libertad de
los poseedores de mercancias, expresién de la igualdad y libertad del capital... En el
régimen burgués y en la democracia burguesa la libertad y la igualdad no son sino meros
formulismos que implican en realidad la ‘esclavitud asalariada’ de los obreros (libres en el

papel, investidos de iguales, derechos en el papel) y el poder omnimodo del capital, la
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opresi6én del trabajo por el capital. No puede haber otra alternativa, quien no haya
comprendido al leer el capital d¢ Marx , no ha comprendido nada de Marx, no ha
comprendido nada del socialismo y es, de hecho, un filisteo, un mesécrata que sigue
ciegamente en pos de la burguesfa. Quien lo haya comprendido no se dejard engafiar con
frases sobre la ‘libertad’ y 1a ‘igualdad’. (Lenin, 1919: 458-459)

Para el marxismo es importante destacar que en el capitalismo la explotacién de los
trabajadores se mantiene pero se vela por las expresiones juridicas formales de igualdad y
libertad. Asi mismo la forma de gobierno en toda sociedad dividida en clases se caracteriza
por defender el interés de la clase dominante. La forma democritica de gobierno en la
antigua Atenas, sirvié de medio para el sometimiento de los esclavos, la forma de gobierno
democritico representativo, no obstaculiza, mas bien sirve al mantenimiento de la
explotacién asalariada. Es por eso que para los marxistas la democracia es la forma estatal
més adecuada para el dominio de la clase capitalista. ‘La omnipotencia de la riqueza’ es
mds segura en las repiiblicas democriticas, porque no depende de la mala envoltura politica
del capitalismo. La repiblica democrética es la mejor envoltura politica del capitalismo, y
por lo tanto el capital al dominar esta envoltura, que es la mejor de todas , ciment6 su
poder de un modo tan seguro, tan firme que ningin cambio de personas, ni de instituciones,
ni de partidos dentro de la repiblica democréitica burguesa hace vacilar este poder. El
sufragio universal, dice Engels, es arma de dominacion de la burguesia (Lenin, 1975:16).

En este sentido la democracia tiene un caricter de clase, es burguesa, que constituye la
mejor envoltura de la dominacién capitalista sobre los asalariados. Pero porqué es la mejor
envoltura. Porqué el capitalismo puede presentar distintas formas de gobierno sin que
cambie su cardcter de clase. Puede tener regimenes autoritarios, fascistas, populistas e
incluso dictaduras, pero estas formas no ponen en tela de juicio o peligra la supresién de la
relacién capitalista, es decir Ia relacién de explotacién; més bien al suprimir el velo juridico
que cubre esas relaciones en donde todo son “libres” e “iguales”, se manifiesta claramente
el aparato coercitivo que mantiene la dominacién. Por eso es preferible un mal gobierno
democritico que la mejor dictadura.

De aqui se desprende porqué, para el marxismo, la democracia burguesa es otra forma de
dominacién y porqué el desprecio por las instituciones de la democracia representativa. Asi

Marx, rescatando las experiencias de la comuna de Paris y de la forma de representaci6n
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surgida en ella, nos dice que la comuna debfa ser no una corporacién parlamentaria, sino
una corporacién de trabajo, legislativo y ejecutivo al mismo tiempo. En vez de decidir una
vez cada tres o cada seis afios qué miembros de la clase dominante han de representar y
aplastar al pueblo en el parlamento, el sufragio universal debia servir al pueblo, organizado
en comunas, de igual modo que el sufragio individual sirve a los patrones para encontrar
obreros, inspectores y contables con destino a sus empresas (Lenin:1975:54).

Esto nos da una idea de cuél era la opinién de Marx respecto de los representantes,
producto del sufragio universal. Contintda “Decidir una vez cada cierto nimero de afios que
miembros de la clase dominante han de oprimir y aplastar al pueblo en el parlamento: he
aqui la verdadera esencia del parlamento burgués, no solo en las monarquias
constitucionales parlamentarias, sino también en las repiblicas mas democriticas.”
(Lenin: 1975:55)

Asi vemos claramente como para Marx la democracia representativa es una forma de
dominacién, no de expresién, de los intereses del pueblo por medio de los representantes
electos por sufragio universal. Considera al parlamento como lugares de charlataneria que
deben ser transformados en corporaciones de trabajo. Pero ;es mediante el sufragio
universal en donde el pueblo no impone a sus representantes que vienen a constituir la
expresién de la voluntad popular?

“Empero la democracia capitalista, la inclusién legal de los proletariados en el
pueblo gobernante imprime en apariencia a estos gobiernos el sello de
representantes de los miembros de todas las clases. En segundo lugar, el pueblo
gobernante participaba directamente en las democracias de las sociedades
esclavistas en las funciones legislativas, judiciales y ejecutivas. Pero en las
democracias capitalistas, el pueblo ni hace las leyes ni las interpreta ni las hace
cumplir. Vota y se supone que a través de su voto ejerce un control completo, si
bien indirecto, sobre la legislacién. La interpretacién y el cumplimiento de las
leyes, por otro lado se encuentran efectivamente monopolizados por las
burocracias-jerarquias de funcionarios rentados cuya seleccién y actividades son,
en una gran medida independientes del control popular. Cuando se dice que el
pueblo gobierna en las democracias de las sociedades esclavistas y capitalista,

tanto “pueblo” como “gobierno” estin utilizados en forma ambigua. En las

democracias de las sociedades esclavistas “gobierna” significa todo el gobiemo
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pero “pueblo” significa sélo una parte de éste. En las democracias de las
sociedades capitalistas, “pueblo” significa todo el pueblo pero “gobierno” solo
una parte del gobierno.” (Moare:1981:71)

En este caso vemos como hay un cuestionamiento respecto de la eficacia relativa de la
participacién del pueblo en los procesos electorales mediante el sufragio universal. Cuando
la democracia liberal menciona que la democracia es representativa, en tanto expresién de
la voluntad popular, se olvida que en las contiendas electorales la participacién de los
trabajadores es muy relativa y el grado de abstencionismo va aumentando cada dia, incluso
en elecciones de paises como Estados Unidos que no vota ni el 50% de los potenciales
electores. Es por eso que Lenin retoma la experiencia del partido socialdemécrata alemén,
que a principios del siglo XX era el partido socialistas mas grande de Europa, no tenfa una
gran participacién. “;De 15 millones de obreros asalariados, el partido socialdemécrata
cuenta con un millén de miembros, de 15 millones hay tres millones sindicalmente
organizados! (Lenin:1975:107).

Uno de los principios que enarbola la democracia liberal es que en las democracias existe
el principio de acatamiento de las minorias respecto de las mayorias, dejando aun lado la
reducida participacién de los trabajadores y de los electores en general. Parece que el
marxismo no acata este principio. Al respecto Lenin explica,

Tal vez alguien surja, incluso el temor de si esperamos el advenimiento de una
organizacion social en que no se acate e principio de la subordinacién de la
minoria a la mayorfa, es decir, una organizacién Hamada a ejercer la violencia
sistematica de un clase contra otra, de una parte de la poblacién contra otra,
Nosotros nos proponemos como meta final la destruccion del Estado, es decir
de toda violencia organizada y sistemética, de toda violencia contra los
hombres en general. No esperamos el advenimiento de un orden social en el
que no se acate el principio de la subordinacién de la minoria a la mayoria.
Pero, aspirando al socialismo, estamos persuadidos de que éste se convertird
gradualmente en comunismo y en relacién con esto desaparecerd toda
necesidad de violencia sobre los hombre en general, toda necesidad de
subordinacion de unos hombre a otros, de una parte de la poblacién a otra, pues

los hombres se habituarin a observar las reglas elementales dela convivencia

social sin violencia y sin subordinacién (Lenin: 1975:101).
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Para Lenin, como podemos observar, la democracia no es un fin sino un medio. Se puede
participar en los procesos de la democracia burguesa pero mis que una politica permanente
como un medio para preparar y disciplinar a la clase trabajadora. En un momento el mismo
Marx pensé en la posibilidad de llegar al socialismo mediante la via electoral a partir de las
condiciones que presentaban algunos paises industrializados como Inglaterra, pero més
tarde y a partir de la experiencia de la comuna vio dificil el trénsito pacifico al socialismo.

Cabe preguntarse en dénde queda la democracia en trénsito del capitalismo al socialismo
y de ésta en el socialismo al comunismo. Esto nos lleva a plantear el papel del Estado, de su
destruccién y de la instauracién de la dictadura del proletariado para posteriormente llegar
al comunismo. Por principio el marxismo plantea que el Estado es producto del cardcter
irreconciliable de la lucha de clases, nace y se desarrollo en un momento de maduracién en
que la sociedad puede dejar atrds las formas comunitarias para pasar a una sociedad en
donde unos se apropian de los medios de produccién y otros se ven obligados a trabajar
para el nuevo propietario. A partir de ese momento, se hace necesaria la presencia de una
fuerza extraeconémica que garantice esta situacién:

El Estado es mds bien, un producto de la sociedad de llegar a una determinada
fase de desarrollo, es la confesion de que esta sociedad se ha enredado consigo
misma en una contradiccién insoluble, se ha dividido es antagonismos
irreconciliables, que ella es importante para conjurar. Y para estos antagonismos,
estas clases con intereses econémicos en pugna, no se devoren a si mismas y no
devoren a la sociedad en una lucha estéril, para eso es necesario un poder situado,
aparentemente por encima de la sociedad y llamado a amortiguar el conflicto, a
mantenerlo dentro de los limites del “orden”. Y este poder, que brote de la

sociedad, pero que se coloca por encima de ella y que se divorcia cada vez més
de ella, es el Estado (Lenin: 1975:9).

Para Marx el Estado es un érgano de dominacién de clase, de opresién de una clase por
otra. Cuando hablamos del Estado democritico burgués estamos hablando de un Estado que
oprime a los trabajadores, como 6rganos de dominacién que los somete a través de
instrumentos represivos como el ejército, la policia, los jueces y magistrados. En este caso
el proletariado no puede intentar mediante la forma de dominacién democrética tratar de
cambiar el cardcter de clase de este Estado, el cual tiene como fin mantener la dominacién

de la burguesia. Para que el proletariado pueda suprimir esta dominacién es necesario
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destruir al Estado aunque tenga una envoltura democratica por medio de la revolucién. “La
violencia representa en la historia otro papel (ademis del agente del mal) un papel
revolucionario, segiin la expresién de Marx, es 1a partera de toda vieja sociedad, que lleva
en sus enfraflas otra nueva; el movimiento social se abre camino y rompe las formas
politicas muertas y fosilizadas” (Lenin, 1975:24).

Pero después de la destruccién del Estado democratico burgués qué ocurre con la
democracia. Indiscutiblemente esto no tiene lugar pues lo ocupa la dictadura del
proletariado. Sin embargo para el marxismo no es que la dictadura del proletariado sea la
negacién de la participacién de la mayoria del pueblo en el proceso de transformacién sino
que ésta es ahora més contundente.

Para Sartori, Lenin nunca habl6 de la democracia como Estado, como algo que debe
rechazarse en su totalidad, sino admitia como hip6tesis que la democracia es “alguna otra
cosa pero no dijo que su critica de la democracia como sistema estatal acaba alli donde
conclufa la concepcién capitalista de la democracia”(Sartori, 2000:556). El rechazo que
Lenin hace de la democracia no era en el sentido de que nada tenia que hacer respecto de la
nueva situacion, es decir el paso del capitalismo al socialismo por medio de una revolucién,
implicaba el establecimiento de la dictadura del proletariado para someter a la clase
dominante. A Sartori le parece extrafio de que Lenin con el cambio de régimen modifique
su opinién respecto de la democracia al insistir en la dictadura del proletariado:

La dictadura del proletariado, es decir la organizacién de la vanguardia de los
oprimidos en clase dominante a fin de someter a los opresores no puede limitarse
a ser una ampliacién de la democracia. Al mismo tiempo que una expansién
considerable de la democracia, que por vez primera se convierte en una
democracia para los pobres, para el pueblo y no para los bolsinos, la dictadura del
proletariado impone una serie de restricciones a la libertad de los opresores, de
los explotadores, de los capitalistas. Debemos someterlos... su resistencia debe
ser aplastada por la fuerza; y esta claro que donde hay represién y violencia, no
existe la libertad y no hay democracia. (Lenin: 1975:108-109)

De lo anterior se deduce que bajo el socialismo, sigue existiendo un aparato represor que
tiene la funcién de aplastar a la minoria de los antiguos opresores. En ningtin momento se
puede pensar que la dictadura del proletariado representa a la mayoria del pueblo y por

tanto la existencia de la democracia.

52



Hasta aqui podemos concluir que para los cldsicos del marxismo la democracia tiene un
caricter de clase pues permite mantener la dominacién de la burguesia y la explotacién de
los trabajadores. En una democracia que se sustenta en los principios de la igualdad y la
libertad de los individuos ante la ley, formalmente, que mediante el sufragio universal los
trabajadores, si es que eligen, votan cada tres o seis afios por quienes serdn sus opresores.
Por tanto la eleccién democrética no es otra cosa que una forma de dominacién del Estado
hacia los trabajadores. Por lo que debe ser destruida a través de una revolucién para poder
expropiar los medios de produccién de un pufiado de magnates para que sean manejados
por la mayoria de los trabajadores. La participacién del pueblo constituye una forma més
democritica que la burguesa, no obstante no se pretende instaurar formas de estado
democréticos bajo el control de la dictadura del proletariado sino suprimir toda forma de
opresién y por tanto de Estado. Hemos revisado la postura de los cldsicos marxistas en
relacién a la democracia. Vimos como no existe ninguna incongruencia sobre el sentido que
tiene la democracia como un medio de dominacién por parte de una clase. La explotacién
se encuentra en el centro de su postura por lo que ningiin régimen democritico puede ser
aceptado. Para los marxistas de nada vale el sufragio universal si con ello no se resuelve su
opresioén.

Ahora revisaremos a otro pensador marxista que sin avocarse directamente a tratar la
democracia plantea una visién mas compleja sobre los mecanismos que establece la clase
dominante para perpetuar su dominacién. Gramsci desarrolla el concepto de bloque
histérico como una totalidad compleja en donde estan incluidas las superestructuras y en
cuyo seno se distinguen la sociedad politica y la sociedad civil. Entiende por ésta como “el
conjunto de organismos vulgarmente llamados privados...y que corresponden a la funci6n
de hegemonia que el grupo dominante ejerce en toda la sociedad”. Sociedad politica como
el Estado (en el sentido estricto del término).

El cambio de accién de la sociedad civil es mds amplio y considera tres aspectos
complementarios:

-como ideologia de la clase dirigente, en tanto abarca todas las ramas de la ideologia, desde

el arte hasta las ciencias pasando por 1a economia y el derecho.
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-como concepeién del mundo difundida entre todas las capas sociales a las que liga de este
modo con la clase dominante en tanto que se adapta a todos los grupos: filosofia, religion,
sentido comiin, etc.

-como direccién ideoldgica de la sociedad, se articula en tres niveles esenciales: ideologia,

la estructura ideolGgica (es decir las organizaciones que crean y difunden la ideologia) y el

material ideolégico es decir los instrumentos técnicos de difusién de la ideologia (sistemas

escolares, medios de comunicacién de masas, bibliotecas, etc.} (Portelli, 1978:11-12)

En Gramsci la funcién de dominacién no se concreta como en los cléasicos al uso de la
coercién, la fuerza, la violencia y la represién sino que la sociedad civil implica una
diversidad de aspectos como los sefialados mediante los cuales las clases dirigentes
mantienen su dominacién. No obstante 1a sociedad politica tiene sus especificaciones que
complementan y hacen efectivo el papel de 1a sociedad civil. Sociedad politica significa en
Gramsci ademés de las mencionadas los siguientes definiciones:

* Sociedad politica o estado que corresponde a la funcién de ‘dominio directo’ o de
comando que se expresa en el Estado y el gobierno juridico.

e Sociedad politica o dictadura, o aparato de coercién para conformar a las masas del
pueblo de acuerdo al tipo de produccién y de economia de un momento dado.

* Gobierno politico, es decir, el aparato de coercién estatal que asegura legalmente la
disciplina de aquellos grupos que no consienten ni actan, pasivamente, pero que estin
preparados para toda la sociedad en previsién de los momentos de crisis en el comando
y la direccién. Por tanto de puede deducir que la funcién de la sociedad politica es el
ejercicio de la coercién, la conservacién, por la violencia del orden establecido.
(Portelli, 1978:28)

Por tanto se puede deducir que la funcién de la sociedad politica es el ejercicio de la
coercién, la conservacién, por la violencia del orden establecido. Es evidente que Gramsci
explica de manera mds amplia la forma en que las clases dirigentes mantienen su
hegemonia. Este dominio no se reduce al uso de la coercién —como en los clésicos- sino
que implica el despliegue de la sociedad civil en términos de Athusser de los aparatos
ideol6gicos del Estado para mantener su hegemonia desde la concepcién del mundo,

pasando por la filosoffa, religién, opinién piiblica, sentido comin, folklor, sistemas

54



escolares, medios masivos de comunicacion, bibliotecas. Es decir, la sociedad civil bajo la
direccién ideolégica de la clase dirigente.

Sin embargo, la dominacién por parte de la clase hegemoénica no es absoluta, las clases
subalternas se resisten y luchan para tratar de cambiar el bloque histérico y conformar una
nueva hegemonia y un nuevo bloque histérico. Este papel se reserva al partido de la clase
obrera.

Durante la lucha por derribar al bloque dominante, el nuevo sistema hegémonico deber4
ligar orgdnicamente los dos momentos de su superestructura: frente al bloque dominante,
para quien la aparente diversidad de las organizaciones, especialmente la sociedad civil, es
un factor de extensién de su hegemonia, la superestructura de la direccién de la clase obrera
debe ser homogénea y hasta monolitica. Esta homogeneidad se expresa por el rol
centralizador del partido comunista: no puede haber mas que una ideologia, el marxismo; el
partido debe ser a la vez la sociedad civil y la sociedad politica del nuevo sistema
hegemonico (Portelli, 1978:40).

Aqui vimos como el partido debe conformar un nuevo bloque histérico cuando caiga el
antiguo bloque histérico “en el nuevo Estado de transicién hacia la sociedad sin clases, la
superestructura politica e ideol6gica se encuentra unificada y centralizada. Es el Estado, en
el sentido, Gramsciano, que tiene siempre el fin de crear nuevos y mas elevados tipos de
civilizaci6n, de adecuar la civilizacién y la moralidad de las m4s vastas masas populares a
las necesidades del continuo desarrollo del aparato econémico de produccién, y por ende,
de elaborar también fisicamente los nuevos tipos de humanidad” (Portelli.1978:40). Pero
para ello el partido debe convertirse en clase dirigente y dominante, mediante un sistema
de alianzas de clase que le permita movilizar contra el capitalismo y el Estado burgués a la
mayoria de la clase trabajadora. De aqui se desprende que bajo el capitalismo, mis que un
sistema democréatico de gobierno, es un sistema de dominacién en donde la lucha de las
clases subalternas luchan (y no solo en el campo electoral) por sacudirse la hegemonia y la
dominacién burguesa que esta respaldada tanto por fa sociedad civil como por la sociedad
politica. La lucha es muy desigual pues primero tienen que enfatizarse en el terreno
ideol6gico, para atraer a las amplias masas de la poblacién y tratar de construir una nueva

hegemonia. La lucha ideol6gica también se situa en el terreno de lo juridico y lo politico. Y
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es aqui donde se cuestiona la supuesta “libertad” y la “igualdad” juridica de los ciudadanos
demostrando que son ficciones que esconden la dominacién.

Pero 1a dominaci6én no se concreta en la s6la aplicacion de la sociedad politica, sino
también incorpora otros niveles superestructurales. Gramsci desarrolla el concepto de
hegemonia, y que segiin Poulantzas, puede ser aplicado en dos dominios diferenciados: en
el de la funcidn politica objetiva y de la estrategia del proletariado, y en el de las estructuras
del Estado capitalista y de la constitucién politica de las calses dominantes en las sociedad
moderna.

En general, su poder puede ser limitado a un solo dominio de lo ‘ideolégico’ como se
tiende frecuentemente a hacerlo, en la medida que indicaria el papel de una clase dirigente
que debido a las caracteriticas de sus intelectualess, como funcionarios de su ideologia,
lleha a hacer aceptar su propia concepcién del mundo al conjunto de una sociedad y de ese
modo, dirigir por un consentimiento condicionado més que dominar en el sentido estricto
del término (Poulantzas,1975:44).

La importancia que resulta del concepto de hegemonia de Gramsci radica es en el
monopolio intelectual que ejerce la clase dirigente, es decir en la atraccién que sus
intelectuales suscitan entre los otros grupos de intelectuales quienes acaban subordinados a
esos intelectuales mediante sistemas de solidaridad y vinculos psicolégicos conformando
un bloque ideolégico bajo la supremacia de los intelectuales de la clase dirigente.

Retomando el planteamiento original, hemos analizado los argumentos de los clésicos
del porqué la democracia representativa constituye otra forma més que adopta el Estado
para resguardar los intereses de clase y mantener su dominacién. A primera vista el rechazo
es claro y se origina por el reconocimiento de su caracter de clase y de su papel como
garante de los intereses de la clase dominante.

No obstante, se requiere conocer los mecanismos especificos mediante los cuales la clase
domianante lleva a acabo su dominacién. Aqui estamos frente a la postura democritica
formal que mediante los procedimientos de la democracia representativa y liberal sanciona
y justifica estos procedimientos como los portadores de la “libertad” y la “igualdad” entre
los “ciudadanos” frente a la ley. Queda ahora seguir con el andlisis para continuar con el
planteamiento original y poner en claro cémo se reproduce la dominacién en aras de

mantener la explotacién de los trabajadores.
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Ralph Miliband, en su libro  El Estado en la sociedad capitalista, realiza un estudio,
basado en datos estadisticos de paises denominados de “capitalismo avanzado”, de cémo
se conforman las élites econémicas y la clase dominante , la naturaleza del Estado, el
papel que desempefian y los proceso de legitimacién . Esta perspectiva no es marxista,
pero tiene por preocupacién principal de ir mas all4 de las afirmaciones que los cldsicos del
marxismo realizaban en torno al Estado, su caricter de clase y su postura frente a la
“democracia burguesa”. Esta preocupacién también se dirige a demostrar, con informacién
reciente, si estas afirmaciones son vélidas para el capitalismo actual toda vez que los
marxistas no han incurrido mas alld de sus afirmaciones originales. El autor también
pretende responder a la afirmacién de los “estudiosos de la politica occidental”, del
supuesto de que el poder en las sociedades occidentales es competitivo, fragmentado y
difuso y que todo el mundo tiene algln poder directamente o a través de grupos
organizados, en donde se afirma que,

en estas sociedades los ciudadanos disfrutan de sufragio universal, de elecciones
libres y regulares, de instituciones representativas, de derechos ciudadanos ,
efectivos, entre los que figuran los derechos de libre expresion, libre asociacion y
oposicion; asi los individuos, como los grupos hacen amplio uso de estos
derehos, bajo la proteccion de la ley de un poder judicial indispensable y de una
cultura polftica libre (Miliband, 1997:4).

Se ha afirmado, por parte del marxismo, que la clase dominante es aquella que detenta la
propiedad de los medios de produccién; Miliband, basado en un anélisis de la distribucién
de la riqueza, demuestra que la tendencia en los paises capitalistas avanzados es de una
enorme concentracién de la riqueza en donde unas cuantas familias son duefias de un
niimero importante de las mé4s grandes empresas. A pesar de que los ideol6gos del
capitalismo tratan de matizar este hecho a partir de considerar la relevancia de la presencia
de los gerentes en el manejo y control de las mismas, a lo que han llamado la “revolucién
de los gerentes” en donde se plantea que ellos estin dirigiendo las mds importantes
empresas y que con ello tiende a diluir el papel de los duefios de las mismas. Miliband
refuta esta afirmacién y sostiene que son las familias quienes siguen manejando la mayor
parte de las empresas. Lo que fuera su significado, no es evidente que haya determinado
que las empresas dirigidas por gerentes estén organizados de manera diferente a las

dirigidas por los duefios de las mismas. En ambos, el proceso de trabajo sigue estando
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caracterizado por el dominio y la susecién: los ejércitos industriales del capitalismo
avanzado, sean cualesquiera sus patronos, siguen funcionando dentro de organizaciones en
donde la determinacién de la autoridad y de las formas en que se ejercerd no han tenido ni
arte ni parte y a cuya determinacién de objetivos y procedimientos de accién no se les ha
dado voz ni voto (Miliband: 1998:40).

Si bien los gerentes han ocupado puestos de relevancia en la direccién de las empresas,
estos provienen de un medio que los hace afines con los prépositos de la clase
preponderante. Los cuerpos directivos tienen que cumplir con los propositos y fines de los
capitalistas; de hecho, segiin nos sefiala el autor, los cuerpos directivos son reclutados
dentro de la clase media y alta, por lo que coinciden en su visién del mundo sobre las
bondades del capitalismo con los capitalistas. Ahora bien, en cuanto al papel del Estado,
Miliband sefiala que no hay que confundirlo con gobierno, puesto que no existe como tal,
son instituciones que en su conjunto constituyen su realidad y que influyen en lo que se
llama sistema de Estado. Este se encuentra conformado por una gran burocracia, compuesta
por funcionarios y administradores; también lo conforman las fuerzas paramilitares de
seguridad, que se ocupan de la administracién de la violencia, y por el sistema judicial.

Estas instituciones —el gobierno, la administracién, el instituto armado y la policia, el
poder judicial, el gobierno subcentral y las asambleas parlamentarias- son las que
constituyen ‘el Estado’ y cuyas relaciones reciprocas dan forma al sistema estatal. En estas
instituciones descansa el poder del ‘Estado’ y através de ellas se esgrime, en sus diferentes
manifestaciones, por las personas que ocupan las posiciones més destacadas en cada una de
las instituciones . Estas son las personas que constituyen lo que podemos llamar élite del
Estado (Miliband:1998:54).

Ahora bien, el papel que el Estado cumple de forma general es el defender al capitalismo.
Al respecto Miliband nos dice:

Los regimenes capitalistas han sido gobernados, principalmente por hombres
que, o bien, han crefdo con toda siinceridad e n las virtudes del capitalismo, o
independientemente de los reparos que hayan podido poner a algunos de sus
aspectos, lo han aceptado por considerarlo muy superior a culaquier otra
posibilidad sustituida del sistema econémico y social y por consiguiente, han
hecho de su defensa el cometido princial de su accién (Miliband, 1998:70)
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De esta manera para Miliband, la clase dominante mantiene su supremacia econémica
mediante un Estado que est4 dirigido por elementos a fines a su concepcién del mundo y
que estdn convencidos de las virtudes de su sistema social al cual se le defiende como un
sistema libre y democritico. No obstante, el autor demustra como los Estados del
capitalismo avanzado sirven a los intereses de élites dirigentes que son las que ostentan el
poder econémico frente a las deméds clases de la sociedad.

Hasta este momento no hemos concretado cudles son los mecanismos que utiliza la clase
capitalista para mantener su hegemonia frente a las otras clases subalternas. Un autor que
ha profundizado esta cuestién es Goron Therborn , quien en su libro Cémo domina la clase
dominante nos expone los mecanismos de dominacién en una sociedad en donde impera la
democracia burguesa liberal; se pregunta cémo se las ha arreglado fa diminuta clase
burguesa, y aln mas, la pequefia fraccién dirigente, para llegar a dominar con metédos
democréticos, caracterizados por la libertad legal para crear opinién y por el sugrafio
universal e igual para todos. Por principio sefiala que hay dos autores que se han dirigido a
resolver esta cuestién, con trabajos originales y complejos: Poulanzas y Miliband. El
primero, en su libro Poder politico y clases sociales, hace incapie en la relativa autonomia,
en el aspecto econdémico, que presenta el Estado capitalista como caracteristica
fundamental. Therborn, sefiala que Poulanzas se ocupa més de la burocracia en cuanto a la
categoria social especifica, que a la burocracia como forma burguesa de dominacién del
Estado. En tanto que Miliband, sefiala el autor, va en sentido opuesto en cuanto a sus
planteamientos generales pero muy a fin en cuanto al burocratismo; este autor trata de
definir el cardcter de clase del Estado refiriendose, primero, a la orientacién ideolégica
burguesa de sus funcionarios y més tarde concede gran importancia a los grados de
autonomia relativa, concluyendo que ninguno de los dos pone atencién en la forma de
organizacién del Estado. Para Therborn el Estado tiene un cardcter de clase pero tiene que
distinguirse en dos aspectos: el poder estatal y el aparato de Estado.

El poder estatal es una relacién que establece las fuerzas de las clases sociales y que se
expresa en el contenido de la politica quelleva a cabo el Estado. El caricter de clase de esa
politica puede verse en el efecto directo que tiene en las fuerzas y relaciones de
produccién, en la superestructura ideolégica y en el aparato del Estado. El poder estatal se
ejerce a través de un sistema de aparatos de Estado (Therborn: 1998:31).
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Ante la formulacién de c6mo se ejerce el poder, Therborn propone que la respuesta se
encuentra en “lo que se hace y cémo se hace”. Es decir , cuando una clase tiene el poder
significa que lo que se hace a través del Estado incide de manera positiva sobre la
reproduccién del modo de produccién en la que esa clase es dominante. Pero qué se
reproduce: las relaciones de producci6n y las fuerzas productivas, el car4cter del aparato de
Estado y la particular superestructura ideol6gica, con sus aparatos especializados de
cualificacién y sometimiento. Es decir, el poder de la clase dominante tenderd mediante el
uso de su poder a reproducir y mantener las relaciones de produccién que, bajo el
capitalismo, son relaciones de explotacion, mediante el uso del aparato de Estado y de su
preeminencia idelégica para perpetuar su dominacidn.

Pero Cémo domina la clase dominante:

Fundamentalmente reproduciendo las realciones econémicas, politicas e
ideolégicas de su dominacién. Esta ejerce a través del poder del Estado, mediante
las intervenciones o la polftica de Estado y sus correspondientes efectos en las
posiciones de la clase dominante, dentro del campo de las relaciones de
produccion, el en aparato de Estado y en el sistema ideoldgico. El caricter de
clase del poder estatal, viene deterninando, consiguientemente, por los efectos de
las medidas del Estado sobre las posiciones de clase en las tres esferas
mencionadas (Therborn,1998:193).

La reproducci6n, a nivel de las relaciones de produccién , se refieren a las politicas que
el Estado aplica para evitar que nada las interrumpa, por el contrario, que se mantegan y
que se espandan . Estas son las acciones que el Estado desarrolla para que la economia no
se paralice. A nivel del Estado, a trevés la coaccién y la violencia, mediante el uso de los
aparatos repesivos y al nivel de la ideologia mediante la excomuni6n ideolégica.

Todos estos mecanismo de coaccién y reproduccidn se dan al nivel de la lucha de clases y
a través de este nivel se decide la lucha de clases y la dominacién de la clase dominante;
ésta ejerce su poder a través del Estado. Pero la clase dominante no ejerce su poder
directamente sino a través de sus representantes, su personal de mayor jerarquia, la cual
tiene como funcién promover y defender a la clase dominante y su relacién de explotacién.
Por otro lado el Estado debe de mediar su relacién con las clases dominadas.

Cada Estado tiene un sistema de seleccion de dirigentes politicos desde el punto

de vista de la problematica de la clase dominante, este sistema constituye el
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mecanismo mediante el cual se consigue que los dirigentes del Estado
representen la reproduccién de las posiciones econdmicas, politicas e ideolSgicas
de dicha clase dominante. Por tanto, llamaremos a estos sistemas de seleccién
de dirigentes formatos de representacién (Therborn,1998:221).

La representacién no se refiere a la forma en que se consigue, esta representacion, sino a
la forma en que la clase dominante logra que se represente la reproduccién de sus
posiciones. Dentro de las principales formas de representacién que se dan en el capitalismo
y que se expresan como representacién democrdtica burguesa el autor menciona las
siguientes:

* Una representacién nacional. La representacién de la clase dominante tiene que
asumir un cardcter nacional, sus representantes mostrarse como representantes de una
nacién. Pueden alcanzar los puestos de direccién del Estado por eleccién, por
posicién institucional o por formas violentas de autoimposicién.

* El formato de representacién institucional se refiere al reclutamiento de los politicos
de entre el personal que ocupa los aparatos econémicos capitalistas de acuerdo a sus
Jerarquias; esta institucionalizacién es la manera més cémoda para la burguesia para
conseguir su representacion.

* El formato de representacién por eleccién, es la forma cldsica de representacién
burguesa; los dirigentes politicos reclutados dentro de sus personalidades mas
sobresalientes dentro del ptiblico burgués, miembros de la clase dominante y de grupos
aliados como intelectuales de la clase media y de la burguesia; también pueden
reclutarse de otros grupos sociales.

Estos candidatos deben presentarse como politicos ajenos a la clase dominante, para
manipular y fomentar la ceguera de las clases populares. Por otro lado se menciona la
existencia de poblaciones cautivas. “Una poblacién cautiva es un grupo de personas que
dependen personalmente de miembros de otra clase y que por ello no pueden participar de
manera independiente en la vida politica, pues los miembros de la otra clase controlan sus
votos” (Therborn, 1998:229).

Para Therborn existen cuatro clases de poblacién cautiva:

* Los terratenientes, ligados con el clero local quienes influyen sobre las comunidades

rurales de trabajadores, arrendatarios y pequeiios campesinos.
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e Los obreros de las ciudades y barrios pertenecientes a las primeras compaiifas
industriales. Aqui los empresarios influyen en los empleados.

* Los inmigrantes de la clase obrera, los cuales se dividen por razones étnicas, que no
hablan el mismo idioma y deconocen las reglas del nuevo pais. (Principalmente E.U.)

* Los empleados estatales y municipales quienes paa conservar su empleo tienen que

mostrar fidelidad politica.

Estas poblaciones se utilizan politicamente de diversas formas; mediante favores, a
cambio de obediencia, se les inculca respeto por sus superiores o simplemente se les
intimida para orientar el sentido de su voto (Therborn, 1998:225-230).

También pueden conseguir un formato de representacién adecuado haciendo uso de un
partido politico quien puede organizar a la poblacién en torno a la empresa y al Estado
capitalista. Sus dirigentes pueden plantear las misma concepcién del mundo que la
burguesia, una sociedad “libre” y “democritica”.

El autor nos presenta otros tres tipos de formatos de reprsentacién: el estatismo, el
movimiento estatismo y el partido del trabajo . En el primero el formato de representacién
se consigue mediante el reclutamiento de los dirigentes politicos dentro de las personas que
ocupan cargos dentro del aparato de Estado: la burocracia y los militares. El Movimiento
estatista, es un movimiento burgués que se encuentra ligado a un movimiento de las masas
para mantener la dominacién. Y finalmente , el partido del trabajo o de la clase obrera;
aqui la burguesia ha podido actuar como clase dominante aunque el poder lo détente un
partido de la clase obrera, forma un gobierno electo, como ejemplo el caso de Chile.

Hasta aqui hemos visto c6mo gobierna la clase dominante, cémo ejerce su poder y qué
mecanismos utiliza para ejercer su poder, sin mencionar ni explicar las formas de coaccién
violenta que se encuentra en los aparatos represivos del Estado y que se ponen en marcha
cuando las clases dominadas ponen en peligro la reproduccién de las relaciones de
explotacién; tampoco se mencion6 el papel de los aparatos ideolégicos del Estado como la
religién, la educacién, los medios masivos de comunicacién entre otros cuerpos de la
ideologfa que cumplen las misma funcién que el aparato represivo del Estado pero en el
terreno de la ideologia. En cambio destacamos ¢6mo en el terreno politico-electoral la clase

dominante ejerce su dominaci6n mediante los mecanismos ya descritos, que segtin los
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marXistas, rompen el uso ideolégico que expresa a la democracia burguesa como una forma
mis de Estado clasista y de reproductor de las condiciones de dominacién y de

explotacién.

D. Consideraciones sobre las tendencias

Hasta este momento se hizo una revision de las tres posturas clasicas que explican la
democracia, su imposibilidad y su degeneracidn en élites y oligarquias y la concepcion
general del marxismo frente a la democracia. En el primer caso se destacaron el origen de
la democracia, su razén de ser, sus caracteristicas, en el sentido de que permiten la
participacion de los ciudadanos en a conformacién del poder publico. Las condiciones que
exigen su gjercicio y las formas en que se da la democracia. En el segundo caso se mostrod
la postura de quienes consideran que la democracia no es posible pues sostiene que toda
organizacion social tiende a generar formas de poder oligirquicos en donde
permanentemente son una minoria que detenta el poder econémico, politico y social frente
a todo la poblacién generando clases politica, élites, y oligarquias. Para esta corriente de
pensamiento la democracia es una utopia. La tercera corriente enfatiza la idea de que la
democracia, mas que constituir una forma de gobierno, es una forma de dominacién, pues
considera que histéricamente en todas las sociedades divididas en clases se dan relaciones
sociales entre los hombres, que implican relaciones de explotacién, no importando la forma
de gobiemo establecido. En el capitalismo la forma de gobierno puede ser dictatorial,
oligarquica, democratica, y no obstante tienen en comiin reproducir las condiciones de
explotacion y dominacion de los trabajadores. Para ellos el estado tiene un caricter de clase
y garantiza la dominacion de una clase sobre otras.

Estas tres corrientes han tenido una fuerte influencia en torno al papel que puede
desempeiiar los sindicatos, en su origen y su funcion. Para la primer corriente la forma de
gobierno al interior de los sindicatos constituye un ideal y un objetivo a alcanzar. La
democracia constituye una bandera para aquella corriente sindical que propone que en el
seno de los sindicatos se den formas democriticas de participaciéon y en donde sus
dirigentes sean elegidos mediante procedimientos democraticos. Algunos autores sefialan
las condiciones en que puede llevarse a cabo la democracia en los sindicatos. La segunda

postura, la oligirquica, plantea que los sindicatos, como toda organizacién, tiende a
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conformar modelos oligarquicos de direccion pues los dirigentes siempre tienden a
perpetuarse en el poder, ha crear las condiciones que impidan la competencia y la
alternancia, eliminando a sus oponentes y restando cualquier posibilidad del surgimiento de
una oposicion permanente. Para conseguir sus propodsitos los dirigentes desarrollan ciertas
habilidades personales y politicas que les ayudan a mantenerse en sus cargos, como su
capacidad de transmitir sus ideas, el manejo de asambleas, el monopolio de la informacion,
su nueva situacion econdmica, sus relaciones personales y politicas, entre otras; esto les
permite consolidar su permanencia y mantenerse en los puestos. Es por ello que la
democracia en los sindicatos no es posible sino mas bien la oligarquia en las direcciones
sindicales.

Para ¢l marxismo, los sindicatos son escuelas en donde se prepara a los trabajadores para
la revolucion. En si mismos, los sindicatos no pueden desarrollar mas que una conciencia
economicista, en donde luchan por reivindicaciones econdémicas inmediatas, como
incrementos salariales, mejores condiciones de trabajo, seguridad social, jubilaciones. Estas
reivindicaciones econdmicas tienen que pasar al terreno de lo politico. El trabajador por su
situacion estructural es una clase en si, tiene que pasar a una clase para si; es decir tiene que
adquirir conciencia de clase, explotada, que desea suprimir esa explotacion. Por tanto su
mision historica es la de convertirse en una clase obrera revolucionaria que transforme la
sociedad capitalista, para adquirir esta conciencia tiene que aceptar la direccién del partido
quien conoce la verdad revolucionaria. Evidentemente bajo la forma en que se exponen
€stas tres corrientes presentan limitaciones que pueden ser cuestionadas bajo los siguientes
argumentos.

Los sindicatos puden conformar “estilos” democraticos en la constitucién de sus
gobiernos. La aplicacién de la democracia directa, en asambleas en donde se encuentran la
mayoria de sus miembros o por medio de sus delegados electos democraticamente, en
igualdad de circunstancias y condiciones, con elecciones transparentes en donde
verdaderamente cuenten sus votos y en donde se de participacion de los trabajadores en la
toma de decisiones.

En cuanto a la postura de las tendencias oligarquicas en las organizaciones sindicales,
considero que no son absolutas pues existen experiencias en donde bajo ciertas

circunstancias se dan formas de participacién y de toma de decisiones por parte de los



trabajadores en los sindicatos. Son formas de participacidn en donde se cuenta con
delegados que asisten a las sesiones de comité ejecutivo con derecho a voto. Las
direcciones en el sindicato, sobre todo a partir de responsabilidades, son rotativas. Hay
asambleas periddicas en donde la direccién sindical rinde cuentas a la base. Sus votaciones
son secretas y con escrutinio. Se cumple formalmente con los tiempos de eleccion de sus
dirigentes y muchos de las veces esta impedida la reeleccion indefinida. Estas condiciones
frenan las tendencias oligarquicas en los sindicatos y permiten vida democréatica.

Para el marxismo, es claro que su preocupacion no fue llevar la democracia a lo
sindicatoscomo un fin en si mismo. Su preocupacion era preparar a los trabajadores para el
cambio de sociedad, para la supresién de la sociedad capitalista. La participacion de los
trabajdores era impulsada como un medio para crear conciencia de clase, la antidemocracia
y la oligarquia en los sindicatos eran denunciados como un medio para crear conciencia €n
los trabajdores; es decir como un arma politica mas que un objetivo a alcanzar.

A primera vista las tendencias que tratan sobre el papel de los sindicatos y sus funciones,
no se reducen a la discusion sobre la democracia, la oligarquia o como instrumento de la
revolucion. Ninguna investigacion tendria sentido si tan solo se tratara de analizar a los
sindicatos en torno a si son democréaticos u oligarquicos lo cual se reduciria a una légica de
verificacion.

Por eso cuando se habla de democracia en los sindicatos se tiene que considerar también
su contexto del poder institucional que lo envuelve, la estructura de poder que lo presiona.
La forma democrética de gobierno de los sindicatos serviria mas que nada para conformar
un poder en donde los trabajadores pudieran ejercer un mayor control sobre sus dirigentes y
su trabajo; asi mismo, para incrementar la participacion en la toma de decisiones por parte
de la base.

Bajo la perspectiva del poder y la dominacion al interior del sindicato puede observarse
como los trabajadores pueden ganar espacios de poder frente a sus dirigentes o sus
empleadores, establecer mecanismos de participacion que les permitan ganar una mayor
influencia en la toma de decisiones que involucren diversos los 4ambitos de la vida sindical,
y por tanto que impacten al gobierno de su sindicato. Por el contrario, el poder lo puede

ejercer la dirigencia para incrementar el control de los trabajadores haciendo a un lado la
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posibilidad de intervencion de los mismos en la toma de decisiones, siendo estas flevadas a
cabo en forma unilateral por parte de la dirigencia sindical.

Asi mismo el sindicato y los trabajadores no son entes aislados, también pueden ser
objeto de presion por parte de sus empleadores, de las cipulas sindicales o del gobierno y,
en este sentido el poder y la dominacién no girard exclusivamente en torno de los
trabajadores sino a sus mismo dirigentes, quienes podran optar por dos opciones: 1)
fortalecer su representatividad, legitimidad y liderazgo mediante un acercamiento mayor
con la base, permitiendo y desarrollando formas de mayores de participacion e
inviucramiento en la toma de decisiones contrarrestando o resistiendo la influencia de los
factores externos; 2) por el contrario acentuar las formas de control y dominacién ligando
sus interes con los empleadores, las cipulas sindicales y el gobierno impidiendo toda
participacion de los trabajadores a limitando la misma en la toma de decisiones de la vida
sindical.

Por tanto, de la participaciéon de los obreros en la toma de decisiones implica formas
democraticas de participacidn. Bajo esta perspectiva, la verificacion de la existencia o no de
sindicatos democraticos u oligarquicos esta fuera de lugar si se entienden los espacios de la
accion de los trabajadores como campos de disputa por el control, no se puede dar un
aproximacion a los mismos bajo una perspectiva formal unicamente. Tendrian que
abordarlos desde una perspectiva en donde existieran estructuras que condicionaran y
trataran de alentar las posibilidades de accion de los obreros.
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2. Representatividad sindical

Este capitulo pretende hacer una revision del estado de la cuestion que guarda la
representacion sindical del sindicalismo actual. El debate se ha centrado en torno a la
situacion de los sindicatos en donde se afirma que en estos momentos han entrado en una
profunda crisis, misma que se manifiesta en una pérdida de representatividad, en una
caida drastica en el nimero de sus miembros y por tanto en una pérdida de legitimidad en
cuanto a su papel y sus funciones.

Existen tres posturas respecto del papel que desempeiian los sindicatos y las funciones
del sindicalismo. Asi tenemos por principio al sindicato de negocios, el cual considera
que el papel de los sindicatos y de toda organizacion sindical es el de procurar defender y
mejorar las condiciones de vida y trabajo de sus miembros. Pueden participar al interior
de los sindicatos defendiendo los intereses inmediatos de los trabajadores; al exterior
pueden participar en politica influyendo en las politicas econdmicas del estado. También
pueden participar en la defensa del empleo y la seguridad de no perderlo.

Bajo esta postura, por el lado de los empresarios es importante tomar en consideracion
los costos de utilizar a ]a fuerza de trabajo de manera mds eficiente y econémica; del lado
de los trabajadores el buscar incrementar sus salarios y disminuir las condiciones
extenuantes que le exige la empresa en el desempefio de su trabajo. Esta situacion
concreta no cambia, pero no se pretende que una de las partes tienda a suprimir a la otra.
(OIT, 1997-1998, 25-27)

Otra postura es la clasista, la cual tiene influencia del marxismo, considera que los
sindicatos no pueden quedarse tan sélo con el papel de luchar por cuestiones econémicas,
sino que tienen que pasar a estas a la lucha politica, los sindicatos son la escuela de la
revolucién. Los obreros por si mismos no pasan de una conciencia economicista, en su
lucha por cuestiones econémicas inmediatas y en su lucha contra el capital deben de
generar conciencia de obreros explotados. El obrero es una clase en si y debe convertirse
en una clase para si por medio del partido quien guia y es el portador de ia verdad y del

papel historico que debe representar la clase obrera en su lucha contra el capitalismo,
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“En esta nociéon de la victoria final del proletariado como algo definitivo hay
indudablemente un elemento de mito y también un gran poder de atraccion la cual
caracteriza a la teoria marxista”. (Ferraroti, 2)

Otra postura es la obrerista que pone énfasis en el sindicalismo como un instrumento de
poder. Para esta perspectiva el papel del sindicato se puede dar como instrumento de
poder para cambiar las condiciones econdémicas y sociales de la fabrica mediante la
gestion, La participacion de los consejos obreros busca ganar espacios en la gestion de la
empresa, buscando reducir el poder de la gerencia e incrementar el poder del sindicato.

En este sentido, esta postura plantea que existe una lucha permanente por parte de los
trabajadores por el control del proceso de trabajo en el piso de la fabrica. Esta
perspectiva fue desarrollada principalmente por Panzieri, en la cual nos dice de la Garza
que éste tedrico propuso convertir el proceso de trabajo en un campo de confrontacion
politica entre capital y trabajo, donde la fabrica es un espacio de poder haciendo a un lado
la idea muy difundida (entre el marxismo ortodoxo) de la separacion de la sociedad por
niveles en donde la lucha politica se ubica en el nivel de la superestructura y los
sindicatos en el nivel de la produccién. Por tanto el conflicto encuentra su tiltima razon en
la busqueda de la subordinacién del proceso de trabajo a las necesidades de valorizacion
del capital. “El proceso de trabajo en tanto terreno de enfrentamiento por el control del
mismo debe de ser estudiado especificamente para dar cuenta de las relaciones existentes
en el proceso de produccion. En donde la razén econdémica no es tnicamente de
explotacion, sino propiamente, una relacion totalizante con determinacion en el angulo de
la valorizacién. Una relacion también politica, ideologica y cultural” (de la Garza, 59)

Después de plantear en las diversas posturas el papel de los sindicatos, veamos ahora un
primer aspecto que explica el porqué los sindicatos han perdido representatividad, esta la
tendencia a la burocratizacion.

Un argumento muy socorrido en estos tiempos es que los estudiosos han examinado las
tensiones que resultan de la representacion colectiva a través de la organizacion
permanente, han cuestionado la representatividad y efectividad de los sindicatos como
medio para lograr avances. Tan es asi que algunos gobiernos como el conservador en
Inglaterra se ha atrevido a armar un programa para intervenir legalmente en los asuntos

de los sindicatos, sobre la base de que los lideres de los sindicatos no son representativos



e insuficientemente responsable con sus miembros. Los patrones también han visualizado
la necesidad de aplicar técnicas como la reparticién de ganancias e involucramiento con
los trabajadores para reducir los ataque de los mismos, es por €so que la relacién de los
miembros con sus sindicatos se ha puesto nuevamente en el centro del debate. Se
reconoce a los sindicatos como organizaciones que desarrollan su propio interés
institucional, los cuales divergen y pueden estar directamente en conflicto con las
necesidades de sus miembros. Y se han mencionado las tendencias burocraticas a las
cuales tienden las dirigencias sindicales. Pero ademds de ello, se han argumentado que
en los sindicatos oficiales la burocracia sindical desarrolla intereses separados y opuestos
a los de sus miembros, los cuales encuentran su expresion en el desacuerdo sobre las
metas y métodos del sindicalismo (Heery and Fosh, 1990:2).

Autores como Henry y Fosh desarrollan cinco modelos que explican la burocracia
sindical: pluralista, que surge de la idea de la politica econémica, marxismo,
conservadurismo y feminismo. El modelo de burocracia sindical pluralista nos muestra
la idea de que los empleados necesitan a los sindicatos para conseguir sus intereses y esta
creencia descansa en dos reclamos: mientras los patrones comparten algunos intereses
comunes con sus trabajadores, ambos desean ver el éxito de la empresa, hay intereses
divergentes los cuales encuentran expresion en el conflicto, en la intensidad del trabajo,
el pago extra, por eso no pueden confiarse de la protecciéon de un sindicato que es
requerido a descargar la funcion de proteccion de los trabajadores.

La segunda explicacion de burocracia sindical puede ser encontrada en la influencia de
la politica econémica. Este modelo se expresa en el compromiso que tienen las,
organizaciones economicas con €l éxito de ciertas economias, para combatir la inflacion,
el mantenimiento del empleo, excluyendo el trabajo organizado y entablando un
intercambio corporativo. Seria un compromiso historico entre el trabajo organizado y la
economia capitalista, entablando acuerdos entre los miembros de los sindicatos con las
instituciones corporativas, no para conseguir beneficios individuales sino para la clase
obrera como un todo, a través de la negociacion politica con las instituciones mas que con
los patrones individuales. Los sindicatos y sus lideres deben obtener apoyo legislativo y
federal para conseguir mejores condiciones y asi influir en las politicas

macroeconomicas. Sin embargo, cuando no se logra este proposito, las dirigencias
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sindicales deben de pagar el costo de la pérdida de representatividad y por tanto de
legitimidad.

El marxismo sostiene que )a politica cooperacion de los sindicatos y sus lideres con los
patrones tiene como fin reforzar a la clase dominante, y que los funcionarios sindicales al
realizar intercambios con los patrones y el gobierno ayudan a legitimar las relaciones de
produccion, es por eso que los trabajadores desarrollan "métodos alternativos para
conseguir sus intereses y fuera de la estructura oficial, por tanto, el conflicto sera
desarrollado con la jerarquia sindical y para generar la resistencia a la explotacién
continua. La teoria marxista sindical intenta explicar porque los lideres tienden hacia el
acomodamiento con los intereses de los patrones y con el establecimiento de formas de
intercambio para consolidar la explotacion de sus miembros, el sindicato controla la vida
y el trabajo de los trabajadores para mantener relactones ordenadas con sus patrones.

El conservador comparte la idea con los marxistas de que los sindicatos divergen
agudamente con las necesidades de los trabajadores.

El dltimo modelo que cuestiona a la burocracia sindical es el feminista; el feminismo
sosticne que se ha enfatizado Ia divergencia entre los sindicatos y sus miembros o al
menos la proporcion de sus miembros que son mujeres. Se argumenta de que las mujeres
tienen una gran desventaja en el empleo en términos del tipo de trabajo desarrollado o
realizado, es por eso que necesitan organizaciones colectivas para mejorar su posicion,
para conseguir el establecimiento en la legislacion de un mejor pago. Plantea la
diferencia de representacion en los sindicatos entre hombres y mujeres, y que han sido
excluidas de las negociaciones particulares.

El argumento feminista del sindicato burocratizado no descansa solamente en el
reclamo de que los hombres tienen oportunidades y han tenido prioridades en el contrato
colectivo a expensas de las mujeres. Se asume que el hombre es el sostén de la casa y la
mujer depende de é€l, por tanto la supuesta no concesién de tiempos completos, salarios
integros y otras prestaciones a las cuales tendrian derecho.

De esta manera hemos visto como Heery y Fosch han hecho un recuento de las criticas
mas importantes a la burocracia sindical y su consecuente separacion de sus miembros lo
cual constituye un primer paso hacia la explicacion del deterioro de los sindicatos y sus

crisis de representatividad. Algunos autores como Thomas nos mencionan que dados los
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problemas corrientes globales considerando el empleo, las condiciones de trabajo y su
organizacién, uno esperaria que el concepto de sindicalismo en esencia enmarcado en la
busqueda de la democracia econémica, deberia ser ampliamente aceptado como ha sido
con el pasado siglo; también que el movimiento sindical tendria mas tareas y por tanto
mas legitimidad como institucién como en el pasado. Recientes tendencias sefialan una
direccion diferente. Confusién y falta de claridad con respecto a los papeles y
posibilidades son aparentes. Mientras que por mas de un siglo el movimiento sindical
habia sido un importante actor en la defensa de los intereses de los trabajadores y en la
lucha por la independencia y la democracia, ahora.encara en gran parte del mundo casi la
total eliminacion como una institucién social significativa (Thomas, 1994:3).

Esto nos llevaria a realizar la siguiente pregunta ; Tienen los sindicatos futuro? ; Tiene
futuro el movimiento obrero, alguna perspectiva para reactivarse y retomar el papel
activo que desempefio en el pasado? por el contrario, si esta ya no es posible, ;Cuales son
las causas por las que se considera que los sindicatos han perdido representatividad?
Ademas de las enunciadas anteriormente, pasaremos a revisarlas.

Se ha mencionado que una de las causas por las cuales los sindicatos ya no representan
los intereses de los trabajadores es que ha disminuido el nimero de obreros industriales
frente al creciente niimero de trabajadores de otro tipo. Se ha dicho que en los sesentas la
representacion de los trabajadores por parte de los sindicatos mantuvo una tendencia a la
alta, mientras que en los ochentas esta tendencia cambia en razén de una caida en el
numero de obreros afiliados a los sindicatos. Se afirma que la representacion de los
trabajadores puede ser individual y colectiva, impulsada por los empresarios como un
medio para incrementar la productividad y excluir la representacién sindical, o también
que la afiliacién sindical ha sido sustituida por el surgimiento de representantes de los
trabajadores en el piso de la fabrica como candidatos sindicales a consejos de trabajo,
conformando nuevas formas de representacion colectiva en estructuras distintas de los
sindicatos (Visser,1992:4),

La explicacion de esta pérdida de representatitividad de los sindicatos y de su
importancia como representantes de los trabajadores se da con base en la idea del fin del

trabajo, como categoria central en la sociedad estas son resumidas en cuatro tesis por De

la Garza.
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Tesis 1: se dice que existe una decadencia de la industria en relacion con los servicios y
el cambio relativo de los trabajadores calificados, técnicos e ingenieros, cuellos blancos,
mujeres y jovenes; por otro lado la extension de empleos atipicos y trabajos precarios,
por horas, de tiempo parcial, eventuales, de mujeres, migrantes y minorias étnicas.

Tesis 2. El fin del trabajo debe ser entendido en términos sociologicos como fin de la
centralidad del trabajo en el conjunto de las relaciones sociales, en particular de la
centralidad del trabajo en la conformacién de los mundos de vida; los de los trabajadores
ya no son excesivos de ellos ni tampoco estan articilados entre si.

Tesis 3. La pérdida de la importancia del trabajo se relaciona con su funcion de
generador de valor; hay la riqueza principal de la sociedad se crea especulativamente en
el sector financiero globalizado, ya no depende del trabajo.

Tesis 4. La crisis del trabajo es un problema politico, resultado de una lucha que se
perdid en los ochentas. Esta lucha ha implicado el cambio de la forma del estado hacia el
neoliberalismo, la reestructuracién productiva con consecuencias en las relaciones de
poder en las empresas, que abarcan a las organizaciones obreras incapaces de transformar
sus formas de mucha, demandas e ideologias en un contexto globalizado en el que la
centralidad del conflicto obrero patronal ha siso sustituida por la lucha por los mercados
(De la Garza:2000:758-759).

Otro autor que también hace referencia a la decadencia de los sindicatos y a la pérdida
de representacion es Hyman quien plantea que los sindicatos tienen en todos, o casi todos
los paises analizados a partir de 1980, la apariencia de que estan mas débiles que en el
comienzo de la década. Una manifestacion general, pero no universal, es la tendencia a
la baja de la densidad sindical y en todos los casos los sindicatos encaran severos
problemas de representatividad, finanzas, organizacion y mision (Hyman vy
Ferner:1994:23). El considera que en la década de los setenta los teéricos del movimiento
obrero no vieron como problema el que los sindicatos funcionaran como mediadores
legitimos y defensores verdaderos de los intereses de los obreros. Su representaciéon no
se cuestionaba y esto se explicaba por tres razones principalmente: 1.Las relactones
neocorporativas trasmitian una posicion reconocida publicamente, la cual avalaba el
papel de los sindicatos como representantes (a menudo exclusivos) de su grupo laboral;

2.- El consecuente fortalecimiento de los recursos organizativos ayudd a superar los
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dilemas olsonianos de la accién colectiva; 3.- El aumento en las tasas de afiliacion a los
sindicatos parecia un simbolo de su credibilidad como representantes (Hyman,1996:9).

De esta manera este reconocimiento como mediadores de la clase obrera le asegur6 una
gran legitimidad y contribuyé a la identificacién de los trabajadores con los sindicatos.
Sin embargo, en los ochentas, esta legitimidad se ve disminuida principalmente por tres
crisis: 1.- de agregacion de intereses; 2.- de lealtad de los empleados y 3.- de
representatividad; y finalmente una cuarta crisis: la esclerosis de las organizaciones.

En este sentido ¢l autor considera que la primera crisis se debe a que se esta gestando
una desagregacion de intereses que se manifiesta en un cambio de colectivismo al
individualismo reflejandose en una disminucién de la tasa de afiliacién a los sindicatos y
en una menor receptividad a las politicas colectivas del sindicato. También influye la
polarizacién de la clase obrera que se puede notar en la separacién entre sindicalizados y
no sindicalizados y finalmente una divisién de la clase obrera motivada por los conflictos
en el sindicato y el debilitamiento del liderazgo sindical.

Hyman se pregunta: ;Cuales son los argumentos de la desagregacion y sus efectos en el
sindicalismo? la respuesta que nos ofrece, se refiere a tres grandes aspectos. Primera a
los problema suscitados en la estacion y regresion economica; en segundo lugar a los
cambios ocupacionales y sectoriales de largo plazo, a los cambios en las politicas
administrativas y en la organizacién de la produccién y finalmente al surgimiento de
tendencias culturales, institucionales, ideologicas y politicas mas difusas (Hyman,
1996:12).

;Tiene - como ya nos preguntamos- futuro el sindicato o el movimiento sindical? la
respuesta es que de hecho los sindicatos han dejado de ser los interlocutores entre el
estado y los trabajadores, ya no influyen en la determinacién de las politicas
macroeconoémicas de sus respectivos gobiernos, esto le ha traido una reduccion de la
capacidad de representacién de los sindicatos aunado a lo anterior, se afiaden los cambios
subjetivos de los sujetos obreros quienes se han sumado para continuar con la
desagregacién. Los empleados se han vuelto menos solidarios con sus compafieros pues
sus intereses son mas individualistas o sus organizaciones colectivas son mas estrechas y

particularistas.
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Jelle Visser, realiza un recuento de las formas de representacion que se dan en Europa
Occidental, de los empleados en los centros de trabajo. Esta representacion puede
organizarse a través de los sindicatos o en formas distintas. Asi, tenemos que en Suecia
los miembros de las asociaciones sindicales de fabrica eligen a los delegados sindicales,
que los representan en reclamaciones motivadas por los salarios y por las condiciones de
trabajo. La representacién es exclusiva del sindicato. En Noruega, puede haber dos
sindicatos uno para los trabajadores de cuello azul y otro para el de oficinas y personal
técnico; el grado de afiliacién es de un 90%. En Dinamarca existen sindicatos bien
diferenciados con sistema de delegados, los trabajadores pueden ser miembros de varios
sindicatos segun su nivel educativo, calificacién y nivel jerarquico. En Inglaterra la
mayoria de los empleados, sobre todo los de cuello azul estan afiliados a un sindicato, el
sistema de representacioén es por medio de delegados. En Irlanda la representacién del
primer orden se da por medio de delegados elegidos de mayor categoria. En lo que era
Alemania Occidental sus miembros activos estan organizados en comités sindicales de
fabrica, aunque la representacion de los empleados es el consejo de trabajo que es
obligatorio y que se elige cada tres afios por los trabajadores. En Holanda la
representacion de los empleados es el consejo de empresa obligatorio, elegido entre y por
los trabajadores. En Bélgica todos los empleados son miembros de un sindicato, cada
sindicato reconocido tiene una delegacion sindical cuya tarea consiste en presentar las
demandas y reclamaciones en relacién con los salarios y las condiciones de trabajo, en
Francia se puede encontrar cuatro o cinco sindicatos, divididos segin la orientacién
politica. Los delegados de personal se hacen eco de las reclamaciones individuales sobre
salarios y condiciones de trabajo, controlan la aplicacion de la legislacion laboral y los
convenios colectivos. En Espafia la representacion sindical esta dividida entre dos
sindicatos rivales, la UGT (socialista) y la CCOO (comunista). La institucion clave para
la representacién de los empleados es el comité de empresa elegido por y entre los
empleados que figuran en las listas sindicales. El 80% de los puestos representativos los
obtienen los dos sindicatos mas importantes. En Italia es probable que haya una sola
institucion para la expresion de la demanda de los trabajadores y la representacion de los
empleados: El consejo de fabrica. El Consejo de fabrica combina caracteristicas de un

consejo de empresa con las de un comité sindical de fabrica (Visser, 1992:14).
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De esta manera vemos como en la mayoria de las empresas europeas existen formas
diversas de repesentacion de los trabajadores, ya sea mediante delegados sindicales o
comités de empresa. En la antigua Alemania democratica se dio el ejemplo de la
introduccion de relaciones industriales dentro de un mismo pais, en donde estas eran poco
familiares. En la republica democratica alemana no se habia tenido experiencia de un
sistema de relaciones industriales basados sobre la nocion de la libre contratacion
colectiva. Los salarios y las condiciones del empleo eran determinados por las cipulas
ministeriales; el sindicalismo estaba altamente centralizado en la llamada (Feier
Deutscher Gewerkschdftsbund) FDGB, la cual estaba integrada al estado y al apartado de
estado. Para muchos trabajadores quienes casi sin excepcion estaban integrados al
sindicato, la funcién central del mismo era la de proveer el acceso a los dias festivos,
facilidades para viajar, lugares de convalecencia y otros beneficios sociales.

A la caida del muro de Berlin en 1989, se inicia el proceso de crear un nuevo
proyecto de modelo de relaciones industriales, proyecto que se inicia con la unificacién
de los dos estados en 1990, y de inmediato se aplicaron las relaciones industriales de
Alemania del Oeste. En la constitucion alemana y junto con el acta de acuerdos
colectivo, subrayd la libertad de la asociacion en sindicatos de legalidad y asignando a los
sindicatos el monopolio para negociar cada acuerdo vy la iniciativa de accion de huelga.
La combinacién entre el reconocimiento del contrato colectivo a los sindicatos y la
representacion en el lugar del trabajo por un cuerpo requerido para obrar de buena fe con
la administracion, se le denomind el sistema dual de las relaciones industnales en
Alemania. (Hyman, 1996:602)

Después de un doloroso proceso de unificacién para los trabajadores del Este, significé
la pérdida de las condiciones de seguridad tanto de asistencia social como del empleo. La
euforia de la unificacion dio paso a un desencanto, pues la esperanza de alcanzar los
estandares de vida de los alemanes del oeste no surgié en forma inmediata como se
esperaba. El proceso de incorporacién a las instituciones del Oeste, fueron encargados a
los expertos del Oeste, quienes se ocuparon de aplicar el nuevo modelo de regulacién
relativo a las asociaciones del trabajo, fundaciones sociales de aseguramiento, oficinas de
empleo y sindicatos, desplazando la intervencién de los antiguos funcionarios a quienes

se sospechaba habian tenido vinculos con la policia politica. (Stassi)
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Una de las principales demandas fue la de crear un sindicalismo libre del partido o del
control del estado. La FDGB quien en un principio se mostré renuente a intervenir en el
proceso de reforma, ahora intenté cooperar en la construccion del nuevo independiente
sindicalismo. Con la unificacién Alemana todos los sindicatos en el Este estuvieron de
cuerdo en disolverse para unirse a la contraparte del Oeste. La membresia fue aplicada
en masa y s e reconocié a los representantes en el lugar del trabajo. (Hyman, 1996:608)

Las principales tareas de los nuevos representantes de los sindicatos alemanes han sido
el de servir de consejeros legales y de representacion, ante los tribunales de seguridad
social y en los juzgados del trabajo. También cumplen un papel politico pues participan
como intermediarios politicos. La evoluciéon del mercado asigndé a los sindicatos un
significativo status pablico. Las organizaciones obreras nominan miembros al consejo de
gobierno y a los comités de administracion, los sindicatos tienen igual status que los
patrones en la administracion de la salud, seguro de desempleo y en los tribunales
laborales. Es por eso que la principal fiuncién de los sindicatos en la transformacién de
Alemania del Este fue como un potencial garante del mantenimiento del orden social.

En relacién con la representacién en el lugar de trabajo nos encontramos que en la
antigua Alemania democrética, tenia muy bajo nivel en la estructura jerarquica de la
FDGB; posteriormente esta estructura fue transformada. Se aplicaron elecciones para la
formacion de consejeros del trabajo no oficiales. Estos primeros consejeros fueron
electos a finales de 1989. EIl proceso se extendié rapidamente, tanto que fue posible
realizar un consejo de consejeros del trabajo en febrero de 1990. Mediante estos
procesos surgi6 en Alemania una nueva dirigencia (Hyman, 1996:622).

El otro caso que se comenta y que tiene similitud con lo que era Alemania del Este, es
Rusia. Las reformas econdmicas no s6lo amenazaron los estindares de vida de los
trabajadores sino también su acostumbrado modo de vida. La seguridad y estabilidad de
la Rusia Soviética habia desaparecido y el futuro se present6 incierto. Los trabajadores
requerian representaciones colectivas efectivas. Representacion era lo que falta para
poder influir en el desarrollo politico de la nueva Rusia. Esta representacién sin
embargo, es lo que a ellos les falta. Los sindicatos nuevos e independientes han fallado
para expandir mas alla de su angosta base en las minas y en la industria de la aviacion,

mientras los anteriores sindicatos oficiales del periodo comunista no han querido
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transformarse en sindicatos representantes de los intereses de los trabajadores. Es posible
que un incremento del conflicto se desate por las reformas econémicas ejerciendo presion
para el cambio en los sindicatos. Ciertamente estd apareciendo un incremento en la
militancia en pequefia escala, huelgas espontineas estin irrumpiendo como protesta por
la tardanza en el pago de los salarios. Sin embargo, los antiguos sindicatos aiin cuentan
con el respaldo de numerosos miembros, puesto que en el pasado ellos organizaban todos
los empleos incluyendo el de los gerentes en enormes sectores de los sindicatos y también
cuentan con el apoyo de los comités de fabrica de tal manera que una reforma desde
abajo se ha dificultado. Por tanto, a pesar de que las condiciones estan ejerciendo
presion, estas no han sido suficiente para cambiar a los sindicatos oficiales, los cuales
desde su origen fueron disefiados no para representar los intereses de los trabajadores
sino para evitar el conflicto entre la clase trabajadora y su vanguardia el partido
comunista. Los esfuerzos de los sindicatos se dirigian para aumentar la productividad y
la disciplina en el trabajo, de esta manera los sindicatos quedaron subordinados al
partido, a la administraciéon en la empresa. Es por eso que el surgimiento de
representantes sindicales en el lugar de trabajo se retrase y que paulatinamente los
sindicatos vayan cobrando un papel distinto e independiente del estado y se asemejen a
sus contrapartes europeos (Ashwin, 1997:115).

No obstante cabe destacar en los dos casos enunciados que lejos de disminuir las
formas de representacion sindical, en estos paises se estan conformando formas de
representaciéon alternativas que nos indican, que mas que existir una tendencia a
disminuir la representacion sindical, esta se mantiene y resurge en lugares en donde la
representacién sindical no desempefiaba el papel de genuinos representantes de los
trabajadores.

Otro argumento que explica la decadencia de los sindicatos es la dimension de la
densidad sindical, es decir de la disminucién del nimero de afiliados. Al respecto de la
Garza nos palntea que “el Gltimo informe de la OIT (1997) sobre el trabajo en el mundo
muestra que ¢l porcentaje de paises en los que aumento €l nimero de sindicalizados es de
45% entre 1985 y 1995; los que disminuyeron sus afiliados en mas del 20% son
solamente 28.5% de los paises y de ellos 40% corresponde a naciones excomunistas. El

numero total de afiliados en el mundo paso de 272 062 000 en 1985 a 338 219 000 en



1995. Utilizando la tasa de sindicalizacién, y no el numero total de afiliados, en un 52.3%
de paises este indicador disminuy6 en mas del 20% de la tasa; entre 5 y 20 % la tasa se
redujo en 24.6% de paises; ente 0 y 5% en 9.2% en cambio el indice aumenté en el 13.95
de los mismos (De la Garza:2000:762).

Estos datos nos dan una idea del argumento de la disminucion del nimero de afiliados
en los sindicatos debe ser matizada, pues vemos como el niimero de afiliados es lugar de
disminuir aumento. Los incrementos o disminuciones del nimero de afiliados pude tener
una variacién por paises, pero no en forma absoluta.

Por otro lado la consideracion sobre la desorganizacion de la clase obrera a partir de la
heterogeneidad en la misma, de la Garza nos dice que es simplista al atribuir a las
posiciones en el mercado laboral la determinacion de normas, valores y actitudes. Las
relaciones entre estructuras, subjetividades, identidades, acciones colectivas es maés
complejo que aquellas que provenian del situacionismo estructuralista. Por toro lado, que
la heterogeneidad de la clase obrera es de toda su historia, aunque no adopte formas
diferentes.

En cuanto a Ia tesis que sostiene que no es el trabajo Ia principal fuente creadora de
valor y de riqueza, el mismo autor plantea que efectivamente es en los circuitos
financieros en donde se genera un a parte muy importante de la riqueza dineraria en
forma especulativa, pero que no puede despreciarse una parte importante de la riqueza
que se destina a actividades productivas “debe el punto de vista dela satisfaccion de
necesidades humanas éstas siguen teniendo en parte un sustrato material insalvable” (De
la Garza:2000:765).

Finalmente en cuanto al impacto que ha tenido el cambio del modelo econémico, la
globalizacién, la reestructuracién productiva en los trabajadores, sus organizaciones y la
clase obrera en general, nos dice que esta es una visién pesimista y coyuntural, pues no es
la primera ocasién en que la clase obrera y los trabajadores entran en crisis por las
transformaciones que tiene el capitalismo. Se pueden recordar las crisis de los
trabajadores de oficio frente a la revolucién industrial y frente al Taylorismo * como
veiamos de los datos estadisticos mundiales, el movimiento sindical atraviesa por afios

dificiles, pero a veces se ha exagerado sus crisis, la cual es variable segin el pais (Visser,
1992 en de la Garza:2000:766).
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Ante la idea generalizada de la caida de la influencia de los sindicatos en la economia,
en el Estado v con ello de pérdida de representacion, los cambios que se estdn
produciendo en las empresas via reestructuracién productiva para responder a la
creciente competencia originada por la globalizacion. Puede originar cambios en la
estructura y la dindmica sindical que reactive las formas de representacion anteriores o de
lugar al surgimiento de nuevas formas, dinamizando la vida en los sindicatos y reactivar

la representacion obrera.

3. Corporativismo
En México los problemas de la democracia sindical se desenvuelven en el marco de la
relacién corporativa entre sindicatos y Estado.

Se ha definido al corporativismo como un sistema particular moderno de
representacion de intereses. Se le asocid con las formas de organizacién corporativas de
los regimenes fascistas y del nacional-socialismo. Sin embargo, después de la derrota de
estas formas de gobierno, todo hacia aparecer como si estas formas de representacion ya
no fueran pertinentes para los demas paises, salvo como una reminiscencia en Espafia y
Portugal. No obstante, a ultimas fechas este concepto ha sido motivo de discusion entre
los cientificos sociales puesto que, al parecer, existe una tendencia hacia la
transformacion de las instituciones sociales hacia el corporativismo.

Uno de los principales tedricos del corporativismo es Schmitter quien defini6 al
corporativismo como “un sistema de representacién de intereses y/o actitudes, un arreglo
institucional modal o ideal tipico particular para vincular los intereses organizados de
manera asociativa de la sociedad civil, con las estructuras de decision del estado™
(Schmitter, 1993:41). De esta manera y a partir de esta definicién entenderiamos al
corporativismo como un sistema de representacién de intereses de las organizaciones
corporativas con el estado.

Antes del corporativismo se le habia asociado con las organizaciones medievales
de oficio y con las corporaciones fascistas. Es Schmitter a quien le corresponde el mérito
de asociarlo con otras organizaciones corporativas como los sindicatos y su relacién con
el estado. Estas organizaciones corporativas podian estar presentes tanto en paises

industrializados como en los subdesarrollados. En paises europeos, de América Latina,
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Africa y Asia y podria estar relacionado o ser compatible con distintos tipos de
regimenes, con diferentes sistemas de partidos, distintas ideologias de dominaci6n,
distintos tipos de movilizacién politica y diferentes tipos de politicas publicas. En este
sentido el corporativismo podria ser aplicado en distintos regimenes y en diversas partes
del mundo.

Schmitter, define dos subtipos de corporativismo, a partir de la caracterizacion
que realiza Mihail Manoilesco, a quien considera el tedrico corporativista mas original y
estimulante. Es primero denominado “corporatisme pur”, en el que la legitimidad y el
funcionamiento del estado dependian primaria o exclusivamente de la actividad de
“corporaciones” de representacion singulares, no competitivas, ordenadas
jerarquicamente y al segundo le denominé “corporatisme subordonne” en el que
corporaciones estructuradas de manera similar eran creadas y mantenidas como 6rganos
auxiliares y dependientes del estado que fundaba su legitimidad y funcionamiento
efectivo sobre otras bases (Schmitter, 1993:54)

A partir de esta definicion Schmitter las retoma de los teéricos corporativistas
portugueses y los denomina corporativismo social y al segundo corporativismo de estado.
El corporativismo social tendria su presencia en regimenes o mas bien en paises como
Suecia, Suiza, Los Paises Bajos, Noruega y Dinamarca, Gran Bretafia, Alemania
Occidental , Francia, Canada y los Estados Unidos. Y el corporativismo de estado el cual
estaria presente en Portugal, Espafia, Brasil, Chile, Perli, México y Grecia. Para é€l, el
corporativismo social “se encuentra inserto en sistemas politicos con unidades
territoriales relativamente auténomas, de multiples capas; procesos electorales y sistemas
partidistas abiertos y competitivos; autoridades ejecutivas ideoldgicamente variadas vy,
basadas en coaliciones - aiin en subculturas politicas con “Multiples capas” o altamente
“estructurados verticalmente”. El corporativismo de estado tiende a estar asoctado con
sistemas politicos en los que las subdivisiones territoriales estdn fuertemente
subordinadas a un poder central burocritico; las elecciones no existen o son
plebiscitarias; los sistemas de partidos estdn dominados o monopolizados por un solo
partido débil; las autoridades ejecutivas son exclusivas ideologicamente y son reclutadas
de manera maés restringidas y son tales que las subculturas politicas basadas en clase,

etnia, lenguaje o regién son reprimidas™ (Schmitter, 1993:56).

80



En otras palabras el corporativismo social tendria relacién con un Estado de
bienestar social, liberal, democritico y de capitalismo avanzado, mientras que el
corporativismo de Estado se le relacionaria con un Estado neomercantilista antiliberal de
capitalismo atrasado y autoritario.

Las caracteristicas mas importantes que se encontrarian en estos dos subtipos de
corporativismo estarian representados por los siguientes elementos estructurales y
conductuales.

El corporativismo seria singular en el sentido de que la cooptacién o eliminacién
de la competencia ha sido dada por las asociaciones o impuesta por el estado; seria
obligatorio de hecho a través de cuotas, prestacion de servicios o de derecho a través de
la legislacion laboral; no competitivo; ordenado jerdrquicamente, funcionalmente
diferenciado; con reconocimiento por parta del estado; con monopolio de la
representacion; con controles del liderazgo y articulacion de intereses.

Para Schmitter, el corporativismo surge de dos diferentes formas. La primera
puede ser por medio de un nuevo orden que precede a instituciones politicas que fueron
derrocadas asi como sus instituciones economicas y creado por la fuerza, la segunda
como resultado de una evolucion natural en las ideas y eventos econoémicos y sociales. Su
funcion principal seria que la corporativizacion de la representacion de intereses tendria
como objetivo fundamental el responder a ciertos imperativos y necesidades basicas del
capitalismo para reproducir las condiciones de su existencia y de acumulacion de capital.
Estos imperativos estarian articulados con determinadas etapas del desarrollo
institucional y del contexto internacional del capitalismo y en la medida de la afectacion
de los intereses de clase darian cuenta de la diferencia de los origenes de las formas de
corporativismo social y de estado (Schmitter, 1993:59).

La afirmacién anterior, requiere una explicacion de caracter histérica en donde se
vincule de ciertos momentos con determinadas relaciones corporativas. Por ejemplo el
estado social tiene su origen con el surgimiento de los estados benefactores que aparecen
como una respuestas a la situacion de crisis que envolvi6 al mundo capitalista.

Ante este hecho, se pone en cuestionamiento el punto de vista que afirmaba que la

economia podia regularse asi misma a partir del libre mercado sin que existieran
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mecanismos de regulacion para buscar el equilibrio del mercado y de la economia en
general.

Sin embargo, frente a esta concepcion, y sobre todo ante una realidad de
inestabilidad econdmica, dio pie para que los obreros y sindicatos buscaran
reivindicaciones econdmicas, politicas y sociales.

La respuesta fue la aparicion del estado benefactor e interventor de la economia y
su respuesta frente a los trabajadores y los sindicatos fue la aplicacion de pactos
corporativos. Se partia del reconocimiento de las diferencias sociales y por tanto de las
clases sociales. Que la sociedad estaba dividida en clases y por tanto con intereses
diferentes que sin embargo podian ser conciliados por el estado, mediante la creacion de
formas de representacion de los trabajadores que evitaran posibles conflictos en la
sociedad. Para eso ¢l estado crea sistemas modernos de relaciones industriales y pactos
corporativos con las organizaciones representativas de los intereses de los trabajadores
(De la Garza, 1994:15).

Por todo lo anterior, podemos decir que el origen del estado social se dio en la
participacion de los trabajadores en la lucha obrera. Aunque, como sefiala De la Garza no
en todos los paises el estado social tuvo un mismo origen en el caso de Estados Unidos,
los pactos corporativos no se dieron y los sindicatos participaron a través de los partidos
politicos de los ciudadanos, el parlamento y en la negociacion colectiva en la fabrica (De
la Garza, 1994:16).

En América Latina el estado social es populista, desarrollista y autoritario, no
democrético. Se puede decir que las corporaciones de los trabajadores no surgieron bajo
el influjo del estado, sino por el empuje de las luchas de los trabajadores quienes con el
afan de mejorar sus condiciones tuvieran que entrar en relacion con el estado con una
condiciéon subordinada, y estableciendo pactos que les aseguraban reconocimiento y
legitimidad.

El corporativismo en México se le ha conocido como una forma de relacion de los
sindicatos con el estado. De la Garza nos dice que este concepto ha sido desarrollado por
los intelectuales de izquierda como un medio para explicar la relaciéon de los sindicatos -
con el estado. Estos intelectuales se podrian ubicar en primer lugar dentro de la izquierda

radical quienes elaboraron el concepto de charrismo para caracterizar a las dirigencias no
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legitimas (De la Garza, 1994:18). La otra corriente estaria representada por Arnaldo
Cérdoba y Manuel Camacho. Para Cérdoba, el corporativismo tiene su origen en un
principio con la formacién del Partido Nacional Revolucionario que en 1938 incorporo a
la mayoria de los sectores, obreros, campesinos y medio. Mas tarde en 1946 el PNR se
transforma en PRI el cual funcioné como institufo para encuadrar a las masas
trabajadoras. “Su tendencia hacia el corporativismo, triunfante en definitiva con las
movilizaciones de Cirdenas, refleja la tendencia mds general del pais hacia la
conciliacién de clases que el Partido promueve y afianza. El hecho es que sobre la
existencia oficial del partido y sobre la verdadera realidad de los controles que el estado
mantiene sobre individuos y organizaciones, se ha impuesto la ficciéon populista de un
gobierno y de un estado que proceden de un partido que es enteramente popular,
distinguible enteramente por los “sectores” que lo integran (agrario, obrero y popular) y
que se deben a ese partido (Cérdoba, 1977:39-40).

En Cérdoba vemos que el corporativismo tiene un sentido claramente politico y se
concreta a mantener el control de las organizaciones y de los individuos sin llegar a
profundizar sobre otras funciones del corporativismo.

Otro autor que podemos mencionar y que utiliza el concepto de corporativismo
como un medio de control es Arturo Anguiano, quien nos explica que con la
incorporacion al partido del sector obrero y campesino y popular se garantizaba o se
“sentaba la base real que permitiria un control centralizado y permanente de las masas
asalariadas. El PRI fue un instrumento corporativo que centralizé y solidificé el control
del estado sobre los trabajadores, ddndose un caricter institucional” (Anguiano,
1975:138-139).

Otros autores como Woldemberg y Trejo Delabre, también utilizan el concepto de
corporativismo. Pero como si apareciera como una necesidad la de contar con cuadros
dirigentes profesionales como resultado de la institucionalizacién que permite el
desarrollo de las organizaciones y por tanto de su burocratizacién. Para él las burocracias
sindicales serian una consecuencia inevitable del crecimiento de las instituciones y su
organizacion. El caso de Trejo estaria en el mismo sentido, es decir, una tendencia a la

burocratizacién de las dirigencias sindicales y a la sustitucion del corporativismo es una
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creacion del estado con el objeto de dividir a las clases, controlarlas y dividirlas
politicamente (De la Garza, 1994:19).

Otro autor que retoma el concepto de corporativismo de Schmitter es Bisberg y
que lo analiza en forma mds detenida. Realiza su andlisis mas amplio respecto al
corporativismo y su relacion con la democracia, con la gobernabilidad y con el régimen
potitico.

Algunos autores plantean la ilegitimidad del corporativismo debido al rechazo que
los trabajadores hacen de él. Otros insisten en que el corporativismo es consensual pues
tiene un sustento que lo hace legitimo por presentar un caricter patrimonial y clientelar
que lo hace frente a los trabajadores ser aceptado a partir de los beneficios que obtienen y
finalmente los que plantean que ¢l corporativismo debe ser anulado.

Finalmente, un autor que ha realizado un estudio exhaustivo y constante sobre el
corporativismo es Enrique de la Garza. Numerosos articulos y libros han sido dedicados
al estudio del corporativismo.”

En una sintesis muy apretada de sus principales planteamientos acerca del
corporativismo en México podemos sefialar lo siguiente: para el corporativismo es un
fenomeno que surge a nivel internacional a partir de la crisis de 1929. Este
corporativismo podia adoptar formas autoritarias en algunos paises y formas
democraticas en otros. El corporativismo es una forma de representaciéon de intereses
entre las organizaciones sindicales y civiles con ¢l estado. También es una forma de
control politico. A los sindicatos que establecian relaciones con el estado se les
garantizaba el monopolio de la representacion, impidiendo la competencia de otras
organizaciones sindicales y la afiliacion forzosa de los trabajadores a esas organizaciones.

Las organizaciones que se corporativizaron, ademas de sus practicas propiamente
sindicales realizaron actividades politicas tales como: participacion en la gestion del
sistema politico, mediante la incorporacién de sus agremiados a los partidos politicos con
¢l objeto de obtener prebendas y concesiones, asi como puestos de representacion popular
y de la administracién publica, participacién directa en la gestion de la reproduccion

publica de la fuerza de trabajo, en el sentido de influir en la politica social del estado;

* Véase: Ascenso y Crisis del Estado social autoritario; Reestructuracion productiva y respuesta sindical en
Meéxico; El Corporativismo: Teoria y Transformacién, Cultura y crisis del corporativismo en México; Los
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representacion e influencia en la definiciéon de la politica econémica, sobre todo en
cuanto a la determinacién de los incrementos salariales y el incremento y mantenimiento
del empleo. A partir de estas actividades las organizaciones obreras se fueron
burocratizando en todos los niveles.

Este tipo de pricticas sindicales y de representacién se han reproducido durante
mucho tiempo. Las formas de organizacion y de representacion de estas organizaciones
corporativizadas no han sido democraticas, sino mas bien se caracterizan por ser
autoritarias. La cultura obrera ha sido la de la “delegacion” asumiendo una actitud pasiva
frente a sus representantes, el patrimonialismo entre la base y la dirigencia, el estatalismo
y el “Garantismo” del puesto de trabajo.

Las corporaciones obreras integran una red estatal institucional, que fue creada
por los gobiernos de la Revolucién Mexicana para garantizar el control politico de los
trabajadores. Las grandes estructuras burocraticas sindicales se han vinculado con las
burocracias estatales en la gestion de la fuerza de trabajo conjuntamente con numetosas
relaciones de influencias y compadrazgos con caracter patrimonialista (De la Garza,
1991:250).

Estas relaciones patrimonialistas permiten o les otorgan a los dirigentes
reconocimientos por parte de las bases, gracias a que ellas ven en sus dirigentes personas
investidas de poderes especiales y con influencia. Esto ha generado una cultura
patrimonialista que se manifiesta -en palabras de De la Garza- como “consenso pasivo o
la cultura de la delegacién en los dirigentes, €l no concebirse los trabajadores como
verdaderos agentes, sino como subordinados a la dirigencia, en espera de su favor, el
estatalismo, asentado en tradiciones antiguas y en el que la corporacién sindical forma
parte de una red estatal més amplia de satisfaccion de necesidades de reproduccion de los
trabajadores” (De la Garza, 1993:143).

Sin embargo, este corporativismo ha entrado en crisis. La cual se ha manifestado
por el cambio en sus relaciones con el estado. Frente al proceso de reestructuracién
productiva esta la cultura patrimonial sindical que es vista como una desventaja para los

requerimientos de la productividad. Se hace énfasis en el control politico y se olvidan los

problemas de la productividad.

Foristas y La Refundacién del Movimiento Obrero en México; Neoliberalismo y Estrategia, entre otros.
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Este corporativismo también esta en crisis porque ya no participa en la
conformacién de las politicas estatales, traducida ésta en las politicas econ6émicas, la
fijacion de los salarios y los modelos de desarrollo. También porque ha disminuido el
gasto social, mostrindose los sindicatos corporativos incapaces de mantener las
condiciones de reproduccion de la fuerza de trabajo. Por la incapacidad de garantizar la
participacion obrera en los procesos electorales en favor de su partido. Asimismo esta
crisis se manifiesta por el cambio de discurso por parte del estado en cuanto se abandona
el nacionalismo revolucionario y se adopta el neoliberalismo en su vertiente de
liberalismo social. El corporativismo se ha mostrado también ineficiente frente a la
reestructuracion productiva.

Pero la fuente principal de la crisis del corporativismo tiene su explicacion en la
llegada de la politica neoliberal que plantea una forma de relacion particular y distinta
entre Estado y economia y Estado y organizaciones obreras, a las que se habian
establecido en Meéxico. El impacto que el neoliberalismo ha tenido en el
desencadenamiento de la crisis del corporativismo se puede explicar por las siguientes

razones:

1. Permite crecer dentro de ciertos limites a las economias o reducir tasas de
inflacién, a costa de una polarizaciéon productiva y social. La promesa de
igualdad en el mercado s6lo se cumple con desregulacién y privatizacion, pero en
ningin momento se¢ atenta en contra de los monopolios, que crecen en poder con
las politicas neoliberales.

2. La liberalizacién de los mercados se da con una rigida politica salarial que lleva
los salarios reales a la baja.

3. La libertad con ruptura de pactos corporativos, distorsionadores de los mercados,
a la vez que se da con la conformacién de grupos de presion (formacion de grupos
privilegiados) sobre todo provenientes de los grandes capitales, para los cuales las

politicas ortodoxas se combinan con apoyos heterodoxos

“El neliberalismo realmente existente no es sino el Estado del gran capital que por la

derrota de la clase obrera ha impuesto rupturas o limitaciones a los pactos corporativos de

86



la posguerra, ha implantado una nueva disciplina fabril, una austeridad salarial, también
en los gastos sociales, ha descargado sobre los trabajadores los costos de la crisis” (De la
Garza, 1994: 69-70).

Estas politicas explican de manera general la crisis del corporativismo, aunque en
México como nos plantea de la Garza puede ser entendida en dos sentidos. Por principio
como crisis por debajo, las cuales pueden ocurrir por dos circunstancias: la primera
porque las corporaciones han dejado de funcionar como gestoras de la fuerza de trabajo
en forma general y la segunda porque la necesidad de reestructuracion de las empresas
entra en contradiccion con el corporativismo patrimonialista a nivel de empresa.

Es decir, el corporativismo sindical que de la Garza denomina de la revolucion
mexicana y que se caracterizé por su participacion en la gestién del sistema politico, por
su participacién directa en la reproduccién publica de la fuerza de trabajo y en la
representacion e influencia en la definicion de la politica econémica ha entrado en
contradiccion con la politica de Estado neoliberal.

Las centrales sindicales, después de las derrotas electorales de la pérdida del
poder politico a nivel federal, han perdido influencia en la gestion del sistema politico y
su participacion ya no puede revestir la misma importancia que tuvo para el
mantenimiento del sistema.

Por otro lado, y a partir de la politica neoliberal, las centrales sindicales oficiales
se les restringié su participacién en la determinacion de las politicas salariales y del
empleo. La disminucidn del gasto social puso en crisis el sistema de beneficios y favores
que caracterizaban a los sindicatos corporativos patrimonialistas. Finalmente el viraje del
Estado hacia el neoliberalismo limité la representacion e influencia de las centrales
sindicales en la definicion de las politicas econémicas del Estado.

Estos cambios se traducen para el corporativismo sindical en una pérdida de
legitimidad, de poder y dominacién frente a los trabajadores. Sin embargo, esto no
significa la disolucion completa del corporativismo en México. El nuevo Estado puede
utilizar al corporativismo como un medio para poder realizar acuerdos y mantener el
equilibrio social. Puede haber una nueva relacién entre sindicatos y Estado que no
implique la desaparicion del sindicalismo corporativo. “Este neocorporativismo desde el

punto de vista ldgico puede ser una solucién para el Estado y los sindicatos en la
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combinacidn entre neoliberalismo y corporativismo (corporativismo neoliberal). Implica
una asociacion entre sindicato y empresa en asuntos micro, coincidente con aspectos de la
doctrina de la calidad total (participacion, involucramiento de los trabajadores, aunque
ahora a través del sindicato, para mejorar productividad y competitividad). A la vez el
neocorporativismo no implica el pluralismo ni aflojar los lazos entre el sindicato y el
Estado; en ultima instancia, el Estado echa mano del pacto y del sistema de relaciones
industriales, controlado desde la Secretaria del Trabajo, para apretar cinturones utilizando
salario y empleo como variables de ajuste macroecondmico para propiciar un clima
favorable a la inversion ( De la Garza, 1995: 26).

La posibilidad de la presencia del neocorporativismo es replanteada por
Schmitter. El futuro del corporativismo se ve tensionado por el neoliberalismo. Se han
operado cambios que influyen en las relaciones de las organizaciones como
intermediarias de intereses tales como el desplazamiento del empelo en las fabricas hacia
los servicios, su impacto en el reclutamiento se miembros para los sindicatos, en donde
habia estructuras corporativas, la representatividad no ha caido, més bien han ocurrido
cambios en el cardcter de los sindicatos a partir de la importancia creciente de los
gremios de empleados publicos y del sector servicios, los sindicatos mas duros como los
del sector metalurgico fueron duramente golpeados por la desindustrializacién. Las
negociaciones centralizadas respecto a los salarios, beneficios y condiciones de trabajo,
estan bajo una gran presion, las nuevas tecnologias de produccion de la microelectronica
estan traspasando los limites tradicionales de clasificacion de puestos y de las categorias
profesionales. Estos procesos requieren de “consentimiento activo” pero los sindicatos
como las asociaciones patronales se encuentran cada vez mas excluidos de esas
deliberaciones.

“Los sindicatos y las asociaciones empresariales (especialmente estas tltimas) ya
comenzaron a ajustar sus estructuras internas a esas nuevas realidades, pero por debajo de
cierta escala de interaccion sus habilidades y capacidad de producir el consentimiento
colectivo son irrelevantes. La concentracién corporativista entre organizaciones se vuelve
irrelevante; se imponen la dindmica interpersonal y la negociacién de grupos pequefios.
(Schmitter,1996:237)
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(Cudles son las perspectivas del corporativismo frente a la globalizacién? “Al
explorar sumariamente sus recientes vicisitudes y transformaciones, estoy cada vez
menos convencido de que el corporativismo vaya a sobrevivir, y mucho menos a ser un
imperativo para el futuro del capitalismo, como tantos lo han sugerido. Sobre todo
cuando se le observa bajo la perspectiva macro o nacional, luce desproporcionadamente
pequefio para tener mucha influencia sobre las fuerzas trasnacionales. La idea de
establecer una nueva dinastia neocorporativista en el ambito global o regional parece
absolutamente alarmante (y probablemente imposible) dados los costos de transaccién
involucrados y las perversidades potenciales en las decisiones. La perspectiva de una
proliferacion de mesocorporativismo sectorial o subnacional regional en respuesta a la
globalizacién, parece menos emocionante, pero también muchisimo menos
amenazadora. (Schmitter, 1995: 238)

Los cambios que se estan dando como resultado de la aplicacion de la politica
neoliberal, a nivel internacional, la globalizacion econémica, la reestructuracion de las
empresas para adecuarse a las nuevas condiciones de competencia internacional; la
alternancia en el poder y la transicion a la democracia han alterado la relacién tradicional
entre el sindicato y el Estado; esto nos lleva a preguntarnos ;la desregulacion en las
relaciones entre los sindicatos y el Estado hace obsoletas los grandes pactos corporativos?
Aunado a ello, jlas nuevas politicas gerenciales de involucramiento y de “autonomia
responsable” crean las condiciones para que las nuevas formas de participacion pueden
surgir del piso de la fabrica y den un nuevo sentido a la democracia, la representacién y
legitimidad en su vida sindica?

Esta nueva realidad tensiona la tradicional relacion entre los sindicatos y el estado. Si se
ha definido al corporativismo como un sistema de representacién de intereses de las
organizaciones corporativas con el estado, la nueva realidad politica rompe con los
elementos que le daban consistencia y razén de ser del corporativismo sindical como el
monopolio de la representatividad, la supresion de la competencia; reconocimiento por
parte del Estado, controles de liderazgo y articulacién de intereses.

(Los cambios que se estan produciendo tienden a socavar las bases del corporativismo
en Mexico? ;estan surgiendo nuevas organizaciones sindicales que se encuentran

disputando el monopolio de la representaciéon al sindicalismo tradicional y que

89



historicamente habia estado ligado al Estado, es decir, estd apareciendo una mayor
competencia sindical?

Los cambios ya mencionados trastocan las practicas tradicionales del sindicato
corporativo, el cual , caracterizado como tradicional, ya no participa en la gestién del
sistema politico por el partido al que pertenecen, ya no se encuentra con el poder, ya no
pueden garantizar la gestion de beneficios y prebendas para los agremiados, como antes,
pues la relacion ya no corresponde con la nueva representacion politica. En ese sentido, el
clientelismo puede verse afectado. Aunado a lo anterior, las dirigencias sindicales no
podran incrustarse en los puestos de representacion popular y la administracion publica,
con la misma fuerza de antes, suprimiendo su participacion en la gestion de la
reproduccién publica de la fuerza de trabajo. En este sentido, y para los fines de esta
investigacion, los procesos de reestructuracion productiva en las empresas seleccionadas,
asi como los cambios en la relacion sindicato-estado, constituyen dos factores que pueden
presionar para modificar las estructuras y las practicas al interior de los sindicatos
alterando las relaciones de poder, el control y la dominacion de los trabajadores y abrir la
posibilidad de un mayor participacion de los trabajadores en la toma de decisiones
presionando asi para darle un nuevo sentido a la democracia, la legitimidad y la

representatividad al interior de los sindicatos.



III. Crecimiento industrial en Aguascalientes

1. Antecedentes

En forma general podemos afirmar que Aguascalientes se incorpora al crecimiento
industrial a partir de la introduccién del ferrocarril, pues con ello vino a fortalecer las
actividades econémicas en el estado como el comercio, la mineria, la industria y sobre todo
a dar pie para la contratacién de trabajadores de la localidad que vendrian a ser el
antecedente mas inmediato de la clase obrera aguascalentense al instalar los enormes e
importantes talleres de reparacién y mantenimiento del ferrocarril central.

Otro antecedente es este proceso de la instalacion de la fundicién Asarco la cual
trajo grandes beneficios a la entidad al incorporar a numerosos obreros para la realizacién
de esta actividad, logrindose beneficios para la comunidad por medio de 1a derrama salarial
que ello implicaba. Sin embargo, esta empresa en los afios 20’s se traslada a San Luis
Potosi, trayendo consigo una fuerte depresién econémica. Posteriormente en los afios 30
cuando se instala en Aguascalientes una empresa que no pertenece a la industria minero
metalirgica sino a la industria alimentaria como lo es “La Perla” empresa procesadora de
productos de maiz, se vuelve a tomar el camino del crecimiento industrial. También se
inicia por esa época una actividad que va a dar realce a la entidad y va a constituir una de
las actividades mas importantes como lo es la vitivinicultura.

A partir de la década de los cuarentas se inicia la introduccién de las primeras
empresas de la rama textil, las cuales conformaran la actividad mds importante de la
entidad y su rasgo mds distintivo. Esta actividad manufacturera perdurar4 hasta mediados
de los setentas en donde entrard en una fase de estancamiento y que sélo serd superado por

un proceso de industrializacién con otras caracteristicas y bajo otros esquemas.

La industria textil ha presentado comportamientos ciclicos de fuerte impacto para
la economia y sociedad local, ella fue clave en la década de los cuarenta generando
una época de auge, sin embargo, a su declinacién, a finales de dicha década se vivié
una situacién deprimente que sélo se verd atenuada por el comercio y la actividad
agricola. Asi que, a partir de los afios cincuenta y hasta finales de los setenta se vivié

una fase prolongada de desindustrializaci6n relativa, pues el sector secundario pasé
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de una participacién en el PIB total cercana al 60% en 1940 al 25% en 1970. (Romo,
s/f)

Otro punto de vista que puede confirmar lo anterior fue la aplicacién de una muestra
de 35 empresas en donde su establecimiento, abarcaba de 1945 hasta 1992, casi medio siglo
en lo que hemos llamado la industrializacion de Aguascalientes. Para analizarlas se
dividieron en tres periodos de acuerdo a su creacién que correspondieran de la siguiente
manera: 1945 a 1964; 1970 1978 y 1981 a 1992. De las 35 empresas muestreadas el 22.9%
le corresponde el primer periodo; 20% al segundo y 57.1% al tercero.

Con respecto a la actividad productiva de las empresas muestreadas encontramos que al
primer rubro le corresponden a empresas a la produccién de alimentos y bebidas, con lo
cual se confirma la relacion entre la actividad agricola e industrial; al segundo periodo le
corresponden aquellas empresas que se dedican a la industria textil; y en el tercer periodo a
empresas dedicadas a actividades quimicas, industrial metal, mecénicas y metalicas bésicas,
actividades productivas que denotan el cambio en las actividades industriales en
Aguascalientes.(Alemdn, Hernandez, Gutiérrez, s/f)

Con ello damos cuenta de que es a partir de la década de los ochenta en que realmente
se comienza a dar un crecimiento industrial sostenido y que implica un cambio radical en el
proceso de industrializacién que perdura hasta el momento actual.

El desarrollo industrial de Aguascalientes que se ha gestado desde 1a década de los 80
se ha mantenido en forma constante, a pesar de que este desarrollo se ha visto inmerso en
dos crisis que han hecho retroceder a la economia nacional. Esto es: la crisis de 1982 y la
crisis de diciembre de 1994. No podemos sostener que estos dos momentos no hayan
impactado a la economfa local frenando en cierta manera el desarrollo industrial; no
obstante, hubo ciertos factores internos que mitigaron el impacto de la crisis e hizo posible
mantener este desarrollo.

Dentro de los principales factores que podemos mencionar tenemos los siguientes:
® La ubicacién geografica
* Infraestructura industrial
* Fuerza de trabajo abundante;

* La politica salarial
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¢ La politica industrial

En relacién con la ubicacién geogrifica tenemos que Aguascalientes estd localizado en
una regién que le permite conectarse con las zonas industriales mas importantes del pais
como por ejemplo al sur con la CD. de México, al norte con Monterrey y la frontera norte y
al poniente con la CD. de Guadalajara.. También cuenta con excelentes vias de acceso a
puertos como el de Manzanillo, Tampico entre otros, que hacen posible la exportacién y da
mayor fluidez a la adquisicién de insumos y comercializacion.

Aguascalientes cuenta también con una excelente infraestructura que le permite darle
continuidad a la expansion industrial. Tiene siete parques industriales con todos los
servicios indispensables para la instalacién de las empresas.

En cuanto a la fuerza de trabajo, en los ltimos afios Aguascalientes tuvo un importante
crecimiento poblacional basado en la fuerte corriente migratoria que se estableci6 en la CD.
capital. Lo que permitié que se creara una sobre oferta de fuerza de trabajo indispensable
para la continuidad del crecimiento industrial.

Los salarios de los trabajadores aguascalentenses se han caracterizado por ser
sumamente bajos, esto es producto de una politica salarial que impide que estos asciendan,
sin importar el origen de capital, el tamafio de la empresa, su productividad o si exportan.
Junto con lo anterior Aguascalientes se distingue por mantener y reproducir un clima de
relaciones “estables” y “armonicas” que generan seguridad a los inversionistas locales para
continuar con su politica de expansién. Por otro lado, estas relaciones laborales se
distinguen por la ausencia de conflictos obrero-patronales garantizado por el
corporativismo sindical oficial.

Finalmente, la politica industrial del estado la cual se ha caracterizado por promover la
inversién extranjera en el estado, la generacién de empleos, la contencién salarial, la
estabilidad laboral; asi como la creacién de una infraestructura educativa encaminadas a
formar personal técnico capacitado para responder a los requerimientos de los procesos
productivos y de los empresarios; asimismo, de instituciones que asisten al empresario en
aspectos tales como la bisqueda de apoyo financiero, capacitacién y promocién de las

actividades industriales y de los productos generados en el estado.
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De esta manera podemos decir que el desarrollo industrial de Aguascalientes ha tenido
continuidad a pesar de los contratiempos que ha tenido por motivos coyunturales externos.
Por lo anteriormente sefialado podemos pensar que va a continuar la expansién industrial,
sobre todo porque se ha mantenido el flujo de inversiones extranjeras que han constituido
modernas empresas Y que demandardn un niimero creciente de trabajadores calificados.

Ahora pasaremos a realizar un andlisis de este proceso a partir de los indicadores
econdémicos siguientes:

Un indicador econdmico importante que nos permite observar como la industria
manufacturera pasa a ser una actividad que ocupaba el tercer lugar como actividad
econdmica tiende a desplazar a la agricultura como rubro importante en el Estado. La
observacion del producto interno bruto en el estado, nos muestra que el sector industrial
pasa de una participacién de 19.6% en la década de los setenta a una participaciéon de
35.5% en los ochenta, mientras que en el sector primario se observa una tendencia
decreciente que se mantiene hasta los noventa. Asi tenemos que su participacion en el PIB
fue de 18.5% en 1970, para inicios de los noventa su participacién se reduce al 6.4%. Es asi
que siendo Aguascalientes un estado eminentemente agricola en el pasado, pasa a ser un

estado industrial.

Cuadro No. 1
Producto interno bruto por sector (%)
Sector 1970 1980 1985 1988 1993
Sector 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0
Primario 18.5 13.1 7.6 8.1 6.4
Secundario 19.6 242 34.5 35.5 26.1
Terciario 61.9 62.7 579 564 67.5

FUENTE: INEGI, Comisi6n Estatal de Desarrollo Econémico y Comercio Exterior, Coplade.

Por otro lado, en relacién con el sector terciario mantiene una tendencia de
alrededor de 60% en cuanto a su participacién en el PIB, aunque con un ligero aumento
para 1993. Esto puede ser explicado, en razén de que a la entidad, han arribado grandes
empresas comerciales extranjeras que han incrementado notablemente la participacién de

este sector.




Otro aspecto que nos permite observar el crecimiento en la década de los ochenta y

principios de los noventa es a través del nimero de establecimientos que se crearon en la

manufactura. Principalmente en los subsectores de alimentos y bebidas, textiles y prendas

de vestir, papel y productos de papel, sustancias quimicas, productos minerales no

metdlicos y maquinaria y equipos. Cabe destacar que en el periodo que comprende de 1989

a 1993, el crecimiento fue mds notable pues este se dio en todos los subsectores.

Cuadro No. 2

Nimero de establecimientos y taza de variacién

T.B.C T.B.C T.B.C
Subsector 1980 1986 1989 1980-86 |1980-89 |1989-93
Prod. Alimenticios Bebida 514 477 520 -1.19 1.16 100.96
y tabaco
Textiles y prendas de vestir Ind. [ 195 235 255 20.51 30.76 132.55
de cuero
Ind. de madera Prod. incluye|124 187 147 50.80 18.54 119.04
muebles
Papel y prod. de papel 33 54 71 63.63 115.15 123.94
imprenta y editoriales
Sust. Quimicas prod. de 14 25 36 78.57 157.14 |38.80
Petréleo carbdn hule y plést.
Prod. Minerales no metdlicos|127 126 156 -0.78 22.83 117.30
excluye derivados del petréleo
Ind. metdlicas bésicas 3 19 9 533.33 {20000 |-
Inf. Metdlica maq. y equipo 265 286 404 45.66 5245 81.90
Incluye instr. Quinirgicos
Otras ind. Manufactureras - 5 7 - - -
TOTAL 1275 1514 1605 18.74 25.88

FUENTE: Cilculos realizados con datos del INEGL

Censos Industriales Nacionales, 1980, 1986, 1989,1993.

Ahora bien, si observamos el crecimiento del niimero de establecimientos por tamaiio de

empresa, nos encontramos que de 1989 a 1993 el tipo de empresa que mds crecié fue la

pequefia pues tuvo una tasa de 125.73, siguiéndole en importancia la grande con 41.60,
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después la mediana con 32.61 y finalmente la pequefia con 26.80. Cabe aclarar sin
embargo, que en cuanto al nimero de empresas la micro sobresale por el nimero tan
considerable que tuvo en ese periodo. No hubo creacién de empresas macro, que no

obstante en importancia econémica supera considerablemente a la pequefia y microempresa

Cuadro No. 3

Tasa de crecimiento del numero de establecimientos manufactureros por tamaiio

Tamaifio 1989 1993 Tasa 1989-1993
Micro 1302 2939 125.73
Pequefia 194 246 26.80

Mediana 46 61 32.61

Grande 12 17 41.60

Macro 13 13 0

Sector total 1567 3276 109.06

FUENTE: Cilculos realizados con datos del INEGI. Censos Industriales nacionales, 1989,1993.

También es necesario destacar que en el mismo periodo mencionado, la
microempresa tuvo un papel destacado en cuanto a la creacion de nuevos empleos, pues
super6 a todos los demas tamafios de empresa, con una tasa de 109.61 frente a un 34.87 de

lamacro y un 37.91 de la grande
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Cuadro No. 4

Tasa de crecimiento del personal ocupado por el total del sector manufacturero, por tamafio

Tamafio 1989 1993 Tasa 1989-1993
Micro 4315 9045 109.61
Pequefia 8314 9147 10.02
Mediana 7110 9189 29.24
Grande 4429 6108 37.91
Macro 10213 13775 34.87
Sector total 34381 47264 3747

FUENTE: Célculos Realizados con datos del INEGI. Censos Industriales Nacionales, 1989, 1993,

En lo referente al personal ocupado, tenemos que el sector

manufacturero fue de

1980 a 1989 uno de los sectores que mas mano de obra utilizé pues tuvo un crecimiento de

45.3% y una taza de 98.7. Mientras que el comercio tuvo un porcentaje de 29.7 y el de los

servicios de 20.5%. De esta manera vemos que aunque la manufactura no es el principal

sector en cuanto al PIB, si fue en este periodo el que mds empleos generaron.

Cuadro No. 5

Personal ocupado por sector industrial A guascalientes
Sector 1980 % 1986 % 1989 % Tasa var 1980-1990
Mineria 15 - 0.5 424
Manufacturera 45.6 43.8 45.3 98.7
Construccién 34 9.6 3.7 119.8
Comercio 31.1 26.8 29.7 90.2
Servicios 18.4 18.7 205 122.0
Otros - 1.1 03 -
Total sector 100.0 100.0 100.0 99.54

FUENTE: Célculos elaborados con datos de Censos Industriales 1980, 1986, 1989.

En relacioén con el mercado de trabajo tenemos que en Aguascalientes existe una

poblacién de 12 afios y mas de 579,768 de los cuales 278,526 son hombres y 301,242 son

mujeres.
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Cuadro No. 6

Poblacién de 12 Afios y mds segiin sexo

579,768 100%
Hombres 278,526 48.13%
Mujeres 301,242 51.87%

FUENTE: Anuario Estadistico del Estado de Aguascalientes, INEGI, 1998.

Cuadro No.. 7

Poblacién de 12 afios y mds segiin condicién de actividad Al 5 de noviembre de 1995

Poblacién econémicamente activa 315,103 54.35%
Poblacién econémicamente inactiva 264,432 45.61%
No especificado 231 0.04%

Ocupada 302,498 96.87%
Desocupada 9,453 3.13%

Hombres 66.55%
Mujeres 33.45%

FUENTE: Anuario Estadistico del Estado de Aguascalientes, INEGI, 1998.

Mientras que en 1990 la (PEA) era de 483,625 de los cuales 44.8% realiza
actividades economicas, el resto 53.4% se dedicaba a otras actividades, en 1995 la PEA
pasa a ser de 579,768 los cuales el 54.35% realiza o estd activa y el resto se dedica a otras
actividades. Aqui podemos notar como en 5 afios la poblacién econémicamente activa
increment6 su porcentaje en 8.6% respecto de 1990. En este sentido podemos entender que
en Aguascalientes las actividades econémicas han ido en aumento y que las empresas y las
demds actividades han ocupado a la poblacién que estd en edad de trabajar. De tal forma
que para 1995 tan sélo un 3.13% no tiene empleo. Porcentaje que consideramos tiende a

disminuir y que se podra verificar posteriormente.
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Cuadro No. 8

Poblacién ocupada segiin

Sector de actividad Situacion en el trabajo Grupo de ingreso
% % %
Primario 14.61 |Empleado u obrero 62.22 | No recibe ingresos 6.42
Secundario 28.88 | Jornalero o pe6n 7.48 Menos de 1 salario|13.20
minimo
Terciario 56.31 | Patrén o empresario 4.67 De 1 a 2 salarios|32.95
minimos
No especificado 0.20 Trabajador por su|19.04 (Mas de 2 y hasta 5|33.57
cuenta salarios minimos
Total 100 Trabajador fam. Sin|5.86 Mds de 5 salarios|11.60
pago minimos
No especificado 0.73 No especificado 2.26
Total 160 Total 100

FUENTE: Anuario Estadistico del Estado de Aguascalientes, INEGI, 1998

Referente al sector de actividad seguimos notando como se habia observado la
preponderancia del sector terciario sobre los demds sectores. El sector primario sigue una
tendencia ala baja que denota que las actividades agropecuarias han ido perdiendo
importancia y que por tanto ya no constituye una actividad que suscite interés para los
inversionistas. Esto puede corroborarse si contemplamos como el porcentaje de personas
que se dedican a las actividades agricolas como jornaleros o peones es muy reducido, pues
tan solo representa un 7.48% respecto a las demds actividades. Esto significa que los
trabajadores del campo se han trasladado del campo a la ciudad o que han sido contratados
por las grandes empresas quienes envian medios de transporte a los municipios y
comunidades de Aguascalientes y lugares cercanos al estado. De aqui que de toda la
poblacién ocupada la de empleado y obrero sea la que ostente el mds alto porcentaje
62.22%. Esto confirma la tendencia de los aguascalentenses a convertirse en empleados u

obreros industriales.
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En cuanto a los salarios, volvemos a confirmar el hecho de que un buen mimero de
trabajadores no recibe mas de 2 salarios minimos; pues si sumamos a quienes no reciben
ingresos con los trabajadores que los reciben hasta dos tenemos que pricticamente el
52.57% de estos trabajadores no ganan més de dos salarios. Ingreso que a todas luces no es
suficiente para garantizar el bienestar del obrero y su familia.

Existen condiciones estructurales para que en la localidad se den salarios bajos. Esto se
debe a que en Aguascalientes no existe una tradicion de lucha por reivindicar los salarios;
ademds pricticamente no existen sindicatos independientes y los sindicatos oficiales no han
sido una alternativa para mejorar los ingresos de los representados. O también pudiéramos
pensar que ha sido este tipo de sindicalismo quien ha garantizado a las empresas los bajos
salarios de los trabajadores.

Durante 1980-1990 se dio una caida del salario real a nivel nacional de 62%.
Aguascalientes no se sustrajo a esta tendencia pues tuvo una caida de 15.38% en las
remuneraciones totales del personal ocupado, sobre personal ocupado, como se muestra en
el cuadro no. 9. Lo cual nos indica que las remuneraciones que el personal ocupado obtuvo
fueron bajas, sin embargo, no fueron tan bajas como las que se dieron a nivel nacional en
donde la caida fue de un 49.7%.

Ahora bien, si se analiza la caida del salario por subsectores, nos damos cuenta que
no en todos ellos se dio de la misma manera. Tenemos el caso de Maquinaria y Equipo en
donde en lugar de disminuir aumento en una tasa de 40.98% en 1990 y en metalicas basicas
que lo hizo en un 32.35. Hubo otros subsectores que no tuvieron cambios como los
minerales no metdlicos; pero también hubo subsectores en donde la caida del salario fue
mayor como el de textiles en un 32.83, madera en un 28.26, papel en un 48.14 entre otros.

Se podria haber argumentado que los bajos salarios habian sido producto de la poca
productividad de los trabajadores, empero, lejos de ello la productividad de los trabajadores
se mantuvo constante incluso se han mantenido bajos en tiempos de alta productividad de
los trabajadores. Como ya se ha visto, de 1989 a 1993 se dio un fuerte crecimiento
industrial; sin embargo, este crecimiento no se tradujo en un mejoramiento de los salarios

de los trabajadores, por el contrario la tasa de crecimiento de las remuneraciones del
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personal ocupado fue minima. En todos los subsectores no vari6 de entre 100 y 300 la taza

bruta de crecimiento, lo que dio como resultado la tendencia a mantener los salarios bajos.

Cuadro No. 9
Remuneraciones totales al personal ocupado (R.T.P.O) sobre personat ocupado (P.T.0)

SUBSECTOR | 1980 1986 1989 1993 TB.C. |TBC. |[TBC.
RT.P.O/P. |RT.P.O/P. |[RT.P.O/P. |RT.P.O/P. |1980-86 | 1986-89 | 1989-93
T.O T.O T.O T.O

ALIMENTOS | 0.070. 0.062 0.048 0.160 1142|3142 [233.30

TEXTILES 0.067 0.061 0.045 0.140 895 |-3283 [211.10

IND. DE [ 0.046 0.041 0.033 0.080 1086 |-2826 |142.42

MADERA

PAPEL 0.081 0.063 0.042 0.171 22722 [-48.14 (30476

SUST. 0.069 0.057 0.600 0.199 1793 [-13.04 [231.60

QUIMICAS

PROD. 0.033 0.042 0.029 0.127 2727 |-12.12 [337.93

MINERALES

IND. 0.031 0.059 0.041 0.152 9032 |3225 |[270.73

METALICAS

MAQ. Y [0.061 0.115 0.086 0.260 8852 [4098 [202.32

EQUIPO

OTRAS IND.|- 0.049 0.018 0.077 - - 327.77

MANUAL.

Fuente: Calculos realizados con datos del INEGI. Censos Industriales Nacionales, 1980, 1986, 1989, 1993,
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Aspectos sociodemograficos
Migracion

A partir de los inicios de la década pasada comienza en Aguascalientes un
fenémeno que no se habia presentado con anterioridad: la legada a Aguascalientes de
personas provenientes de otros estados de la Repiblica e incluso del extranjero. Antes de
este momento la tendencia era que parte de los habitantes de este estado buscaran empleo
en las grandes ciudades como México, Guadalajara y Monterrey o hacia los Estados
Unidos. Pero a inicios de los ochenta esta tendencia se va a revertir inicidndose un fuerte
flujo migratorio. De esta manera, la inmigracion en el estado se estd incrementando al
mismo ritmo en que se ha dado el proceso de industrializacién. Asi tenemos que de una

poblacién de 862 720 en 1995, 193 600 no nacieron en el estado, es decir el 22.45%.

Cuadro No. 16

Distribucién porcentual de la poblacion segiin lugar de nacimiento

Poblacion residente en la entidad 862 720 100%
Nacidos en la entidad 669 040 77.52%
Nacidos en otra entidad o pais 193 000 22.45%

FUENTE: Conteo de poblacion y vivienda 1995, INEGI.

También es interesante mencionar que de esa poblacién que ha llegado al estado, un

porcentaje mayor le corresponde a mujeres.
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Cuadro No. 11

Distribucién porcentual de la poblacién por sexo segin lugar de nacimiento

Poblacion residente en la entidad 100% 77.52 22.45
Hombres 48.93% 49.61 46.55
Mujeres 51.07% 50.39 53.45

FUENTE: Conteo de poblacién y vivienda 1995, INEGL.

Una caracteristica importante de la poblacién que ha llegado a Aguascalientes, es

que es mayor de edad y que viene a insertarse al aparato productivo o alguna otra actividad

que se le demande. Por lo que respecta a la escolaridad un alto porcentaje de ellos tienen

estudios de posprimaria; superando los porcentajes de escolaridad que presenta la poblacion

local, como lo vemos en los cuadros siguientes a nivel de posprimaria.

Cuadro No. 12

Distribucién porcentual de la poblacién por lugar de nacimiento segin grupos

De edad Lugar de nacimiento en otra entidad
0-14 19.67
15-24 119.87
25-49 43.76
No especificado 16.69
Total 100%

FUENTE: Conteo de poblacidn y vivienda 1995, INEGI.
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Cuadro No, 13

Distribuci6n porcentual de la poblacién de 15 afios y mas por nivel de instruccion segiin condicién

migratoria

Nivel de instruccién

No migrante

Inmigranie en la entidad

Sin instruccién 520 6.66
Primaria incompleta 21.30 18.71
Primaria completa 23.90 16.61
Con instruccion posprimaria |49.86 57.88
No especificado 0.14 0.14
TOTAL 100% 100%

FUENTE: Conteo de Poblaci6n y vivienda, 1995, INEGL

Escolaridad

De la PEA estatal, 31 301 trabajadores son analfabetas y 436 759 son alfabetos.

Dentro de la poblacion alfabeta con que cuenta Aguascalientes tenemos que un 27.44%

realizaron estudios de primaria incompleta, el 27% terminé la primaria y el 45.6% de esa

poblacién escolarizada tiene estudios de posprimaria.

Cuadro No. 14
Escoralidad de la PEA (1990)
Analfabeta 31201 6.46%
Escolarizada 436 759 90.39%
No especificada 15 237 3.15%

FUENTE: Censo de Poblacién y vivienda 1990.
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Cuadro No. 15

Poblacién escolarizada de la PEA (1990)

Primaria incompleta 119863 27.4%
Primaria completa 11786 27.0%
Posprimaria 199030 45.6%
No especificada 15 237 -
TOTAL 436 759 100%

FUENTE: Censo de Poblacién y vivienda 1990

Informacion adicional sobre la escolaridad de los obreros en Aguascalientes se
puede obtener de la encuesta nacional modelos de industrializacién en México.
Tendencias y alternativas. La cual se aplicd en una muestra a todos los tamafios de la
empresa exceptuando la micro y en la cual se obtuvieron los siguientes resultados: la
escolaridad promedio de los obreros generales, segin tamafio, nos indica que esta se
circunscribe a dos aspectos: los obreros sin instruccién y los que cuentan con instruccién
basica.

Por ejemplo, tenemos que en la pequefia empresa un 35.7% de los obreros
generales no tienen instrucctén y un 64.3% cuentan con escolaridad bésica, la mediana
empresa el 100% cuentan sus obreros generales con instruccidén bdsica; la grande un 25%
no cuentan con instruccién alguna y un 75% con escolaridad bésica; la macro solamente

no cuentan con instruccién un 14.3%.

Cuadro No. 16
Escolaridad promedio obreros generales, segiin tamafio(porcentajes)
PEQUENA MEDIANA GRANDE MACRO
Sin instruccién 375 25.0 14.3
Bdsica 64.3 100 750 85.7

FUENTE: Encuesta Nacional (MIM:TyA). 1994

Esto nos da una idea de que en Aguascalientes, el analfabetismo estd presente
como ya lo habias descritc méds arriba. Que en el caso de los obreros su porcentaje es
significativo puesto que existen muchos obreros sin instruccién en todos los tamafios de

empresa exceptuando a la mediana. Que no obstante este inconveniente con los
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trabajadores las empresas de distinta magnitud y con distinto nivel tecnoldgico los
contratan pudiendo este hecho ser explicado por la demanda creciente que tienen las
empresas de trabajadores no siendo un impedimento el que no tengan instruccion.

En forma genera, podemos decir que el desarrollo industrial reciente en
Aguascalientes ha mantenido los mismos principios que le dieron origen, sin embargo, es
importante describir los cambios notables que se han operado en la manufactura en los
ditimos tres afios. Sobre todo en aquellos aspectos que le permiten un crecimiento
originado por la fuerte presencia de la inversién extranjera, siempre mayoritariamente
japonesa y norteamericana, la creacién abundante de nuevos empleos, la diversificacion
tanto de productos como de mercados extranjeros, y principalmente una politica de
gestion constante y firma por parte del estado por atraer nuevas empresas.

Verificar lo anteriormente mencionado tenemos por ejemplo que la inversi6n
extranjera a lo largo del periodo descrito, es decir 1980-1995, se ha efectuado de la
siguiente manera: 2518.9 millones de ddlares. De esta inversién se dio en el estado el
70.7% (1781.2 millones de doélares) se invirtieron en la industria automotriz, el 26%
(653.8 millones de ddlares) se destiné a la industria electrénica y el 3.3% (83.3 millones
de ddélares) en otras manufacturas.

Actualmente se tienen contemplados doce proyectos de inversién, con una
inversion total de 347 millones de d6lares, de los cuales 22.3 de ellos se invirtieron en la
industria automotriz y de auto partes, 5.1 millones en la industria del vestido, 5 millones a
otras manufacturas y el resto a servicios. Estas inversiones no incluyen la inversion
anunciada para la construccién de una nueva planta industrial de Texas Instruments con
una inversién de 1200 millones de délares.

El origen del capital se concentra en tres paises: Jap6n, Estados Unidos y
Alemania.

Originalmente, la inversién extranjera mayoritaria provenia de Jap6n, en este afio
la inversién americana a superado a la japonesa y se estd iniciando una coinversién con
capital México — Espafiol. Estas inversiones se han aplicado principalmente en la
industria automotriz, en la industria quimica y derivados, 1a electrénica, la confeccién de
prendas de vestir, alimentos en el vidrio y cristal. (CEDESE, Inversion Extranjera en

Aguascalientes, Septiembre 1996).
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En relacién con los empleos producto de las inversiones extranjeras en la entidad
fue de 13150 trabajadores hasta diciembre de 1995 de los cuales 7196 correspondieron a
la industria automotriz, 2630 a la electrénica y 2831 a la industria textil y de la
confeccién, los otros en otras manufacturas y servicios. (CEDESE ibid p. 7)

Las exportaciones que genera la industria manufacturera, se concentran en la rama
automotriz y auto partes, con una participacién del 75.1%, la electrénica con el 16.97%,
la del vestido con el 4.18%, la textil 2.57% y otras en 1.3%. (CEDESE ibid p. 8)

El principal destino de la exportacién por rama de actividad es: automotriz y auto
partes a Estados Unidos, Japén y Centro América, La electrdnica a Estados Unidos,
Jap6n, Singapur y Hong Kong; la textil a Estados Unidos, Canadd, Centro y Sud
América, la del vestido a Estados Unidos; otras manufacturas a Estados Unidos, Costa
Rica, El Salvador y Guatemala. A la fecha 137 empresas son las que realizan esas
exportaciones. De ese niimero de empresas 44 exportan a través del programa PITEX; 18
por medio del ALTEX y 63 lo realizan directamente.

Las importaciones que ha realizado la industria de Aguascalientes de 1993 a 1996,
tuvieron un sensible descenso debido principalmente a la crisis financiera de 1994, en esa
fecha las importaciones diminuyeron en —12.6%, y para 1995 en un 30%. (CEDESE:
Sector Exportador de Aguascalientes, septiembre 1992)

Este andlisis nos muestra de manera general un proceso de industrializacién muy
positivo para la inversion y la generacion de nuevas empresas, 1o que asegura un mayor
crecimiento para el estado.

El crecimiento sostenido en Aguascalientes que va del periodo 1980-1995 tuvo
como sustento fundamental la politica econ6mica estatal que se caracterizé por atraer
capital extranjero, principalmente japonés y estadounidense; creo una infraestructura
indispensable para dicho proceso, como fueron los siete corredores industriales ya
enumerados y magnificas vias de comunicacién. Por ejemplo para fortalecer el corredor
industrial central, la autopista Aguascalientes — Rincén de Romos. Instrumenté una
Politica sustentada en la contencién de los salarios manteniéndolos siempre bajos. Y una
politica laboral de incorporacién de los trabajadores obligadamente a los sindicatos
oficiales y principalmente a la CTM. Es necesario sefialar que en la localidad no existe el

sindicalismo independiente ni tradicién de lucha por parte de los sindicatos, € inclusive se
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ha tolerado la inexistencia de los mismos con el afin de ampliar Ia gama de atractivos
para traer la inversion extranjera.

Los efectos del proceso de industrializacion en la estructura industrial fueron, un
crecimiento sostenido distinto a la tendencia nacional en donde la crisis repercutié en el
cierre de empresas y desempleo. En Aguascalientes el crecimiento se manifesté mediante
la creacién de nuevos establecimientos y por consecuencia de un mayor nimero de
empleos.

Como resultado de la politica gubernamental la inversiéon del capital en la
localidad se desarrollé considerablemente y sobre todo porque esta inversion provenia del
extranjero; con ello la estructura del empleo en la localidad se foment6 fuertemente en
ciertas ramas estratégicas como son la industria automotriz. y electrénica fortaleciendo
una rama tradicional de la industria manufacturera en Aguascalientes como en la
industria textil y del vestido por parte del capital norteamericano. Como consecuencia
directa de estas inversiones propici6 la capacidad exportadora de las empresas extranjeras
en especial y de otras empresas de la localidad diversificando el mercado de las
exportaciones.

En relacion con el mercado de trabajo, vemos que a partir del proceso de
industrializacion descrito, la mano de obra es suficiente para soportar este proceso y con
un grado de calificacién adecuada para satisfacer las exigencias o demandas de las
empresas. Sin embargo en estos momentos ya se empiezan a mostrar signos de escasez de
mano de obra que repercute en la elevacién de los salarios, en la incorporacién al
proceso productivo de trabajadores agricolas y en la salida de industrial maquiladoras de

la entidad que pueden en un futuro frenar el proceso de expansién industrial.
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2. Tecnologia

Ya es un hecho reconocido que la tecnologia que se utiliza en las empresas
presenta un cardcter heterogéneo, con distintos niveles en cuanto a la complejidad en el
uso de la tecnologia para su aplicaci6n en los distintos procesos productivos. También ya
es reconocido que las empresas no siguen una mima ruta en cuanto al uso de determinada
tecnologia, debido principalmente a “1.- El tipo especifico de los procesos productivos,
considerados como trabajos concretos especificos, no puede realizarse siempre segin la
l6gica de la produccién en serie; 2.- La heterogeneidad de los procesos productivos,
nuevamente considerados como trabajos concretos, condiciona la evolucién de sus
trayectorias tecnolégicas. Es decir, las formas de automatizacién y de eficiencia de
diversos procesos productivos corren por vias diferentes a las de la produccién en serie;
3.- La difusién de los patrones tecnolgicos no es ni con mucho un proceso continuo y
uniforme”(De la Garza, 1998:132).

Retomando el planteamiento anterior podemos decir que efectivamente la
tecnologia no puede ser aplicada de la misma manera para distintos procesos productivos
concretos pues estos no siempre son establecidos para una iinica forma de produccién;
como la produccién en serie. Este hecho también condiciona la necesaria heterogeneidad
de la tecnologia aplicada pues la l6gica misma del proceso exige distintos momentos a los
cuales no le corresponden un mismo tipo de tecnologia. Y por iltimo como también se
afirma no existe un conocimiento acabado de los distintos patrones tecnolégicos por lo
cual su implementacién no se hard en el mismo tiempo en todas las empresas.

Segin De la Garza hasta el momento se han reconocido dos conceptos acerca de
como clasificar a la tecnologia. Asi se tiene a lo que se le denomina tecnologia “dura” y
tecnologia “blanda”. Se entiende por tecnologia dura como la relacién estrictamente
técnica entre maquinaria, equipo, sistemas de abastecimiento, sistemas de méquinas,
dispositivos, herramental, layout, caracteristicas de ensamble, mecanismos de control y
flujos de procesos.

Tecnologia blanda se refiere concretamente a las formas organizacionales, la distribucion
de la mano de obra o fuera de trabajo, asimismo, conocimientos habilidades

responsabilidades en el proceso de produccién. Asimismo también se le afiaden las
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caracteristicas de organizacién del trabajo, estrategia gerencial de control y asignacion de
niveles de mando, planeacién, supervisién y ejecucion.

En relacién con sus tipos de tecnologia nuevas, De la Garza sostiene que numerosos
autores coinciden en agruparlos en cuatro campos a saber: 1.- Tecnologia de informacidn;
2.- Tecnologias de manufactura apoyadas por computadoras; 3.- Materiales mejorados y
nuevos; y 4.- Biotecnologia. En cuanto a la tecnologia de informacién nos dice que es
una combinacién de profundas innovaciones basados principalmente en computadoras,
microelectrénica y las telecomunicaciones; la tecnologia de manufactura apoyadas por
computadora, incluye a los robots, es decir, al disefio y manufactura apoyados por
computadora, maquinas herramientas de control numérico computarizadas y tecnologias
relacionadas. La tecnologia de materiales y nuevos se refiere al desarrollo de nuevos
productos como es cerdmica de alta resistencia para soportar altas temperaturas, fibra
dptica, compuestos no metdlicos. La biotecnologia se refiere a la aplicacién de
conocimientos al campo de la bioquimica, microbiologia, la genética y la ingenieria
quimica. Dentro del campo de la biotecnologia se reconocen cuatro campos: la ingenieria
de fermentacién, la ingenieria enzimitica, la ingenieria genética y el cultivo de
tejidos.(De la Garza, 1998:134-135)

Ahora bien, el autor mencionado nos dice que la tecnologia en sentido restringido se
refiere al aspecto técnico y comprende cuatro niveles tecnolégicos por su forma de
automatizacion a la que da lugar: 1.- No automatizada; 2.- automatizacién rigida; 3.-
Tecnologia flexible; 4.- Automatizacién flexible con base en la aplicacién de la
microelectrénica o automatizacién adaptable. La automatizacién rigida se basa en
especializacién disefiada para la produccién en serie y en gran escala; la tecnologia
flexible se basa en la mezcla de tecnologias rigidas y obsoletas; la automatizacién
flexible con base en la aplicacién de la microelectrénica o automatizacién adaptable.

A la automatizacién flexible le corresponderian los elementos siguientes:
* La méquina herramienta de control numérico computarizado
* Robot
* Manufactura apoyada por computadora
* Disefio apoyado por computadora

* Unidades mixtas en uso de tecnologia rigida y flexible
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Ahora bien, De 1a Garza nos dice que hay dos tipos de procesos: por pieza y de flujo
continuo.
Por pieza pueden ser series estandar, lotes o piezas unicas.

En el proceso por pieza el producto es por unidades diferenciadas (por ejemplo,
automéviles, camisas, botones). El proceso se realiza por medio de herramientas, pinzas,
desarmadores, taladros o maquinas (una mdquina es un mecanismo impulsado por una
fuerza motriz humana, eléctrica, de combustién interna, vapor, aire, etc., que sirve para
dar forma, oradar, cizallar, ensamblar). El traslado de materia prima dentro del proceso
productivo se realiza manualmente, por medio de carretillas, cadenas de montaje, bandas,
etc., y la materia prima es generalmente solida.

Flujo continuo: el producto puede ser fluido (liquido, gas, suspensién liquido-
sélido, gas-solido, liquido-gas o sdlido), la materia prima, generalmente fluida, es
transportada por medio de bombas a través de tuberias, el trabajo de los obreros es de
vigilancia, control y mantenimiento. La transformacién consiste en cambios de estado
fisicos mezclados o reacciones quimicas en equipos que no dependen del trabajo directo.
Cabe aclarar que cada tipo de proceso presenta especificos niveles tecnolégicos, los
cuales pueden ser entendidos a partir de la manera en que se realizan las operaciones en
cada una de las fases del proceso de produccion (recepcidn, transformacién y empacado).

Para poder tipificar los distintos niveles tecnolégicos que existen en las empresas, se
toma en consideracion la forma en que se realizan las principales operaciones.
I.- Manualmente por medio de herramientas manuales
2.- Con maquinaria 0 equipo automatizado eléctrico, mecdnico, hidrdulico o combustién
interna.
3.- Con magquinaria o equipos automatizados no computarizados
4.- Con maquinaria o equipo automatizado computarizado

5.- Por medio de sistemas computarizados (CAD/CAM, células flexibles)

Los principales niveles tecnolégicos de los procesos por flujo continuo son:
1.- Sin control automdtico
2.- Con control automdtico

3.- Con control automdtico computarizado (Alemdn, 1996:69-71).
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A partir de estas caracteristicas se puede proponer una forma de clasificar los
niveles de tecnologia:

1.- Nivel bajo: empresas cuyas principales operaciones se realizan de manera manual o
con el uso de maquinaria y equipo no automatizado

2.- Nivel medio: Empresas cuyas principales operaciones se realizan con el uso de
maquinaria y equipo automatizado no computarizado.

3.- Nivel alto: Empresas que realizan las principales operaciones de produccién
utilizando maquinaria y equipo automatizado computarizado o sistemas integrados de
produccién tipo CAD/CAM, células flexibles, etc.

Los cuadros estadisticos que se presentan para analizar los niveles tecnolégicos en
las empresas de Aguascalientes son el resultado de la aplicacién de la “Encuesta nacional
de modelos de industrializacién en México: Tendencias y alternativas caso
Aguascalientes, dirigida por la Maestria en Sociologia del Trabajo de la UAM-
Iztapalapa.”. Lo mismo para los cuadros que expresan la organizacién del trabajo y las
relaciones laborales. En este caso, se aclara que tinicamente se tomaron en consideracion
los cuadros que expresan las principales fases del proceso productivo como es la
recepcion, la transformacién y el empacado, excluyendo aspectos como el origen, si
exporta y la productividad per cdpita. Aspectos que ya fueron explicados en la
investigacion mencionada, y resaltando los niveles tecnoldgicos segiin el tamafio de las
empresas.

Asi tenemos que pricticamente todos los tamafios de empresas muestran en la
recepcion de insumos porcentajes muy altos en donde su nivel tecnoldgico se realiza
manualmente o con méquinas y herramientas no automatizado, por tanto estas empresas
en este aspecto presentan niveles tecnoldgicos bajos. Como forma de corroborar lo
anterior se tiene que el 93.3% de la pequefia empresa muestra este nivel: 66.7% de las
medianas; 66.7% de las grandes y 62.5% de las macros. Lo anterior denota que esta fase
no es considerada por los empresarios como una fase importante para introducir moderna
tecnologia.

En relacién con el uso de maquinaria y equipo automatizado no computarizado.
Tenemos que solamente el 6.7% de las pequefias empresas Io utilizan; el 16.7% de las

medianas, el 33.3% de las grandes y el 12.5% de las macros. Empero en cuanto a la
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utilizacién de maquinaria y equipo automatizado computarizado o sistemas integrados de
produccién tipo CAD/CAM etc. Tan s6lo el 16.7% de las medianas lo utilizan y un 25%
de las macros. La pequefia y la grande no tienen este nivel. Es posible pensar que en la
introduccién a las empresas de los insumos y en su recepcion se prefiera hacerla por

medio de los trabajadores.
Cuadro No. 25

Nivel tecnolégico en la recepcién de insumos segiin tamafio (porcentaje)

PEQUENA MEDIANA GRANDE MACRO
BAJO 93.3 66.7 66.7 62.5
MEDIO 6.7 167 333 12.5
ALTO - 16.7 - 25.0

FUENTE: Encuesta Nacional MIM: TyA, 1994

Si observamos los niveles tecnolégicos en las empresas segiin tamaiio, en la fase
de la transformaci6n, nos encontramos que existe una diferencia notable respecto a la fase
anterior, puesto que se nota inmediatamente que en todos los tamafios de empresa el nivel
tecnolGgico es més alto. Por principio podemos sefialar que denotan un nivel tecnolégico
bajo tienden a disminuir, a excepcién de la pequefia empresa en donde un 73.3% de ellas
siguen realizando el proceso de transformacién a partir de herramientas manuales y
maquinaria no automatizada. Los deméds tamafios de empresas disminuyeron su
porcentaje de la siguiente manera: la mediana realiza el proceso de transformacién en un
33.3%; la grande en el mismo porcentaje que la mediana y la macro lo redujo a un 85%,
su nivel tecnoldgico bajo. Por el contrario en relacién con la utilizacién de maquinaria
automatizada no computarizada tenemos que la mediana lo hizo en un 66.7%; la grande
de la misma manera y la marco en un 62.5%, lo que demuestra que en la fase mds
importante de la produccién como es la transformacion, el nivel tecnolégico es mayor.
Por lo que respecta a la utilizacién de modernos sistemas de produccién como es la
maquinaria automatizada computarizada tan solo 6.7% de las pequeifias lo muestran y un
12.5% de las macros. En una primera impresién, sorprende el hecho de que la pequefia
empresa presente este nivel, pero puede ser que sean pequefias empresas con altos niveles
tecnolégicos. En la macro es més comprensible, pero también nos da una idea de que son

muy pocas empresas que tienen estos niveles.
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Cuadro No. 26

Nivel tecnolégico de transformacion, segin tamafio (porcentaje)

PEQUENA MEDIANA GRANDE MACRO
BAJO 733 333 33.3 25.0
MEDIO 20.0 66.7 66.7 62.5
ALTO 6.7 - - 12.5

FUENTE: Encuesta Nacional MIM:TyA, 1994

En lo referente a la fase de empacado, nos encontramos con que tanto la pequeiia y la
gran empresa realizan este proceso de manera manual o con maquinaria no automatizada
en un 100%; la mediana y la grande lo realizan en un 66.7% y un 50% de la misma
manera. Tan solo ]a mediana con un 33.3% y la macro en un 50% utilizan maquinaria y
equipo automatizado no computarizado. Finalmente ningin tipo de empresa utiliza

maquinaria automatizada computarizada u otros sistemas tecnolégicos en el empacado.

Cuadro No. 27

Nivel tecnolégico en el empaque, segiin tamafio (porcentajes)

PEQUENA MEDIANA GRANDE MACRO
BAJO 100 66.7 100 50
MEDIO 33.3 50

FUENTE: Encuesta Nacional MLM.T y A, 1994

Después de analizar a los distintos tamaiios de empresas en relacién con sus
niveles tecnolégicos en sus tres fases: recepcién, transformacién y empaque del proceso
de trabajo nos encontramos con lo siguiente:

En la industria manufacturera de Aguascalientes se presentan distintos niveles
tecnoldgicos dependiendo de la fase del proceso de produccién.
La heterogeneidad productiva se manifiesta pues vemos como todos los distintos tamafios
de la empresa muestran tanto bajo como altos niveles tecnol6gicos.
La heterogeneidad productiva también se evidencia debido a que en las empresas
manufactureras se dan distintos procesos productivos que requieren tipos especificos de

tecnologia.
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También es importante destacar que en todas las empresas, se hace uso abundante de
fuerza de trabajo para realizar la fase de recepcién y empacado en lugar de introducir

moderna tecnologia.

3. Organizacion del trabajo

La organizacién del trabajo se ha convertido en un aspecto que ha atraido la
atencioén de numerosos investigadores y tedricos para dar cuenta o explicar la crisis y la
caida de la productividad, en el sentido de que su origen se encuentra en el hecho de que
las formas antiguas de organizacién han llegado a sus limites y ya no puede dar respuesta
a las necesidades crecientes de la competencia producto de la globalizacién econémica.

En este sentido, la critica se dirige ante todo a las formas rigidas de la
organizacién del trabajo taylorista, la cual presupuso como sustento para elevar la
productividad, la segmentacién de tareas, la medicién del trabajo tratando de reducir los
tiempos muertos, la separacion entre la concepcidn y la ejecucion del trabajo en las tareas
de control de la calidad y supervisién y mantenimiento en el proceso de trabajo. Sin
embargo, los criticos llegaron a la conclusién de que la aplicacién de los principios de la
organizacioén cientifica del trabajo no era posible en sentido estricto puesto que los
trabajadores no son méiquinas que respondan con apego estricto a lo planeado por la
direccién, que en el proceso de trabajo siempre se dan espacios de incertidumbre y de
subjetividad en donde la planeacién concreta no se puede llegar.

Por otro lado, tenemos que la organizacién taylorista del trabajo, liegé a su limite
cuando no pudo resolver numerosos problemas que surgieron por la aplicacion de esta
forma organizacional como fue el ausentismo que los trabajadores realizaban como un
medio de defensa como respuesta a la intensificacién del trabajo y como un medio para
recuperar las energias gastadas. Otro problema lo constituye la rotacién de personal en
donde los trabajadores buscan otras alternativas en donde el proceso de trabajo no sea tan
intenso; asimismo, tenemos el desencanto por el trabajo, los paros, huelgas y sabotajes
que los obreros realizaron como rechazo a esta forma organizacional. De esta forma los
tedricos consideraron que €l taylorismo era una forma organizacional que entraba en una
fuerte crisis, lo que daba pie para que surgieran otras formas organizacionales que dieran

respuesta a esta situacion.
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Todo proceso de trabajo requiere por principio el objeto sobre el que se trabaja, es
decir las materias primas y auxiliares; los instrumentos con los que se trabaja, que pueden
ser, maquinas herramientas, edificios e instalaciones y la fuerza de trabajo. La
organizacién de la produccion resulta de la forma en que se vinculan los recursos
materiales y los recursos humanos. Cuando se pone el acento en la fuerza de trabajo y en
los recursos materiales se fe denomina organizacién del trabajo (De la Garza, 1998: 160).

Para De la Garza, la organizacién del trabajo implica una divisién del trabajo, la
supervisién y control del trabajo, las reglas formales e informales de como trabajar, los
estilos y niveles de autoridad, asi como jerarquias de mando y formas de comunicacion.

El autor define estos conceptos de la siguiente manera:

La divisién del trabajo puede ser abordada al nivel de las divisiones y
departamentos de una empresa, tanto en las lineas de produccién (secuencias de
transformacién del producto) como en la estructura vertical. También pude
analizarse como divisién del trabajo dentro de un departamento en un sentido
vertical (estmcturas de mando) u horizontalmente (en la linea de produccién como
secuencia de trabajos de transformacién del obieto de trabajo). Todo trabajo tiene
algiin nivel de formalizacién o informalidad en las estructuras de divisién del
trabajo, mandos, jerarquias, formas de trabajar y mecanismos para asignar
responsabilidades en los diferentes puestos. La organizacién del trabajo implica
también determinados niveles de autoridad, con sus jerarquias internas y estilos de
mando. Por udltimo, la organizacién del trabajo supone alguna forma de
comunicacién vertical entre los mandos superiores € inferiores, asi como en sentido
horizontal, a través de cuyos canales se transmiten las 6rdenes y se recaba la

informacion sobre los resultados de 1a produccién. (De 1a Garza, 1998:160-162)

Asimismo, define tres tipos de organizacion del trabajo: La organizaci6n
tradicional, el taylorismo y las nuevas formas de organizacién del trabajo (NFOT).

La organizacion tradicional se caracteriza por contar con una divisién del trabajo,
los puestos son flexibles y poco formalizados. No hay separacién entre produccién y
mantenimiento, tampoco de control de calidad, no hay niveles de autoridad o son escasos,

el estilo de mando es arbitrario y los niveles jerdrquicos son ambiguos. Se da el
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paternalismo. La comunicacién interna es directa y las relaciones de trabajo son
personales.

El taylorismo lo caracteriza como una forma de organizaci6n que puede o no estar
asociada con lineas de produccién como sistema de méquinas. En esta forma de
organizacién hay una minuciosa divisién del trabajo y funciones precisas para cada
puesto. Existe una separacién entre produccién, mantenimiento y control de calidad, asi
como entre supervisién y trabajo directo. El trabajo es estandarizado y se aplican el
método de tiempos y movimientos para medir el trabajo. Los niveles de mando estin
perfectamente definidos, una estructura de cardcter militar, burocrético, reglas formales y
canales de comunicacién verticales.

Las NFOT, presentan caracteristicas contrarias al taylorismo pues se flexibiliza la
divisién del trabajo y las funciones de los puestos, se da la movilidad interna por medio
de conceptos de polivalencia y multitareas. Se suprime la separacién entre concepcion y
ejecucion, trabajo directo y supervisién, produccién, mantenimiento y control de calidad,
asi como la estructura militar. Se crean los equipos de trabajo. El tipo de mando es por
consenso y la comunicacién es méds horizontal e implica la participacién y el
involucramiento de los trabajadores de la produccién.

A partir de los conceptos elaborados por De la Garza pasaremos ahora a revisar
como se encuentra la organizacién del trabajo en Aguascalientes y observar que tipo de
organizacién del trabajo es el que predomina en la industria manufacturera de la
localidad. Se utilizan los datos obtenidos en la Encuesta Nacional Modemizacién
Industrial en México: Tendencias y Alternativas, misma que ya habia sido mencionada en
el anterior apartado.

Como ya se menciond al principio de este apartado, una de las caracteristicas mas
importantes de la organizacién del trabajo es precisamente la divisién del trabajo que se
dan en las empresas, dentro de la cual y para observar el nivel de divisi6n del trabajo
existente, se toma en consideracion los tabuladores de las empresas y la diversificacion
de las categorias de los trabajadores y de los empleados. De esta manera si observamos
los porcentajes que se presentan en cuanto a la diversificacion de las categorias para
obreros segiin tamaifio de empresa, tenemos que la pequeiia empresa presenta un nivel

bajo de diversificacién de categorias con un 56.3% y un nivel medio en un 43.8%. La
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mediana nos muestra un porcentaje mds significativo en cuanto al nivel de diversificacién
de categorias con un 66.7%. La grande un 50% y la macro un 50%. En cuanto a un nivel
de diversificacién alto tan solo la grande presenta un 50%.

De lo anterior se desprende que tanto la mediana, la grande y la macro tiene
porcentajes significativos de diversificacion de categorias. La pequefia empresa tiende a
mostrar un nivel bajo de diversificacion; probablemente esto es asi debido a que son
empresas muy pequefias y el grado de complejidad y de divisién del trabajo no es tan

importante como para muchas categorias.

Cuadro No. 28
Diversificacion de categorias para obreros, segin tamaiio (porcentajes)
Niveles Pequeiia Mediana Grande Macro
Bajo 56.3 16.7 12.5
Medio 43.8 66.7 50 50
Alto 16.7 50 37.5

FUENTE: Encuesta Nacional M.LM:T y A. 1994

Otro aspecto importante de la division del trabajo se encuentra en el hecho de
quien realiza el control de calidad y la supervisién del trabajo, si es el propio personal o
trabajador directo quien lo hace o si es personal especializado. Cual quiera de los dos
denota o resalta que tipo de organizacion del trabajo es el que predomina en la industria
manufacturera de Aguascalientes.

Por principio, tenemos que si revisamos los datos sobre el personal que realiza el
control de calidad en el sentido mencionado, tenemos que en la pequefia empresa el
trabajador directo o de produccidn lo efectda en un 56.3% mientras que un 43.8% lo lleva
a cabo personal especializado. En la mediana empresa se realiza en un 100% por personal
especializado; en la grande lo hace de la misma manera y en la macro en un 62.5%. Esto
nos da una idea de que en la mayor parte de la industria manufacturera persiste la idea de
que el control de calidad debe ser ejecutado por personal especializado, denotindose
claramente la permanencia de un rasgo distintivo del taylorismo como es la separacién de
la concepcidén de la ejecucién. El caso de la pequefia empresa méds que constituir una
caracteristica de las nuevas formas de organizaci6n del trabajo, mds bien, probablemente,

sea un caso representativo de la forma organizacional tradicional en donde la integracién

118




de tareas es producto de la escasa divisién del trabajo por lo que la mayoria de los
trabajadores tienden a realizar todas las fases del proceso de trabajo y dentro de ellas el
control de calidad y la supervision.

Cuadro No. 29

Personal que realiza control de calidad, segiin tamafio (porcentajes)

PEQUENA MEDIANA GRANDE MACRO
De produccién 56.3 375
Especializado 43.8 100 100 62.5

FUENTE: Encuesta Nacional. M.IM; T. Y A, 1994

El Establecimiento de normas y reglas para realizar el trabajo conforma una
caracteristica adicional en la organizacién del trabajo, estas normas y reglas pueden ser
formales e informales. Al igual que el rubro anterior, el que en las empresas
manufactureras utilicen la formalidad o la informalidad para organizar el trabajo también
puede indicar un cierto tipo de forma organizacional. También los aspectos formales
pueden expresarse en documentos {(como son los contratos colectivos de trabajo, los
reglamentos internos, convenios, etc.) los informales pueden ser costumbres reconocidas
por todos los actores de la produccién.

Asi tenemos que el caso del procedimiento para asignar puestos a los trabajadores
de nuevo ingreso en la industria manufacturera de Aguascalientes, segiin tamafio. En este
aspecto tenemos que pricticamente en todos los tamafios de la empresa existen normas
para contratar personal nuevo. En la pequeiia empresa el 73.3% de ellas se les aplican
exdmenes, en la mediana un 83.3% lo hace de la misma manera, en la grande y en la
macro el 100% de ellas aplican exdmenes a los trabajadores que quieren ingresar a la
planta productiva.

Cuadro No. 30

Procedimiento para asignar puestos al personal reciente contratado segiin tamaifio (porcentajes)

PEQUENA MEDIANA GRANDE MACRO
NO EXISTEN 6.7
PROPUESTAS 20.0 16.7
EXAMENES 73.3 833 100 100

FUENTE: Encuesta Nacional M. 1. M: T y A, 199%4¢
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Lo mismo acontece con el uso de manuales de propuestos en la manufactura de
Aguascalientes. La formalizacién es muy alta y en los hechos denota la existencia de
caracteristicas de taylorismo en la organizacién del trabajo. Lo que tiene que ejecutar el
obrero se encuentra establecido en los manuales de puestos. En este caso, exceptuando a
la pequefia empresa, tenemos que todos los tamafios de empresa usan manuales de
procedimiento. De tal forma que la mediana los usa en un 100% la grande en un 75% y
la macro en un 40% probablemente sea como ya se mencion$ que son empresas pequeiias
en donde los trabajadores se involucran en todas las fases del proceso productivo y en

donde siendo tan pequeiias no se requiere formalizar las actividades de trabajador.

Cuadro No. 31
Existencia y uso de manuales segiin tamafio (porcentajes)
Pequeifia Mediana Grande Macro
Los usan 40 100 75 87.5
No los usan 13.3
No tiene 46.7 25 12.5

FUENTE: Encuesta Nacional M.IM: Ty A. 1994

En cuanto a la realizacién de estudios de tiempos y movimientos tenemos que
siendo esta una caracteristica propia de la organizacién del trabajo taylorista, vemos que
su uso o la realizacién de estudios de tiempos y movimientos se encuentra muy difundido
en las empresas manufactureras, puesto que en todas las empresas lo efectian. En la
mediana en un 100%; la grande en un 60%; la macro en un 62.5%. La pequeifia en un
43% pero esto es comprensible como ya lo explicamos anteriormente.

Cuadro No. 32

Realizan estudios de tiempos y movimientos segiin tamafio (porcentajes)

PEQUENA MEDIANA GRANDE MACRO
Si 43.8 100 60 62.5
NO 563 40 375

FUENTE: Encuesta Nacional M.IM: T y A. 1994
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En cuanto a las formas de comunicacién de los directivos hacia los trabajadores y
de los trabajadores hacia los directivos tenemos que predomina la forma de comunicacion
directa, constituyendo esto un hecho en donde se tiende a la informalidad. Los
trabajadores pueden comunicase con los mandos superiores en forma verbal y directa
para informar de los problemas de la produccidn generindose una comunicacién més

horizontal y en el mismo sentido los directores con los trabajadores.

CuadroNo. 33

Formas de comunicacidn de los directivos hacia los trabajadores de produccion, segiin tamafio

(porcentaje)
PEQUENA MEDIANA GRANDE MACRO
DIRECTA 875 60 80 62.5
NO DIRECTA 12.5 40 20 375

FUENTE: Encuesta Nacional. M.ILM: T y A. 1994

Cuadro No. 34

Formas de comunicacién de los trabagadores hacia los directivos de produccién, segiin tamaifio

(porcentaje)
PEQUENA MEDIANA GRANDE MACRO
DIRECTA 87.5 66.7 60 50
NO DIRECTA 12.5 333 40 50

FUENTE: Encuesta Nacional. M.LM: T y A, 1994

En relacién con caracteristicas de las NFOT, tenemos que aspectos como la
movilidad interna, el involucramiento de los trabajadores en las tareas de la produccién y
las formas grupales de participacién en el proceso de trabajo, observan que solamente en
las formas grupales de participacién existen porcentajes significativos que indican que
esta nueva forma de organizacion en el trabajo estd presente en numerosas empresas. Asi
vemos que en la mediana, grande y macro sus porcentajes son de un 50%; 80% y 50%
respectivamente. La pequeiia su porcentaje es de un 43.8%. En cuanto a la movilidad

interna y el involucramiento de los trabajadores sus porcentajes tienden a ser bajos.
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Finalmente, en relacién con las formas de organizacién del trabajo en Aguascalientes,
podemos afirmar que la forma predominante de organizacién del trabajo en la industria
manufacturera en Aguascalientes es la taylorista la cual se encuentra principalmente en la
mediana empresa.

La pequeiia empresa por las caracteristicas descritas tiende a presentar
caracteristicas del tipo tradicional de organizacién del trabajo, con escasa division del
trabajo, poca formalizacién, poca separacién entre concepcion y ejecucién y relaciones
personalizadas.

En relacion con las NFOT, tenemos que estas se encuentran en la fase en donde
principalmente la grande y la macro han incorporado estas nuevas formas

organizacionales, aunque todavia se encuentran en un estado incipiente.

4. Relaciones laborales
Se define a las relaciones laborales como las relaciones que se dan entre el capital
y el trabajo, en el proceso inmediato de produccidn, los cuales pueden ser formales e
informales. Las relaciones formales pueden expresarse mediante contratos colectivos,
reglamentos internos etc. Las informales se expresarfan segiin las costumbres laborales,
En el campo de las relaciones laborales ya es comiin en México la discusién sobre
la flexibilidad. De la Garza la defina como “eliminacién de trabas o rigideces para el
cambio del producto, en las lineas de produccién o el uso de la fuerza de trabajo; este
iltimo puede darse en el nivel de las relaciones laborales en el sistema de relaciones
industriales, buscando ajustes riapidos de la produccion con sus insumos o la demanda del
producto” (De la Garza, 1993: 60-64).
De la Garza menciona que existen varias dimensiones de la flexibilidad las cuales
son:
* Flexibilidad en los tipos de productos
* Flexibilidad en los cambios en las lineas de produccién
* Flexibilidad de la fuerza de trabajo o de las relaciones laborales la cual se pude
traducir en:
* Numérica: Capacidad para cambiar sin restriccién es el volumen de la fuerza de

trabajo, de acuerdo con las necesidades de la produccién.
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e Organizacional o funcional: Capacidad de las empresas para usar la fuerza de
trabajo donde sea necesario sin restricciones.
e Salarial: Ajustar el salario a la productividad individual y segiin la jornada de
trabajo.
* Flexibilidad en la contratacién colectiva. Se trata en forma general de la modificacién
o supresion de cldusulas que a criterio del sector empresarial y del estado estén
frenando la productividad.

¢ Flexibilidad en el sistema de relaciones industriales.

En relacién con la flexibilidad de la fuerza de trabajo el autor sefiala que puede adoptar
varias formas, una de ellas — como ya se mencioné — es la flexibilidad contractual, la cual
pude darse en forma unilateral y bilateral. La flexibilidad unilateral seria aquello en
donde para modificar los contratos en su clausulado, se busca eliminar la intervencién
sindical en la regulacion del uso de la fuerza de trabajo.

La flexibilidad bilateral se podria entender como ante la propuesta de modificar el
contrato colectivo y las condiciones de trabajo y salariales el sindicato pueda intervenir
para realizar una propuesta con la empresa y negociar las condiciones de la
flexibilizacion. Garantizando el sindicato ser un interfocutor entre los trabajadores y la
empresa.

Ahora bien, en el caso de la industria manufacturera de Aguascalientes, se trata de
observar hasta donde el sindicato interviene para influir en la regulacién del uso de la
fuerza de trabajo en dimensiones como el cambio tecnolégico, el empleo, el proceso de
trabajo.

El cambio tecnolégico es una dimensién en donde el sindicato debiera de
intervenir negociando con las empresas debido a que este produce en forma inmediata
cambios en las condiciones de trabajo y en la intensificacién en el uso de la fuerza de
trabajo; asimismo, porque también exige del trabajador una mayor calificacién y
preparacién, por lo que estos cambios deben de ir acompaiiados de modificaciones en las
percepciones salariales de los trabajadores.

Sin embargo, esto no parece ser una constante en cuanto a la intervencion de los

sindicatos en este rubro. Asi tenemos que si observamos la intervencién de los sindicatos
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y los trabajadores en el cambio tecnolégico segin el tamafio de las empresas, tenemos
que en la pequeifia empresa el 50% de ellas la intervencién del sindicato y los trabajadores
formalmente es baja, 25% es media y 25% alta, este dltimo porcentaje en donde se da una
alta intervencién de los sindicatos se explique por las consideraciones que hemos ya
mencionado y al hecho de que por su tamafio las relaciones sindicato y empresa sean muy
cercanas. En la mediana empresa en el 60% de las empresas es baja y 405 es media. En la
grande el 100% de las empresas es baja y en la macro el 85.7%.

De esta manera nos damos cuenta que por lo general, la intervencion del sindicato
y los trabajadores es muy limitada y en las empresas grandes y macros es practicamente
nula. Es posible que dentro de la cultura sindical y de los mismos dirigentes no este
presente la idea de la necesidad de intervencién de los sindicatos para regular estos
aspectos como el del cambio tecnolégico. También puede ser que este hecho sea el
resultado de una politica gerencial que considera que la tecnologia que se utiliza sea de
incumbencia exclusiva de la direccién, y que cualquier cambio le corresponde
inicamente a ella. Este hecho resulta més claro si observamos la participacion de los
sindicatos en las empresas extranjeras, en donde en el 100% de ellas la intervencion es
baja.

Un aspecto esencial en las relaciones laborales es la participacién del sindicato y
los trabajadores en el empleo. El ingreso, promocién y permanencia es un asunto de
interés cotidiano por parte de los sindicatos y los trabajadores. Es muy comin que los
sindicatos tengan una fuerte participacion en la seleccion e ingreso de los trabajadores,
generalmente este aspecto se encuentra formalizado en los contratos colectivos en donde
los sindicatos estdn facultados para proponer a la empresa al personal que ocupe las
plazas vacantes. En el mismo sentido se encuentra la promocién y la permanencia de los
trabajadores en la empresa en donde el sindicato debe hacer valer aquellas cldusulas
referidas al caso. No obstante en Aguascalientes, concretamente en la industria
manufacturera, la intervencién formal del sindicato y los trabajadores es muy bajo pues
su participacién no baja del 80%, llegando incluso la grande a un 100% de baja
partictpacion.

Otro aspecto importante en donde el sindicato puede participar es en la

organizacién del trabajo. Esta dimensién incluye aspectos como la division del trabajo en
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la produccién y en los departamentos, la supervisién, el mantenimiento y el control de
calidad. También contiene las estructuras de mandos, jerarquias, formas de trabajar,
mecanismos para otorgar responsabilidades en los diferentes puestos. Niveles de
autoridad y formas de comunicacion.

El tipo de intervencion del sindicato y de los trabajadores, nos puede dar una idea
de que forma de organizacién se tiene en las empresas. Si su participacion es nula en este
aspecto, podemos darnos la idea de que hay una formalizacién rigida por parte de la
empresa en donde todos los aspectos de la organizacion del trabajo se encuentran
centralizados por parte de la gerencia. Si hay una mayor intervencién del sindicato y de
los trabajadores nos puede dar una idea de que existen en esas empresas una organizacion
del trabajo mias modema que permite la participacién y el involucramiento de los
trabajadores y el sindicato en los problemas de la produccién.

En el caso que nos ocupa vemos que la intervencién formal del sindicato y los
trabajadores en el proceso de trabajo es muy bajo. En la mediana, grande y macro
empresa los porcentajes de intervencién son muy bajos, 80%, 100% y 71.4%
respectivamente. La pequefia empresa en este caso no escapa a la tendencia con un
62.5%.

De los datos analizados observamos en forma general que la intervencion del
sindicato el cambio tecnolégico, en el empleo y en el proceso de trabajo es muy bajo. De
alli que cuando hablamos de la necesidad de flexibilizar la industria en general para
adecuarlo a los requerimientos de la produccién y de esa manera aumentar la
productividad, nos damos cuenta que en la industria manufacturera de Aguascalientes no
es necesario, pues en los hechos se dan todas las condiciones para que el capital pueda
valorizarse sin restriccién alguna Pues si hablamos de lo que se va a producir, el sindicato
no interviene, si hay cambios en las lineas de produccién el sindicato no interviene. Si se
quiere contratar o disminuir trabajadores, sobre todo eventuales el sindicato no
interviene, si se quiere mover a los trabajadores dentro de la empresa el sindicato no
interviene; los salarios no se flexibilizan porque ya de por sf son muy bajos, los contratos
colectivos no constituyen ningiin obsticulo para la gerencia. En suma en Aguascalientes

no se requiere flexibilizar las relaciones laborales porque en la realidad ya est4 presente.
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5. Contratacién colectiva en Aguascalientes
En este apartado se pretende hacer un andlisis de los contratos colectivos de trabajo que
se encuentran en la Junta Local de Conciliacién y Arbitraje para poder determinar el
grado de intervencién que tiene los trabajadores en distintas dimensiones del dmbito
laboral. Ya es muy conocido el hecho de que muchas empresas se reestructuraron para
poder resolver sus problemas y sobre todo la caida de la productividad, para conseguirlo,
hicieron modificaciones en su tecnologia, en la organizacién del trabajo, en las relaciones
laborales y contractuales y en la calificacién de la fuerza de trabajo. Estas
modificaciones, se dieron bajo la perspectiva del flexibilizar el proceso de produccién a
partir del cambio de la produccién en masa a la produccién por lotes atendiendo a las
exigencias del mercado; de introducir cambios en la organizaci6n del trabajo haciendo a
un lado la rigidez para incorporar elementos del sistema japonés de produccién como
control de calidad, trabajo en equipo, rotacién de tareas, involucramiento de los
trabajadores en las tareas de mantenimiento y supervisién y una mayor comunicacién; en
las relaciones laborales y contractuales se encuentra la tendencia a la flexibilizacién de la
fuerza de trabajo ajustdndola a las necesidades de la produccién, al uso funcional y
flexible de la fuerza de trabajo en el proceso de trabajo y en donde se den tanto la
movilidad interna y fa polivalencia y a Ia flexibilizacién salarial que seria el pago de
salario por productividad’. La flexibilidad contractual que se manifiesta como una forma
de flexibilidad de la fuerza de trabajo seria la flexibilizacién de los contratos colectivos
de trabajo. La flexibilidad contractual puede ser unilateral, es decir que las
modificaciones que se hacen a los contratos colectivos sean hechos por la direcci6n
empresarial sin intervencién del sindicato en cuanto al uso de la fuerza de trabajo y
bilateral cuando se da la participacion del sindicato.

Ahora bien, cuando se han flexibilizado los contratos colectivos estos han tocado
aspectos como ¢l uso de eventuales, uso de subcontratistas, definiciéon de personal de
confianza, movilidad interna, polivalencia, compactacién de tabuladores, eliminacién del

escalafén ciego y mayor capacidad de la empresa para reajustar personal de base.

" Ver modelos de industrializacién en México de Enrique de 1a Garza, en donde se tratan estos aspectos en
forma amplia y acabada.
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En el caso de Aguascalientes, estudios realizados por Alemdn, Hernidndez y
Gutiérrez, han dado cuenta que en un buen nimero de empresas, sobre todo grandes y
macros, se han realizado procesos de reestructuracién importantes, consistiendo estos en
cambios en la tecnologia, en las formas de organizacion del trabajo, en las relaciones
laborales y contractuales; sin embargo, el niimero de empresas reestructuradas en
comparacién con el nimero de empresas existentes es realmente muy limitado. Esto
puede observarse en los contratos colectivos estudiados en donde se nota como en
muchos de los cambios que implica la reestructuracién si ha participado el sindicato pero
su porcentaje es muy reducido. Asi tenemos que la intervencién del sindicato para aceptar
o rechazar los cambios tecnolégicos que propone la empresa a fin de reestructurarse es
muy relativa, puesto que tan sélo el 2.5% de todos los contratos colectivos contemplan
una participacién del sindicato en la determinacién del tipo de tecnologia que se va a
introducir en el proceso de trabajo. La necesidad que tiene el sindicato de intervenir en
este cambio deriva del hecho de que todo cambio tecnolégico tiene consecuencias
directas en el ritmo e intensidad del trabajo, asi como en las condiciones de trabajo; lo
relevante aqui es que realmente la gerencia si considera la importancia de introducir
cambios en la tecnologia como un medio para incrementar la productividad, como lo
muestra el hecho de que en el 15% de los contratos colectivos mencionados, la gerencia
determina unilateralmente que tipo de tecnologia debe ser introducida en sus empresas.
Sin embargo, lo mis significativo de este aspecto estriba en que el 82.5% de los contratos
ni siquiera se especifica esta posibilidad; es decir, para la mayoria de los empresarios no
tiene ningiin sentido el que los sindicatos puedan participar cuestionando la introduccién
de moderna tecnologia, pues puede ser que se dé por entendido que este aspecto

corresponde exclusivamente a la gerencia.

Cuadro No. 35
Interviene el sindicato en el cambio tecnolégico
Porcentaje
Determinado bilateralmente 2.5
Determinado unilateralmente 15.0
No especificado 82.5
Total 100.0

FUENTE: Elaboracién propia en base a los contratos revisados en la Junta Local de Conciliacion y
Arbitraje.
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Lo mismo acontece en relacion con la participacion del sindicato en el
establecimiento de nuevos métodos de trabajo. Es del conocimiento de los sectores
empresariales avanzados que para introducir nuevos métodos de trabajo y que éstos
tengan €xito se requiere la participacién y el involucramiento de los trabajadores y del
sindicato. En este sentido, los contratos colectivos de Aguascalientes contienen muy poca
participacién de los sindicatos en la conformacién de nuevos métodos de trabajo. Tan
s6lo el 2.5% de estos nos muestran que los sindicatos si intervienen para que la empresa
establezca nuevos métodos de trabajo. Esto nos indica que en muy pocas empresas los
contratos colectivos han incorporado la idea de la intervencién sindical en la creacién o al
menos sugerencia de nuevos métodos de trabajo. 17.5% de estos contratos especifican
claramente que el sindicato no debe intervenir para establecer estos nuevos métodos, lo
que pone de manifiesto una concepcién muy particular por parte de los empresarios
respecto a quien le corresponde establecer estos nuevos métodos, quedando claro que no
es precisamente a los trabajadores a quienes les estd asignado realizar esta actividad. Y
para confirmar esta afirmacién, tenemos que el 80% de los contratos colectivos
mencionados ni siquiera se encuentra especificada esta cuestién haciendo notar la
ausencia de este problema de las mentes de la direccion empresarial.

La participacion del sindicato en los cambios en la intensidad del trabajo presenta
el doble (5%) de porcentaje que la participacién en el cambio tecnolégico y en el
establecimiento de nuevos métodos de trabajo, al parecer este aspecto del proceso de
trabajo es de interés tanto para el sindicato como para los trabajadores, en este sentido
podemos pensar que cualguier cambio en la intensidad del trabajo trae una respuesta por
parte de los sindicatos como de los trabajadores. Sin embargo, es necesario destacar que
en este rubro el 20% de los contratos colectivos si sefialan claramente que los sindicatos
no deben participar en la fijacién de la intensidad del uso de la fuerza del trabajo, que este
es un aspecto que es determinado unilateralmente por parte de la gerencia viendo ocioso
0 pernicioso la intervencién de los sindicatos, pero ademas el 75% ni siquiera contempla
esta posibilidad.

Después de analizar la participacion del sindicato en aspectos como el cambio
tecnolégico, la organizacién del trabajo y la intensidad del trabajo en donde a todas luces

se demuestra la pricticamente inexistente intervencion del sindicato para regular dichos
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rubros, lo mismo podemos decir para cuestiones como la contratacién de eventuales,

empleo de subcontratistas, contrataciéon de trabajadores de confianza, movilidad de

puestos categorias, movilidad de turnos, polivalencia entre otros.

1.

2.

Del andlisis de estos contratos se pueden hacer las siguientes consideraciones:

Por la situacién que presentan los contratos en relacion con las posibilidades de
intervencién del sindicato en los aspectos mencionados, nos damos cuenta que
estos contratos no necesitan ser flexibilizados; es decir, no necesitan ser adecuado
para cumplir los requisitos y exigencias que requiere la gerencia para lograr y
llevar adelante el proceso de trabajo y la valorizacion del capital. Estos contratos
no requieren suprimir cldusulas para lograr que los trabajadores sean contratados o
descontratados, para cambiarlos de turno, para que trabajen horas extras, etc.
Puesto que en los hechos, estas cuestiones estdn determinadas por la libertad que
tiene la empresa para tomar la decisién que mas le convenga.

En los contratos colectivos de Aguascalientes no se estd considerando a los
sindicatos como medios para lograr un mayor compromiso institucional gque
redunde en una nueva cultura laboral. Con su escasa intervencién en aspectos tan
importantes como el cambio tecnoldgico, la organizacion del trabajo, la estabilidad
en el empleo y en otros aspectos, manifiestan su incapacidad para proponer
cambios que redunden en la solucién de los problemas en el piso de la fibrica y en
la productividad.

Pudiéramos pensar que la limitada participacion de los sindicatos en la
determinacion de las cuestiones ya mencionadas, son obra de una actitud
consciente de los empresarios para impedir la intervencién del sindicato en el
control del proceso de trabajo; sin embargo, si observamos los contratos colectivos
de trabajo, nos damos cuenta que estos se encuentran muy parcos en relacién con
las prestaciones que se otorgan a los trabajadores, regulan aquellos aspectos de
interés para el capital y dejan a la libre 1o que pudiera constituir una barrera u
obsticulo en el uso de la fuerza de trabajo. Sin embargo, lo que pareciera ser una
actitud consciente al mantener y reproducir estas condiciones en el contrato

colectivo, mas bien es una falta de interés de las dirigencias sindicales oficiales por

129



modificar y mejorar el clausulado del contrato colectivo. La mayoria de los
contratos parecen que son extraidos de un machote, todos presentan pricticamente
el mismo clausulado, y son muy pocos los que se han modificado para introducir
problemas como el de la productividad. En realidad muchos contratos colectivos no
son revisados periédicamente y cuando se revisan o introducen alguna clausula es

por iniciativa de la gerencia mis que a propuesta de los dirigentes sindicales.
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IV. El Sindicalismo en Aguascalientes

En Aguascalientes existe en este momento un nimero mayor de centrales obreras de
las que habia en el pasado. En estos momentos se cuenta con la Confederacién de
Trabajadores de México (CTM), la cual ha estado presente durante mucho tiempo como la
organizacion sindical més fuerte en el Estado. Le sigue en importancia en cuanto al nimero
de sindicatos que agrupa y al nimero de afiliados, la confederacion Revolucionaria Obrera
Campesina (CROC). Se encuentra también la Confederacion Revolucionaria de los
Trabajadores (CRT), la cual cuenta con cuatro contratos colectivos cuya membresia a
aumentado gracias a que las empresas con las que tiene afiliados se ha expandido. La
Confederaciéon Revolucionaria Obrera Mexicana (CROM) de fecha reciente en la entidad,
también cuenta con algunos sindicatos y en los dltimos afios ha mostrado una mayor
beligerancia sindical. La Unién Nacional de los Trabajadores (UNT) que representa a
sindicatos ligados con el Estado y la central sindical Justo Sierra que representa a sindicatos
de la industria maquiladora. Finalmente el Frente Auténtico del Trabajo (FAT) de reciente
aparicion en el escenario del sindicalismo estatal.

En cuanto a la situacion de las organizaciones gremiales en la entidad es necesario
mencionar que la central sindical mayoritaria es la CTM, Esta central sindical a través de
muchos afios ha mantenido el control de numerosas empresas y trabajadores; cuenta con la
titularidad de los sindicatos de empresa de las transnacionales mds importantes que se han
instalado en el Estado. Segiin palabras de su mdximo dirigente, la CTM cuenta con 128
organizaciones que estin divididas por ramas industriales como la industria automotriz, la
metal-mecénica y de la confeccién. En tal central obrera los trabajadores pueden ser
asalariados y no asalariados. Actualmente --considera el dirigente- esa central tiene 30% de
trabajadores no asalariados.

En relacién con el nimero de trabajadores que estdn afiliados a esa central,
menciona que son alrededor de 45,000 los sindicalizados, de los cuales el 50% pertenecen a
trabajadores de la industria de la confeccién; ese 50% es producto del enorme crecimiento

que ha presentado la industria maquiladora en la entidad; un 30% de los trabajadores
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pertenecen a la industria automotriz y metal-mecanica y el resto perienece a pequefias
empresas y no asalariados. '

La CROC se instala en Aguascalientes a finales de los setentas y principios de los
ochenta, llega al Estado con la representacién de sindicatos, concretamente 3 sindicatos
nacionales, en donde a partir de esa fecha inicia su trabajo para incorporar mds trabajadores
a su central. La federacién cuenta con 10 sindicatos nacionales y 10 sindicatos estatales,
cada uno con su comité ejecutivo. La CROC es una central nacional que ostenta contratos
colectivos que rigen en el ambito nacional, estos se organizan en secciones como la 107 que
pertenece al sindicato de transportistas de materiales para construccién o la seccién 67 de
trabajadores de restaurantes y hoteles; también cuenta con sindicatos en la industria de la
construccion, de la industria maquiladora, de la industria de recopilacién de chatarra, entre
otras.

La estructura de organizacion de esta federacion se deriva de los sindicatos que la
conforman, a su vez la Federacion constituye la Confederacion a nivel nacional. Existe un
Comité Ejecutivo en el ambito nacional, un Comité Ejecutivo en el ambito estatal y cada
sindicato tiene su propia estructura organizativa y su Comité Ejecutivo.

En Aguascalientes el comité ejecutivo estd compuesto por un secretario general, un
secretario de trabajo y conflictos, el secretario de organizacion y propaganda, el secretario
de actas, el secretario de transportes, la comisién de planeacién social, el oficial mayor, un
secretario de cultura y deportes.

La CROC es definida por sus dirigentes como una organizacion de lucha y de
mejoramiento para sus representados que como ya se hizo mencién pueden ser asalariados
y no asalariados, dentro de los cuales se encuentran los taxistas, meseros, pepenadores,
muisicos. Esta central estd ligada al sector obrero del Partido Revolucionario Institucional al
igual que la CTM.?

La CROM es una organizacién sindical nacional, pero en Aguascalientes se
encuentra en una situacion embrionaria; sin embargo ha desplegado una gran actividad

sindical y se ha caracterizado por incorporar en su discurso conceptos de la nueva cultura
laboral y organizacional.’
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La Federacién Sindical “Justo Sierra” surge hace 25 afios en la CD. de México en la
coordinadora nacional de trabajadores que tiene afiliados en el dmbito nacional. Esta
central obrera “Justo Sierra”, en el caso de Aguascalientes, surge en diciembre de 1998
como una respuesta a la necesidad de crecimiento que se tuvo en el Estado, se sum6 a la
peticién de las autoridades para contar con una federacion en la localidad.

La estructura de organizacién de esta federacion, esta compuesta en el ambito
nacional por un comité ejecutivo, las comisiones de honor y justicia y la comisién de
hacienda, la comisi6én de vigilancia, la comisién de participacién, entre otras comisiones.
En Aguascalientes se cuenta con el comité ejecutivo, la comisién de honor y justicia y la
comisién de hacienda en su estructura sindical. Actualmente atiende a 14 sindicatos
nacionales y 4 locales, y alrededor de 30 empresas de la entidad.

Su principal actividad sindical la realiza con empresas maquiladoras, las cuales han
llegado al Estado en un nimero muy considerable. También cuentan con la titularidad del
contrato de empresas de proyeccién cinematografica como los Cinepolis.

Dentro de sus principales objetivos segiin version del propio dirigente es el de
buscar el bienestar y progreso de sus trabajadores, servir a los trabajadores y no servirse de
ellos.*

Otra central obrera en la entidad es fa denominada UNT. Esta es una organizacién
nacional que surge a mediados de esta década entre 1992 y 1993. Los gérmenes de esta
organizacion tienen sus origenes en las discusiones y reflexiones sobre los salarios de los
trabajadores, sobre el trabajo y sobre las condiciones de trabajadores, convocadas por
algunos sindicatos nacionales como la CNT, los telefonistas, entre otros.

Una de las caracteristicas de la UNT es que para pertenecer a esta organizacién se
debe consultar a las bases sobre su deseo de pertenecer 0 no a esta; también ostentan una
direccién horizontal, es decir, se rompe con la idea de que debe ser el secretario general en
quien recaiga la representacién y el poder, para evitar esta situacién se determina que la
direccion sea horizontal y colegiada, representada por todos los dirigentes de los sindicatos
que la conformen. Ademids se hace a un lado el nimero de miembros que tengan cada

sindicato, ya que el numero de afiliados no influye en la cantidad de votantes permitidos;

133



esto es, sélo puede votar una persona por cada sindicato registrado. También se refuerza la
estructura con el acuerdo de que todas las decisiones que se tomen en la UNT deben ser por
consenso, y si alguien no estd de acuerdo por un solo voto, ese acuerdo no vale o no pasa
hasta que efectivamente haya consenso en todas las organizaciones.

En Aguascalientes forman parte de la UNT, el sindicato del seguro social, los
telefonistas, Sealed Power, entre otros.

Los objetivos de la UNT estdn permeados por la gran influencia de los sindicatos
independientes, que se caracteriza por: luchar por la democracia sindical; luchar por la
mejora de las condiciones de vida y de trabajo de sus agremiados; luchar por la creacién de
espacios democréticos para toda la poblacién. También pretende no tan sélo buscar la
mejora de las condiciones inmediatas de los trabajadores, sino también debe convertirse en
un interlocutor con el gobierno, que permita decidir en las politicas puiblicas; que impulse
un cambio en la negociacién exclusivista de los empresarios y los grandes capitales con el
gobierno, que participe en la toma de decisiones econémicas y politicas del pais y que
también abra espacios para que los trabajadores participen en estos asuntos y tengan voz y
voto en estos aspectos de las grandes politicas nacionales.’

La Confederacién Revolucionaria de Trabajadores (CRT) es una de las
organizaciones que forman parte del sindicalismo oficial. Esta organizacién surge en los
afios cincuenta a la sombra del gobierno federal, con el objeto de desempeiiar un contrapeso
con la CTM, para evitar que se volviera a repetir la experiencia que se habia vivido con
Morones en la CROM, el Gobierno Federal queria tener el control de movimiento obrero.
La CRT es de las centrales sindicales oficiales mas pequeiias.

El Frente Auténtico del Trabajo surge formalmente el 18 de octubre de 1960 en la
ciudad de México y se forma como una organizacion en el 4mbito nacional. El FAT realiza
actividad en distintos sectores como es el sector cooperativo, el sector urbano — popular, el
sector campesino y el sector sindical, siendo en este dltimo en donde cuenta con mayor
experiencia. Trabaja sobre tres lineas de accién concretas en cada uno de los dmbitos
mencionados, como son: la formacidn, la organizaci6n y la asesoria juridica. Para el FAT

no es un objetivo encasillar los movimientos, sino por el contrario, busca ampliar los
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espacios de accion, bajo el entendido de que los trabajadores y el movimiento laboral no se
quedan solo en el dmbito de las fabricas, sino que estos trabajadores van a sus colonias, a
sus casas, a sus barrios y en ellos requieren servicios educacién, vivienda, es decir,
requieren de una serie de condiciones de vida y de trabajo. Es por eso que el FAT concibe
su ambito de accién en los cuatro sectores mencionados y donde el movimiento no se
circunscribe exclusivamente a los problemas laborales.

Es por eso, que el FAT no es una organizacién exclusivamente sindical como las
otras organizaciones mencionadas.

El FAT es una organizacién que genera movimientos, genera pensamiento y
conciencia y su objetivo central es la democracia sindical y la lucha autogestionaria por
parte de los trabajadores para que generen sus propias empresas.

La estructura organica del FAT vari6 a principios de los noventas, bajo la idea de
cambiar las estructuras verticales en donde no hubiese un secretario general que tomara
solo las decisiones ni tampoco el comité. Para ello se propone una direccién horizontal en
la cual estén representados todos los sectores y todos los Estados en donde se encuentre
presente la organizacién, nombriandose a tres coordinadores que son los que ejecutan los
acuerdos de esta direccién. Su médxima autoridad es el congreso el cual se retine cada tres
afios, bajo el cual se realizan los cambios en la direccién. Todos lo sindicatos u
organizaciones que se encuentra dentro del FAT forman parte de una direccion y a su vez
esa direccién nombra a sus representantes para la direccién nacional.

En Aguascalientes el FAT tiene presencia en el sindicato de Seal Power y
actualmente estdn disputando la titularidad del contrato colectivo de KS Mexicana.

En forma general, estas son las organizaciones sindicales que desarrollan actividad

sindical en el estado.

1. Coflictos Individuales y Colectivos en Aguascalientes
En relacién con el clima de las relaciones laborales que impera en el Estado se ha
hecho mencién reiteradamente que no existe de un ambiente de conflicto laboral, se afirma

que las relaciones laborales son de paz y armonfa laboral. En este sentido podemos afirmar
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que ciertamente Aguascalientes es un Estado en donde no hay problemas laborales que
impliquen la paralizacién del aparato productivo en las empresas. Y se pone como ejemplo
de que pricticamente no se han dado huelgas en la entidad.

Este argumento ha sido utilizado por parte del gobierno, de los empresarios y de los

lideres sindicales, como un argumento importante para atraer los capitales extranjeros.
De 168 sindicatos registrados en la Delegacion Federal del Trabajo la CTM tiene 131
sindicatos en la entidad en el afio de 1996, de un total de 168 sindicatos. El resto de los
sindicatos se distribuye entre las demds centrales sindicales en la entidad de la siguiente
manera: 20, para la CROC, 13 para el Justo Sierra, 4 para el CRT y 1 para el FAT,
respectivamente. En el afio de 1999 han aparecieron otras dos centrales sindicales més en el
Estado, éstas centrales sindicales son: CROM y la UNT.

Como ya se hizo mencién en la Entidad se presenta un clima especifico de
Relaciones Laborales que ha sido catalogado por las autoridades como cordiales, tranquilas
y pacificas. Esto es, dicha situacién laboral en el Estado -segin el discurso de las
autoridades- de no huelgas y conflictos, ha contribuido a que se incrementen las inversiones
y no se interrumpa las actividades productivas.

Frente a tal discurso oficial, las estadisticas muestran otra cara de lo que sucede.
Revisando la estadistica de los conflictos laborales en la Entidad, publicadas por el Instituto
Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica de 1997, encontramos que los conflictos
laborales se desarrollaron bajo dos aspectos: conflictos individuales y conflictos colectivos.
Los conflictos individuales mostraron una tendencia creciente en la entidad, pasando de
308 en 1980 a 1155 conflictos en 1995. Por otro lado, los conflictos colectivos en la entidad
para ese mismo periodo han presentado una tendencia inversa a los individuales. Esto es, en
1980 se presentaron 37 conflictos colectivos en los afios de 1981, 1982 y 1983; se alcanzo
el nimero médximo de los conflictos colectivos en los 10 afios siguientes, con un total de 50
conflictos, en donde no se volvié a superar esta cifra. A partir de 1994 y 1995 ya no se
presentan conflictos colectivos, a pesar de que la crisis estaba en su apogeo,

Los motivos que origmaron los conflictos en la Entidad de Aguascalientes para el

afio de 1996 fueron: el despido injustificado, rescisién del contrato, terminacién del
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contrato y participaci6n en el reparto de utilidades. El rubro que concentra la mayoria de los
casos de los conflictos mencionados es el despido injustificado con 144, por rescisién del
contrato s6lo cuatro casos y por terminacién del contrato y participacion de utilidades con
s6lo un caso respectivamente.

Una de las armas de negociacion utilizadas por algunos sindicatos de
Aguascalientes es el recurso del emplazamiento a huelga. Este recurso en la Entidad
registr6 en 1996 un total de 78 casos, de los cuales, 78 fueron solucionados. Esto es, no
hubo un sdlo caso entre las negociaciones de los sindicatos y los empresarios que hayan
culminado en huelga. Ademas, por otro lado, el nimero de casos de emplazamiento a
huelga también muestra la poca presién que ejercen los sindicatos de Aguascalientes hacia
las gerencias en materia de negociacién. Por tal motivo, los casos de huelgas en la entidad

son sumamente esporadicos, registrando en los iltimos 15 afios cuatro casos solamente.

2. El Cambio Sindical

Se han originado cambios en el Estado que generan la posibilidad de transformacién
del sindicalismo en Aguascalientes. La alternancia en el poder que se acaba de dar con la
llegada de Accién Nacional al gobierno y la llegada de modernas empresas extranjeras se
han incorporado nuevos paradigmas tecnolOgicos y organizacionales que exigen del obrero
una mayor capacitacion y por tanto una formacién diferente respecto a la de los antiguos
trabajadores. Evidentemente, no todas las empresas muestran las mismas condiciones para
el cambio. Pero la nueva cultura empresarial esta reclamando un mayor involucramiento de
los trabajadores y los sindicatos para atender los problemas de la produccién. Sin embargo,
es necesario mencionar que estos vientos de cambio no han logrado alterar o trastocar la
dindmica, ni las estructuras sindicales de control de los trabajadores por parte de la CTM,
aunque en las empresas modernas y donde la escolaridad de los trabajadores es elevada,
podemos observar que se estid dando vida sindical mediante la gestién por parte de la
direccion sindical de asuntos y problemas que tenga el trabajador, asi como en la

realizaci6n de asambleas en donde se discuten aquellos aspectos que conciernen al mismo.
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3. Los Empresarios y El Sindicalismo

En relacién con los empresarios y su actitud frente a este tipo de sindicalismo,
tenemos que no todos asumen la misma postura sobre el papel que deben desempeiiar los
sindicatos en Aguascalientes. Existen empresarios y gerentes, sobre todo de empresas que
han venido del exterior, nacionales y extranjeras, que consideran a los sindicatos —al menos
en el discurso- como organismos que buscan el equilibrio entre el trabajo y el capital, que
los trabajadores son el factor mds importante en la empresa y que su participacion e
involucramiento es decisivos para la buena marcha de la empresa. Estos empresarios son
partidarios de una nueva cultura laboral en donde debe prevalecer la colaboracién més que
la confrontacién. Existe otro tipo de empresarios que prefieren no tener sindicato o de
establecer contratos de proteccién, de tolerar sindicatos en donde se establezca fuertes
controles sobre los trabajadores, en donde se escamoteen derechos y prestaciones, un
empresario que permite y avala la antidemocracia al interior de las organizaciones obreras.
Estos empresarios conciben la nueva cultura laboral como la actitud de los trabajadores de
identificarse con los intereses de la empresa, de adoptar como propio la ideologia del sector
empresarial y para ellos un trabajador que estd dentro de la nueva cultura laboral es el
trabajador que siente a la empresa como suya y que por lo tanto estd dispuesto a trabajar
mds tiempo extra sin que se lo paguen conforme a la ley, estd dispuesto a no tomar
vacaciones, que estd dispuesto a hacer lo que la empresa la diga porque la empresa es de
todos y por tanto, aquel trabajador que no exige sus derechos es un buen trabajador, aquel
trabajador que exige sus derechos es un trabajador problemaético, para ellos esa es la nueva
cultura laboral.

Asimismo en Aguascalientes, tan solo en la delegacién federal hay 168 sindicatos
registrados que no constituyen la mayoria de las empresas, pues se tiene registrados 9000
establecimientos. Los mismos empresarios cuando se dan cuenta de que se estd formando
un sindicato acuden inmediatamente con la CTM para que esa central se quede con la
titularidad del contrato colectivo. La CTM les vende la idea de que es “mejor malo por
conocido que bueno por conocer”, les garantiza relaciones laborales estables,

“tradicionales”, que siempre los ha protegido, en otras palabras les asegura “la paz laboral”
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y la tranquilidad. A estos empresarios no les interesa establecer relaciones labores en donde
sus trabajadores mejoren sus percepciones, les interesa solamente una mayor ganancia. Y
si aunado a lo anterior, hay sindicatos que se presten a esta situacién, pues es mejor para
ellos. Ha habido casos en donde grandes maquiladoras establecen contratos con
maquiladoras pequefias y que les hacen ciertas partes de su propia produccion, son
pequefios talleres a los que subcontrata y que les pagan las piezas muy por debajo de su
valor, estos talleres tienen que producir suficiente para poder obtener una mayor
percepcién, estos talleres parecen familiares en apariencia, pero no lo son. En estos talleres
se da una sobre explotacién. Esto lo saben los dirigentes sindicales pero lo toleran,
precisamente por contar con contratos de proteccién. De esta manera resulta claro que a los
empresarios no les interesa establecer relaciones con sindicatos que si quieran desempefiar
correctamente con su funcién, que defiendan a los trabajadores cuando asi lo requieran
incluso conforme a la ley. Con ello garantizan el monopolio de la explotacion de los talleres

subcontratados.

4. Gobierno y Sindicalismo

Como ya hemos mencionado, este tipo de sindicalismo es avalado por la
complicidad de lideres sindicales, patrones y gobierno. No se puede afirmar que esta
situaciéon ya no se da, de hecho, la forma de vida sindical que hemos descrito es lo que
realmente se lleva cabo, lo Bnico que ya cambié fue el gobierno. Y entonces uno se
pregunta ;van a cambiar o ya estin cambiando las relaciones del gobierno con las ciipulas
sindicales? Por lo pronto la relacién sindicato-Estado ha cambiado, las pricticas de ayuda o
“servicios mutuos” ya no son posibles, el PAN no es partido corporativo. Sin embargo,
surge la inquietud siguiente: ;Se tolerardn las pricticas que viene desempeiiando el
sindicalismo oficial a cambio de tranquilidad de la ciudad y la “paz laboral”?, no hay que
olvidar el actual gobernador es empresario y que incluso fue presidente de la COPARMEX
en Aguascalientes, como representante empresarial va a ser dificil creer que este gobierno
rompa por completo con esa cultura empresarial. No obstante hay muestras de que al menos

en los inicios del presente gobierno se estd dando cobertura a otras centrales obreras para
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que realicen actividad sindical, como la CROM y el Justo Sierra terminando con la politica

de privilegiar a las centrales més ligadas con el Partido Revolucionario Institucional.

5. Conciliacién y Arbitraje

En cuanto al papel que desempeiia conciliacién y arbitraje tenemos que en el caso
concreto de KS Mexicana, ha sido un instrumento mis de la propia empresa y de la CTM
para tratar de evadir la responsabilidad en este conflicto. El expediente de este asunto
muestra que en todas sus actuaciones la Junta de Conciliacién y Arbitraje reiteradamente ha
buscado retrasar la solucién de este conflicto, dejando de aplicar la ley con resoluciones
totalmente absurdas, llegando al grado de impedir que los asesores de los trabajadores
hagan manifestaciones en audiencia inicial, acordando deliberadamente, sin tomarles
parecer suspensiones injustificadas de las audiencias y solicitando requisitos para la
demanda de titularidad que no tienen cabida en la propia ley, y hasta la dltima accién en
donde decide declararse incompetente, supuestamente por no tener la facultad para conocer
este conflicto, cuando ya tenia mas de dos afios depositado en la propia Junta Local de
Conciliacién y Arbitraje, dindonos una idea clara de los niveles de confabulacién que hay
entre las propias autoridades laborales y el sindicalismo oficial, hablese concretamente
CTM como la cabeza representativa de este movimiento oficial sindical.

En este sentido, podemos caracterizar a la junta local de conciliacién y arbitraje
como un instrumento de control de los trabajadores. Pero este papel es cumplido por esta
institucion como resultado de una politica deliberada de las autoridades en el dmbito
nacional, sobre todo frente a los derechos colectivos de los trabajadores que son donde
radica su fuerza, de impedir a toda costa el paso de sindicatos democréticos y por eso le
otorgan su total apoyo a los sindicatos oficiales, su total apoyo al capital internacional para
que no se vean presionados por los verdaderos trabajadores. Una politica que
independientemente del partido que sea se repite en todos los estados, y siendo una politica
del gobierno federal, las juntas de conciliacién y arbitraje como impartidoras de justicia

laboral estdn obligadas a sujetarse a esa politica.
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6. Competencia Sindical

Sin embargo, la apertura que el gobierno estd dando para que distintas
organizaciones gremiales participen en la creacin y representacién de nuevos y sindicatos
ya existentes, originado una mayor competencia sindical. Empero, la CTM tiene capacidad
de resistencia. Como una medida para curarse en salud, la CTM estd proponiendo un “pacto
de civilidad sindical”, este pacto es entendido por las otras centrales como un pacto entre
los sectores patronales, entre ¢l sector sindical y entre el gobierno, en el sentido de que se
garantice la estabilidad laboral, que no se viole la autonomia sindical, que no se trata de
cuidar el patrimonio de nadie, entendiéndose esto como la no-propiedad de los
trabajadores, de que no se viole la libertad sindical de libre asociacién. Para la CTM ese
pacto implicaria la posibilidad de que todo siga igual, de que se respeten los cotos de poder,
que los sindicatos de empresa y obviamente los contratos de proteccién que detentan son de
su propiedad y por tanto son intocables. Que si los trabajadores no estdn bien representados,
pues ellos deciden si les dan o no una adecuada representacion, pero que nadie se meta con
sus trabajadores. La CTM puede avalar, al menos en este momento la libertad y la
democracia sindical, que hay campo libre para que otros sindicatos representen a todos los
que quieran, pero sin tocar sus intereses, sus parcelas de poder, sus sindicatos. Por lo
mismo creemos que de una u otra manera, la CT'M siente que se estd gestando una mayor
competencia sindical. Precisamente, el 15 de mayo, el dirigente maximo de esa central
denunci6 el “pirateo” de los sindicatos. “Mediante un” pacto de civilidad que cese el
pirateo de sindicatos entre las centrales obreras, porque ello lesiona la unidad gremial “no
es bueno que las centrales obreras se anden peleando para elevar su nimero de afiliados”.
“El exdirigente de la CETA dijo que se busca revivir el pacto de civilidad entre todas las
organizaciones que forman parte del congreso estatal de trabajadores de Aguascalientes con
el proposito de encauzar nuestros esfuerzos a la consolidacién del movimiento obrero y no
“andarnos peleando entre nosotros, actuando incluso a la malaguefia”. (Informante # 11)

Estas reclamaciones tienen su origen en el cambio por parte de los trabajadores de la

central Justo Sierra a la CROM y mas recientemente de los trabajadores de Aga de
Aguascalientes.
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Sin embargo, a la CTM no le parecié un pacto de “pirateo” cuando en 1997 se
disputo la titularidad del contrato colectivo al FAT de la empresa Seal Power.

Todo se inicia cuando la empresa decide trasladarse a Aguascalientes y como todas
las empresas que llegan a la ciudad, ya traian un contrato colectivo firmado con la CTM,
sin que hubiera trabajadores de por medio. Cuando se instala la empresa, los trabajadores
deciden separarse y afiliarse al STIMACS, sindicato al que pertenecian con anterioridad.
Para 1997, la CTM demanda la titularidad del contrato y en ese recuento hubo una votacién
de 400 trabajadores con un voto a favor de la CTM; la empresa se mantuvo al margen del
conflicto intersindical respetando los derechos de los trabajadores.

Esta decisién no estuvo exenta de presiones por parte de la CTM para lograr su
objetivo. El dia del recuento habia aproximadamente un grupo de 100 de sus partidarios,
pero como ya se menciond, la empresa fue respetuosa de los procesos legales y no permitié
la entrada a gente extrafia; entro su abogado, entro su representante pero no se permitié que
entrara gente desconocida, en este caso se demuestra que cuando la empresa decide actuar
éticamente y no interviene en el problema intersindical, los asuntos se resuelven
correctamente. En otras situaciones esto no hubiera ocurrido de esta manera, puesto que la
CTM siempre acostumbra a tener el apoyo de las empresas, podia mantener su hegemonia y
control de los trabajadores para mantenerlos en su central. En el caso mencionado, es
importante destacar la lealtad de los trabajadores a su organizacién demostrando que
cuando el trabajador aprende a conocer el trabajo libre, independiente y democrético decide
mantenerlo como un espacio propio, valorando a sus representantes y las formas
democréticas de la participacion. El resultado de la votacién fue apabullante pues tan solo
un trabajador voto a favor de la CTM.

Otra experiencia que s necesario mencionar y que en estos momentos se encuentra
en litigio es el sindicato de KS Mexicana de Arneses. Esta es una empresa de capital
japonés que forma parte del grupo de empresas japonesas instaladas en Aguascalientes y
Estados Unidos. En esta empresa, los trabajadores cansados del mal trato que les daban
dentro de la misma, deciden organizarse y cuando estin a punto de realizar los trdmites

respectivos ante la Junta Local de Conciliacién y Arbitraje se dan cuenta que ya hay un
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contrato colectivo firmado con la CTM y KS Mexicana; es decir, las trabajadoras
empezaron a organizarse después del primer trimestre de 1998 y resulta que desde el 14 de
abril de 1997 ya tenian un contrato colectivo.

Evidentemente, era un sindicato de la CTM, pero era un contrato de proteccion ya
que habia sido firmado a espaldas de las trabajadoras. Las trabajadoras no sabian que tenian
un sindicato ni que tampoco estaban sindicalizadas. A diferencia de la gerencia de Seal
Power, aqui la empresa toma partido y comienzan a reprimir a las trabajadoras, ni siquiera
esa accion la realiza la CTM, temiendo la empresa a la democracia sindical, pues no habfa
otro factor, ni hecho en el cual pudiera basarse la empresa para adoptar esa actitud. En este
caso la empresa ha realizado todo lo que estd a su alcance no sélo para reprimir a las
trabajadoras, sino para mover sus influencias con el Gobiemo del Estado para retardar la
audiencia, misma que tuvo lugar el 5 de noviembre en la Ciudad de México. La realidad es
que este litigio se llevé a la CD. de México, fue el resultado de los arreglos que hizo la
empresa con el gobierno de modo tal que viéndose rebasado el propio gobierno y para no
contrariar los intereses de las empresas niponas, la Junta Local de Conciliacién y Arbitraje
decide declararse incompetente y enviarlo a la Junta Federal, poniéndose de manifiesto el
contubernio entre el gobierno del estado, la empresa y los sindicatos oficiales para
“proteger” a las empresas de la democracia sindical.

Otro caso de competencia sindical es el de la empresa Donaldson S.A. de C.V,, en el
cual al momento de instalarse en Aguascalientes en 1985, el sindicato de dicha empresa
inicta sus actividades sindicales con el registro de su contrato colectivo ante conciliacion y
arbitraje con los sindicatos de la CTM. Este sindicato de Donaldson tenia acuerdos claros
con la CTM y con la gerencia en relacion al papel que debia desempefiar con los
trabajadores sindicalizados. Esto es, mantener el control de los trabajadores y permitir que
la empresa decidiera unilateralmente el rumbo de la misma.

El papel protector del sindicato se ve agotado cuando la empresa se ve en la
necesidad de aplicar politicas de reestructuracion, politicas gerenciales que el sindicato de
la CTM no comprende y que muestra incapacidad para controlar a sus sindicalizados. La

empresa al observar la ineficiencia de su sindicato, cuya afiliacién es cetemista, decide que
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su sindicato cambie de central sindical en 1997 con el objeto de alcanzar mayor control
sobre los trabajadores. En este caso el sindicato es afiliado a la central sindical Justo Sierra
de Aguascalientes de reciente constitucion en el Estado. Los servicios de dicha central
sindical estdn enfocados a ofrecer el mismo papel de la CTM, aunque con acciones que
refuerzan el control sobre los trabajadores.

El desempeiio de la central sindical Justo Sierra dura solamente dos afios
aproximadamente, hasta que en 1999 volvieron a aparecer los conflictos en la planta entre
trabajadores y el sindicato, debido a los procesos de reestructuracion. La gerencia, ante las
dos experiencias sindicales anteriores, decide que su sindicato y sus sindicalizados
experimenten procesos de vida sindicales diferentes a los planteados por las dos centrales
sindicales anteriores, apoyando la idea de que su sindicato mantenga relaciones con otra
central sindical que si permita que sus sindicatos y sus sindicalizados decidan por los
asuntos de los trabajadores. Es en este momento cuando la central sindical CROM aparece
como aquella que plantea el desarrollo sindical (en referencia a su dindmica y estructura)
que la empresa desea para sus trabajadores.

Al parecer y al menos en la forma todo hace pensar que una nueva manera de hacer
practica sindical estd apareciendo en Aguascalientes. Hace algunos afios era impensable
que las grandes centrales se sentaran a discutir de ti a tu con otras organizaciones
sindicales que no estuvieran bajo su esfera de influencia. A iltimas fechas la presencia de
otras organizaciones gremiales estd forzando al sindicalismo oficial a desprenderse de su
modorra, a reactivar su sindicalismo, a preparar a sus cuadros directivos y activistas
sindicales para poder hacer frente a la creciente competencia, que se esta gestando entre las
centrales, derivado de la supresion de la relacién estado-sindicalismo oficial. Esta
competencia sindical no ha estado exenta de conflictos, reacomodos y reajustes de la
politica sindical oficial frente al Estado, y de los sindicatos oficiales frente a las otras
centrales; sin embargo, con la aparicion de la nueva organizacién general de los
trabajadores constituyé en los hechos una salida generosa para el sindicalismo oficial,
puesto que les permite incorporar un nuevo discurso. Ademds decimos que fue una salida

pues a finales del 98, ya se sabia que un nuevo candidato salido de Accién Nacional iba a
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tomar las riendas del gobierno y ante una situacién inédita y ante el desconocimiento de la
politica que ¢se nuevo gobierno iba adoptar hacia esa central decidieron agruparse bajo las
siglas de esa nueva organizacion.

Para el actual gobierno el surgimiento de esta nueva organizacién le permite adoptar
la postura de respetar en apariencia - la autonomia de las organizaciones sindicales, de
deshacerse de la molestia de tener que entrometerse en la vida de los sindicatos. El
gobierno ha mencionado que quiere un congreso en donde se reiinan los trabajadores,
discutan, sea una arena en donde se diriman los problemas de los sindicatos sin que tenga
que intervenir directamente. Precisamente, el pasado 1° de mayo el gobierno del estado le
concedi6 al Congreso Estatal de Trabajadores de Aguascalientes (CETA) la organizacion
completa del desfile de los trabajadores. La CTM movilizé6 a amplios contingentes de
obreros que para algunos fue una demostracién de fuerza ante el Gobierno del Estado. Las
demds centrales hicieron lo propio. Cabe destacar que por vez primera la CROM también
movilizé a sus representados.

Finalmente, queremos hacer mencién de que las perspectivas para el sindicalismo
oficial no son tan halagiiefias, la misma estructura sindical que les ha dado fuerza,
constituye en los hechos su mayor debilidad. Los contratos de proteccién son un botin muy
codiciado por las otras organizaciones sindicales, es de suponerse que proximamente hagan
su aparicion en el Estado otras organizaciones obreras que vengan a disputarle la
hegemonia de la representatividad de los trabajadores. Ya no cuenta con la tutela del Estado
ni con su proteccion. Las autoridades laborales como la Junta de Conciliacion y Arbitraje
ya no pueden actuar tan impunemente para salvaguardar sus intereses, puesto que las demaés
organizaciones se encuentra atentas y vigilantes de su proceder y dispuestas a actuar
cuando sientan que se lesionan sus intereses. Al nuevo gobierno no le motivo reproducir los
esquemas de control sindical para una central que pertenece a otro partido. Los cambios
modernizadores de las empresas exigen a trabajadores mds capacitados y con mayor grado
de escolaridad, lo cual hacen mas dificil aplicar las formas de control tradicional.

Ahora bien, no todo puede ser tan adverso, también puede darse el caso, que al

nuevo gobierno no le interese cuestionar este problema y que presionado por los intereses
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de los empresarios tradicionales y por las transnacionales se vea obligado a preferir la “paz
laboral” mas que la democracia sindical como ya se ha mostrado en este andlisis,
estableciendo asi una nueva relacién que contemporice o equilibre los intereses de los
patrones tradicionales con los intereses de la burocracia sindical representada por esa
central.

En Aguascalientes se ha efectuado en algunas empresas cambios modernizadores

que estdn repercutiendo en las dindmicas sindicales del sindicalismo oficial.
Los cambios en el Gobierno del Estado, originado por la llegada de Accion Nacional
alteraron la relacién corporativa con el sindicalismo oficial de tal forma que el trato
privilegiado que habia recibido este sindicalismo ha disminuido, aunque no se ha roto la
relacién.

La llegada de otras centrales sindicales a la entidad ha permitido el surgimiento de
la competencia sindical lo que trajo por consecuencia el conflicto entre el sindicalismo
oficial, 1éase CTM, CROC, y las nuevas centrales sindicales como el FAT, CROM, UNT.
El sindicalismo oficial ha sido permeado por el proceso de modernizacién lo que le ha
permitido desarrollar dos caras en su actividad sindical en donde se dan formas
democréaticas de participacién al interior de sus sindicatos como asambleas, elecciones
periddicas, informes, etc., la otra, que es el lado oscuro del sindicalismo oficial, en donde se
manejan los contratos de proteccion y el sindicalismo simulado, estos constituyen los
elementos basicos de su poder econémico.

El sindicalismo de proteccion se mantiene gracias al contubernio entre gobierno,
patrones y lideres sindicales, No es que el sindicalismo oficial reproduzca este tipo de
sindicalismo, los patrones lo demandan, a los lideres obreros les conviene y el gobierno los
avala.

Los patrones en su mayoria prefieren al sindicalismo oficial o de proteccién antes
de que un sindicalismo que promueva la democracia sindical. Aqui surge una
contradiccion; por un lado el sector empresarial clama porque se respeten las formas
democréticas de eleccién en la sociedad, pero impiden y rechazan la democracia sindical al

interior de los sindicatos considerandolos lesivos a sus intereses.
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Conciliacion y arbitraje constituye un medio por el cual se reproduce el sindicalismo
oficial y de proteccién y un instrumento para que se mantenga el control de los
trabajadores. Cuida los intereses de los patrones y de los lideres sindicales oficiales, al
establecer mecanismos burocrdticos o acciones que frenen al avance del sindicalismo
democrdtico. No es que esta politica sea exclusiva de Aguascalientes, sino que es una
politica trazada por el Gobierno Federal y que se leva cabo en todos los estados de la
Repiiblica sin importar las siglas del partido en el gobierno en turno y en aras de garantizar
los intereses del capital nacional e internacional no importando la conculcar de los derechos
de los trabajadores.

En relacién con la politica que ha adoptado el gobierno de Accidn Nacional en torno
al sindicalismo oficial, podemos decir que si bien ya no se reproduce el trato privilegiado
de que era objeto por parte de los gobiernos priistas, este le da un trato de respeto en razén
de la fuerza que representa. En este momento se le siguen concediendo numerosas
empresas para que firmen sus contratos colectivos con la CTM.

La CTM a partir de la creciente competencia sindical que se estd dando en la
entidad y de Ia rivalidad que se estd gestando con la CROM, estd revitalizando sus cuadros
para frenar al nuevo sindicalismo e impedir que este penetre en las empresas en donde ellos

tienen la representacion.
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Citas

! Entrevista realizada al Sr. Alfredo Gonzélez, dirigente de la CTM en Aguascalientes.

2 Entrevista realizada al Sr. Refugio Marin, dirigente de la CROC en Aguascalientes.

? Entrevista realizada al Sr. Jess Enrique Ramirez, dirigente de la CROM en Aguascalientes.

4 Entrevista con Carlos Esequiel Villanueva, Secretario General adjunto de la Federacién Sindical
“Justo Sierra” de Aguascalientes.

3 Entrevista realizada a Felipe Ortuiio.
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V. Reestructuracién Productiva, Modernizacion Empresarial y Sindicatos en cuatro
Empresas de Aguascalientes

En este capitulo se hard un andlisis del proceso de modernizacién que se llevara a cabo
en cuatro empresas de Aguascalientes: Helados Holanda, FOMASA, Sealed Power y
Xerox mexicana. Estas empresas fueron seleccionadas porque en ellas se realizaron
procesos de reestructuracién productiva lo cual permitia hacer un estudio del impacto
que este proceso tuvo en la vida interna de sus sindicatos y si trastoco la estructura y las

practicas sindicales de los mismos.

1. Reestructuraciéon productiva

El origen de la idea de la necesidad de una reestructuracién productiva se remonta a la
década de los setentas en donde se presentaron los primeros sintomas de una crisis
estructural mundial de Ia economia, de la forma de estado y de los pactos sociales que se

establecieron después de la posguerra.

Dentro de las principales ideas sobre el origen de la crisis se tienen las siguientes:

1. Laidea de que a mitad de los setentas se dio una crisis coyuntural debido al aumento
de los precios del petréleo, el desorden monetario internacional y el incremento de las
politicas de intervencién del estado en la economia para solucionar la crisis a través

de un mayor gasto publico.

2. A mediados de los setentas se reflexiona acerca de las medidas interventoras del
estado a través del gasto piiblico y su inutilidad para resolver la crisis generando un

mayor déficit fiscal.

3. A finales de los setentas y coincidiendo con el surgimiento de las nuevas teorias del
neoliberalismo con las politicas econdémicas que van aplicar los gobiernos, se gesta la
idea de que la crisis es causa del déficit fiscal y de los altos costos salariales por lo

cual se propone la disminucién de la intervencion del estado en la economia, la
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disminucién del gasto social y de la contencién salarial.

4. En la década de los ochentas se llega a la reflexién de que la causa de la crisis no es
solamente el déficit fiscal del estado sino que en el fondo es una crisis de la
productividad y de la calidad bajo un contexto de globalizacion de la economia y de
mercados sumamente competidos; aunado a un agotamiento de la base tecnologica,
organizacional y de las relaciones laborales. La soluci6n a esta crisis seria por tanto
una reestructuracién productiva que contemplard el cambio tecnolégico,

organizacional y de las relaciones laborales y salariales para poner fin a la crisis".

En México a partir de la década de los 80’s comenz6 a gestarse un proceso de
reestructuracion de numerosas empresas como respuesta a la crisis del modelo de
sustitucién de importaciones. Las empresas entraron en una etapa de estancamiento y de
disminucién de la productividad. Por lo cual se hacia indispensable una reestructuracién
productiva que incidiera en diversos dimensiones de la produccién, como es: La
tecnologia, la organizacién del trabajo, las relaciones laborales y la fuerza de trabajo.

En cuanto al nivel tecnolégico, habia que pasar de una tecnologia que habia sido
sustento del desarrollo industrial en los afios 50’s conformandose por el uso de las
maquinas diesel en ferrocarriles, automatizacién incipiente en petréleos y otras empresas;
centrales semielectrénicas en teléfonos etc. era una tecnologia que privilegiaba el uso de
mdaquinas individuales sin cadena, cierto grado de automatizacién, maquinado no
estandarizado y uso de mdquinas herramientas (De la Garza, 1993:72).

En cuanto a la organizacion del trabajo, éste se caracterizaba por aplicar en los procesos
la forma organizacional taylorista-fordista, el cual implica el trabajo con puesto fijo,
especializado, estandarizado, con control de tiempos y movimientos. también se daba su
uso de la cadena de montaje y la produccion en masa. Aunque es necesario aclarar que no
todas las empresas contaban con las caracteristicas técnico-organizacionales descritas

pues podian estar aiin mds atrasadas.

* Ver Enrique de la Garza Toledo: Reestructuracién Productiva ¥ Respuesta Sindical en México. UNAM-
UAM, 1993,
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En cuanto a las relaciones laborales prevalecientes en ese periodo se caracterizaron por
mantener: “La tutela del estado sobre los trabajadores, el control organizativo, la
proteccién limitada del empleo y del salario. A nivel contractual por la escasa
intervencion de los sindicatos en los cambios tecnoldgicos o de organizacién del trabajo,
por la rigidez en el empleo y desempleo de los trabajadores, por la rigidez en el uso de la
fuerza de trabajo dentro del proceso del trabajo y la salarial” (De la Garza, 1993:74)

Por tanto la reestructuracién podia comprender el cambio tecnoldgico en el sentido de
cambio con los sistemas de maquinas y/o equipos; los de organizacién del trabajo en el
sentido de incorporar las nuevas formas de organizacién del trabajo como los circulos de
calidad, equipos de trabajo, rotacién de tareas, participacion en las tareas de
mantenimiento; y en las relaciones laborales, relaciones entre el capital y el trabajo dentro
de las empresas y que pretenden ser flexibilizadas (De la Garza, 1992:142),

Como resultado del proceso de reestructuracion una parte de las empresas realizaron
cambios importantes en uno o varios de los niveles mencionados: Dentro de los cambios
que aplicaron se encuentra uno que destaca por su relevancia; el cambio organizacional.
Las direcciones gerenciales volvieron los ojos hacia las técnicas de administracién
japonesas. Hubo autores como (Sabel y Piore, 1985) que vaticinaban el surgimiento de la
segunda ruptura industrial. Otros autores como Womack quien después de estudiar el
sistema de produccién Toyota, afirmé que habia surgido un nuevo sistema de produccién
diferente al sistema de produccion en masa llamado “Lean production”. (Womak 1992:
1) Asimismo, conjuntamente con la nueva forma organizacional, el sistema de
produccion japonés habia creado un nuevo clima de relaciones laborales, de relaciones
industriales y magnificas mejoras en las condiciones de trabajo.

Una de estas mejoras lo constituye la forma de trabajo en equipo que se caracteriza por
una mayor cooperacion entre los trabajadores a diferencia de las formas Tayloristas-
fordistas y en la biisqueda de mayor involucramiento y compromiso de los trabajadores y
sus empleadores. Para algunos autores como Luis Ortiz, sostiene que algunos estudiosos
de esta forma de organizacién y estas nuevas técnicas de administracién constituyen una
amenaza a la posicién tanto de los trabajadores como de los sindicatos en el lugar de
trabajo pues utilizan un lenguaje engafioso que implica una supuesta mejor relacionan

entre los patrones y los trabajadores (Ortiz, 1995:1).
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Una preocupacién central consistira en conocer ;cudl es la actitud de los trabajadores y
los sindicatos en torno a la decisién de introducir los equipos de trabajo. Pareceria légico
esperar que el equipo de trabajo seria mejor recibido por los trabajadores que por los
sindicatos y que posiblemente éstos dltimos se opondrian al cambio; no obstante, en
muchos casos los sindicatos no lo han hecho, aprobaron los equipos de trabajo también
participaron para convencer a los trabajadores.

Esta afirmacién nos lleva a realizar las siguientes consideraciones: los equipos de
trabajo pueden generar aceptacién o rechazo por parte de los trabajadores y los sindicatos
dependen del énfasis que se ponga en aquellas caracteristicas que puedan ser asimiladas y
aceptadas por los trabajadores y por el contrario si se aplican aquellos aspectos que
busquen intensificar el uso de la fuerza de trabajo haciendo a un lado los aspectos
motivantes; los equipos de trabajo pueden constituir formas paralelas y alternativas de
representacion de los obreros con los empleadores y frente a los sindicatos.

De aqui que la pregunta principal sea ;pueden los equipos de trabajo conformar o
constituir un peligro en la representacién de los trabajadores frente a los sindicatos
tradicionales? ;Son un complemento de las representaciones sindicales? ;En que
momento las dirigencias sindicales oficiales representantes del viejo sindicalismo pueden
perder su legitimidad frente a los representantes del equipo de trabajo? ;Hasta donde
puede afectar la separacion de las dirigencias con los trabajadores en el piso se la fabrica?

Ortiz nos explica que existen dos posturas frente a los equipos de trabajo y su impacto
frente a los trabajadores y los sindicatos, Estas dos posturas contienen aspectos positivos
y negativos. Para Mike Parfer y Jone Slaugther miembros de unos sindicatos
norteamericano automotriz los equipos de trabajo significa “Administracion por presion”,
productividad significativa mds trabajo y trabajos mucho menos atractivos y donde los
sindicatos son debilitados o eliminados. Para autores como Bergemen el equipo de
trabajo en las compafifas suecas significard “mds influencia y participacién de los
trabajadores en la vida de la compaiiia. Esto hard posible para ellos “variar su ritmo de
trabajo” y “aumentar la calidad intelectual del trabajo”. El mejoramiento de la salud y
seguridad, la limitacién de la monotonja de los trabajadores son las ventajas implicitas de

los equipos de trabajo (Ortiz, 1995: 5).
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Segiin el mismo autor los equipos de trabajo pudieran ser caracterizados por cinco
diferentes atributos: a).- Flexibilidad horizontal o la habilidad de los miembros del equipo
de levar a cabo todas las tareas; b).- Flexibilidad vertical o su habilidad de llevar a cabo
tareas simples indirectas anteriormente realizadas por trabajadores indirectos; c).-
Procesos de mejora continua, significando cuales de los miembros del equipo estan
esperando, a través de reuniones periédicas con el equipo lider, problemas de trabajo en
el equipo y sugerir mejoras en diferentes aspectos del proceso y el producto; d).- La
responsabilidad colectiva por las cargas de trabajo y los estindares de calidad para ser
alcanzado por el equipo; y finalmente; e).- Un cambio ideolégico necesario para apoyar
algunos de los elementos previos (Ortiz, 1995:. 3).

La Escuela Anglosajona de Warwick afirma que los elementos mencionados todos son
negativos para los trabajadores y sindicatos: a).- Un incremento en la productividad del
trabajo via intensificacién de! trabajo; b).- Reduccién de los costos de trabajo y c).-
Marginacién del movimiento sindical en el lugar de trabajo. Por otro lado, los elementos
arriba mencionados se traducen en que Ia flexibilidad horizontal estd dirigida a “permitir
a la administracién mantener una pequeiia fuerza de trabajo para suplir a los trabajadores
vacantes por la ausencia de los trabajadores de base sin tener que alquilar trabajadores
adicionales” (Fucini and Fucini, 1990: 39 en (Ortiz, 1995: 3). También afirma que la
flexibilidad horizontal permite que los equipos de trabajo que realizan mejora continua
eliminan los trabajos o sus trabajos de otros equipos. Esta racionalizacién del trabajo en
la fabrica siempre significa recortes de personal e intensificacion del trabajo. La
flexibilidad vertical aumenta la productividad del trabajo a expensas de las condiciones
de trabajo.

Un aspecto importante de los equipos de trabajo es que genera en los trabajadores un
mayor compromiso institucional con la empresa cuando esta asigna colectivamente la
responsabilidad de las cargas de trabajo y los estdndares de calidad, la gerencia se evita el
control directo sobre los trabajadores y posteriormente ellos mismos se controlan a través
de subsecuentes presiones; los trabajadores se convierten en sus propios guardianes.
También se convencen de la necesidad de sobre-trabajo y del control de cada uno. Se

genera en ellos la idea de que hay una comunidad de intereses entre los trabajadores y los

patrones.

153



De esta manera, los trabajadores asumen una postura ideolégica que es contraria a la
que tradicionalmente han asumido y defendido los sindicatos: “Identificacién con el
grupo de trabajo en la célula, més que con los colegas de la misma ocupacién u oficio,
actitud de reto hacia la l6gica de la tradicional representacién sindical” (Oliver and
Wilkinson, 1997:312). Con esto se pone en peligro el papel y la posicién del sindicato en
el piso de la fabrica (Ortiz, 1995:4).

A partir de la reestructuraci6n de las empresas y de la introducci6n en las mismas de
nuevas formas de organizacién del trabajo, concretamente el sistema Toyota, se suscita la
posibilidad de una manera nueva de representacién en el piso de la fabrica, que pueda
poner en entredicho la eficacia de la representacion de la burocracia sindical tradicional y
obteniendo probablemente por parte de los trabajadores. A pesar de que los equipos de
trabajo o los circulos de calidad no hayan sido creados por los trabajadores y més bien
respondan a los intereses de los empresarios, pueden no ser espacios de representacion de
los intereses de los trabajadores mismos. También puede ser que alin con formas de
representacién tradicional como los delegados y las comisiones mixtas adquieran una
nueva dimensién y mayor importancia al asumir -influidos por la nueva realidad en el
piso de la fabrica- un nuevo papel frente a la burocracia sindical.

Otro factor que también puede afectar a los sindicatos es la introduccién por parte de la
empresa de una nueva cultura laboral que compromete a los trabajadores con los
problemas de la calidad y a productividad. Aspectos en los cuales tradicionalmente la
direccién sindical no puso atencién pues las negociaciones no se realizaban en ese nivel
sino en la cipula y con el estado.

En este apartado se hace un recuento del proceso de reestructuracién productiva que
iniciaron cuatro importantes empresas de la localidad, en este proceso de revisién del
proceso reestructuraciéon se plantea en forma sucinta las causas que obligaron a las
empresas a reestructurarse, las estrategias que utilizaron y la modernizacién que
introdujeron al interior de las mismas aplicando cambios en la tecnologia, la
organizacion del trabajo, las relaciones laborales, asi como en la calificacién de la fuerza
de trabajo. Asi mismo, en este apartado se describen los origenes de sus respectivos
sindicatos y la explicacién del porqué surgieron en la localidad, todo ello como forma

introductoria para explicar la vida interna de esos sindicatos.
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A. Xerox Aguascalientes: Es una empresa de la rama electronica y “ forma parte de un

consorcio de 15 plantas distribuidas en diferentes partes del mundo. Esta planta se
instala a prueba en la ciudad de Aguascalientes en 1983, con un total de 200 trabajadores.
La decision de su instalacion en esta ciudad responde a tres factores: primera, la
ubicacién estratégica del estado que le permitié una comunicacién eficiente al interior del
pais y al extranjero, segundo, los estimulos fiscales que ofrecia el estado para su
instalacién; tercero y quizd el mdas importante, el clima laboral de la entidad.”

(Hernandez M. 1997; 46)

“Esta planta inici6 sus trabajos produciendo distintos modelos de maquinas

fotocopiadoras para exportar hacia los Estados Unidos y Ameérica del Sur * .

B. Helados Holanda: surge en Aguascalientes en 1979, posteriormente fue comprada
por la compaiifa Helados Bings, empresa de Guadalajara a la cual se le denominé
impulsora industrial y licteos, fue hasta 1996 cuando cambio de nombre por Helados
Holanda y paso a formar parte de una compaiifa mayor. La planta se encuentra ubicada
en Ciudad Industrial primer Parque Industrial de Aguascalientes. Produce esencialmente
paletas y helados. Su capital es Nacional y Extranjero y idltimamente ha establecido
alianzas con otros grupos con ¢l objeto de fortalecer su estado financiero. Sus principales
mercados estdn localizados en el interior del Pafs, pero también exporta principalmente a
los Estados Unidos. La tecnologia que utiliza es de origen extranjero (Gutiérrez, 1997,
104)

C. Forjas y Maquinaria S.A. de C.V. (FOMASA) pertenece al “Corporativo Uniko, a

raiz de la Ley de Inversiones Extranjeras, el 51% de su capital es Nacional y el 49%
Extranjero. Anteriormente se denominaba Industria Automotriz de Cuernavaca (IACSA),
se inaugurd en 1957, su propietario fue el Tecn6logo THOMSON BROWN e inicié con
la fabricacién de valvulas, esa empresa no prospera y entonces el grupo MORESA

ofrecié el 40% de sus acciones por esa planta de Cuernavaca.
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En 1975 una organizaci6n sindical radical, tomo la asesorfa del sindicato (SINDICATO
UNICO DE IACSA) y provoco una serie de movimientos que en 1979 desencadenaron
aun Huelga que duro tres meses y veinte dias. Esa huelga determina que el Consejo de
Administracién pensara en autorizar la construccién de una nueva planta que fue la de
Aguascalientes, entre opciones como San Luis Potosi, Querétaro, Saltillo y Toluca. No
obstante que estas ultimas ciudades daban la ventaja de estar cerca de los principales
clientes se opt6 por una Ciudad con un proceso de Industrializacién reciente y una clase
obrera sin tradiciones radicales, es por ello, que la comisién encomendada por el Consejo
de Administracién, determiné que el lugar ideal era Aguascalientes, por las facilidades
que en cuanto a infraestructura y servicios ofrecia el Gobierno del estado y por el clima
laboral de la zona. La empresa inicio la construccion de la planta Aguascalientes en 1981
y en 1982 empez6 a producir ... (Alemdn R. 1997;138)

D. Sealed Power Mexicana: _ Sealed Power de México pertenece al grupo de
Condumex y esta a su vez al grupo Cargo, nacié en 1958 , como una distribuidora de
anillos importados ( SEALED POWER CORPORATION ), se establecié en México en
1964, primeramente se instal6 la fundicién con una horno para fundir algunos anillos en
México y a partir de alli se empezaron a traer algunas maquinas para maquinado. En
1981 la emnddhupresa era 100% de Capital Extranjero y con la Ley de Inversiones
Extranjeras se obligd a las empresas a vender partes de sus acciones de tal manera que
Sealed Power Corporation vendi6 a Condumex 60% de ellas. En ese afio comienza la
administracion CONDUMEX que es la administracion mds reciente de la empresa. En
esta transaccién ya habfa problemas sindicales muy fuertes. Un Sindicato Independiente
perteneciente al Frente Auténtico de Trabajadores (FAT) tenia la titularidad del Contrato

Colectivo.

En 1981 la empresa compra el inmueble en Aguascalientes como resultado de los
conflictos laborales, por lo que decidieron salirse de la ciudad capital y trasladarse a
Aguascalientes, para ello compraron un terreno en Aguascalientes y construyeron la nave
industrial y fue justo en ese momento en que Condumex compré la empresa y decidi6é

pagar el proyecto de Aguascalientes. En 1988 fue inaugurada la planta por Salinas de
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Gortari. En 1990 la empresa adquiri6 una nueva razén social, en México se llamaba
Sealed Power de México, en Aguascalientes se llamaba SPIMEX, se cancelo Sealed
Power y Spimex y se instituyo Sealed Power Mexicana con matriz en Aguascalientes.
Cabe mencionar que la titularidad del Contrato Colectivo lo ostenta un Sindicato
Independiente perteneciente al Frente Autentico del Trabajo. (Alemédn R;1997,73)

Evidentemente, las causas que influyeron para que las empresas mencionadas se
modernizaran son muy variados y diversos, en unas la crisis econémica de finales del 94
fue un factor que influyo considerablemente en la necesidad de dar una respuesta para
contrarrestar los efectos de la crisis y de los efectos que la devaluacién de la moneda
mexicana frente al délar tuvo en las finanzas de estas empresas. Sobre todo en empresas
que habian fijado sus expectativas de incrementar la produccién y la productividad por la
via de la introduccién de moderna tecnologia, y para la cual habian realizado
transacciones comerciales con otros paises. En otros, el motivo principal habia sido
reestructurar las formas organizacionales como respuesta a una situacién de gigantismo
que implicaba perdidas y una elevacién de los costos de produccién en otras como una
necesidad de adecuar las relaciones laborales a los requerimientos que planteaban los
cambios tecnoldgicos y las nuevas formas de organizar el trabajo, también la
competencia constituye un factor importante para obligar a las empresas a modernizarse.

De esta manera los factores que influyen en esta modernizacién son muy diversos, pero
todos coinciden en un mismo propdsito: aumentar la capacidad productiva de sus
empresas y su rentabilidad.

Asi tenemos que en la empresa Xerox de Aguascalientes en el afio de 1991 tuvo
problemas con la organizacién del trabajo misma que se tradujo en una crisis econémica.
Los problemas con la organizacién tuvieron su origen en un crecimiento no planeado que
implica situaciones serias para la empresa. Como fueron el rechazo en el mercado de sus
productos, falta de calidad, entrega a destiempo de los productos a los clientes,
imposibilidad de instrumentar proyectos debido a la falta de claridad en los procesos.

Todo ello hace que para ese momento la produccién de la empresa disminuya

considerablemente.
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Asi tenemos que para finales de 1991, la crisis de la empresa se agudiza, las pérdidas
son enormes, lo que impide la entrega de las utilidades a los trabajadores (Herndndez M.
1997: 49).

Todos estos factores mencionados van a influir de manera notable en la necesidad de
iniciar un proceso de reestructuracién que supere estos problemas y que la lleve a mejorar
o a resolver la perdida de mercados, la falta de calidad, la entrega oportuna de sus
productos a los clientes, las deficiencias tecnol6gicas, disminuir sus costos para hacer a la
empresa mas rentable.

En el caso de Helados Holanda nos encontramos que el proceso de reestructuracion va
a ser precedido por una situacién de crisis financiera que la van a llevar a establecer un
proceso de modernizacién como tinica forma de salir adelante. Dentro de los principales
factores que influyeron para transformarse, tenemos el cambio de paridad del peso frente
al délar, las tasas de interés bancario, la compra de los productos de la empresa, la
disminucién de las ventas que redundaron en la generacién de una crisis financiera. En
forma general podemos afirmar que los problemas financieros se agudizaron debido a la
contraccién del mercado y la necesidad de competir en el mercado nacional e
internacional.

En Fomasa son tres los factores que influyen para que la empresa se reestructure:
primero tenemos que la empresa presenta problemas de calidad. La tecnologia con que
se contaba era en ciertos aspectos obsoleta, y los socios no se decidian a realizar grandes
inversiones. Y la organizacion del trabajo mantenia formas Tayloristas como el hecho de
que los trabajadores se mantuvieran en un puesto fijo. Es a partir de la firma de! tratado
de libre comercio cuando la empresa se decide a emprender acciones para lograr la
automatizacién que le permita introducir nuevas tecnologias y formas flexibles en cuanto
a la organizacién del trabajo que permitan resolver los problemas de calidad que
presentaba fa empresa.

Un segundo factor lo constituye la competencia en el mercado Nacional e Internacional.
Con la firma del TLC, las empresas mexicanas se ven obligadas a competir con sus
homologos, muchas veces en condiciones de desventaja pues las empresas extranjeras
cuentan con tecnologias mas avanzadas y formas organizacionales mas eficientes, de tal

forma que la empresa nacional como Fomasa deba mejorar la calidad de sus productos
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para poder competir en esos mercados. Sobre todo debido a que FOMASA exporta piezas
originales a E.U., Inglaterra y Alemania.

El tercer factor lo constituye la necesidad de disminuir los costos de produccién.
Precisamente, debido a las diferencias en las condiciones de la produccién, como
tecnologia mas avanzada, organizacién del trabajo eficiente entre otras, hace que la
empresa Fomasa tienda imperiosamente a mejorar estas condiciones e incidir en un
incremento de la productividad por medio de la disminuciéon de costos para mantenerse
en el mercado internacional (Alemén, 1997:143).

En Sealed Power los factores o presiones estructurales que van a ejercer una fuerte
influencia en la determinacién de la reestructuracién van a ser los siguientes; primero el
tipo de producto, en segundo lugar el mercado y en tercer lugar los proveedores. En
cuanto al tipo de producto tenemos que Sealed Power produce una gran variedad de
anillos para piston (entre 1200 y 1400), surte de este producto a todas las compaiijas
automotrices existentes y esto le exige ser capaz de flexibilizar su producto para poder
atender la demanda variable de su producto en el mercado internacional asi como
también al mercado nacional. De tal forma que no se puede mantener en el mercado si no
atiende los reclamos especificos de estas compaiiias.

El segundo aspecto que ya mencionamos la constituye el mercado, segin alemdn, el
mercado de exportacion de autopartes crecié en 1989 y 1993 en un 370%, lo que obligaba
a la empresa a modernizarse, introduciendo mejoras tecnolégicas y organizacionales para
poder responder a la demanda creciente de sus productos.

Y por dltimo, la empresa tuvo el problema de los proveedores. La materia prima que
utilizaban era de un acero muy especial que provenia necesariamente del exterior puesto
que por su cantidad asi como lo complejo de su fabricacién no era costeable su
fabricacion en el pais. Esto constituia una limitante para la empresa misma, dificultando
la produccion.

Todos los factores mencionados, condicionan de manera obligada a que las empresas
tengan que conformar toda una serie de alternativas que les permitan resolver su situacién
y mejorar los aspectos globales de la empresa mediante la creacion de medidas
estratégicas de modernizacion, es decir, las direcciones gerenciales de estas empresas

estructuraron estrategias empresariales para reestructurar aquellos aspectos que inciden
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directamente en la productividad. Como son la tecnologia, la organizacién del trabajo, las
relaciones laborales y la contratacién colectiva. A pesar de que estas empresas tienen
capital de distinto origen, niveles tecnol6gicos diferentes y formas organizacionales con
distinto grado de complejidad, van a establecer cambios importantes en su tecnologia y
hasta cierto punto cambios organizacionales parecidos en su forma pero con aplicaciones
acordes a sus especialidades particulares. De este modo podemos afirmar que a partir de
la bisqueda de soluciones a sus problemdticas internas las direcciones gerenciales
tomaban decisiones estratégicas para reestructurar a sus empresas y superar las metas que
se les presentaron como veremos a continuacion.

El proceso de reestructuracion en las empresas estudiadas, implicé la introduccién de
cambios tecnolégicos y organizacionales importantes. En algunos casos estos cambios
tecnolégicos iban en el sentido de generar una mayor automatizacién del proceso
productivo, lo que origino cambios significativos en la organizacion del trabajo que se
traducian en la necesaria readecuacion del proceso por parte de los trabajadores para
responder a las nuevas exigencias de la tecnologia introducida.

Como es el caso de Helados Holanda en donde los trabajadores de desempefiar
actividades individuales y rutinarias, para asistir y alimentar a las maquinas, pasan a
conformar equipos de trabajo con una rotacién de puestos constantes.

En otros casos el cambio tecnoldgico consiste en redistribuir la colocacion de las
maquinas (lay out) de modo tal que esto lleva a modificar las formas organizacionales del
trabajo y a transformar al obrero de un trabajador que realiza actividades individuales y
especializadas, en un obrero polivalente capaz de desempeifiar distintas funciones en
diferentes puestos.

En otros casos las modificaciones son puramente organizacionales y su transformacién
no necesariamente se encuentra ligado con las modificaciones tecnolégicas sino por el
contrario, estas transformaciones nacen de la gerencia para modificar las formas de
organizacién que redunden en el mejoramiento de la calidad y la productividad.

A primera vista, se puede apreciar que la reestructuracién de las empresas enunciadas
tienen mucho en comin. Todas introducen nuevas formas de organizacién semejantes
como son los equipos de trabajo, obrero polivalente, rotacién de tareas, grupos de

involucramiento en las tareas de mantenimiento, supervisién y control de calidad,
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movilidad interna y mejora de la comunicacién entre otras. Dentro de las modificaciones
mds constantes, y que se presentan en todos los casos se tiene a los equipos de trabajo y
la conformacién del obrero polivalente. Esta constante en la reestructuracion
organizacional nos hace pensar que existe una idea generalizada en la direccion gerencial
de que los equipos de trabajo y los obreros polivalentes o multifuncionales son la mejor
forma organizacional que debe introducirse en sus empresas. Frente a las formas
tradicionales de organizacién del trabajo como el taylorismo fordismo, se introducen
nuevas formas de organizacién del trabajo perteneciente al sistema de produccion
japonés. Aparentemente existe una fuerte similitud en las empresas mencionadas, en
cuanto a que todas emprendieron cambios muy semejantes como equipos de trabajo,
control de calidad, obrero polivalente, rotaciéon de tareas, etc. Estos nos da una idea de
que presentaron distintas problemadticas, todas emprenden estrategias de reestructuracion
muy parecidas, como si la panacea para resolver distintos problemas de diferentes
empresas y desiguales procesos productivos fuera considerar los elementos del sistema
japonés. Esta similitud, sin embargo, cuando retomamos el proceso de la aplicacion
practica de las medidas organizaciones nos damos cuenta que su adaptacién tuvo
contradicciones, rechazos y abandono de algunas medidas modernizadoras, a veces
motivadas por falta de decisién, a veces, por situaciones ajenas a la voluntad de la
gerencia. O en otros casos, su no aplicacién fue el resultado de una incomprensién por
parte de la direccién de las bondades que pudiera traer el disefio y la aplicacién de esas
nuevas formas organizacionales.

No podemos afirmar que estas transformaciones emprendidas por las empresas
pretendian conformar y articular un modelo de organizacién especifica para implantar en
forma completa en sus empresas. Mds bien, las caracteristicas organizacionales ya
descritas tuvieron su origen de ser en la necesidad de dar respuesta a problemas

especificos que se les presentaron.

2. El Sindicalismo en cuatro empresas de Aguascalientes
A. El caso de Sealed Power Mexicana
La empresa Sealed Power Mexicana, en sus origenes, fue una filial del consorcio

norteamericano Sealed Power de E.U., el cual surge a principios del presente siglo en el
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afio de 1911, con filiales en distintos pafses del mundo tales como Bélgica, Canadé y
México entre otros.

Inici6 sus actividades en nuestro pais en 1960 en el municipio de Naucalpan Estado de
México, con una plantilla de 30 trabajadores aproximadamente, y en 1962 estableci6 en
la ciudad de Monterrey la empresa Camisa S.A. ambas plantas dedicadas a la produccién
de autopartes y refacciones automotrices (Padilla, 1998:110).

El sindicato surge en 1962 y como la mayoria de los sindicatos que existen en este pais
nace ligado a la CTM. Asimismo, en sus inicios asume las mismas caracteristicas de este
tipo de sindicalismo en donde no se da una vida sindical muy activa. No hay asambleas,
las elecciones no se ajustan a lo estipulado por los estatutos, no se tratan los problemas
que se suscitan en el piso de la fabrica, no se informa a los trabajadores de los acuerdos
que toman entre la dirigencia sindical y la gerencia, no se informa de las cuotas
sindicales, etc.

Esta situacion permite que se den una serie de irregularidades como son el reajuste de
personal en forma unilateral, maltrato de los supervisores hacia los trabajadores,
sanciones injustificadas o excesivas, condiciones de trabajo riesgosas para la salud del
trabajador, equipo de proteccion deficiente. Aunado a lo anterior la actitud patronal del
dirigente que en vez de defender al trabajador, ante un reclamo amenazaba con correrlo.
Asimismo una prictica comin era negociar a espaldas de los trabajadores o incluso
engafiarlos al decirles que ie dieran sus demandas por escrito cuando anticipadamente ya
se habia arreglado con la empresa. Esta situacién evidentemente no podia soportarse y,

“En 1978 estall6 la primera huelga por revision contractual “aqui engendramos al
nifio”. Con la huelga nacié la idea de una mejor organizacién y los 15 dias después de la
huelga, empezamos a nombrar diferentes comisiones como la de prensa y propaganda y
finanzas. El movimiento duré 37 dias obteniéndose: el 16% de aumento y un dia mds de
aguilando, entre otras demandas” (Padilla, 1998:115).

A partir de esta experiencia, los trabajadores comprendieron que era importante
organizarse y para ello crearon un medio de informacién que les permitiera mantenerse
informados de todo lo que aconteciera. No obstante los problemas seguian dindose en la
empresa y la gota que derramé el baso fue la actitud del asesor legal que les habia

mandado la CTM. Le pidieron que emplazara a huelga a la empresa por violaciones al
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contrato y a la Ley Federal del Trabajo. El asesor les minti6 diciéndoles que ya estaba y
gue esperaran los resultados. Posteriormente se enteraron que no lo habia hecho.

Es a partir de estos hechos que los trabajadores decidieron cambiar de central sindical.
Para ello decidieron organizarse y distribuyeron numerosas hojas de adhesi6n para un
nuevo sindicato, a pesar de que habia un ambiente de temor por un posible despido, a
pesar de ello los trabajadores mantuvieron firme su propésito y el 23 de junio de 1979
realizaron una asamblea en donde la mayoria de los trabajadores asisti6. En ella se
constituyd el sindicato y se nombré al nuevo comité ejecutivo. A partir de alli, la empresa
cambid de actitud y comenzd a realizar negociaciones con el nuevo sindicato.

Es posible mencionar que a partir de este momento la empresa comprende que puede y
debe establecer relaciones de respeto con el nuevo sindicato e invitarlos a participar en la
solucién de los problemas que se suscitan en el piso de la fdbrica y a involucrarlos en el
proceso de trabajo, generando una nueva cultura laboral. Para ello, la empresa reconoce
al nuevo sindicato y al FAT. Para 1982, la empresa fue adquirida por el grupo
CONDUMEX y la posicion de la gerencia fue: “al llegar nos dijo: nuestra preocupacién
es que tengan un sindicato que sea verdaderamente representativo de ustedes. Lo que yo
les pido es honestidad absoluta, didlogo abierto y que me den tiempo para que nos
conozcamos mejor” (Padilla, 1978.121). La politica de la empresa fue dialogar con los
trabajadores para evitar la confrontacion y buscar puntos de coincidencia que
beneficiardn a ambas partes. Segiin Padilla la nueva gerencia que administra a la empresa
es del grupo CONDUMEX y estos ya habfan tenido tratos con sindicatos dirigidos por el
FAT y sabian que podian llegar a acuerdos con los trabajadores de este sindicato.

En forma muy sucinta, hemos dado cuenta de c6mo se dio el cambio de un sindicato
perteneciente a la CTM para pasarse al Frente Auténtico del Trabajo. Pero ;qué es el
FAT? ;cudles son sus principios? ;cudles sus formas de organizacién? jcudles sus
objetivos? Veamos,

Los origenes del Frente Auténtico del Trabajo, se van a dar a fines de los cincuentas y
principios de los sesentas, siendo sus fundadores los trabajadores del calzado y de la
construccién, segiin nos comenta José Antonio Soto:

“En 1958, un grupo de trabajadores del calzado y de la construccién de la colonia

Morelos, deciden organizarse como grupo tepito. Su objetivo: el estudio y la
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reflexién que encause a la accién sindical y cooperativa. Un doble frente de
accién que expresaba la necesidad de romper con el atraso organizativo en el
espacio de la circulacién y con su situacién de trabajadores calificados-
semiartesanos, dentro y fuera de los procesos de produccién fabril. Grupo que
posteriormente  se transforma en “promocién obrera”, relaciondndose
principalmente con el movimiento de cajas populares y, en 1959, con la
confederacién latinoamericana sindical cristiana (CLASC). El 18 de octubre de
1960, se declaran constituidos como frente auténtico del trabajo (FAT), y se
proponen el trabajo con los obreros de las ciudades mds importantes del pais en
base: a) la libertad sindical, b) la democracia sindical, c) la independencia ante
fos partidos politicos, d) 1a autonomia sindical ante los gobiernos y los patrones,
¢) la lucha constante por la elevacién material y espiritual de la clase trabajadora”
(El Cotidiano No, 40 p.38 en Padilla, 1998.96).

Estos 5 principios constituyen para el FAT la guia para la acci6n sindical y son en los
hechos las banderas que recogen una larga aspiracién del movimiento obrero
independiente. La libertad sindical es una demanda frente al control que ejercen los
patrones, el gobierno y las ciipulas sindicales del sindicalismo oficial y es una bandera de
lucha permanente de los trabajadores para terminar con el control que ejerce el
corporativismo sindical. La independencia de los partidos es otro principio que garantiza
la autonomia del movimiento obrero frente a cualquier interés extrafabril y ajeno a los
intereses de los trabajadores, permitiéndole trascender independientemente del signo
partidario del gobierno en turno.

El FAT no es una organizacién que se concrete exclusivamente a realizar trabajo
sindical. -”Es una organizacién nacional que se ubica en distintos sectores, est4 el sector
cooperativo, el sector urbano popular, el sector campesino y el sector sindical, siendo el
sector sindical, en donde tiene su mayor experiencia y es una organizacién que trabaja
sobre tres lineas de acci6én muy concretas en cada uno de estos 4mbitos, trabaja sobre la
formacidn, sobre la organizaci6n y sobre la asesorfa juridica; esto es la organizaci6n del
frente auténtico del trabajo” '

El FAT no encasilla los movimientos, por el contrario convive el hecho de que los

trabajadores y el movimiento laboral no se quedan solamente en el espacio de las
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fabricas, debido a que los problemas que hay en la fabrica y los problemas que tienen los
trabajadores van a la casa, pasan por distintos lugares en donde requieren servicios,
requieren vivienda, requieren mejores condiciones de vida y de trabajo, es por eso que el
FAT realiza actividad en los cuatro sectores, porque para esa organizacién el movimiento
de los trabajadores es mucho mayor de lo que pudieran ser los problemas exclusivamente
laborales.

“El FAT es una organizaci6n que adem4s de organizar genera movimientos, genera
pensamientos y un objetivo central de ello es la democracia sindical y la lucha
autogestionaria por parte de los trabajadores para que en su caso lleguen a producir sus
propias empresas, por eso es la palabra autogestion, para efecto de que los trabajadores
lleguen a ser duefios de los medios de produccién y ellos mismos saquen adelante la
empresa, como empresa social” >

La estructura orgdnica del FAT vari6 a principios de los noventas, bajo la idea de
cambiar las estructuras verticales en donde no hubiese un secretario general que tomara
solo las decisiones ni tampoco el comité, para ello se propone una direccién horizontal en
la cual estén representados todos los sectores y todos los Estados en donde se encuentre
presente la organizacién, nombrindose a tres coordinadores que son los que ejecutan los
acuerdos de esta direccion, su Méxima autoridad es el congreso que se reiine cada tres
afios y bajo €l cual se realizan los cambios en las direcciones y esta misma estructura se
reproduce en todos los Estados y en donde hay presencia del FAT. Todos los sindicatos u
organizaciones que se encuentran dentro del FAT forman parte de una direccién y a su
vez esa direccion nombra a sus representantes para la direccién nacional.

Para el FAT el sindicalismo debe ser politico, militante y de clase es politico porque
debe organizar y capacitar a los trabajadores para la lucha de clases y para transformar la
sociedad. Representa a los trabajadores frente al Estado y la clase capitalista. Es militante
porque toma como principio la accién de base de los propios trabajadores, rechaza la
burocracia, la tecnocracia y las pricticas del sindicalismo oficial, asi como el tutelaje de
los patrones de cualquier clase, se mantiene vigilante ante cualquier iniciativa patronal
que no respete los derechos de los trabajadores, rechaza cualquier tipo de caudillismo y

privilegia la representacion colectiva que surge de las asambleas y respeta y ejecuta todos

los acuerdos que surjan de esas asambieas.
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Segtin su declaracion de principios no concibe acuerdos ni componendas por encima de
la decisién de los trabajadores. Todos los acuerdos son tomados por la base y no acepta
imposiciones internas ni externas para el FAT el sindicato tiene un origen de clase y es
expresion del conflicto entre las clases sociales. “El sindicato es la organizacién natural
de los trabajadores, porque nacié como consecuencia del surgimiento del capitalismo. El
sindicato fue creado para defender y garantizar los intereses de la clase obrera. El
sindicato es una expresiéon de la Jucha de clases” (Congreso Nacional de Trabajadores
“Declaracién de Principios del FAT”. Diciembre de 1982. en Padilla, 1998.113).

En 1981 la empresa decide comprar un terreno en Aguascalientes para trasladar la
planta aunque ya hemos visto que bajo la nueva administracion representada por el grupo
CONDUMEX trato de entablar un tipo de relacién que permitiera establecer relaciones
laborales estables dando su lugar al sindicato y representando sus derechos, ademas
involucrarlos en la mejora del proceso de trabajo; podemos considerar que no era del todo
satisfactoria esa situacion que posiblemente les parecia més atractiva las condiciones que

ofrecia la ciudad de Aguascalientes para su posible expansidn industrial.

“Cuando ocurrié esta transacciéon ya habfa problemas muy fuertes con el
sindicato, una organizacién independiente afiliada al Frente Auténtico del
Trabajo (FAT) que tenia la titularidad de las relaciones laborales. CONDUMEX
adopté la postura de aprender ese nuevo sindicalismo independiente, porgue
siendo un grupo industrial, tarde o temprano tendfa que negociar con ese tipo de
sindicatos. La empresa se anticipd a un primer conflicto laboral y se acercé al
sindicato para integrarlo a sus planes de expansi6n. Este primer acercamiento
definié unas relaciones laborales basadas en una amplia comunicacién de los
planes futuros de la empresa y un sentido de participacién y respaldo del
sindicato cuando veia a corto o mediano plazo el beneficio en la remuneracién de

los trabajadores” (Gutiérrez, Herndndez, Alemdn, 1999:171)
Para 1985 la empresa después de resolver las diferencias con el sindicato decide

continuar con la idea de trasladarse a Aguascalientes. Estd claro pues que su traslado no

se debi6 fundamentalmente a la existencia de un sindicato ligado al FAT sino al hecho de
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que podria lograr una mejora en la produccién basada en el cambio tecnoldgico y con la

amplia colaboracién del sindicato.

“En 1986 se decidi6 trasladar las méquinas a Aguascalientes; para ello, se
negocié con el sindicato para que permitiera sacar las mdquinas y trasladar la
planta. A cambio se les brindo apoyo para que permaneciera como titular de las
relaciones laborales de la empresa, pero con la condicion de que lo hicieran a
través de una demanda por la titularidad ante las autoridades de la Secretaria dej
Trabajo. En el recuento, el sindicato del FAT gané con el 99.9% de los votos en
1990, reemplazando asi a la CTM local con la que se habia empezado a trabajar

antes del traslado de la maquinaria”. (Gutiérrez, Hernandez, Aleman. 1999:173)

Esta situacion descubre uno de los aspectos mas oscuros del sindicalismo en
Aguascalientes: la prictica de establecer con las empresas que Ilegan a la entidad
contratos de proteccién. La politica del estado consistia en influir para que toda empresa
que decidiera establecerse en Aguascalientes debia reconocer o conceder a la CTM la
titularidad del contrato colectivo sin que los trabajadores tuvieran conocimiento de ello.
La mayoria de las empresas ven con buenos ojos el que se den este tipo de situaciones e
incluso de aquellas empresas extranjeras como Texas Instruments quienes condicionan su
arribo a la inexistencia de sindicatos dentro de sus empresas, burlando los derechos de
sindicacién que tienen los trabajadores y establecidas en la Ley Federal del Trabajo, en el
caso que nos ocupa observamos a una gerencia que no ve mal que un sindicato
independiente perteneciente al FAT tenga la titularidad del contrato colectivo y que
incluso los estimule para que ya establecidos les dispiitenla titularidad a 1a CTM.

El 1° de septiembre de 1991 se forma el sindicato y posteriormente surgen las
intenciones de cambiar de central sindical. “en el sindicato al que perteneciamos no habia
oportunidades o logros para beneficio de los trabajadores. Es el sindicato de la CTM.
Tuvimos pléticas con unos compafieros de Naucalpan que también es parte de la empresa
donde nos invitaron a una plitica con el Frente Auténtico del Trabajo, alli estuvimos
platicando alrededor de un mes o mes y medio con trabajadores claves y surgié la

necesidad de cambiar el sindicato. >
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Posteriormente, Jos trabajadores comenzaron a reorganizarse, realizaron reuniones
formales sindicalmente en las casas de los mismos compafieros los domingos. Se invit6 a
trabajadores claves que fueran de confianza y se hablé con los asesores del FAT. La
empresa no puso obstdculo alguno, pues ya conocian a ese tipo de sindicalismo y sabian
que se podia negociar de acuerdo a su experiencia con el mismo sindicato que tenian en
Naucalpan Estado de México.

Tampoco el gobierno opuso resistencia alguna, para el dirigente de Sealed Power esto
se explica a que hubo funcionarios que en otro momento practicaron el sindicalismo
independiente y fue por eso que no se opusieron. Simplemente Conciliacion y Arbitraje
fijo la fecha de recuento y dieron libertad para llevarlo a cabo. Naturalmente, el recuento
favorecio a la corriente que asesora el FAT.

Sin embargo, si en un principio no tuvieron grandes dificultades para ganarle a la CTM
la titularidad del contrato, mds tarde estas se acrecentaron. Todo surgié en 1997 debido a
que tres miembros del comité ejecutivo fueron captados por la CTM quienes quisieron
vender el contrato colectivo, fueron tres personas: el secretario general , el secretario de
actas y el secretario de trabajo y conflictos. Estos hicieron creer a los dirigentes de la
CTM que los trabajadores deseaban cambiar de central sindical y promovieron una
demanda por la titularidad del contrato colectivo. Para lograr sus propdsitos la CTM llevé
a cerca de 100 personas en tres camiones para que se encargaran de amedrentar a los
obreros —golpeadores segiin el lider sindical- de hostigarlos, de demostrar a las
trabajadoras, llevaban palos, hacian ruido y golpeaban a la malla de la empresa. Los
trabajadores y las trabajadoras estaban nerviosos. *

Por fortuna, previamente y previendo una agresion la directiva de Sealed Power invit6 a
presenciar al evento a los trabajadores de la Universidad, a los trabajadores de Teléfonos
de México, a los del Seguro Scocial y con la presencia de los medios y el Canal 6 de
Television Local, asi como el representante de los derechos humanos, la policia
preventiva entre otros, con esto lograron impedir una agresién a los trabajadores.

La gerencia al ver esa situacion hizo que el recuento se realizara dentro de la empresa,
respetando los derechos de los trabajadores, manteniéndose al margen del conflicto
intersindical. El procedimiento para el recuento fue decidido por la autoridad laboral, es

decir, formaron a los trabajadores, deciden su voto verbalmente y levantaban la mano,
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“hubo una votacion de todos los trabajadores, estamos hablando de aproximadamente 400
trabajadores con un voto solamente a favor de la CTM y la gran mayorfa voto a favor de
nosotros, °

En el proceso de recuento “ya cuando iban en el voto 200 y que no iba ninguno para la
CTM se paré el senador Rodriguez Ledn y dice “Sabes que vdmonos, venimos a hacer el
ridiculo”, pero no sabian ni que era un recuento, no sabfan ni como era el mecanismo de
un recuento, ellos pensaron que nomds porque llegaban ellos ya, como si fueran dioses,
ya llegamos somos nosotros los que dirigimos y le dice el compaiiero Arturo alcalde,
pues vamos a seguirle, vamos a seguir, ahorita vamos ganando a lo mejor nos empatan,
todavia falta..., espérese senador y contesta: yo me voy, me retiro y dice, nada mas quiero
que sepas que gente tienes aqui en este comité y alli yo sefialé a los compafieros que
habian estado en contacto con él, me dijeron gue tenian ya todo preparado, todo en orden
par poder entrar nosotros, alli los sefialo a ellos y bueno pues nos dej6 un sabor amargo
pero ganamos” ¢

Este acontecimiento nos muestra que el trabajo de la direccion del FAT, por
concientizar a los trabajadores de Sealed Power rindi6 sus frutos. La gente supo valorar
las pricticas independientes y democriticas de su sindicato que estd representado y que
no quiere volver a experimentar la falta de representacién y sujecién por parte de la
CTM. El resultado fue favorable al FAT porque no contaron con el apoyo de la empresa,
esta se mantuvo al margen y en este sentido al dejar a los trabajadores votar libremente,
la CTM no pudo hacer nada en este caso.

Cabe mencionar, que lo importante de este acontecimiento no fue el que los dirigentes
en turno que fueron cooptados por la CTM se hayan corrompido tratando de vender la
titularidad del contrato colectivo a esa central; sino como a pesar de que la direccién
sindical se vendid, el grueso de los obreros decidieron mantenerse firmes en su postura de
continuar perteneciendo al FAT. Es decir, esto prueba no la corrupcion de determinadas
personas sino la solidez del trabajo politico sindical que el FAT ha desarrollado con la
base de trabajadores de Sealed Power.
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B. El caso de Xerox

Como otros sindicatos de otras empresas que han llegado a la localidad, el sindicato de
Xerox en Aguascalientes tuvo su origen por la decision de la gerencia de trasladar la
planta del Estado de México a la ciudad de Aguascalientes. Esta decisin se vio motivada
para evitar conflictos laborales que en ese estado tenian y por considerar que
Aguascalientes reunia las condiciones adecuadas tanto en infraestructura, relaciones
laborales y condiciones salariales que la hacian en ese momento atractiva para su
instalacién. “El gerente de relaciones industriales nos dice: Hasta hace diez afios la tinica
empresa que producia maquinas fotocopiadoras éramos nosotros, teniamos como una
especie de concesion por parte del Gobierno de México. Segundo, Aguascalientes es un
estado en el que se pagan bajos salarios a sus trabajadores debido a que cuenta con una
politica de contencién salarial, esto permitié producir con bajos costos y sustentar en la
mano de obra la alta productividad. Tercero, €l no contar con problemas de tipo laborar al
tener un sindicato perteneciente a la Confederaciéon de Trabajadores de México”
(Gutiérrez, Herndndez, Aleman: 1999:70-71).

Desde nuestro punto de vista, el factor principal para la instaiacién de esta empresa en
Aguascalientes fue el clima de tranquilidad que impera en la zona en donde la CTM en
treinta afios de trabajo sindical nunca ha tenido una huelga otro factor que no demerita al
anterior pero que también es importante es el perfil de los trabajadores que desde un
principio empled la empresa. Es decir trabajadores con un nivel de escolaridad media
superior la que o hacia atractivo para una empresa que utiliza tecnologia de punta; con
ese tipo de trabajador la empresa reunia las condiciones para poder involucrarlos a sus
proyectos de modernizacion. Por otro lado, el origen de estos trabajadores es
eminentemente rural, principalmente de tres municipios del norte del estado como son
Rincén de Romos, Pabellén de Arteaga y Cosio. La caracteristica mds importante de este
tipo de trabajadores es que no cuentan con ninguna experiencia de caricter laboral, su
experiencia inmediata anterior es el trabajo agricola, por lo cual el incorporarse a un
nuevo trabajo con condiciones mas favorables que las de campo son vistos con buenos
ojos por los trabajadores.

El sindicato se forma en 1984 con alrededor de 200 personas tanto de empleados como

personal sindicalizado. Inicialmente el cargo de secretario general lo ostentaba una
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persona proveniente de la ciudad de México, pero era necesario tener un dirigente de la
localidad y para ello se cambia al Secretario General. A partir de esa fecha, el sindicato
de Xerox ha tenido tres secretarios generales: el Sr. Rogelio Mufioz, Jesis Padilla
Castorefia y el actual es el Saiil Montes. El primero estuvo poco tiempo como Secretario
General, Jesis Padilla Castorefia desempeiia su cargo de 1985 a 1995 y el tercero se
mantiene actualmente en su cargo. El sindicato inicia con 150 trabajadores
sindicalizados.

En la creacion del sindicato tuvo una fuerte intervencién el secretario general de la
Federaci6n del Trabajadores de Aguascalientes que en ese entonces fungia como tal el Sr.
Roberto Diaz, uno de los secretarios generales mas longevos de la federacién quien
brindé todo su apoyo para obtener su registro ante 1a junta de conciliacién y arbitraje.

Por su parte, también conté con todo el apoyo del Gobierno del Estado “Bueno en ese
tiempo estaba Don Rodolfo Landeros Gallegos pero se dieron todos los apoyos
necesarios para la formacién de este sindicato”. ’

En cuanto a la participaci6én de los trabajadores en la formacion del sindicato no se
puede decir que fue muy amplia pues al parecer el surgimiento de este sindicato tuvo un
cardcter institucional y cupular.

Dentro de las caracteristicas mds sobresalientes de este sindicato tenemos las
siguientes:

Producto de la legalizacién del sindicato se obtuvo con la empresa la firma de un
contrato colectivo €l cual se revisa como todos los contratos de esa central: revisién
salarial anual y contractual bianual.

La duracion en el cargo del comité es también de tres afios y tiene los siguientes cargos:
un Secretario General, un secretario de organizacién y propaganda, un secretario de
estadisticas y finanzas, secretario de trabajo y conflictos y finalmente un secretario de
accion deportiva todas las carteras con su respectivo suplente. También cuentan con un
comité de honor y justicia que estd formada por un presidente y dos secretarios.

A diferencia de otros sindicatos de esa misma central, el comité ejecutivo cuenta con
licencias sindicales para todo el comité. Es por €50 que no existe ningin problema en la

distribucién del tiempo que les conceden. En cuanto a la permanencia del comité
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ejecutivo, de la actual directiva se han cambiado a dos miembros pero no por conflictos
sino por cuestiones personales.

La participacion de las mujeres en el comité no existe y esta se reduce a la comisién de
honor y justicia en donde una mujer es presidenta, en cuanto a sus relaciones segiin nos
comenta el secretario general “las relaciones en el comité ejecutivo finalmente como
comentamos es a través de una madurez, nos fijamos el propésito, tenemos reuniones
mensuales donde vemos pricticamente los problemas que vamos a llevar. Sobre la
relacién con las mujeres es de compaiierismo, sabemos la responsabilidad que tenemos y
los resultados que tenemos que dar a nuestra gente, la relacién es sana”.®

Las asambleas se realizan tres veces al afio, una es para informar de los resultados de
las negociaciones, la otra para dar el resultado del bono de compartir y la tercera para
explicar el PTU o reparto de utilidades.

Los gastos que realiza son administrados por la empresa, del dinero que se dispone se
tiene que entregar un soporte para que quede constancia de en que se gasta, cuanto se va a
gastar o cuanto se gastd y estos soportes son revisados finalmente por el comité de honor
y justicia.

En relacion con los gastos el dirigente nos dice que no se puede llegar a un punto en
que los trabajadores estén de acuerdo en un 100%; respecto de los gastos que se realizan
“por ejemplo este mes el dia 11 de septiembre repartimos 688 paquetes de iitiles escolares
a todos los trabajadores que tienen hijos estudiando, entonces, generalmente si se tiene
una inversion fuerte, son fuertes, pero haciendo directamente la pregunta pues yo creo
que en este aspecto nUNca vamos a tener siempre una respuesta positiva.’

El actual dirigente tiene en su cargo desde marzo de 1996 y acaba de reelegirse en su

cargo para un nuevo periodo hasta el 2002.

C. El caso de FOMASA

La empresa Forjas y Mdquinas S.A. DE C.V. llega a Aguascalientes en 1981 y
comienza a operar en 1982. el motivo de su traslado se debié principalmente a conflictos
de caracter sindical “En 1975 la organizacién sindical Sindicato Unico de IACSA,
asesorada por un grupo radical con tendencia de izquierda provocé una serie de

movimientos que en 1979 una huelga que duré tres meses y veinte dias. Esa huelga
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determiné que el consejo de administracién pensara en autorizar la construccion de una
nueva planta que fue la de Aguascalientes”. (Gutiérrez, Herndndez, Aleman. 122,1999)

Posteriormente, la planta que se encontraba en Cuernavaca a raiz de una revision
contractual volvi$ a entrar en conflicto y en 1986 en septiembre estalla nuevamente la
huelga y esto da pie para que decidan cerrar definitivamente la planta en ese lugar y
trasladarse por completo a la ciudad de Aguascalientes. Es claro pues que la
administracién haya decidido seleccionar a esta ciudad para cambiar a esta empresa por
motivos de caracter laboral, ya hemos visto como otras empresas decidieron ubicarse en
la localidad debido a las condiciones que presenta la entidad como son las relaciones
industriales y laborales. En el plano sindical como ya se ha hecho mencién la CTM
garantiza a los empresarios estabilidad y control de los trabajadores. Las fabricas que
llegan a la localidad buscan que sus trabajadores se afilien inmediatamente a la CTM e
incluso antes de instalarse ya llegan con un contrato firmado con esa central.

Formalmente, el sindicato de FOMASA obtuvo su registro en 1985 en el 4mbito local y
en el dmbito federal en abril de 1987 por ser una empresa perteneciente a la industria
metalmecdnica.

El comité ejecutivo del sindicato de FOMASA tiene cinco cargas las cuales son: el
Secretario General, de Trabajo y Conflictos, el de Organizacién y Propaganda, Secretario
de Actas y Acuerdos y el Secretario de Finanzas y Estadistica. Las funciones que tienen
son: El secretario General es el encargado de representar al sindicato ante todas las
autoridades y de encabezar las negociaciones salariales y contractuales; el de trabajo y
conflictos preparar el contrato colectivo de trabajo, negociar la empresa o trabajadores y
supervisores y asi como los problemas internos del sindicato; el de organizacién y
propaganda es quien se encarga de organizar las asambleas, elaborar la convocatoria,
elaborar la documentacién de los nuevos socios y tener al dia las bajas del sindicato,
llevar un registro y organizar algin evento sindical; el de actas y acuerdos tiene la
responsabilidad de redactar las actas dentro de la asamblea, redactar acuerdos cuando se
negocia con la empresa algiin incremento de categoria etc,; el de finanzas y estadistica es
el cargado de cuidar las cuotas sindicales, administrarlas, de llevar los gastos de accién
social y de distribuir lo que se adquiere para la oficina, de lo que se gasta para algin

curso de capacitacion de lo que se gasta en representacion, etc.
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También cuentan con Comision de Honor y Justicia que estd formada por un
presidente, un secretario y dos vocales. La duracién del comité ejecutivo en el cargo es de
tres afios, no cuentan con plazas liberadas salvo la del presidente quien nos dice “...Se
tenia el compromiso verbal con la empresa de tener dos plazas liberadas con el comité
anterior mientas existieran 492 trabajadores se podria reducir la planta por la misma de
las innovaciones tecnolégicas y las polivalencias a 362 trabajadores...” *°

El comité se reiine una vez por semana, los sibados de 8 a 11 am, en donde se tratan
todo tipo de asuntos como las propuestas de la empresa, propuestas sindicales, problemas

internos dentro del sindicato, etc. También se revisan los acuerdos y se les da

seguimiento y se verifica su cumplimiento.

D. El caso de Helados Holanda

El sindicato de Helados Holanda surge en 1981. desde un principio conté con la
participacién de la federacion de trabajadores de Aguascalientes-CTM. Segiin el dirigente
sindical, los trabajadores recibieron la asesorfa de esa central a peticién de ellos mismos,
pero es probable que al igual que otros sindicatos que surgieron por la misma época, su
inclusién dentro de las filas de la CTM hubiesen sido pactados previamente a su
constitucién con el benepldcito de los empresarios y las autoridades laborales. Eso
explica por que en el momento de su constitucion no hubo ningiin problema con la
empresa. “pues no, no tengo el dato, pero desde el momento que se constituyé y al estar
la empresa que yo sepa pues no hubo ningin problema laboral por la presion del
sindicato, creo que no lo tom6 tan de mala manera en ese sentido”.!!

Al parecer, asimismo se hace saber que tanto la empresa como el gobierno no
opusieron ningiin obstdculo para la constitucién de este sindicato y que mds bien,
asintieran por consentimiento mutuo. Por parte de los trabajadores no existe evidencia de
que hayan participado activamente en la conformacién de este sindicato.

El comité ejecutivo del sindicato de Helados Holanda estd compuesto por las
siguientes carteras: Secretario General, la de Finanzas y Estadistica, la de Organizaci6n y
Propaganda, la de Actas y Acuerdos y la Comision de Honor y Justicia. Su duracién es
por tres afios para su renovacion. Generalmente, estas carteras estdn fijadas por los

estatutos que rigen a la CTM, por fa cual se puede decir que practicamente todos los
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sindicatos de empresa pertenecientes a la CTM tiene esa composicion.

Dentro de sus principales funciones se tiene que la cartera de finanzas lleva el control
del dinero de las cuotas del sindicato. La de organizacién y propaganda es la que se
encarga de llevar adelante cualquier evento para los trabajadores dentro y fuera de la
empresa, por estatutos la CTM estd ligada al PRI, y por tanto todos los sindicatos
afiliados a la CTM pertenecen al PRI y en este caso, si se requiere la participacién del
sindicato en un evento del PRI es la secretaria de organizacién la encargada de llevarla
adelante. La de actas y acuerdos es la encargada de llevar el registro de todas y cada una
de las asambleas ordinarias y extraordinarias, con sus respectivas firmas y convocatoria.
La comision de Honor y Justicia se encarga de resolver cualquier problema que surja
entre los trabajadores y con la empresa, que se derive de la conducta que observen los
mismos. El secretario general es el responsable de vigilar que todos los responsables de
las carteras cumplan con sus funciones, interviene en todos los asuntos, y es el encargado
de la firma.

En esta empresa, los miembros del comité ejecutivo no cuentan con plazas liberadas
para cumplir con sus funciones, realizan sus jornadas de trabajo completas y todavia
hasta hace un afio el secretario general no contaba con tiempo liberado para atender los
diversos asuntos de sus representados. En este momento, tiene una licencia pero no ha
sido incorporada al contrato colectivo de trabajo, sino més bien, esta fue concedida por la
empresa en forma verbal de tal forma que si pr6ximamente llega a cambiar la direccién
sindical tendrd que ser renegociada con la empresa. Asimismo, los miembros del comité
tampoco cuenta con concesién alguna por parte de la empresa, a lo sumo permiso previa
solicitud para asisti a algiin evento fuera de la empresa pero esta es muy ocasional.

En este sentido, se puede decir que no existen prerrogativas para ningiin miembro del
comité, ni para el secretario general, como ya lo mencionamos, este a principios de afio
era un obrero comiin y corriente, con la obligacién de checar entrada y salida, cumplir
con su horario de trabajo. Cuando se presentaba un conflicto podia concurrir con la
persona indicada para resolver este conflicto y tratar de solucionario. El cambio se dio
porque finalmente la empresa comprendié que era necesario que el secretario general
atendiera a la gente, pero adn as{ no mandé cubrir la vacante que dejaba el secretario

general por otro obrero,
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V1. Gestién de la fuerza de trabajo y sindicato

En este capitulo se pretende explicar la participacion de los trabajadores y el
sindicato en la gestién de la mano de obra frente a la empresa. A primera vista este proceso
puede ser entendido como un tramite institucional en donde los trabajadores y su sindicato
realizan la gestiéon con la empresa para mejorar sus condiciones generales de trabajo. Sin
embargo, en este apartado pretendemos revisar estos aspectos a partir de la idea de que al
interior de las empresas se dan relaciones de poder y de conflicto en la busqueda por
establecer una lucha por el control del proceso de trabajo. Asi, el sindicato se observa no
como un bloque monolitico sino que a su interior existen relaciones de poder y dominacion.

En este sentido, en primer lugar se hara una revisién somera sobre las posturas de
algunos autores que han puesto su atencion en resaltar este aspecto en la relacién capital-
trabajo como relacion de poder. Posteriormente se pasara a analizar, cuatro empresas en
donde los trabajadores, el sindicato y la gerencia interactian. Los espacios de accion de la
gestién de la mano de obra son el ingreso, promocién, permanencia, sanciones, estimulos a
la productividad, la dirigencia sindical de las cuatro empresas participan en esos espacios
involucrando o no a los trabajadores en la toma de decisiones. Es pertinente aclarar que la
participacion de los trabajadores en la toma de decisiones nos dardi una primera
aproximacion para explicar el nuevo contenido de las practicas sindicales que pueden
llevar a los trabajadores a construir un nuevo contenido al sentido que ellos le confieren a la

democracia, la legitimidad y representatividad de ia vida sindical y de sus dirigentes.

1. El control del proceso de trabajo

En todo sistema de produccion social se requiere la administracion de los recursos fisicos
y humanos. Bajo el capitalismo al manejo de los recursos se le denomina administracion
(management); es una actividad especializada en donde se manifiestan dos aspectos la
coordinacién y el ejercicio de la autoridad. La coordinacion es necesaria para evitar la
anarquia en la producién, el desgaste innecesario de los instrumentos de trabajo y permitir
un manejo eficiente del mercado, las finanzas y otros factores. En cuanto al ejercicio de la
autoridad se da, sobre el trabajo, bajo la perspectiva de obtener la obediencia de otros.

Edwards (1979:17) pone atencién respecto de la clarificacion de los componentes de
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cualquier sistema de control; es decir, en los mecanismos por los cuales los empleadores
dirigen las tareas de trabajo; los procedimientos que hacen posible que ellos supervisen y
evalten el logro de la produccion y el apartado de disciplina y recompensa.

Tomando como referencia a Marx, bajo ¢l capitalismo se dan dos procesos en la relacién
capital-trabajo, por principio, el obrero necesita vender lo inico con que cuenta como es su
fuerza de trabajo, ¢l empresario la adquiere y la pone a trabajar. Se establece un proceso
doble: el de trabajo y el de valorizacion; es en este proceso en donde se produce la ganancia
de los empresarios (en términos marxistas la plusvalia), para lo cual se requiere de un
control sistematico del proceso de trabajo. En este proceso el conflicto esta presente
potencialmente pues los empresarios, para aumentar la ganancia, requieren reducir costos y
dentro de esos costos se encuentra la mercancia fuerza de trabajo, por el lado de los obreros
requieren venderla a un precio superior para poder reproducirse a si mismo y a su familia.

Los empresarios requieren de un control sistemético del proceso de trabajo para
administrar “eficientemente” los medios que utiliza el trabajador y el uso mismo de la
fuerza de trabajo. Para ello utiliza métodos cada vez mas sofisticados de administracién y
tecnologia a fin de garantizar este control. No obstante, el problema del control aparece
cuando se trata de hacer una explicacion del mismo, en el sentido de cémo es adquirido y
mantenido. Marx acufio dos conceptos para explicar esta cuestion: el despotismo de fabrica
y la subordinacién real del trabajo al capital.

Ahora bien, el control no se busca por el control mismo, es importante sefialar que el
capital busca permanentemente revolucionar el proceso de trabajo con el objeto de asegurar
el incremento de la productividad y la ganancia, para ello necesitan mantener el control
sobre las condiciones de trabajo y la habilidad manual de los trabajadores, lo que le da
caracter permanente a esta Jucha.

Si se examina el proceso de transicion de la manufactura a la gran industria, se puede
observar como el capital fue desarrollando formas de control basadas sobre ¢l personal y
disciplina mecéanica de la fabrica. No existia una estrategia consciente de parte de los
empleadores hacia los trabajadores por el control, a pesar de su autoridad creciente. Esta se
acentia cuando aparecen condiciones de competencia capitalista y es cuando los
empleadores deciden incrementar su control y disminuir €l poder de los trabajadores

(Edwars, 1979:25). Es decir, los trabajadores, antes de la llegada de la gran industria, sobre
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todo de las etapas del artesanado y la manufactura, tiene €l control del “saber hacer”. Son
los trabajadores quienes determinan las jornadas,los ritmos y el ¢ ontrol del proceso de
trabajo, ello constituye un freno para la valorizacién del capital. En la medida en que
aparece la maquina y la fuerza de trabajo deja de ser la energia que impulsa la produccién,
se comienza a dar un proceso de expropiacion del “saber hacer” y el control lo comienza a
retomar el capitalista.

Esto llevé a una lucha constante entre los trabajadores y los empleadores por el control,
la cual adquiere distintos niveles y grados de control. En la practica el grado de autoridad
directa vario de una industria a la siguiente, la diferencia de formas de control y de
organizacién del trabajo hicieron Wtil hablar de tipos del proceso de trabajo. Las
circunstancias varian entre los artesanos establecidos, la subcontratacion y los mercados de
trabajo internos, la emergente produccién en masa y los restos de la industria doméstica. En
algunas de estas industrias por ejemplo el algodén el control comenzd a ser ejercido a
través de formas personales y técnicas (Burawoy, 1981:96).

Por tanto no se puede hablar de formas sisteméticas de control que devienen de una sola
estructura, cada proceso de trabajo y sus distintas variantes conforman la semilla en las
cuales se experimentan diversas formas de administracién y control. Estas se encuentran
determinadas por distintos motivos como la caida de la tasa de ganancia, la debilidad en las
formas tradicionales de control, entre otras; esto lleva a que se incrementen las luchas por
obtener una mayor autoridad directa sobre el trabajo por parte de mayordomos y mandos
medios para reunir un mayor poder.

Una de las formas que han vinculado el uso de la ciencia, la técnica y la administracion
para la elaboracién de sistemas de control es el taylorismo. El taylorismo, con su
administracion cientifica del trabajo, es visto como la mas conciente expresién sistemética
de la existencia de cambios en la organizacion del trabajo. El taylorismo se convirti6 en el
micleo componente de la estructura de control (Thompson, 1983:127).

Sin embargo, €l experimento taylorista como nuevo sistema de control, presenta dudas al
respecto.

Braverman también ha sido criticado por confundir una estrategia particular
para ejercer la autoridad gerencial en el proceso de trabajo capitalista con “la

autoridad gerencial” en si misma. La direccion cientifica taylorista no es
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solamente una estrategia disponible para ejercer la autoridad gerencial y para
la realidad de la resistencia de los trabajadores a menudo no es muy apropiada

(Friedman, 1977a:86).

El cuestionamiento al taylorismo como método eficiente para el control sobre el proceso
de trabajo es cuestionado por la forma de resistencia que genera en los trabajadores,
poniendo a discusion la eficiencia de ese control. Por tanto “fue inevitabie que el
taylorismo fuera la vanguardia en la ofensiva de los empleadores contra la eficiencia y
racionalidad de la administraciéon de peligrosas concepciones de los artesanos y el control
por parte de los trabajadores. Por tanto puede ser visto como un modo ideoldgico de
legitimacion de formas emergentes de administracion sistematico que como un medo de
organizar el proceso de trabajo” (Burawoy, 1978:276).

Esto nos lleva a pensar en que hay que ser mas cuidadoso en el examen del papel que
juega el taylorismo en el establecimiento de la administracién sistemética (Thompson,
1983: 130). La administracion cientifica es a menudo insuficiente como un modo seguro de
control efectivo.

Thompson explica que los tedricos mas relevantes sobre el control, como Edwars,
Buroway y Friedman, consideran que la principal contradiccion de la administracion
cientifica del trabajo es su rigidez. Este intento de crear un monopolio de la concepcion va
en contra de los requerimientos de participacion en el piso de la fabrica por parte de los
trabajadores, quienes pueden participar responsablemente. Esto permitiria disminuir la
supervision y aumentar el control. A partir de esta idea el autor sefiala que hay dos tipos de
control que presentan distintas complicaciones: la autonomia responsable y el control
directo. El control directo y la autonomia responsable han sido vistos como estrategias que
pueden ser adoptadas en cualquier periodo en el trato con cualquier problema gerencial del
capital. La autonomia responsable es mas aplicable en el trato con privilegios relativos de
trabajadores con mayores habilidades, quienes ya tienen elementos de control del trabajo.
En contraste el control directo se aplica en grandes empresas con mercados de productos
estables y una fuerza de trabajo pobremente organizadas. (Thompson, 1983: 134)

Los empresarios estarian privilegiando en estos momentos la aplicacién de la estrategia

de autonomia responsable pues les permite ganar un mayor control, dado que el limite o “la
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frontera del control”, estaria directamente vinculada con la capacidad de resistencia de los
trabajadores.

También distingue el autor a dos tipos de trabajadores, mencionados por Friedman: los
centrales y periféricos. Los trabajadores centrales serian tratados en términos de autonomia
responsable por ser trabajadores con habilidades y capacidad. Los trabajadores periféricos
son sujetos vulnerables de control directo. Independientemente del tipo de trabajadores, los
empleadores tenderian a erosionar las habilidades de los trabajadores artesanos en
particular y de los trabajadores en general. Lo que lleva al conflicto permanente.

Thompson sefiala que Edwards ha desarrollado dos tipos de control: por consenso y
burocratico. El primero establece una fuerza impersonal de reglas como base para la
regulacion del trabajo. Vienen siendo formas para redividir la fuerza de trabajo para ganar
lealtad. El segundo, en un intento para hacer a un lado la coercion y buscar la integracion.
(Thompson, 1983: 147)

De esta manera podemos decir que el control sobre el proceso de trabajo es una
exigencia de la acumulacién pero las formas de control son diversas y pueden ser aplicadas
bajo distintas circunstancias ninguna forma especifica de control que es una necesidad del
capitalismo funciona exitosamente, la subordinacién del trabajo por el capital no se da de
manera plena. La resistencia y el conflicto estdn presentes en el proceso de trabajo. Es
decir, si aceptamos que el capitalismo contiene contradicciones entre los intereses de los
trabajadores y de los empleadores el conflicto es parte de la naturaleza de la sociedad
capitalista. No obstante, el conflicto no se presenta de una forma similar. Tiene distintas
manifestaciones.

Edwars distingue dos tipos de conflicto: el conflicto manifiesto y el conflicto latente. El
conflicto manifiesto. “Los intereses latentes de un individuo como ‘corrientes subterrdneas’
de su comportamiento que le vienen predeterminadas durante el tiempo que desempefia un
papel y que son independientes de sus orientaciones conscientes; en condiciones
especificas, esos intereses latentes pueden aparecer manifiestos”. (Edwars: 1987:29)

Los conflictos pueden darse en forma abierta, no dirigidos, institucionalizados e
implicito. “El conflicto abierto es la categoria mas sencilla: se refiere a los casos en los que
el conflicto es reconocido por los participantes y en donde tiene una acci6n para expresarlo,

el conflicto no dirigido se refiere a aquellos casos donde existe un comportamiento
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concreto pero donde este no es abiertamente conflictivo. El institucionalizado se refiere al
reconocimiento, a través de un acuerdo formal, una norma de costumbre o incluso una
practica aceptada tradicionalmente que o ha adquirido status de norma. El implicito es el
que se encuentra en la estructura de la situacién, si hay un choque de intereses reconocible
y si se pueden aducir razones especificas para explicar porqué este choque no conlleva una
expresion observable (Edwards, 1987:29-32).

Los conflictos estan relacionados con ios modelos de control. En el proceso de trabajo,
Edwars plantea que existen puntos de contacto identificables entre los niveles de conflicto
que ya se han hecho mencion. “La frontera del control es multidimensional y las empresas
usan medios para controlar a sus trabajadores muy diferentes” (Edwards, 1987:33).

El control y el conflicto son abordados por Hyman bajo la perspectiva critica del sistema
de relaciones industriales en donde las relaciones industriales se presentan como
instituciones de regulacion del trabajo no explica las relaciones de poder que se dan al
interior de la misma. El se pregunta ;Por qué se producen conflictos laborales? “Desde la
perspectiva que define las relaciones industriales exclusivamente en términos de
reglamentaci6n del trabajo, esta pregunta no puede responderse™.

De aqui se sigue que este enfoque del tema, por muy influyente que sea, es
unilateral e inadecuado. La implicacién de ellos es doble. En primer lugar, la
nocidon de sistema de relaciones industriales tiene validez analitica en la
medida en que incorpora la existencia de procesos y fuerzas contradictorias, y
a partir de aqui considera que tanto la estabilidad como la inestabilidad tienen
igual trascendencia en cuanto ambas constituyen “resultados del sistema”. En
segundo lugar, y por consiguiente, la definicion en términos de regulacion del
trabajo debemos de ampliarla para tener en cuenta los origenes ademas de las
consecuencias del conflicto laboral. La definicion adoptada es la siguiente: las
relaciones industriales estudian los procesos de control sobre las relaciones de

trabajo (Hyman. 1981:22).

La naturaleza del conflicto y la necesidad de control se explican segtin Hyman por el
hecho de que el trabajo es tratado como una mercancia y por ello surgen muchos de los

conflictos fundamentales en la industria. “Los salatios y condiciones que el trabajador
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busca de una manera natural como medio para poder Hevar una vida decente, son un coste
para el empresario, que disminuye por tanto sus beneficios y €l también, de manera natural,
resistira la presion para conseguir mejoras” (Hyman, 1981.30).

De esta manera los trabajadores son tratados como factores de la produccion méas que
como hombres que tienen necesidades y aspiraciones. Los salarios son un coste y hay que
mantenerlos a un mismo nivel mediante el control. Por tanto la relacion enire los niveles
salariales y el control es muy cercano. Los trabajadores més subordinados y con menor
autonomia reciben los salarios mas bajos, frente a aquellos en donde la supervisién es
menor sus ingresos crecen, en este sentido, €l control se vuelve el centro de intereses entre
los trabajadores y sus empleadores. “De aqui que en todos los centros de trabajo exista una
frontera invisible de control que reduce algunos de los poderes formales del empresario,
una frontera que se define y redefine a través de un proceso continuo de presion y reaccidn,
conflicto y adaptacion, lucha abierta y tacita” (Hyman.,1981:36).

Es aqui donde se da una lucha por el poder. Poder que es definido por Hyman como la
capacidad de un individuo o grupo para controlar su medio ambiente fisico y social, asi
como la capacidad de influir sobre las decisiones que son o no tomados por otros. En este
sentido el poder seria utilizado como la capacidad de vencer a un oponente e incluso de que
esta oposicion surja. Por tanto, “el poder del empleador se funda, en efecto, en la sumision
de los empleados; y los trabajadores pueden imponer su propio control, solamente a
expensas del empresario. En la sociedad capitalista, a causa de los miltiples conflictos de
intereses que existen, las relaciones de poder son generalmente de esta clase (Hyman, 1981:
37)

El control del proceso de trabajo fue tratado por el obrerismo italiano, corriente marxista
que tuvo como su maximo representante a Raniero Panzieri. Su pensamiento se ubica en un
contexto historico en donde predomina la ideologia y la politica del marxismo soviético y
de la tercera internacional. Este predominio se traducia en el reconocimiento de una
concepcion en donde la evolucion histérica era consecuencia natural del cumplimiento de
leyes que rigen a la sociedad y que vaticinaban la inevitabilidad de la desaparicién del
capitalismo y su consecuente paso hacia el comunismo.

Es una postura teérica que trata de retornar al pensamiento marxista original, al

marxismo de EI Capital en donde se privilegia la relacion capital-trabajo como una relacion
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social que implica explotacion, la relacién de conflicto y poder. Este retorno al marxismo
original implicé la ruptura de las visiones estructuralistas que se habian desarrollado a
partir de cierto tipo de marxismo oficial y positivista respecto a la clase obrera, su
conciencia y su mision histérica. Por elio habia que hacer el cuestionamiento del partido
como guia insustituible de la clase obrera y depositario de la conciencia de clase y abriendo
la posibilidad de nuevos campos de estudio. La tesis de Panzieri gird en torno al terreno de
la produccion en donde la fabrica constituye un espacio no solamente de relaciéon de
explotacidn, sino donde la lucha de clases se manifiesta en la relacion capital-trabajo como
conflicto, primero por el control del proceso de trabajo y en segundo lugar por el poder al
interior de la empresa, en donde se enfrentan los propdsitos de control y dominacién de los
patrones Y la resistencia por parte de los trabajadores para ganar espacios por el control del
proceso de trabajo y sus condiciones. En este sentido nos dice De la Garza, “Panzieri
propuso convertir el proceso de trabajo en el campo de confrontacion politico entre capital
y trabajo.” Bajo esta perspectiva Panzieri lleva al Marxismo al estudio de la fabrica como
espacio de poder, haciendo a un lado la idea muy difundida de la separacion de la sociedad
por niveles en donde la lucha politica se ubica en el nivel de la superestructura y los
sindicatos en el nivel de la produccion. Por tanto para Panzieri el conflicto encuentra su
ultima razén en la bisqueda de la subordinacion del proceso de trabajo a las necesidades de
valorizacion del capital. “El proceso de trabajo en tanto terreno de enfrentamiento por el
control del mismo debe ser estudiado especificamente para dar cuenta de las relaciones
existentes en el proceso de produccion. En donde la razén econémica no es tnicamente de
explotacién, sino propiamente, una relacion totalizante con determinacién en el dngulo de
la valorizacién, una relacién también politica, ideologica y cultural.” (De la Garza,
1989:59)
Por tanto el objetivo para Panzieri y los obreristas al desarrollar una nueva politica en la

fabrica era el Control Obrero del proceso de trabajo. Este fue entendido primero como una

redefinicién del espacio de lo politico, lo politico no corresponderia a una esfera particular
sino que tendria fronteras méviles, el espacio del trabajo en particular podria ser un espacio
de lucha de clases inmediata. En segundo término, el control obrero fue pensado como

dualidad de poderes entre capital y el trabajo y en tercer término, el control obrero seria el

eje de un proyecto alternativo de socialismo, bajo la perspectiva de que la construccién de
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una alternativa pasaria desde ahora por la creacion de instituciones de contrapoder obrero

principalmente en el mundo del obrero (De la Garza.1993:22).

La fabrica bajo esta perspectiva podria convertirse en terreno inmediato de lucha politica
en la toma de decisiones respecto de los problemas de la produccion. Por tanto la relacion
social de produccion dejaba de ser vista como una relacién puramente econémica para
convertirse en una relacion totalizante, especificamente como una relacién de poder, en

donde la explotacién y dominacién en el proceso de produccién capitalista serian dos caras

de un mismo proceso (De la Garza 1993:23). El control para los obreristas no significaba
adquirir porciones de poder del capital sino contraponerse de manera cotidiana era la lucha
por el poder de los procesos de trabajo.

Existen dos experiencias de intento de establecer el control obrero al interior de la fabrica
estos son los consejos de fabrica y la cogestion. Las dos experiencias tienen o se ubican en
dos momentos histéricos distintos. El primero tiene su origen en la Revolucion Rusa de
1905 con los soviets de Petrogrado y en un segundo momento en la oleada revolucionaria
que sacude a Europa de 1917 a 1920. La segunda tiene su origen en la influencia de la
rebelién estudiantil de 1968-1973.

Estos dos procesos con un origen distinto constituyen dos intentos de establecer el
control obrero del proceso de trabajo, de tomar en sus manos las riendas del proceso
productivo y con ello conformar el embriéon de un nuevo poder obrero con formas de
representacion por delegados que rompen en su momento con la democracia representativa
liberal. Su expresion més acabada en la revolucién rusa con el soviet de San Petersburgo y
Moscil.

Los consejos de fabrica como intentos de toma del poder al nivel de los
procesos productivos se ha dado en coyunturas de ascenso del movimiento
obrero, en aquellas en las cuales una parte de los trabajadores ya no se mueve
por el empleo o por el salario y reclaman un pedazo de cielo. Los Consejos de
fabrica en las diferentes coyunturas en que se presentaron tiene algunos rasgos
en comun. Un rechazo a las burocracias sindicales y partidarias: los consejos
de fabrica fueron parte de un movimiento social, cuando este recay6 se
desactivaron los consejos; su espacio privilegiado fueron las luchas por el

poder y el control de las decisiones y condiciones de trabajo; su estructura
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organizativa fue simple, la democracia directa, asambleista (De la Garza,
1993:25).

Las demandas mas comunes de los consejos fueron: el control directo sobre las
condiciones de trabajo, defensa de la salud e influencia en la organizacién del trabajo.

La otra experiencia, la de la cogestion proveniente de otra tradicion y no reviste las
caracteristicas ni objetivos de los consejos obreros. Sus origenes son el laborismo y la
socialdemocracia. Esta forma de intervencion, a diferencia de la consejista que se ubica
dentro de una estrategia de lucha contra el capital, ha implicado colaboracion, asociacion y
corresponsabilidad en la buena marcha de las empresas entre el capital y trabajo. La
propuesta original de la democracia industrial se dio en el contexto del nacimiento del
estado social: sindicato de empresas y no de oficios protegidos por la ley buscaron la
gestion democrdtica de las empresas en el sentido de participacion de los representantes
sindicales en los consejos de administracion de las empresas, pero también intervencion al
nivel de la planeacion estatal de la economia. (De la Garza:1993:27)

En sintesis estas son dos formas de experiencia de participacién del movimiento obrero
en el control de la produccién; una es anticapitalista y de enfrentamiento con el capital en la
busqueda de control del proceso de trabajo; la otra, la cogestion es de colaboracién con la
empresa, en la corresponsabilidad por la buena marcha con la empresa.

Después de estas consideraciones tedricas podemos pasar a efectuar un analisis de la
participaciéon de los trabajadores y el sindicato en la consecucion de una mayor
participacion en la toma de decisiones en los problemas de la produccién, en la gestion de
la fuerza de trabajo y en el mejoramiento de las condiciones del mismo en cuatro empresas
en donde las gerencias realizaron procesos de modernizacién.

Pero antes de ello haremos las siguientes reflexiones. El control del proceso de trabajo es
un hecho que estd presente en las empresas estudiadas. Sigue reflejando la contradiccion
existente entre capital-trabajo y que implica la relacion de poder y conflicto entre
empleadores y trabajadores. Los procesos de trabajo presentan diferentes momentos o
etapas en donde puede darse un mayor o menor control por parte de la gerencia o de los
trabajadores. El objeto del control del trabajo sobre el proceso de trabajo es establecer la

subordinacion del trabajo por el capital par imponer su concepcién sobre la organizacién
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del trabajo y lograr asei incrementar sus niveles de valorizacién del capital y con ello sus
utilidades. Para ello tiene que imponer su hegemonia en las distintas fases del proceso
productivo como en las estructuras de mando pudiendo ser estas verticales u horizontales
segin sea el caso. De esta manera podemos decir que estos momentos del proceso
productivo implican relaciones de poder y de confrontacieon entre los empleadores y los
trabajadores. Ello origina diferentes formas de resistencia obrera que pueder ser latente o
manifiesta dependiendo del nivel de conflictividad que se de en el proceso de trabajo. La
resistencia por parte de los trabajadores puede expresarse, a su vez en distintos momentos.
Un rechazo a los ritmos que imponga la gerencia en el trabjo, los distintos turnos, la
intensidad en el trabajo, las relaciones entre mandos medios, supervisores y trabajadores o
la necesidad de ganar espacios de participacion en la determinacion de los niveles de
productividad en la empresa.

Lo anterior nos lleva a considerar el papel del sindicato y los trabajadores en el control
del proceso de trabajo y las relaciones entre sindicato y trabajadores y sus participacion en
la toma de decisiones al interior del mismo. La relacion entre sindicato y trabajadores con
el proceso de trabajo nos lleva a replantear el papel del sindicato en este aspecto y c6mo
puede intervenir para aumentar el control o disminuirlo, asi como el hacer intervenir a los
trabajadores o inhibirlo. Es claro que el sindicato como representante de los trabajadores
puede realizar actividades que tiendan a acentuar el control que la empresa mantiene sore el
proceso de trabajo y en ese sentido aliarse con la empresa limitando la participacién de los
obreros o bien, anularla. Puede ser que como organziacion de los trabajadores tienda a
encabezar la lucha po rganar posiciones en el control del proceso de trabajo interviniendo
en los espacios ya mencionados, 0 a establecer negociaciones adoptando posiciones
intermedias. De esta manera de la postura que adopte podemos identificarlo como aliado o
en contra de los trabajadores. De su actitud, podemos ubicarlo como una organizacion que
puede presentar relaciones de poder frente a la gerencia o sobre los trabajadores. Si es un
sindicato tradicional podemos considerarlo como un medio para el control y subordinacién
de los trabajadores a la empresa y de esta manera en control por el proceso de y trabajo se
ve limitado. Por el contrario pude ser un sindicato en donde la intervencion de los

trabajadores va aumentando con la consecuente participacieon de los trabajadores en la
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toma de decisiones tanto en la Iucha por €l control del proceso de trabajo como por la forma
en que se toman las decisiones al interior del sindicato.

De las empresas estudiadas, en todas ellas se realizaron procesos de modernizacién que
se tradujo dentro de uno de los aspectos mas relevantes una mayor intervencién de los
trabajadores en el proceso de trabajo, a través de las formas japonesas de organizacion, con
ello se trastocaba la tradicional separacién de los trabajadores de los asuntos de la empresa
y los involucraba mas en los problemas de trabajo. Aparecen los obreros polivalentes y con
ello una reaprobacion del “saber hacer”. Estos cambios también permiten o crean las
condiciones para una mayor intervencion de los trabajadores en problemas que les atafie
como la medicion de la productividad y las condiciones de trabajo. Esta creciente
intervencién también comienza a influir en la estructura y la dinamica sindical permitiendo
la participacién de los trabajadores en la vida interna del sindicato. No obstante es
necesario aclarar que este proceso no lleva en forma mecanca a la toma de decisiones por
parte de los trabajadores ni al control del proceso de trabajo. Las nuevas formas de
organziacionales no llevan directamente a un cuestionamiento de la manera en que se
toman las decisiones al interior del sindicato, ni tampoco significa el control del proceso de
trabajo. Pude ocurrir situaciones en donde haya una creciente intervencion de los
trabajadores en los problemas del piso de la fabrica y una nulificacion en la toma de
decisiones de la vida sindical. Pero esto tiene que ser explicado por otros factores que
inciden en estos procesos, o por el contrario en donde coincida la participacién de los
trabajadores en la toma de decisiones en su sindicato con un mayor involucramiento en el
control del proceso de trabajo. Pero asi mismo, esto tendrd que ser explicado con otros

elemenios.
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2. Control y gestion de mano de obra

Participacién del sindicato y los trabajadores para la obtencion de espacios de poder en el
proceso de trabajo y en la gestion de mano de obra.

En este capitulo se hara un andlisis sobre la participacién del sindicato y los trabajadores en
torno a la gestion de la mano de obra particularmente en lo relativo al ingreso,promocion,

estimulos, sanciones y productividad, asi como del control del proceso de trabajo.

A. Heiados Holanda

Antes de que se diera el proceso de modernizacion en la empresa y de la llegada de
la nueva direccién sindical. El control del proceso de trabajo asi como las normas
disciplinarias estaban en manos de los mandos medios y de los supervisores. Estos
determinaban formas de trabajo, tiempos, ritmos, estimulos y sanciones a los trabajadores.
Esta situacién comenz6 a cambiar a partir del inicio del proceso de modernizacién que
implicd la introduccién de nuevas formas organizacionales y sobre todo una mayor
participacion e involucramiento de los trabajadores en el proceso de trabajo. Aunado a lo
anterior, la llegada de la nueva direccion sindical que decidio participar en tres aspectos
importantes como fueron: 1. La participacion de los trabajadores en €l cambio tecnolégico;
2. La participacién del sindicato en la aplicacion de sanciones; y 3. La participacion del
sindicato en la permanencia, estabilidad e ingreso de los trabajadores y en el otorgamiento
de estimulos que a la fecha se encontraban en manos de los mandos medios y de la
gerencia. La participacion del sindicato en estos rublos se debid, principalmente, a que
eran en ese momento los problemas mds sentidos por los trabajadores.

En relacion con el cambio tecnoldgico tenemos que para noviembre de 1994, a ocho
meses de haber tomado posesion el nuevo comité ejecutivo, le planted a la empresa en su
pliego petitorio la necesidad de regular los efectos que la introduccién de la nueva
maquinaria tendria en los trabajadores y su impacto en sus percepciones salariales.

En la clausula vigésima primera se establecia lo siguiente: “La empresa se obliga a
proporcionar la informacién necesaria sobre las nuevas tecnologias que se van a introducir,
por lo menos con seis meses de anticipacion. Esto con el fin de poder preparar en forma

concertada, empresa y sindicato, los programas de capacitacion para los trabajadores”.
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“Sindicato y empresa convienen en que, previo a la introduccién de cualquier
innovacién tecnoldgica al proceso productivo, la empresa se obliga a proporcionar y costear
la capacitacién apropiada, estableciéndose ademas, que se llevard a cabo dentro de la
jornada de trabajo, de lo contrario las horas que se empleen para otorgarla seran mediante
comuin acuerdo”.

La empresa se obliga a que, una vez concluido el periodo de capacitacion, se
otorgara una nueva categoria al trabajador, lo que no implica que se elimine el concepto de
escalafon por antigiiedad” (Pliego Petitorio. CCT. 18 Nov. 1994).

En este aspecto vemos como ¢l comité ejecutivo considera importante participar y
negociar con la empresa los cambios que pueden afectar al trabajador con la introduccion
de nueva tecnologia. Estos cambios trastocan la relacion de mandos medios con los
trabajadores pues exigen que el proceso y el control del proceso de trabajo no lo detenten
exclusivamente los mandos medios y los supervisores. Ahora se requiere que los
trabajadores conozcan el manejo adecuado de la nueva tecnologia y para ello el sindicato
exige que se le informe, es decir, que no sea una decision unilateral de la gerencia. Por otro
lado, la introduccién de nueva tecnologia requiere mas que la expropiacion del “saber
hacer” de los obreros una recalificacion. Es decir, el sindicato plantea que al trabajador se
le califique para poder desempefiar su trabajo correctamente incorporando nuevos
conocimientos que le permitan manejar la nueva tecnologia. En este sentido en lugar de
convertirse en un apéndice de la miquina se convierte en un actor con capacidad de
decisién en el lugar de trabajo. Pero ademds, con la introduccién de la nueva tecnologia se
suscitan cambios en el ritmo de trabajo lo que implica una mayor intensidad y por tanto un
mayor gasto de la fuerza de trabajo. Este gasto debe verse compensado con una mayor
retribucién de los salarios de los trabajadores via ingreso a nuevas categorias. Por tanto, la
participaciéon del sindicato no se circunscribe a aceptar pasivamente las decisiones
gerenciales en cuanto al cambio tecnolégico, sino que participa y sugiere nuevas reglas que
benefician al trabajador. Cabe aclarar que el proceso del surgimiento de este sindicato se va
a explicar mas adelante y nos permitira comprender porqué asume estas posturas.

En cuanto a la aplicacién de sanciones tenemos que en el reglamento interno de
1991 en el articulo XXXVI decia “ En todo caso de aplicacion de sancién, la empresa

comunicara sin que esto la nulifique, la sancién impuesta al sindicato a la mayor brevedad
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posible”. A todas luces este articulo nos da cuenta de que la aplicacién de las sanciones
tenia un caracter unilateral. La empresa comunicaba al sindicato la aplicaciéon de una
sancion sin que este pudiera intervenir. De aqui se desprende que en realidad eran los
mandos medios y los supervisores quienes tomaban la decision de sancionar a un trabajador
cuando lo consideran conveniente. Para contrarrestar esta situacion, el sindicato en su
pliego petitorio de 1994 hizo la demanda siguiente:

“Trigésima segunda.- Empresa y sindicato se comprometen a hacer una revision
integral del reglamento interior de trabajo para actualizarlo y mejorarlo en partes que
consideren necesario. Asimismo, crear un reglamento para unificar criterios en cuanto a
sanciones, correctivos y castigos bajo el principio de: a falta igual sancion igual, sin
importar el puesto del infractor”.

Esta demanda qued6 incluida en el nuevo reglamento interno depositado en la Junta
de Conciliacion y arbitraje ¢l 22 de noviembre de 1996 en donde expresamente dice:

“Articulo XXXVI previamente a la aplicacidon de cualquier sancion el personal
tendra derecho a ser oido en su defensa, asimismo, toda queja de disciplina, sancion y/o
correctivo que se pretenda aplicar a los trabajadores, se hard después de una investigacién
en la que intervendran el trabajador afectado, el representante sindical y el de la empresa.

No procedera ni surtird efecto alguno, cualquier sancién en la que:

0 No haya sido notificado previamente el sindicato (Secretario del trabajo y conflicto,
una persona por turno o el secretario general).

0 No haya una investigacion de la misma, o que habiéndola, no participe el sindicato
en la misma.

0 No se levante un acta (reporte u hoja de castigo), en la que se especifique
claramente los motivos de la sancion y los dias de castigo.

0 Si no firma con el visto bueno dicha acta el representante sindical (secretario del

trabajo y conflictos o el secretario general)”.

Evidentemente, este articulo fue resultado de las negociaciones que el sindicato
sostuvo con la empresa y que desde un principio tuvieron como objetivo quitarle a los

mandos medios y a la gerencia la facultad de aplicar sanciones unilateralmente. Con esta
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medida el sindicato hacia sentir su presencia y le disputaba a la gerencia un ambito de
control v de poder que le permitia subordinar a los trabajadores.

En cuanto a premios estimulos y descuentos el sindicato intervino para que los
ingresos de los trabajadores no se vieran afectados. Segun nos comenta el lider sindical, era
muy comin que periddicamente se aplicaran descuentos indebidos por errores que se
cometian en la nomina. Estos errores por lo general recaian en los trabajadores, nunca en su
favor. También nos explica porqué no se tenia un control respecto a la aplicacion del
tiempo extra por parte del trabajador ni de ciertos tipos de premios o compensaciones,
porque estos eran manejados discrecionalmente por los jefes, mandos medios y
supervisores, de tal forma que estos eran entregados a los trabajadores que ellos
consideraban que eran buenos para la empresa. Esta discrecionalidad permitia discriminar a
unos y favorecer a otros. En estos casos el sindicato intervino a través de convenios previos
a las negociaciones. Se logré que estos aspectos quedaran formalizados; asimismo, se logré
que en la determinacién de esos estimulos quedaran excluidos los supervisores y los
mandos medios, lo que constituyé un buen logro por parte del sindicato.

En la promocion de los trabajadores en un principio ¢l sindicato no tenia ninguna
intervencion, esto estaba bajo control de los mandos medios que por ese solo hecho
conformaban grupos de poder o “mafias” como les llamaba el lider sindical. La primera
tarea del sindicato en relacion a la promocién de los trabajadores fue reducir el control de
estos grupos de poder. El director de la empresa podia y de hecho realizaba sus visitas a la
planta, pero no participaba en los aspectos de caracter operativo y no se daba cuenta de
c¢O6mo se solucionaban los problemas. De esta forma quienes estaban encargados de tomar
decisiones beneficiaban o perjudicaban a los trabajadores pues eran los que decidian a
quienes les otorgaban los estimulos independientemente de su capacidad o el merecimiento.
Para tratar de cambiar esta situacién el sindicato conjuntamente con algunos directores
comenzaron a plantear a la direccion gerencial que la baja productividad de la empresa era
el resultado de un mal ambiente de trabajo y que esta situacion redundaba en una menor
productividad de la gente y que era mas redituable para la empresa, mantener a los
trabajadores en un mejor ambiente de trabajo y satisfechos con su situacion. Pero este
proceso no estuvo exento de conflictos, de hecho hubo muchos problemas y muy fuertes,

pues no es ficil que alguien que tiene poder lo delegue, alguien que tiene autoridad
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otorgada por la empresa tiene influencia en los trabajadores y no es una autoridad moral,
sino una autoridad ganada por los favores que se hacen. Al intentar cambiar esta situacion
la reaccién no fue solo contra el sindicato sino también de manera personal contra el
dirigente.

“Si, incluso se llegd a poner una mala fama con los mandos medios, de

incluso hasta amenazarlo de golpes. Hubo un tiempo cuando la empresa

tenia favoritismos para los mandos medios cuando llegas a la secretaria del

sindicato y quieres saber todo ese tipo de derrumbes, donde uno de ellos se

sentia el hijo del jefe, entonces a el le llamaban el intocable, te regaiiaba, te

descansaba, hacia muchas cosas en contra del trabajador y desde la llegada

de Samuel empezo a derrumbarse todo, el poder de los supervisores se vino

abajo y a partir de alli se empez6 a ganar més malas amistades, buenos

enemigos™.’

El sindicato, no solo intervenia para que se diera cumplimiento a algin convenio o
para que se llevara correctamente lo que estaba establecido en el contrato colectivo de
trabajo; intervenia cuando algiin supervisor queria imponer jornadas de trabajo por encima
de la ley, o sobrecargas de trabajo que eran consideradas por el sindicato como violatorias
de los derechos de los trabajadores.

Hasta aqui hemos visto como con la llegada de la nueva direccion sindical, el sindicato
interviene en la introduccion de nuevas tecnologias, medicion, sanciones, estimulos, entre
otros. Pero surge la pregunta ;como es que en este sindicato, en donde no se daba una
participacién activa, repentinamente comienza a interesarse por los problemas de los
trabajadores y a realizar gestion para mejorar su situaciéon?; Qué es lo que permite al comité
ejecutivo poder enfrentar a la gerencia y los mandos medios en los espacios
mencionados?;Cual es el papel de los trabajadores en este proceso y como intervienen para
que sus demandas sean tomadas en consideracion?

Hubo un cambio espontaneo en la gerencia para poner en el tapete de la discusion
espacios que anteriormente estuvieron bajo su control asi como una dirigencia que
repentinamente decide tomar en cuenta los reclamos de los trabajadores y participar
activamente en su solucién. Par responder a estas interrogantes hay que tener en

consideracion dos aspectos que confluyen para que se de este proceso. El primero, el cual
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ha sido mencionado, consiste en la introduccion por parte de la gerencia de cambios en la
tecnologia y en la organizacion del trabajo que repercutieron en forma directa en su
relacién con los trabajadores. Las nuevas formas organizacionales con la introduccion de
equipos de trabajo, mejora continua y control de calidad, requerian contar con trabajadores
mds involucrados en los problemas del trabajo y mas participativas. De entrada estas
modificaciones chocaron con las formas tradicionales de control del proceso de trabajo que
anteriormente detentaban los mandos medios y los supervisores. Pero fue decision
gerencial, unilateral, el que estos cambios debian ser introducidos y acatados tanto por los
mandos medios como por el mismo sindicato:

Los trabajadores no tuvieron inconveniente con la decisiéon que toma la

empresa, pues en ello iba su trabajo por lo que obedecieron. >

Los cambios implicaban modificaciones en las condiciones de trabajo y en las relaciones

laborales. Afectaban directamente aspectos como horarios de trabajo, las entradas y salidas,
reduccion del nimero de turnos, el tiempo de trabajo, lo que desatd una gran inquietud en
los trabajadores sobre todo porque implicaba recorte de personal. Ante esta situacion, el
sindicato y los trabajadores decidieron participar y enfrentar la modernizacién haciendo
comentarios, sugerencias y emitiendo opiniones.

La gente lo hacfa y les deciamos que le hicieran asi, primeramente ellos

por un lado, y luego nosotros como comité, ibamos y les deciamos: “mire

la gente sugiere para tal maquina todos esto, sugiere para tal proceso todo

esto”, y asi la haciamos a nivel gerencial, no tinicamente como comité,

aqui se puede decir que englobamos a todos, tomando en cuenta a toda la

gente, hubo mucha participaci6n. *

Pero ademas el proceso de modernizacién implicaba un mayor involurcamiento de los
tabajadores sin los cuales no podria haberse llevado adelante los cambios que proponia la
gerencia. Este hecho permitié, tanto al sindicato como a los trabajadores involucrase mas
en los problemas de la empresa y tener mayor participaciéon. Con ello se crea un cambio de
mentalidad en la direccion del sindicato que ve necesario participar més activamente en los
aspectos de la vida sindical que se ven alterados por los cambios en las formas de

organizacion y de las condiciones de trabajo y por parte de los trabajadores que tienen que
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asumir un mayor compromiso en los problemas del trabajo. Cabe mencionar que ia nueva
politica gerencial de involucramiento de los trabajadores en los equipos de trabajo y en el
control de la calidad exigian mayor participacion de los trabajadores en la toma de
decisiones en el proceso de trabajo, lo cual explica, porqué el dirigente, ante las
complicaciones de los cambios introducidos por la gerencia, se siente respaldado por la
base, los que permite la negociacion en condiciones més favorables.

El otro aspecto que es importante destacar es, la situacion del sindicato y la llegada de la
nueva direccion sindical, principalmente la del secretario general. Antes de que surgiera ese
nuevo liderazgo, el sindicato se caracterizaba por llevar una vida sindical simulada, no
habia elecciones formales, los dirigentes estaban mas vinculados a la empresa que a los
trabajadores, no rendian cuentas de las cuotas sindicales y no defendian al trabajador frente
al patrdon. Los dirigentes sindicales eran reemplazados cuando daban muestra de su
incapacidad y corrupcion como lo atestigua un trabajador:

No, pues antes era un desorden y muchos estdbamos descontentos son el
lider, no teniamos asambleas y no se nos informaba de todo lo sucedido
alli en la fabrica y deciamos ; de qué sirve tener sindicato si no tenemos a

poyo de nadie? La mera verdad que aqui no tenemos sindicato. 4

La llegada de una nueva direccion a Helados Holanda, coincide con el proceso que se
acaba de resefiar y de la situacidn del sindicato. Su arribo no fue inmediato y le antecedi¢
un trabajo personal que le reditué establecer relaciones de amistad, primero con los
trabajadores de turno y después con el resto de la base. Comienza a ayudarlos en sus
estudios y posteriormente en las tareas de capacitacion que la empresa ofrecia a través de
educacion abierta,

Como algunos de mis compafieros estudiaban, de mi area, de cuartos frios,
cuando no habia trabajo se les daba oportunidad de que sacaran sus libritos
para estudiar y pues yo me ponia a ensefiar, a apoyarlos, a ayudarles.
Emprende a hacer amistad con muchos de ellos, no solo de mi turno, de mi
drea sino de otras personas que estaban en capacitacion que si me podia

quedar yo a asesorarlos. Se hablé con el director de la empresa y acept6
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me quedara dos horas diarias tres veces a la semana y asi empecé a

asesorar a mucha gente. °

De esta manera y a través de otras actividades el futuro dirigente de Helados Holanda se
fue ganando la confianza de sus compafieros hasta que lleg6 a la secretaria general. De este
proceso se desprende: en primer lugar la gerencia estd de acuerdo en involucrar a los
trabajadores para conseguir fines especificos; en segundo lugar esta decision gerencial
permite a los trabajadores participar activamente en la toma de decisiones de los problemas
de la empresa y al mismo tiempo a colaborar en la solucion de los mismos; en tercer lugar
las nuevas exigencias demandan ser resueltas, por lo que se requiere una direccion sindical
meas conciente y participativa, hecho que, aunado a las cualidades del nuevo lider tendera a
conformar las nuevas practicas sindicales, expresadas en una mayor participacion de los
trabajadores en la toma de decisiones, mayor respaldo de la base a su dirigente sindical y
una nueva representacion sindical.

Cuando sucedia un hecho de esa naturaleza el sindicato intervenia frenando a los
supervisores.

“El trabajo que querian ellos que se hiciera, sin que hubiera solucién y que a fuerzas
querian que lo sacara aquella persona, esta se negaba y después se le pasaba reporte
alli a Samuel, platicaban ¢l y el sindicalizado y dice: hubo problemas alli con el
supervisor porque no lo quiso hacer. No haber, vamos a ver y hasta eso lo vi, primero
veia que trabajo era y si se podia hacer. -;Cémo quieres que lo haga? Ponte a hacerlo
ta a ver si puedes hacerlo. ;pero ellos estin aqui y se les estd pagando por hacer el
trabajo? No, primero hay que ver si se puede hacer el trabajo o no. Si era un trabajo
riesgoso pues no podia la persona. -jqué lo tiene que hacer?- no; a nadie puedes

obligar, mientras yo esté aqui, ;por qué lo vas a poner?, pues alli va, hasta eso,

tuvimos el respaldo de é] en eso™

Segin testimonio del trabajador habia por parte del dirigente sindical una postura de
defensa del trabajador frente a los supervisores. Estos ya no podian imponer su autoridad
arbitraria. Sobre cémo hacer el trabajo. Lo mismo ocurria con las sobrecargas de trabajo.
De esta manera comienza a darse un nuevo contenido a la participacién de los trabajadores.

La incipiente intervencién en la toma de decisiones conlleva nuevas practicas que refuerza
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la capacidad de representacién de la direccion sindical y le confiere legitimidad, aspecto

que como se ha mencionado no existia en el pasado.
B. FOMASA

La gestién que el comité ejecutivo realiza para los trabajadores se lleva acabo dentro del
marco de normatividad que se encuentra plasmado en el contrato colectivo y en el
reglamento interno de trabajo. Esta reglamentacion constituye una estructura normativa que
condiciona la participacion de los trabajadores en su intento por ganar espacios de poder en
la toma de decisiones, en la gestion de la mano de obra y en el control del proceso de
trabajo. La empresa desde un inicio fren6 cualquier intento de participacién del sindicato y
de los trabajadores en el proceso de trabajo. Al menos y como se vera hay un conocimiento
claro por parte de la empresa de establecer un control directo del proceso de trabajo
limitando la accion del sindicato en todos aquellos aspectos que implicarian ceder espacios
de poder en el proceso productivo, en la administracién y en la gestion de la mano de obra.
Aun asi, el sindicato va a tratar de obtener mediante negociacién una mayor intervencion en
el proceso de trabajo.

Por principio cabe destacar que en la cldusula quinta del contrato colectivo la
empresa se reserva el derecho de llevar el control y direccion de toda la planta, al respecto
“El sindicato reconoce que la direccion y administracion de la empresa corresponde
exclusivamente a la misma” (Clausula 5).

Esta exclusién del sindicato nos da una idea de como la empresa, posiblemente
como respuesta a las experiencias que tuvo con otros sindicatos, se previene para evitar que
el sindicato se entrometa en lo que considera que es su espacio de poder, haciendo a un lado
la introduccion de la nueva cultura laboral que implica un mayor involucramiento y
participacion de los trabajadores en la solucion de los problemas que se derivan en el
proceso de trabajo y que de una u otra manera redundan en beneficios de una empresa. Sin
embargo, esta no se arriesga y prefiere el control directo.

Espacios de poder lo constituyen el ingreso, promocién y permanencia de los
trabajadores, en estos rubros tenemos que el contrato establece que “todo el personal de

nuevo ingreso a la empresa, a excepcion de los puestos no sindicalizados, deberd ser
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proporcionado por el sindicato y por consiguiente, la empresa estd obligada a solicitarlo”
(Clausula 8). Aunque pone un candado que le permite a la empresa finalmente ser la que
contrate al personal. Pues en la misma clausula plantea: “cuando al recibir la solicitud por
escrito de la empresa, el sindicato no proporcione al personal requerido en un término de 72
horas, la empresa podra contratarlo libremente, pero con la condicion de que dicho personal
debera afiliarse al sindicato, antes de empezar a trabajar”.

Es claro que el sindicato no tiene la capacidad de proporcionar en 72 horas a un
nimero considerable de trabajadores por lo que practicamente’ el sindicato estd
imposibilitado para cumplir con este acuerdo. Al respecto nos dice el secretario general “no
podemos conseguirle 20 6 30 personas que necesitan, entonces si nos avisa, tiene que
avisarnos para estar enterados y nosotros enviamos gente, pero si metemos a lo mejor un
promedio de 20%”

Cuadro No. 1
FORMA EN QUE LOS TRABAJADORES INGRESAN A LA EMPRESA
% SI % NO TOTAL

1.- Debido a la recomendacion de los lideres. 5.4 94.6 100%
2.- Debido a recomendaciéon de un trabajador|5.4 94.6 100%
familiar

3.- Por medio de examenes 97.3 2.7 100%
4.- Por dar dinero 100 100%
5.- Por recomendacion de la empresa 86.5 13.5 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta a trabajadores.

Con los datos que se muestran se observa claramente como ingresan los
trabajadores a la empresa, definitivamente no es debido a recomendaciones de los lideres,
de un familiar o por dar dinero. Es mediante los examenes que aplica la empresa. Y por
iniciativa de ella misma. Es comprensible que a la empresa le interese personal capacitado,
con un nivel minimo de secundaria como lo marca el contrato para que pueda convertirse
en un obrero capacitado y polivalente. Aunque con esta medida convierte en letra muerta lo
establecido en el contrato colectivo, retomando la concesién hecha al sindicato y
nulificando su intervencion, los trabajadores reconocen en los hechos que para ingresar a la

empresa se requiere una recomendacion de la misma y un examen.
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Por otro lado, los requisitos que pone la empresa para ingresar son: ser miembro del
sindicato; tener 16 afios cumplidos y haber terminado sus estudios de educacidn secundaria;
resultar aprobado en el examen médico obligatorio, los mayores de 18 afios deberdn
presentar su precartilla del servicio militar obligatorio o su cartilla debidamente liberada y
aprobar los examenes de admisién que la empresa aplique.

En cuanto a las formas de contratacion el contrato plantea que se atendran a lo
dispuesto en la Ley Federal del Trabajo pero “Concediéndose un periodo de prueba
maximo de treinta dias, al término del cual los trabajadores seran evaluados por una
comision integrada por representantes de la empresa y el sindicato (Clausula 11).

Segtin el secretario general sdlo hay una forma de contratacion o sea un contrato por
tiempo indefinido, pero la empresa los contrata por tiempo determinado o definido como un
medio para protegerse de los trabajadores que no son muy productivos o que son
irresponsables, el sindicato no esta del todo de acuerdo pues mientras exista la materia que
da origen al trabajo el trabajador debe de permanecer; sin embargo, para el sindicato ¢s
molesto defender a trabajadores que no son muy dedicados “por eso aceptamos por una
parte que la empresa les de un contrato por un mes, y luego otro mes y al tercer mes les
otorgue la planta, siempre y cuando se haya visto el desempefio del trabajador”.8 Vemos
por tanto como la empresa es la que determina cual es el trabajador mas adecuado para sus
necesidades y quien debe permanecer en la misma.

Respecto a la contratacion de un mayor nimero de trabajadores sin que el sindicato
pueda intervenir tenemos que la empresa procede unilateralmente en la contratacion de
eventuales dandose en los hechos una flexibilidad numérica. Al respecto el contrato
colectivo establece que “la empresa cuando tenga que atender necesidades extraordinarias y
que por lo mismo requiera por un periodo determinado de tiempo mas servicios de lo
acostumbrado podra contratar trabajadores eventuales por obra determinada o por tiempo
determinado” (cldusula 16) para actividades de naturaleza distinta a los desempefiados
normalmente como reparaciones, cambios de maquinaria, obras de albatfiileria etc. “La
empresa podrd contratar libremente a los trabajadores necesarios, sin que se requiera su
afiliacién al sindicato y las relaciones de trabajo de estos trabajadores eventuales se regiran
por las normas aplicables individualmente a ellos y no por este contrato colectivo”

(cldusula 17). De esta manera la empresa puede responder en forma inmediata a las
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exigencias y requerimientos de la produccion y del mercado sin que tenga que intervenir el
sindicato.

La intervencion del sindicato en la promocién de los trabajadores es muy limitada
pues se tiene que ajustar a lo establecido en el contrato colectivo de trabajo en donde se
especifica que en materia de ascensos y promociones a puestos de mayor categoria se
consideraran los criterios de la Ley Federal del Trabajo; y como las categorias estan ligadas
a salarios no se puede cambiar de categoria sin que medie una prueba impuesta por la
gerencia en donde se verifique la capacidad del trabajador. Si a criterio de los responsables
el trabajador no retne la habilidad o el desempefio adecuado no pasara de categoria.

El sindicato interviene cuando hay oportunidad para que el trabajador obtenga una
categoria mas alta mediante la relacion con los jefes de drea. Interviene cuando se da alguna
reticencia por parte de un jefe para darle una oportunidad a cierto trabajador que no haya
pasado las pruebas.

“Hay un jefe de 4rea que seguido tenemos conflicto porque el dice no, yo no voy a

poner a este trabajador porque hace 5 afios no quiso la oportunidad, entonces nuestra

disposicion es, jespérate!, o sea, hace 5 afios, ya pasaron 5 afios y no te fijes en lo de

hace 5 afios, dale la oportunidad y que te demuestre, si no te demuestra lo regresamos

y le damos la oportunidad a otro, pero no lo dejes estancado, no le prive la

oportunidad de ascender™

Una cuestion en la que el sindicato trata de intervenir es en lo relativo a la
mediacion de la productividad y en la regulacion del ritmo y la intensidad del trabajo
producto de la introduccion de nuevas tecnologias. El problema se suscita cuando
ingenieria realiza un célculo sobre cuantas piezas debe de producir una mdiquina. Se
determina su numero.

“No es lo mismo un calculo matematico a estar ya trabajando la maquina, valga la

redundancia se enfrenta a problemas entre supervisores y trabajadores, presién para

que saquen la produccién y tenemos que intervenir en ese tipo de problemas, de hacer

un estudio de tiempo ciclo maquina y verificar estando alli que es lo que desempefia

el trabajador si tiene tiempos muertos o no”.'°

Ahora bien en cuanto a la productividad, el secretario general nos dice que ellos han
intentado aplicar un plan para incrementar la productividad a cambio de la entrega de un

bono para los trabajadores a fin de motivarlos a que produzcan mas pero la empresa nunca
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ha aceptado, este planteamiento lo hicieron en las dos ultimas revisiones. Este bono podria
ser econémico o vales de despensa pero la empresa lo ha desechado y con lo tnico que la
empresa les ha correspondido es con premios muy simples como llaveros.
“Los bonos de productividad no se tienen en la empresa porque son considerados
cor’no un “chantaje”, la productividad es parte de la obligacién de un trabajador con la
empresa, no es un mérito adicional que deba remunerarse, sino una forma de medir el
cumplimiento del trabajador con quien lo contrata. Si en la trayectoria del trabajador
la productividad es constante, ascendera, ascenderd de categoria y en consecuencia,
podrd ganar una mayor salario que repercutird en las prestaciones que le otorga la
empresa, para clla, el ascenso es méas justo cuando se refleja la constancia del
trabajador y no en un pago por “momentos esporidicos de productividad” (Gutiérrez,
Hernandez, Aleman. 1999:152).

Bajo esta concepcion es claro que la gerencia no acepta la intervencién del sindicato
en un aspecto como la productividad que tiene una relacién directa con el control del
proceso de trabajo. Es comprensible que la gerencia no quiera ofrecer mayores estimulos
por lo que ellos consideran que es propio. El trabajo se paga por un salario, y por tanto todo
lo que surja de ese trabajo pagado les pertenece. Lo que se soslaya es que el trabajador al
pasar del manejo de 1 6 2 méquinas a 8 y en este momento hasta diez se estd incrementando
la intensificacion del trabajo 5 veces mas. Sin embargo, esa intensificacion del trabajo no
estd compensada con 5 veces el salario que percibe el trabajador. Esto genera desafeccion y
evidentemente marca limites a la productividad, aunque con un trabajador que maneje 10
méquinas bien vale no aceptar ningin convenio de productividad.

Una prueba de lo anterior, consiste en que cada 2 meses la gerencia realiza
reuniones con los trabajadores. A estas reuniones les llaman de comunicacién en donde se
presenta la produccién que hubo en un mes o dos meses y la utilidad que supuestamente
hubo. También gastos, costos pero de manera muy superficial. Se proyectan diapositivas
pero de manera rapida de modo que no se acuerden los trabajadores de los datos que se
presentan “entonces no lo veo del todo bien porque se habla de valores y esto no se llevan a
cabo en los jefes de alla arriba, nos reunen con trabajadores de confianza, los obreros no
pueden externar nada porque rapidamente la respuesta es certera y tajante por parte de
algn directivo que esta presidiendo la reunién. Entonces si ustedes van a entrevistarlos les
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dicen jsi tenemos bien informada a la gente o sea €l que no se informa es porque no
quiere”."! Es claro el hecho de que la gerencia no desee que el sindicato y los trabajadores
se informen de las condiciones de la empresa que se podria traducir en nuevas demandas.
En relacion a las sanciones, el sindicato interviene para investigar cuales son las
causas, haciendo uso de un derecho que le confiere el reglamento interno de trabajo. El cual
sefiala: “En los casos que establece este capitulo, la empresa tendrd derecho a aplicar
sanciones a que se hagan acreedores los trabajadores, debiendo dar aviso al representante
sindical (clausula 2). Por lo pronto, la facultad de aplicara sanciones por parte de la
empresa es unilateral pues de aplicarla solo se le avisa al sindicato y después de ello ya
interviene el sindicato. “la empresa tiene obligacion de avisarnos por medio de una forma,
un documento gue se llena, en donde nos informa que va a sancionar 2 6 3 dias o hasta una
semana y a nosotros nos corresponde investigar por qué, consultando al trabajador y si hay
involucrada alguna otra gente, pues a otra gente, y cuando no procede pues le echamos a la

empresa para atrds la sancion, cuando procede tratamos de que sea el minimo tiempo de
» 12

sancion”.
Cuadro No. 2
SANCIONES
El sindicato interviene: % Sl % NO % NOESP. | TOTAL
1. Para defender a los trabajadores debido a
maltratos de los supervisores. 100 100%
2. En los despidos de los trabajadores 94.6 2.7 2.7 100%
3. En la regulacién de la intensidad del trabajo
86.5 13.5 100%
4. En 1a movilidad de los puestos de trabajo
67.6 29.7 100%

FUENTE: Elaboracién propia a partir de aplicacién de cuestionarios

El sindicato también interviene cuando hay despidos o recortes de personal. Los
trabajadores consideran en un alto porcentaje que su sindicato si interviene cuando hay
algun despido de un trabajador. El secretario general nos dice “ante despidos y recorte de
personal, en el tiempo que yo estoy de secretario general no ha habido asi un recorte
masivo, han habido despidos. En las asambleas generales siempre mi recomendacién es que
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no firmen una hoja de despido cuando no estén de acuerdo, cuando no incurrieron en una
causal del articulo 47 quiere decir que les estan rescindiendo el contrato o vulgarmente los
estan despidiendo, entonces que no lo firmen si no estin de acuerdo y vayan conmigo ¢
investigamos”. B

También el sindicato ha intervenido cuando hay alguna violacién al contrato
colectivo en relacion con los derechos que tiene el trabajador. Como no respetar el derecho
que tienen las mujeres para no ser puestas en el turno nocturno cuando estén amamantando
a sus hijos. En el mismo senﬁdo cuando se da el acoso sexual.

Al respecto el dirigente sefiala

“hay hostigamiento, si, pero te voy a ser bien sincero no he tenido

reportes de que haya hostigamiento, pero yo si estoy seguro de que si lo

hay entre trabajadoras y trabajadores, pero yo me imagino que es leve o en

ocasiones es porque la trabajadora estd de acuerdo y tenemos trabajadores

que tienen cierta relacion. Inclusive, vamos a decir han tenido un bebe,

pero no ha habido queja alguna, y estan de acuerdo. Pero si he tenido

reporte de hostigamiento de supervisores, en este caso de un jefe de area

hacia las trabajadoras, en donde jsi no vas a tomarte una cerveza conmigo

no subes de categoria! Si la trabajadora no quiere se le dice: sabes no

pasaste la prueba, te regresas a tu categoria.

Ha sido uno de mis mayores problemas en donde yo le hice saber a la

empresa que judicialmente iba a demandar a esta persona, si estaban de

acuerdo las trabajadoras en firmar, ibamos a ir a la Junta Federal a levantar

la demanda y judicialmente también y parece que este supervisor se entero

y hasta ahorita ya no ha sucedido, pero yo detesto esa actitud de ellos

como jefes de area”.™

De esta manera y en forma general, nos damos cuenta que la capacidad de gestién
del comité ejecutivo estd acotado por una estructura formal que impide que la direccion
sindical pueda establecer ciertos mecanismos que le permitan incidir en una mayor
participacidn en torno al ingreso, promocion y permanencia, asi como el establecimiento de
sanciones y estimulos. Estos espacios se encuentran restringidos como producto de una

concepeidn gerencial en donde el control y la direccion lo detenta la gerencia en todos los
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ambitos de la empresa. Incluso hasta concepciones modernas como un mayor
involucramiento de los trabajadores est4 limitado con una decision expresa de contenerlos e
imponer su voluntad en todos los 4mbitos del proceso productivo y manteniendo un control
estricto del proceso de trabajo y de la gestion de mano de obra acotando la intervencion del
sindicato y los trabajadores.

Evidentemente en FOMASA no podemos hablar de un mayor involucramiento de los
trabajadores en la toma de decisiones en aquellos aspectos que implican la gestién de la
mano de obra. La gerencia no permite el que los trabajadores y la dirigencia sindical se
entrometa en aquellos asuntos considera propios de la administracién. No obstante como lo
demuestran las encuestas aplicadas a los trabajadores dejan entrever que el sindicato si los
defiende ante maltratos y las amenazas de despido de que son objeto por parte de la
gerencia. En este apartado no podemos afirmar que la direccién sindical busca involucrar a
los trabajadores en lo que concierne a la gestién de la mano de obra, pues es claro que €l
sindicato estd impedido formalmente para hacerlo. No obstante vemos como sf participa en
los pocos espacios que la gerencia da oportunidad y con ello vemos que si se tiene el
proposito de, al menos de manera limitada, ayudar a los trabajadores. No obstante, la

gerencia se reserva el control y direccion de la gestion de la mano de obra.

C. Xerox Mexicana

En esta empresa el control y direccion del proceso de trabajo asi como la gestion de
la mano de obra estin fuertemente influenciadas por la cultura gerencial de la participacién
e involucramiento de los trabajadores y el sindicato en las tareas de los equipos de trabajo y
el control de la calidad. Es un sindicato que se caracteriza por asumir como la denomina
Edwars una “autonomia responsable” generandose un confrol por consenso. Hay una
politica intensa para que los trabajadores interioricen en su conciencia la idea de la empresa
como una familia en donde si todos participan en las tareas de la produccion todos saldran
beneficiados. La gestion de la fuerza de trabajo es llevada a cabo siempre bajo el principio
de no afectar los intereses de la empresa sin que ello signifique que no puedan obtener
mejores condiciones de trabajo y de vida. No obstante el ingreso, la promocién, la

permanencia, las sanciones y la productividad estin condicionadas a la aceptacion por parte
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del sindicato y los trabajadores de la politica gerencial, que implica una identidad con la
empresa y sus intereses. Esto no significa que no se den formas de resistencia pero se
mantienen en estado latente y que solo en determinadas circunstancias se manifiestan.

En cuanto a la participacion del sindicato en los rubros mencionados tenemos que el
sindicato interviene en el ingreso de los trabajadores a la planta debido a que esta facultad
esta formalizada en el contrato colectivo de trabajo. Al respecto el contrato establece que

“Cuando la empresa requiera personal para cubrir vacantes temporales, definitivas o de

nueva creacion deberd hacerlo con el personal que le proporcione el sindicato. No

podr4 ingresar para prestar sus servicios a la empresa, el trabajador que no sea enviado
por conducto del sindicato y previa afiliacién en el mismo.

La empresa solicitard por escrito al sindicato, el personal que requiera sefialando el

puesto y condiciones en que desea ocupar a estos trabajadores y el sindicato queda

obligado a proporcionérselos en un plazo de 24 horas a partir de la fecha en que se
reciba la solicitud correspondiente. Si el sindicato no proporciona el personal solicitado

en el término sefialado anteriormente, la empresa podra contratarlo libremente con la

finica obligacion de remitirlo al sindicato para su afiliacién correspondiente, antes de

iniciar la prestacion de sus servicios™. (Clausula 7)

Para poder responder a este requerimiento de la empresa —segiin el lider sindical-
disponen de un padron de solicitudes de trabajadores que desecan ingresar a la planta y
poder reaccionar ante la solicitud que les esta haciendo la empresa.

La empresa se reserva el derecho de contratar al trabajador una vez que lo ha puesto a
prueba.

“Todo nuevo trabajador que ingrese a prestar sus servicios a la empresa, en las dreas

de produccion, almacén y movimientos de materiales, lo hard dentro de la categoria

denominada “becario” debiendo prestar sus servicios durante un periodo en el que

recibird por parte de la empresa entrenamiento para desempefiar el puesto que
requiera ésta previa acuerdo con el sindicato —todo trabajador que ingrese a prestar

sus servicios a la empresa deberd demostrar su capacidad, aptitud y esmero para el

trabajo en un término de treinta dias contados a partir de la fecha de terminacion del

periodo de entrenamiento. En caso de no demostrar dichas cualidades para el efecto,

la empresa podrd rescindir sin responsabilidad alguna para la misma. En caso

contrario y una vez transcurrido el término de los treinta dias y si el trabajador de que

se trata continuaré laborando sin objecién alguna por parte de los representantes de la
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empresa, por ese solo hecho, se considerard como de planta para todos los efectos
legales”. (Clausula No. 8).

El sindicato también participa en la promocién de los trabajadores sobre todo cuando hay
un proceso de expansion en la planta, el sindicato plantea que se pongan las bases claras
para que todos puedan ser candidatos y no haya favoritismo. Se toma en cuenta el nivel de
escolaridad, la antigiiedad, la disponibilidad para el trabajo, la actitud. Anteriormente el
supervisor podia emitir su criterio, pero se consideré que lo que es justo para unos es
injusto para otros. Por eso es importante la formalizacién de los criterios de promocién. Al
respecto el contrato colectivo establece los siguientes criterios: Antigliedad, estudios
realizados, evaluacion sobre la capacitacion recibida, evaluacion del jefe inmediato,
cantidad y calidad de trabajo, examen de conocimiento teérico, record de puntualidad y
asistencia, actitud de responsabilidad hacia €l trabajo y cooperacion e iniciativa. (Clausula
11)

En cuanto a la remocion o remociones “la empresa podra ocupar a sus trabajadores en
labores ajenas a su categoria o de un turno a otro, de acuerdo a sus necesidades de
produccidén o administrativos ocupacion que serd siempre de naturaleza temporal y nunca
de sancién”. (Clausula 12)

Con esta clausula la empresa tiene la facultad de poder mover a los trabajadores de
acuerdo a sus necesidades y requerimientos de la produccion, formalizando Ia flexibilidad
en ¢l proceso de trabajo. Para garantizar el control politico de los trabajadores, el contrato
colectivo de trabajo incluye la cldusula de exclusién la cual establece que “la empresa a
solicitud escrita del sindicato, separara del trabajo a los miembros de este que renuncien o
sean expulsados del mismo; en la inteligencia de que al ejecutar las peticiones del sindicato
no incurrira en responsabilidad alguna.

“La aplicacion de esta medida por parte de la empresa, solo podra demorarse cuando
se requiera cubrir la vacante, hasta que el sindicato proponga el nuevo candidato y
este redna los requisitos establecidos en este contrato™ . (Clausula 16)

De esta manera el sindicato como todos los sindicatos oficiales y hasta algunos
independientes se curan en salud ante la posibilidad de que aparezcan corrientes sindicales
al interior del sindicato que disputen al comité ejecutivo la direccién sindical asi como

evitar que del exterior otras centrales puedan tener, injerencia al interior del sindicato.
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En relacion con la participacién del sindicato en los ritmos e intensidad de trabajo, en la
medicién de la productividad y los cambios que se originan por la introduccién de nuevas
tecnologias. Cuando se introduce una nueva maquina, se tiene que medir la intensidad del
trabajo, para ello se considera el tiempo donde se estd desarrollando la actividad, se
consideran 45 minutos para los alimentos de los trabajadores, 15 minutos para el café y el
tiempo que se llevan a efectuar las necesidades fisiologicas de los trabajadores y a partir de
alli se fijan las horas estdndar y la produccion.

“Cuando se introducian nuevos proyectos a veces los compatfieros decian: jBueno
pues ya me estin midiendo el tiempo! jy sabes que me estin cargando la mano!.
Entonces nosotros metiamos una serie de estudios con ellos mismos de una manera
lirica, no tedrica, préictica, cuando le demostramos a la empresa que realmente lo que
estaba sancionando el ingeniero de procesos no era la verdad v eso nos iba a provocar
el dia de mafiana un problema y un cuello de botella que al final de cuentas le iba a
quitar un billete a la empresa”. '*

Asimismo el sindicato interviene a peticion de los trabajadores cuando hay fallas de
calidad. Podian presentarse fallas que eran atribuidas al trabajador y este iba con el
sindicato y le explicaba cual era la situacién. Resulta que podia ser que las especificaciones
que le estaban dando al trabajador no eran correctas se le estaba invirtiendo el proceso. Para
ello el sindicato y los trabajadores hacian una serie de pasos para verificar lo que afirmaba
el trabajador y si era cierto lo que él decia. posteriormente el sindicato acudia al director al
area y le explicaba. Y esto era corregido.

Lo mismo acontecia cuando un trabajador consideraba que el lay-out no era el adecuado.
Los trabajadores mencionaban ante el sindicato,

“oye, sabes que por el espacio que yo tengo me es incdmodo hacer ciertos
movimientos de la operacion, yo creo que si lo tuviéramos de esta manera o de otra
forma pues a lo mejor podriamos optimizar tiempo y darles mejor resultado. Yo
pierdo mucho tiempo haciendo esta operacién que no la debo de hacer. Entonces el
sindicato nos decfa jbueno dime como quieres tu trabajar!, y a veces ibamos los
sdbados con ellos les pediamos chanza a la empresa. jA ver vamos a acomodarnos en
nuestros bancos de trabajo para verificar el proceso!. Después de hacer el ensayo se

lo mostraban al director general de la empresa y se lo demostraban. Todavia hasta la

fecha siguen ese tipo de préctica.”.'®
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Los estimulos han sido motivo de participacion por parte del sindicato. Es a partir de
1990-91 cuando se firman los primeros estimulos de productividad. Actualmente cuentan
con dos bonos o estimulos. Uno se da mensualmente y se le llama bono de productividad y
consiste o corresponde a2 un 8% del salario mensual; al otro se le denomina bono de
compartir que representa el 15% del salario anual de los trabajadores. Estos dos bonos han
sido producto de negociaciones que han tenido con la empresa. El bono del 15% se da
condicionado al desempefio que tenga el trabajador. Si un trabajador domina su estacion, la
empresa le concede un 5% de incremento salarial automatico; si domina todas las
especificaciones, todas las implicaciones, todo lo que marca el proceso de su estacién,
consigue un 10%, si domina la siguiente etapa alcanza un 15% de incremento. Para
corresponder o sustentar estos estimulos la empresa en su proceso de modernizacion
instrumento la flexibilidad y la polivalencia de modo que el trabajador pudiera acceder a
ellos; evidentemente estos programas contaron con la aceptacién y el involucramiento del
sindicato. Originalmente para que el obrero se convirtiera en obrero polivalente se requeria
tomara cursos, estos cursos eran impartidos por la empresa en honorarios fuera de su
jornada normal sin que la empresa les pagara horas extras.

“Al principio incluso los primeros cursos de Xerox a los 500 trabajadores fue sin

pago de tiempo extra porque eran necesarios, pero ya después empezamos a decirle
joye necesitamos un curso para que sc lo des a nuestra gente! Pero que sea €n la
misma estacion, é| sale a las 3 de la tarde 6 5 de la tarde y todavia atender eso una

hora, va a dar a su casa a las 6 de la tarde y luego lo quieres aqui a las 6 de la mafiana

¢a qué hora va a descansar?”."

Otra forma de participacién del sindicato en la consecucion de estimulos fue el tratar de
incluir estos en el contrato colectivo, para que se vieran como una conquista mas del
sindicato. Se negociaron formas de evaluacion que podian estimular mas al trabajador, por
ejemplo el sistema de cero defectos. De tal forma que se cuantificaban los defectos y a cada
numero le correspondia un estimulo o premio como una taza un juego de cucharas,
cuchillos, enseres domeésticos, entre otras cosas; € incluso se propuso en un momento
regalar tabiques para la construccién. También se daban reconocimientos publicos en las
fiestas de fin de afio cuando estaban en compafiia de sus padres o esposas e hijos

diciéndoles “tienes un gran esposo, es muy responsable, esperamos seguir contando con él,
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ha jugado un papel muy importante en nuestra organizacion y detalles de esos que motivan
a un ser hurmnano a tenerle amor a la camiseta”.'®
Y efectivamente el sindicato retoma el compromiso de no tan solo conseguir mayores

estimulos para los trabajadores sino también comprometerse a generar conciencia de la
necesidad que tiene el trabajador para que participe para obtener los porcentajes que la
empresa ofrece estimulando a los obreros a que no falten, que no lleguen tarde para que no
pierdan esas percepciones. De esta manera el sindicato comienza a tener un papel en la
identidad con la empresa.

La participacion del sindicato en la aplicacion de sanciones estd normada por el contrato
colectivo y el reglamento interno. En el contrato colectivo en cuanto a la aplicaciéon de
correctivos disciplinarios estableces “la empresa gozara de las facultades necesarias para
imponer las medidas disciplinarias dentro de los limites que establece la ley y el reglamento
interior de trabajo. Las medidas disciplinarias podran consistir en amonestacion, suspension
en el trabajo y rescision de contrato”(Clausula 33).

Mediante esta clausula la empresa se abroga el derecho de suspender la relacion laboral
con ¢l trabajador cuando asi lo justifique la reglamentacion interna. Pero en donde si se
observa la libertad plena para disponer en forma irrestricta del uso de la fuerza de trabajo es
en lo relativo a los reajustes, al respecto se menciona que “la empresa convendra con el
sindicato en la forma en que se¢ llevara a cabo el reajuste de trabajadores por exceso de
personal, por implementacion de maquinaria u otros que pongan en peligro la estabilidad de
la fuente de trabajo. Para el caso de que la empresa y el sindicato no se pusieran de acuerdo,
se procedera en los términos de la ley” (Clausula 34).

Es irénico pensar como la introduccién de nueva tecnologia o la supresién de la
produccion de una méaquina pone en peligro la estabilidad de la fuente de trabajo y para
evitar esta situacion de peligro e inestabilidad hay que suprimir al trabajo aunque se ponga
en peligro la estabilidad de la familia del obrero y al trabajo mismo que es la fuente de su
vida.

El sindicato participa en la aplicacion de sanciones sujetdndose al reglamento interior de
trabajo, dependiendo de la falta que se haya cometido hay una sancién. Se le informa al

sindicato y este busca mediar en la situacion. Sobre todo interviene con el personal
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sindicalizado, pero también insiste en que si €l error no concierne tan solo al trabajador sino
que también al empleado la sancién debera aplicarse pareja.

El sindicato, a pesar de que formalmente la empresa esta facultada para aplicar
sanciones, buscaba que les diera elementos para justificar cualquier sancién que pudieran
poner. Si se aplicaba una sancion “habia una investigacién por parte de la empresa y por
parte del sindicato y despu€s nos sentabamos y analizdbamos el caso y si ameritaba pues se
sancionaba y quien fuera, en eso si te puedo decir que nosotros fuimos muy estrictos, quien
la debe la paga, porque de alli dependia el futuro de todo, no podiamos permitir que una
gente que robaba a la empresa lo siguiéramos manteniendo o solapar a un holgazan que
nada més hacia que trabajaba”.

Los recortes de personal no se encuentra en el contrato colectivo como una mera figura
decorativa, la empresa ha llevado a cabo recortes importantes cuando han cambiado las
condiciones del mercado de sus productos. El entrevistado, lider sindical recuerda dos
“concretamente una cuando se termina el proyecto de la maquina de escribir y otro en la
mdaquina de copiado 1025 donde abarrotamos el mercado y que ya no habia ni en que
ocupar esa gente. Entonces la empresa nos avisaba que iban a tener que hacer un recorte de
personal como les acababan de avisar de Estados Unidos en los dos meses siguientes”. 2

El procedimiento para aplicar el recorte de personal era mediante una seleccion de
trabajadores que a juicio de la empresa y el sindicato debian salir. Primeramente se hacia un
andlisis conjunto de aquellos lugares en donde tenian problemas de mano de obra para
reacomodarlos, se realizaban evaluaciones personales en donde ser verificaba aquellos
casos de trabajadores que segin ellos no habian dado resultado, que no trabajan, que se
ausentan mucho, que piden muchos permisos, el record de disciplina de cada uno de ellosy
que no mostraba compromiso de trabajo. Asi se conformaban los bloques de trabajadores
que tenian que ser reajustados. Este procedimiento se hacia para evitar segin sus criterios el
despedir que gente eficiente y que ya habia tenido una fuerte inversién en capacitacion y
que ya tiene la camiseta de la empresa puesta.

Segun nos comenta su representante, ha habido recortes de personal hasta de quinientos
trabajadores, muchos de ellos pueden ser recontratados si se aplican nuevos programas de

produccion.
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En cuanto a la participacion del comité ejecutivo en iniciativas para mejorar la
productividad y la calidad. Ellos comentan que no porque en ese momento no estan detras
de la maquina, son los trabajadores los que hacen las sugerencias a la empresa. El comité
ejecutivo se concreta a coadyuvar o a investigar alguna queja de trabajadores y le buscan
solucion.

En Xerox como podemos observar, se presenta un cuadro muy complejo en cuanto a la
participacion de la gerencia, el sindicato y los trabajadores. No existe una politica expresa
por parte de la gerencia de controlar todos los espacios de la gestién y la administracién. Su
control es muy particular, su mentalidad estd influida por una ideologia gerencial que
implica la participacién y el involucramiento de los trabajadores en el proceso de trabajo a
partir de los equipos de trabajo y la biisqueda permanente de la calidad total. Esta es una
concepcion gerencial de control que implica la aceptacién por consentimiento por parte del
sindicato y los trabajadores de las formas de organizacion implantadas por la empresa a la
que podriamos denominar més que control por consenso control por consentimiento. La
empresa desarrolla de esta manera un compromiso institucional expresada en la idea de que
si le va bien a Ia empresa le va bien a los trabajadores y por tanto hay que colaborar.

Por otra parte del sindicato tenemos, como ya lo hemos demostrado, que participa en
todos los espacios que requiere la gestién de la mano de obra, en el ingreso, la promocion,
sanciones, productividad, y en este sentido el sindicato se muestra como una organizacion
gremial que cumple eficazmente con el papel de le corresponde, pero siempre con la idea
de que la empresa estd siempre por encima de cualquier interés individual o de grupo que
no coincida con los planteamientos de la empresa, en el sentido de no mostrar voluntad para
desempefiar correctamente a juicio del sindicato. Por lo demés en relacion con la
estabilidad de la direccién sindical esta no puede ser puesta en duda, pues existe una
identidad entre el sindicato y la empresa, en el sentido de “ayudarse” reciprocamente; si la
empresa requiere reajustar personal, el sindicato se reiine con la empresa para determinar
cuales son los trabajadores que no se han “puesto la camiseta”, que no han mostrado segiin
su criterio disposicion para el trabajo y por tanto son puestos a disposicion. Evidentemente
que en ese momento, también pueden ir los que el sindicato considere no deseables.
También puede ocurrir que mediante procedimientos informales se presiones a algin

trabajador que haya sido sefialado por el sindicato mediante rotacién de tareas, cambio de
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turno, aplicacién de sanciones u hostigamiento personal directo para que el trabajador se
vea obligado a renunciar. De esta manera se cierra el circulo.

Por parte de los trabajadores su participacion se enfoca a las tareas del proceso de trabajo
mediante los equipos de calidad en donde a través de una intensa participacion, los obreros
ofrecen sugerencias para la mejora continua de los procesos de trabajo y la solucién de los
mismos. Esto puede presentarse como un a contradiccion, en el sentido de que, por un lado
es politica gerencial de que todos los trabajadores se involucren, que sean polivalentes, que
estan capacitados y por tanto que tengan mayor control sobre el proceso de trabajo; por otro
lado, su participacion en la gestion de la fuerza de trabajo sea nula y que la toma de
decisiones recaiga por completo en el sindicato y la agerencia unilateralmente. Esto puede
ser explicado como una situacién congruente con la concepcién gerencial de que la
participacion de los trabajadores debe circunscribirse exclusivamente en los problemas de
produccién y no llevarla a la esfera de la politica sindical, en donde involuntariamente los
trabajadores, reclamarian mayor participacion en la toma de decisiones en la vida interna de

los sindicatos.

D. Sealed Power

El sindicato de Sealed Power, es un sindicato que se caracteriza por su intervencion en
todos los aspectos de la vida de la empresa. En esta empresa los espacios de poder y el
control del proceso de trabajo estd compartido con los trabajadores, buscan
permanentemente mantener los espacios de poder que han conquistado, negociar mejores
condiciones de trabajo y negociar la venta de la fuerza de trabajo con mayores
remuneraciones sin que ello implique una disminucién de las ganancias de la empresa. Es
por elio que el sindicato interviene en aquellos espacios como el ingreso, la promocién, la
permanencia, la aplicacion de sanciones y sobre todo la negociacion de la medicion de la
productividad proponiendo mecanismos que se traducen en mayores percepciones para el
trabajador y la empresa.

Dentro de los aspectos més importantes que podemos mencionar tenemos por principio el
ingreso, la empresa estd obligada a solicitar al sindicato el personal necesario para los
diversos trabajos que requiera “el sindicato propondra candidatos en un término de tres dias

habiles, para el personal calificado cuando deberd cubrirse vacantes de puestos calificados
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con personal de nuevo ingreso, contados a partir de que reciba la comunicacion por escrito
de la empresa” (CCT. Clausula 9.a).

Puede ocurrir que si el sindicato no propone a trabajadores en el tiempo requerido
por la empresa, esta los contratara, pero aun asi el sindicato podrd rechazarlos si el
trabajador no ha firmado su solicitud de ingreso al sindicato.

Cuando la empresa necesite trabajadores eventuales, estos podran ser contratados
por un tiempo fijo para la ejecucién de una obra determinada. La empresa estara obligada a
solicitar por escrito el niimero de trabajadores el tipo y obra por la cual seran contratados.

El sindicato tiene por tanto el derecho de asegurar el control de ingreso de los
trabajadores, para impedir que entren a la empresa trabajadores no *“deseados” o contrarios

a su organizacion.

Cuadro No. 3
INGRESO A LA EMPRESA

Para que un trabajador obtenga empleo en la empresa se | % Si % No |%No Espec. | %
necesita principalmente:

1. Recomendaciones de lideres sindicales 8 92 100
2. Ser familiar de un trabajador 10 88 2 100
3. Pasar exdmenes 98 2 100
4. Dar una lana a alguien influyente 100 100
5. Ser recomendado de la empresa 74 18 8 100

Fuente: Elaboraci6n propia a partir de encuesta a trabajadores.

Sin embargo si bien el sindicato puede proponer a la empresa a los trabajadores que
van a ingresar a la planta esto no significa que el ingreso de los trabajadores se deba a
recomendaciones de los lideres sindicales 0 a que sean familiares de un trabajador, ni que
den dinero a alguien influyente. La gran mayoria contest6 que el procedimiento tinico para
entrar a trabajar a la empresa es por medio de exdmenes, es decir esto explica que por
contrato colectivo el sindicato propone al trabajador, pero este tiene que pasar un examen
para poder lograrlo. La empresa se reserva el derecho de probarlo por un mes, si el
trabajador pasa la prueba o se pasa el mes el trabajador ingresa de planta.

Anteriormente no era asi, si tenia una buena recomendacion podia ingresar a la

empresa... “pues nomds traia una carta de recomendacion del trabajo anterior, eso era lo
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que pasaba, no pedian requisitos de si tenia primaria, secundaria, porque ahora si piden, st
tenfas la primaria pues a veces nada mas hasta segundo traia. Y asi lo admitian pero era
logico que siempre los salarios mas eventuales, mas bajos, porque yo cuando entre aqui
entre de eventual me toc6 andar de jardinero es que la persona que me metié aqui era un
cufiado el Ing. Isaias Silva. Entre sin hacer solicitud, era muy comun en aquel entonces,
pero ahora si no tiene papelito si no tiene estudios no entra...”!

De esta manera podemos constatar que la forma de ingresar ha cambiado
notoriamente. Ya nos se puede entrar por tener una buena recomendacion y sin tener
estudios, ahora las mismas exigencias del proceso de trabajo exigen pasar un examen y
tener mayor escolaridad. Esto explica porque el trabajador de Sealed Power est¢ mas
calificado.

En el ingreso, el espacio de poder entre la empresa y el sindicato, la relaciéon se
interviene pues el sindicato se reserva el derecho de aceptar o no al trabajador si asi lo cree
conveniente, ademas que lo propone. Esto significa que el sindicato pone un candado para
evitar que la empresa no introduzca personal que no sea conveniente para el sindicato.

Esto puede constatarse en el capitulo III en lo referente a las sanciones en donde en
la cldusula 14* textualmente dice: la empresa se obliga a aplicar las medidas disciplinarias
que imponga el sindicato a sus agremiados. La empresa se obliga a separar del trabajo al
trabajador o trabajadores miembros del sindicato contratante que dejen de pertenecer a
dicha agrupacion o sean expulsados o excluidos del sindicato”.

Aqui damos cuenta que la cldusula de exclusion no es privativa de los sindicatos
oficiales. También los sindicatos independientes se reservan el derecho de excluir a todo
aquel trabajador que no este de acuerdo con los fines o propésitos del comité ejecutivo y
del sindicato. Esta es una cldusula evidentemente antidemocratica e impide que en los
sindicatos se dé la disidencia e impide que prosperen otras corrientes.

Puede decirse que esa clausula sea como un medio de prevencidn, o que nunca se
haya aplicado. Pero realmente la tienen presente y esta formalizada en el contrato colectivo.
Esto constituye un arma para asegurar la fidelidad de los agremiados y esta es reconocida
por la empresa.

Una participaciéon importante del sindicato de Sealed Power por mover la frontera de

control del proceso de trabajo y la obtencion de mejores condiciones de venta de la fuerza
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de trabajo fue el convenio de productividad, este convenio resalta por sus caracteristicas en
donde se observa una capacitacion muy elevada por parte de los trabajadores y su direccién
sindical en la determinacién de la productividad. Para muchos sindicatos el problema es
como medir la productividad; en Sealed Power esta se operacionaliza en variables e
indicadores hasta fijar los parametros en donde se ubican los limites de la productividad.

Este convenio fue firmado en el “marco de la revisién salarial correspondiente al
afio 1999-2000, las partes acordaron la aplicacién de un plan de productividad basado en el
desempefio de los trabajadores en funcién de la reduccién del desperdicio y el
cumplimiento de los volimenes de produccién para las dreas de produccion,
mantenimiento, UFH, y almacén y en funcién de rechazos internos y reclamaciones de los
clientes para el area de calidad. Ademas dentro del mismo plan se considera un bono por
asistencia para todo el personal que no falte a sus labores de acuerdo a lo pactado al
respecto”.

Para aplicar el plan de productividad, a la planta se le subdividié en las siguientes
areas. A) Produccion de anillos; b) Produccién aceros; ¢) produccion cromo; d) servicios; ¢)
calidad. Los indicadores a medir son los siguientes: 1. desperdicio en porcentajes; 2. el
cumplimiento del volumen de produccién en porcentajes, 3. porcentajes de rechazos
internos; 4. cantidad de reclamaciones de los clientes; y 5. la asistencia a las laboras de cada
personal.

Para las primeras cuatro 4reas el cumplimento del programa de produccién no podra
ser menor al 96% y solo para el 4rea de calidad el rechazo de clientes no podra ser mayor al

2% en cuanto al pago de bono de productividad se determina de la siguiente manera:

“Todos los resultados para evaluar el desempefio se medirdn por cada mes
calendario; la medicién del porcentaje del desperdicio resultard de la cantidad de
anillos, expansores o segmentos que avale la orden de trabajo, dividida entre la
cantidad que se entregue al almacén de producto terminado.

El porcentaje de bono que se obtenga, dependera de los resultados del mes
inmediato anterior y se aplicard en los pagos semanales del mes en curso. El
porcentaje que por el bono de productividad se pague, serd sobre el salario base del

trabajador y no surtira efecto para otras prestaciones.
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Dentro del proceso de productividad los trabajadores podrén obtener tres dias de
salario nominal por cada mes calendario en que registren asistencia perfecta, mismos
que podran ser acumulables para pagarse al término de este plan™. 5
El sindicato y la empresa como es de observarse han hecho un buen esfuerzo por

delimitar el concepto de productividad tratando de que no sea tan solo un medio para
incrementar salarios ni productos sin medicién alguna. Se trata de que el incremento a la
productividad que desea la gerencia y que implica un mayor desgaste de la fuerza de
trabajo se vea acompafiada de mayores percepciones salariales de los trabajadores, para ello
se requiere que estas medidas involucren de igual manera a la direccién gerencial, al
sindicato como a los trabajadores; pues de lo contrario no pasaran a ser medidas
unilaterales que llevarian una resistencia y rechazo por parte de los trabajadores.

Tenemos la intervencién del mismo ante la relacion que se da entre supervisores y

trabajadores tratando las diferencias o conflictos que surgen de manera cotidiana entre este

tipo de trabajadores.

Cuadro No. 4
GESTION DE MANO DE OBRA

Su sindicato interviene defendiendo al trabajador en las|{% SI |% NO |%NO %
siguientes situaciones: ESPEC,
1. Maltrato por parte de jefes y supervisores. 94 4 2 100
2. Despido injustificado 90 8 2 100
3. Sobrecarga de trabajo 66 30 4 100
4. Si se le trata de mover de un departamento a otro

74 14 12 100
5. Si es utilizado para hacer funciones diferentes a las que
fue contratado 66 32 2 100

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuestas a trabajadores.

Por la respuesta de los trabajadores nos damos cuenta de que el sindicato tiene
fuerte participacion ante los maltratos de que es objeto los trabajadores por parte de los
jefes y supervisores, asi como ante cualquier despido injustificado. Sin embargo, salta a la
vista la menor intervencién del sindicato ante sobre cargas de trabajo, si se trata de mover

al trabajador de un departamento a otro o si es utilizado para realizar funciones distintas a
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las que fue contratado. Puede ser que los Gltimos tres aspectos estén relacionados con la
nueva cultura laboral que implic6 una mayor participacion de los trabajadores en el proceso
de trabajo a través del sistema de multihabilidades, la rotacién de tareas y un mayor
compromiso por los problemas de la produccion, de tal forma que el sindicato no lo ve
como una agresion el que la gerencia, los mandos medios traten de aplicar estas
modalidades organizacionales.

Pero también puede ser que este no sea un problema para los trabajadores o que
ellos mismos no los vean asi. Un trabajador contesta positivamente cuando se le pregunta si
el sindicato intervenia ante los maltratos de los jefes y supervisores; pero no aceptaba su
intervencion en los aspectos mencionados porque segun el no tenfa que defenderlos porque
“no los corrian tampoco, nada més les llamaban la atencién”, pero cuando se le pregunta si
los defendia ante los cambios de departamento nos dice “pues no, nada mas lo cambiaban

no es que no ha habido casos de esos aqui”. **

% 6

de alli, no intervenia para nada

En este sentido, vemos como el sindicato ha ganado espacios de poder en la
empresa. Trata de mejorar las condiciones de trabajo dando seguridad al trabajador una vez
que ya ha ingresado formalmente. Interviene en los conflictos cotidianos entre los
trabajadores y mandos medios y sobre todo negocia las condiciones de productividad que
implica una mayor retribucion para los trabajadores sin llegar a conflictos abiertos que
pongan en peligro la estabilidad en la empresa. Es por eso que acepta que nuevos
procedimientos en el trabajo sean aplicados sin que se susciten formas de rechazo abiertos
por parte de los trabajadores y que estos sean percibidos como normales por parte de los
mismos.

La participacion de los sindicatos en los aspectos mencionados puede darnos la idea
de que es el sindicato que por si mismo toma las decisiones unilateralmente para resolver
en general los problemas de los trabajadores. Sin embargo, en este sindicato existe una
fuerte tradicion de participaci6n de la base trabajadora, en todos los asuntos gue sean de su
interés; desde los problemas en e trabajo hasta los aspectos sindicales. La base tiene una
fuerte presencia y ademds han creado formas de participacion que no corresponden al del
sindicalismo tradicional y que lo distingue de ese sindicalismo precisamente por el

involucramiento de trabajadores en la toma de decisiones de ese sindicato.

217



Conclusiones

1. El proceso de modernizacion en las empresas estudiadas se tradujo en cambios
significativos en la tecnologia, la organizacion del trabajo y las relaciones laborales y
contractuales. Este proceso impacto de forma directa en la situacibn en que
tradicionalmente se daban las condiciones de trabajo y las relaciones con los
representantes sindicales, los trabajadores y la gerencia. En la mayoria de estas
empresas la vida sindical se alter6 debido a que las exigencias de estos cambios
presiono a las empresas a contratar a un tipo de trabajador con un nivel de escolaridad
medio superior, condicion que hace al mismo mds receptivo para comprender la
importancia de su trabajo, ¢l papel de sus representantes y su relacién con la empresa.
Los nuevos representantes sindicales cuentan con un nivel de escolaridad medio
superior, lo que les permite desempefiar de manera eficiente su responsabilidad tanto
para beneficiar a los trabajadores como para controlarlos. Su llegada a la direccion
sindical coincidié con el proceso de modernizacién que las empresas iniciaron y en ese
sentido, pudo gestarse una nueva practica sindical al interior de las mismas.

2, Los procesos de trabajo en estas cuatro empresas son distintos y las direcciones
gerenciales aplican distintas estrategias para mantener el control del mismo. En Helados
Holanda, ¢l control lo detenta la direccién pero a partir del proceso de modernizacion
en donde uno de los propésitos era generar un mayor compromiso institucional por
parte de los actores, la empresa fue cediendo espacios de poder al sindicato al fin de que
tanto la dirigencia y los trabajadores se involucraran en el proceso. Es por eso que la
gerencia permite que ya no sean los supervisores y los mandos medios los que
impongan el control es aspectos como la aplicacion de sanciones, estimulos asi como en
la determinaci6n de los ritmos y mediacion de la productividad.

En FOMASA, por el contrario, la estrategia gerencial consistié en acentuar las formas
de control directo sobre ¢l proceso de trabajo en general. Ningun espacio del proceso de
trabajo ni en la gestién de la mano de obra es cedido a los trabajadores para que puedan
intervenir y puedan tomar decisiones, este impedimento se origina debido a la
formalizacion de las relaciones de trabajo establecidas en el reglamento interno y en el

contrato colectivo de trabajo. Esta estructura formal acota la capacidad del sindicato y

218



de los trabajadores para intervenir en la toma de decisiones ante las iniciativas
modernizadoras de la gerencia. Pero estos impedimentos no frenan por completo el que
el sindicato trate de conseguir espacios de poder, que si bien no se ve en forma
manifiesta en la gestion de la mano de obra, si se concretan en otros momentos de la
accion sindical.

La explicacion que se puede dar a esta situacion se encuentra en el proceso de trabajo
mismo. La empresa inicia una modernizacién que implica la demanda de un obrero
polivalente, que pueda manejar diversas maquinas al mismo tiempo. Existe una
estructura de categorias en donde el trabajador va ascendiendo en la medida en que va
probando su capacidad de atencién a las maquinas, estas cuentan con una cadena
transportadora, por lo que el operador tiene que ajustarse al ritmo y velocidad que le
impongan. El control directo que se tiene sobre el proceso de trabajo responde a lo que
podemos denominar control tecnolégico en donde el trabajador, a pesar de que ha sido
calificado y que posee mas habilidades no puede anteponer estas frente a la
automatizacion que exige el proceso productivo y al sometimiento al mismo trabajador,
es por eso que el sindicato y los trabajadores no han podido negociar un pago
extraordinario por el uso intensivo de la fuerza de trabajo como los bonos de
productividad.

En Sealed Power, la gerencia después de introducir la modemnizacion ha aceptado la
intervencion del sindicato en los aspectos que implican relacion de poder y control
sobre el proceso de trabajo. La empresa comparte poder en los rubros que afectan a los
trabajadores como ingreso, permanencia, estimulos, sanciones y productividad. La
gerencia no ve mal la intervencion del sindicato ya que al fin lo que cuentan son los
resultados. Es en la negociacion de productividad en donde se observa como los
trabajadores buscan obtener mayores ingresos mediante la reduccién de costos y una
mayor eficiencia en el trabajo mismo que repercute directamente en beneficio de la
empresa. Esta estrategia difiere notablemente de las otras empresas estudiadas pues
interactia un sindicato independiente y una gerencia que negocia el control del proceso
de trabajo y los espacios de poder sin que ello se traduzca en pérdidas para la empresa.

Aqui, podemos decir que se da un control compartido.
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En Xerox, el control gerencial es muy particular, éste esta influido por una ideologia
gerencial de la nueva cultura laboral que implica la participacion y el involucramiento
de los trabajadores en el proceso de trabajo a partir de los equipos de trabajo y la
busqueda permanente de la calidad total. Esta es una concepcion gerencial de control
que implica la subordinacion por parte del sindicato y los trabajadores de las formas
organizacionales implantadas por la empresa a la que podriamos denominar control por

consentimiento.
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VIL. Sindicato, negociacién y contratacion colectiva

A partir del principio de ver a la fibrica como un lugar en donde, no solamente,
confluyen los factores de la reproduccién sino ademds como un lugar en donde se puede
dar una lucha constante entre trabajadores y sindicato con la gerencia por obtener el control
del proceso de trabajo y por obtener mejores condiciones de vida y de trabajo. En la
bisqueda de estos fines entendemos a la negociacién y a la contratacién colectiva como
espacios en donde los trabajadores y sindicato ser confrontan con la contraparte para tratar
de incorporar sus demandas y necesidades, en los contratos colectivos mediante
negociaciones que pueden ser exitosas o no dependiendo de la fuerza, organizacién e
independencia que el sindicato y los trabajadores mantengan frene a sus empleadores y el
gobierno o de la capacidad de negociacién, asi como de la disposicién de la empresa y el
Estado. En el proceso de la negociacion colectiva puede observase también el papel que
desempefian los actores involucrados en la construccion de la toma de decisiones, en la
conformacién del pliego petitorio, en la relacién de los dirigentes con las bases para
explicar cémo se da el desenvolvimiento de la negociacion y finalmente los logros
obtenidos; poniendo en juego las formas de participacién y de toma de decisiones, la
capacidad de representacion de sus dirigentes frente a sus empleadores y el reconocimiento
y la legitimidad del mismo por parte de las bases.

Hemos hecho mencidn en anteriores momentos, que en los cuatro sindicatos que se
estudian sus empresas realizaron procesos de reestructuracién productiva, las cuales junto
con los cambios de la relacion sindicato-Estado pudieron impactar la estructura y dindmica
sindical asi como la democracia, la legitimidad y la representatividad, entendida la
democracia como proceso de participacién y toma de decisiones de los trabajadores en los
distintos espacios de la vida sindical.

Pasaremos de esta manera a realizar un andlisis del proceso de negociacién colectiva en

los cuatro sindicatos mencionados a partir de las consideraciones realizadas.
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1. La Negociacién en Helados Holanda

En Helados Holanda la participacién de los trabajadores se vié impulsada por los
procesos de modernizacién que la empresa introdujo en la tecnologia, las relaciones
laborales, las formas organizacionales. Estos cambios exigfan una mayor intervencion de
los trabajadores para tratar de regular las modificaciones que estos cambios produjeron en
las condiciones de trabajo de la empresa. Se requeria una mayor intervencién del sindicato,
misma que se vefa complementada por la iniciativa gerencial de involucrar mds a los
trabajadores para que pudieran empatar con las nuevas formas de organizacion del trabajo,
pero a la vez se vieron obligados a participar pues tenian la idea de que de no hacerlo
perderian su trabajo por lo que obedecieron. En este sentido, el sindicato asumi6 la postura
de colaborar y negociar con la empresa. Las negociaciones en Helados Holanda se
establecen formalmente a partir de las revisiones del contrato colectivo y es, en este
momento, donde tanto la empresa y el sindicato reconocen mutuamente la importancia de
estas negociaciones. Este proceso es preparado con antelacién por el comité ejecutivo de
modo tal, que las demandas de los trabajadores sean incorporadas y llevadas a la mesa de
negociaciones. Para poder conformar el pliego petitorio el comité ejecutivo cita a una
asamblea para pedir a los trabajadores sus opiniones y sugerencias, posteriormente y
mediante otras reuniones se conforma el pliego petitorio. Una cuestién que cabe destacar
en este sindicato es que en la empresa la negociacién no es llevada a cabo exclusivamente
por el comité ejecutivo, se forman varios comités, estos son nombrados por los trabajadores
directamente de las distintas dreas de la empresa y de los distintos turnos y, de esta manera
quedan representadas todas las 4reas y todos los turnos. Estos comités conforman el medio
de enlace entre el comité ejecutivo y las bases para informar sobre las negociaciones con la
empresa. Aqui vemos cOmo en las negociaciones con la empresa el comité ejecutivo se
hace acompaifiar por comités elegidos directamente por los trabajadores lo cual puede ser
una consecuencia de las nuevas formas de participacion en el trabajo o como una necesidad
del comité ejecutivo para presentar en el momento de la negociacién una fuerza mayor para
poder negociar en mejores condiciones con la empresa. Cualquiera de las dos sugerencias

puede ser valida si nos planteamos la pregunta de ;C6mo se llevaban anteriormente las
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negociaciones con la empresa y si participaban los trabajadores en ese proceso? Por las

respuestas del dirigente este procedimiento se inicié bajo su gestién pues.
La primera vez que yo entre como secretario general me toco revisién contractual
y sf, por primera vez se hizo, en esa y en la siguiente vez, se hizo pidiendo en las
asambleas a la gente sugerencias, sus opiniones con las cuales hicimos el pliego
petitorio, la dltima la hicimos dnicamente con gente que se eligié en asambleas que
tomara en cuenta todas las peticiones de la gente y nos reunimos tres veces a fin de

sacar el pliego petitorio.'

Es decir, antes de esa nueva direccién sindical no habia participacion de los trabajadores
en los procesos de negociacién con la empresa, la mayoria de los lideres sindicales
anteriores, no realizaban gestion alguna a favor de los trabajadores. Generalmente cuando
terminaban su periodo se pasaban al lado de la empresa como personal de confianza. La
tradicion era no crearle conflictos a la empresa, no atender los reclamos de los trabajadores
y resolver siempre en favor de la misma. El cambio se manifiesta desde el momento en
que las negociaciones son llevadas formalmente y con la participacion de los trabajadores
proponiendo demandas. Los comités de trabajadores constituyen candados hacia el comité
ejecutivo para que las negociaciones sean llevadas en forma transparente y en beneficio de
los trabajadores. Este hecho aunque no tiene gran complejidad, en cuanto a la participacion
de los trabajadores, constituye el inicio de una mayor intervencion de las bases en la toma
de decisiones. La dirigencia sindical comienza a negociar, a presionar pero sabe cuales son
sus limites “nosotros como sindicato, siempre hemos estado en contra de este tipo de
llamamientos como paros huelgas, etc. porque lo que queremos, no es matar a la gallina de
los huevos de oro, sino creemos que sf a la empresa le va bien, al la larga, sino es que
inmediatamente a veces, el trabajador saldrd beneficiado™.’

Ahora bien, por parte de la empresa, nos explica el dirigente, en un principio quisieron
ejercer presion ante el comité ejecutivo y més concretamente en torno al secretario general,
pero al ver que esas acciones no daban resultado dejaron de hacerlo. Pero, ;cudles son los
antecedentes del lider sindical y como logra tener representacion ante la empresa?.

Samuel Sosa Gutiérrez es un dirigente joven que contaba al llegar a Helados
Holanda con 22 afios, proviene de una familia humilde y muy numerosa 14 hermanos.

Desde muy joven tenia que alternar el trabajo con el estudio y asi llegé hasta la
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preparatoria. Su desempefio como estudiante no fue uniforme debido a que el trabajo le
exigia mas tiempo y muchas veces no alcanzaba a cumplir con las exigencias de la escuela.
Ingreso a la preparatoria de la universidad en 1982, pero con muchas irregularidades, se fue
rezagando y llegé el momento que no pudo seguir pues habian cambiado el plan de
estudios y tenia que revalidar un nimero mayor de materias. Perdié tres afios y sin
embargo, no cesd en su empefio de seguir estudiando. Ingresé a otra preparatoria y
finalmente culminé sus estudios. Inmediatamente realiza examen de seleccién € ingresé a

[13

la carrera de informatica, segin cuenta con orgullo “... lo pasé, me da orgullo, me

eligieron..., éramos trescientos y tantos que hicimos solicitud esa vez y eligieron nada mas
a 50 y yo fui el 9, me dio mucho gusto...”.’

Sin embargo, el gusto no le duré6 mucho tiempo, otra vez, el horario significé su
problema principal. En la preparatoria estaba en el turno nocturno de 5 a 9:30 de la noche y
durante el dia trabajaba al entrar a la Universidad el horario de esa carrera era de 10 de la
mafiana a 4 de la tarde “... me partia todo el dia y ya no pude trabajar y pues al no poder
trabajar y en la casa no me podian sostener pues yo tuve que salirme desgraciadamente...”.*
Ademds para esa fecha ya se habia casado y tenfa que cumplir con esa nueva
responsabilidad. En cuanto a su experiencia laboral se puede decir que ya llevaba camino
recorrido. Antes de llegar a Helados Holanda ya habia sido machetero o cargador,
empleado de una bodega, empleado de los autobuses flecha amarilla. En esta empresa tuvo
problemas laborales, lo despidieron y tuvo que interponer una demanda, la negocié y la
gano. Mas tarde anduvo buscando empleo, al entregar su solicitud la acompafiaba de sus
estudios de bachillerato y no conseguia empleo, hasta que dej6é de presentarios fue
aceptado. Habia hecho solicitudes en Sealed Power, Motodisel Mexicana, Nissan Mexicana
y a otras empresas maés.

Y asi es como inici6é en Helados Holanda. En el trabajo habia tres dreas almacén,
produccién y producto terminado. Producto terminado era el drea de cuartos frios y era en

donde mejor pagaban pues alli se dan temperaturas abatidas de 20 a 30 grados bajo cero en

promedio en algunas cdmaras y para compensarlo otorgaban vales para motivar a los

trabajadores.

“...yo lo que necesitaba era ganar mds pues para esas fechas yo estaba casado tenia ya

un hijo y yo le decfa, no lo que yo quiero es trabajar, no importa el puesto, yo quiero
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trabajar y quiero ganar dinero y entré a trabajar allf, se me hacia algo pesado pero pues

bueno al menos ya estaba ganando mis...”*

Al ingresar a la planta, y dada su experiencia laboral anterior, se da cuenta de que
muchas cosas estaban mal, por su experiencia laboral anterior sabe que existen otras
prestaciones que la empresa no tiene, familiares que trabajan en otras empresas y que
cuentan con mas prestaciones. En la empresa no contaban con transporte, uniformes, habia
muchas injusticias y castigos indebidos. Pronto comienza a ver esa situacién y a sufrir en
carne propia las condiciones de la empresa.

No obstante, la empresa no se negaba a que sus trabajadores se capacitaran. En la
planta se desarrollaba el programa de educacién abierta del INEA cuando era temporada
baja, en los meses de octubre, noviembre, diciembre y enero. Esta actividad le permite al
futuro dirigente sindical entablar relaciones de amistad con otros compafieros

“...como algunos compaiieros estudiaban, de mi drea, de cuartos frios, cuando no

habia trabajo se les daba oportunidad de que sacaran sus libritos para estudiar y pues

yo me ponia a enseiiarlos, a apoyarlos, a ayudarles, empecé a hacer amistad con

muchos de ellos, no solo de mi turno, de mi 4rea sino de otras dreas, posteriormente

esos mismos compaiieros le proponen a la persona que estaba en capacitacién que si

me podia quedar yo a asesorarlos. Se habl6 con el director de la empresa y aceptd.

Me empecé a quedar dos horas diarias tres veces a la semana o dos, y asi empecé a

asesorar a mucha gente...” ®

Para proseguir con este proceso de asesoria se negoci6 con la empresa sin estar en el
sindicato para que las dos horas de capacitacién una hora la pusiera la empresa y otra hora
el trabajador. Por ejemplo los que estaban en la mafiana los dejaban salirala 1, de 1 a 2 pm
era tiempo de la empresa y de 2 a 3 era tiempo del trabajador.

De esta forma se tuvo mas contacto con la gente; la gente le comentaba sus
problemas y el les ofrecia posibles soluciones. De esta manera le fueron tomando mds
confianza y podia ofrecerles alguna solucién pues ya tenia la experiencia de las empresas
en donde habia trabajado,

“... 'y lo repito, con la demanda que yo habfa entablado contra la empresa, una
empresa donde yo trabajé, flecha amarilla en este caso, de alli por mi cuenta, yo

empece a leer la Ley Federal del Trabajo y empecé a leerla y me di cuenta de muchas
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cosas y habia muchos problemillas, que la gente me preguntaba, porque repito,

afortunadamente hice amistad con mucha gente desde el principio pues yo les daba

orientacion”.”

La empresa comenzd a darse cuenta de la creciente influencia que este trabajador
iba ganando con sus compaiieros y la primera reaccién fue plantearle que ya no lo querian
alli porque “le alborotaba a la gente” para lo cual le ofrecié buscarle trabajo en otra
empresa. La gerente de relaciones humanas quiso ganar diciéndole que ganaba poco, que el
era una persona muy preparada y podia estar en otro lado ganando mds, el trabajador no
acepto.

Una situacién que favorecié la llegada de este trabajador a la dirigencia sindical fue
el hecho de que la mayoria de los lideres sindicales no realizaban gestion alguna a favor de
los trabajadores. Generalmente cuando terminaban su periodo se pasaban al lado de la
empresa como personal de confianza, uno de ellos inclusive llegé a ocupar el puesto de
gerente. La tradicién era no crearle conflictos a la empresa, no atender los reclamos de los
trabajadores y resolver siempre en favor de la misma.

Un hecho que coadyuvé considerablemente fue cuando la empresa quiso imponer
una sancién a los trabajadores del segundo turno debido a que algunos trabajadores
tomaron del lugar donde estacionaban sus vehiculos, una motocicleta, la aventaron en
donde estaba la basura y un vidrio sali6 dafiado. La sancién consistfa en una cantidad para
reparar el dajio y los trabajadores se negaron, e incluso firmaron un documento para parar
las labores. Para ello lo mandaron llamar y le dijeron “...oye Samuel te mandamos hablar
porque hay un problema, la gente quiere parar, me ensefiaron un oficio firmado por casi
todos los del segundo turno de produccién y almacén, que la gente quiere parar” .

El trabajador pregunt6 que ¢ por qué a €1? “Es que sabemos que tu eres el que alli te
hacen caso, tu mandas. “No permitanme yo ni estoy en el sindicato ni en nada, y en primer
lugar no es cierto, lo que yo hago es que platico con ellos y vamos dialogamos y a veces
me hacen caso o cosas de esas. No es que tu eres el efectivo..”. Para ese momento, el
dirigente sindical no se presentaba como era su costumbre segiin lo comenta el trabajador y
a la empresa le urgfa arreglar el problema. Y en ese sentido el trabajadores les demuestra

que segin la Ley Federal del Trabajo no se podian aplicar descuentos indebidos a los
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trabajadores. Fue a partir de alli como el trabajador comenzé a tomar mas notoriedad frente
a los trabajadores, a pesar de que el no formaba parte del comité.

La llegada de Samuel Sosa estuvo precedida por varias circunstancias. El dirigente
sindical en funciones no se presentaba al trabajo y esto era consentidp por la empresa. Era
principio de enero de 1994 y ya se aproximaba la revisién del contrato colectivo de trabajo.
Los trabajadores preguntaban por su dirigente y la empresa no daba razén. Los trabajadores
se empezaron a reunir y planear una asamblea. El dirigente se da cuenta y acude a la
asamblea para tratar de no ser destituido, sin embargo la eleccion se lleva a cargo y resulta
electo Samuel Sosa, intenté la eleccién pero se dié cuenta que era la mayoria de los
trabajadores y tuvo que ceder. Hablé con Samuel y le dij6 que le iba a entregar la
documentacion y a presentarlo con las autoridades laborales. La empresa inmediatamente
pidi6 su expediente y como no tenia ningin cuestionamiento en su trabajo, lo acepto.

De esta forma tenemos que en cuanto a la negociacién colectiva entre trabajadores,
sindicato y empresa en Helados Holanda estas cobran un nuevo contenido respecto a las
formas anteriores, pues por los cambios introducidos en la empresa y la llegada de una
nueva direccién sindical permiten una mayor intervencién de los trabajadores que
anteriormente no se daba, no hay un rechazo de la gerencia ante una mayor intervencién
del sindicato y los trabajadores porque en la forma se representa como un sindicato de
negociacion que en ninglin momento plantea romper con las relaciones o mostrarse anti
—empresa, mds bien pretende formalizar esas pricticas de negociacién en donde, con la
participacion de los trabajadores adquiera el sindicato una mayor capacidad de
negociacién. En cuanto al contrato colectivo, evidentemente no contempla la inclusién de
grandes y ventajosas prestaciones para los trabajadores, como lo pueden tener los
sindicatos de empresas ligadas al Estado pero si nos muestra en forma general que la
direccion sindical ha hecho un gran esfuerzo para incrementar el nimero de prestaciones e
incluirlos en su contrato colectivo. No vamos a incluir la totalidad de las prestaciones que
se encuentran en ¢l contrato colectivo de trabajo de Helados Holanda, solamente haremos
menci6n de una actividad que implica una gestién para la obtencion de vivienda y que en
ella se muestra un cambio importante de la direccién sindical frente a los trabajadores y

diferente de direcciones sindicales pasadas.
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Anteriormente una de las cuestiones en las cuales se hacia sentir la influencia de la
dirigencia sindical era en lo relativo a la obtencién de un crédito para la vivienda. Si bien
no se puede decir que con la obtencién o tramitacién de un crédito del Infonavit, los
trabajadores se vieron comprometidos a apoyar al dirigente en alguna asamblea o en un
proceso de eleccién en forma abierta; indirectamente si se aplicaba el clientelismo por lo
que el trabajador si estaba condicionado por el dirigentes sindical a corresponderles tanto

econdémica como politicamente, como lo atestigua un trabajador de la empresa:

“Pero me pedfan dinero para que me tocara una casita de Infonavit. No tenia
dinero, ;c6mo iba a pagar yo? no me pedian a mi pero si a mis compafieros, por esa
ocasién yo ya no pedi, que me gano con pedirles que me brindaran la ayuda para
una casa del infonavit, ya si es por cuenta del sindicato pues mds adelante, pero
soltarles dinero no.

Fijate que ahf estd esta casa, nomds que nos tiene que dar una mochadita. Ah esta
palabra de la “mochadita”. Yo me entere por un compaficro de Morelos, eso le
pidieron por el departamento 500 pesos, y con otra que individual (casa) cuando
tocaban individuales yo me enteré que pedfan hasta tres mil pesos. j No vamos al
carajo! jNo dijo nada! Ya vendrd otro por ahi, no me deje pero, a ver cuanto
duramos aqui.

Con los anteriores ;qué pedian? 500 pesos o una botella "pa" el lider, de eso si me

di cuenta”. '

Vemos como los dirigentes sindicales aprovechaban la oportunidad que se les brindaba
por ser intermediarios del Infonavit y el trabajador para obtener influencia con los operarios
y obtener beneficios econémicos y de esta manera y de una u otra forma obligar al
trabajador a subordinarse al dirigente sindical.

Algo que se manejaba anteriormente era que a los sindicatos centrales obreras, asi
como a empresas se les asignaban las casas y ellos sabfan a quien y unilateralmente
se la daba, se presté a eso en aquel entonces, algo bueno es que ya se maneja de
manera individualizada ya muchos ya se les quit$ ese tipo de cosas. Que se pudo
hacer si pero ahora no, aqui lo que se quiere es eso, limpiar, tratar de cambiar la

imagen que se tiene del sindicalismo o de los lideres."
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Abhora la vivienda es gestionada por parte del trabajador y ya no tiene porqué acudir ante

sus dirigentes para conseguir una hoja de Infonavit y hacer los tramites correspondientes.
Cabe aclarar que este cambio no fue producto de una iniciativa del sindicalismo oficial, fue
mds bien una medida para erradicar o al menos disminuir los niveles de corrupcién que se
daba entre los lideres sindicales del oficialismo, los patrones y los funcionarios piblicos

quienes no tenfan limites para lucrar con las necesidades de vivienda de los trabajadores.

En el proceso de negociacién del contrato colectivo de Helados Holanda destaca lo
siguiente:

Es una negociacién que rompe con la tradicién de entablar con la empresa acuerdos
cupulares y sin ninguna intervencién de la base.

Por el contrario la nueva dirigencia para lograr mayor representatividad frente a la
gerencia involucra a los trabajadores de tal modo que [as demandas que va a negociar
llevan el respaldo de una asamblea, lo cual le confiere mayor fuerza frente a la
gerencia, pero no tan solo para negociar mejores prestaciones sino para garantizar que
la negociacion sea transparente se forma una comision representativa de las distintas
dreas y turnos, con ello se garantizan dos cuestiones: una que la negociacion tenga
credebilidad frente a los trabajadores; y en segundo lugar que la base este informada del
estado de las negociaciones. Con este procedimiento se logran dos cometidos:
incorporar a la base trabajadora en la toma de decisiones mediante las comisiones
nombradas para ello y la obtencién por parte de la dirigencia sindical de mayor
representatividad frente a la gerencia y de legitimidad frente a los agremiados. Este
proceso nada tiene que ver con la democracia formal ni con la legalidad, es un
procedimiento que implica practicas democriticas de participacién obrera estimulas por

una nueva realidad sindical.
2. La Negociacién en FOMASA

El sindicato de FOMASA entabla negociaciones con la empresa cada dos afios
cuando es contractual y cada afio cuando es salarial. Para ello se forma una comisién que
tiene por objeto participar en el proceso y dar confianza a los trabajadores de que lo que se

negocia es lo adecuado. El mismo comité ejecutivo procura que esté presente para evitar
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suspicacias por parte de los trabajadores sobre como se lleva a cabo la negociacién. Esta
comisién es nombrada por los trabajadores.

Para empezar a revisar el contrato nos dice un trabajador “bueno primero que nada
hacen nuestra junta y alli se nombra o se hace voluntario o a eleccién verdad a las personas
que van a revisar el contrato y que es o que vamos a pedir; aumento, prestaciones, todo eso
y son varias personas los que se encargan de revisar y llevarlo a cabo con la empresa”."?

En realidad para la conformacién del pliego petitorio no se consulta a los
trabajadores debido a que segin el secretario general se ha formado un circulo vicioso
debido a que algunos trabajadores por el hecho de hacer una peticién particular consideran
que el comité debe conseguirla y si no lo hacen vienen los reclamos “;entonces para que los
tenemos! jentonces para que nos piden que llevemos ideas si no las van a lograr! Y la
respuesta ha sido jespérate compaiiero no vamos a lograr el 100%! Pedir no cuesta nada,
podemos pedir las perlas de la virgen pero para que nos las den estd pero bien duro, te
invitamos a una negociacion para que veas como es. Hemos invitado a gente que se ha
puesto ahora si que renuentes a aceptar lo que nosotros les informamos y ya estando en la
negociacién vieron lo dificil que se pone. *

El proceso de negociacion se lleva de la siguiente manera: el sindicato cita a la
empresa para ponerse de acuerdo, en este caso con el gerente de relaciones industriales, es
para fijar una fecha. Después de ello, la comisién junto con el sindicato se reiine con la
comision empresarial. Se establecen los puntos que consideran mds féciles y van pasando a
los que ellos consideran los mas dificiles. Cuando no se llega a un acuerdo, se pospone para
otro dia la negociacion. Se trata de llegar a acuerdos con puntos intermedios. Cuando la
empresa asume posiciones intransigentes, el sindicato responde de la misma manera y al
ver que la empresa no quiere negociar trasladan la negociacién a la Junta Federal, alli
puede intervenir el conciliador o no, pero siempre se busca el equilibrio para poder llegar a
un acuerdo.

A diferencia de otros sindicatos de la misma central, el sindicato tiene por tradicion
emplazar a huelga y depositar el pliego petitorio en la junta de conciliacién especial no. 24,
no acostumbran ddrselo a la empresa pues por politica se niega a realizar ese tramite.

Posteriormente, la Junta Especial envia el pliego petitorio con el emplazamiento a la Junta

231



Federal en México y es la Junta dentro de las 48 horas siguientes lo remiten a la gerencia
en Aguascalientes para que responda.

Segiin el secretario general, la Junta Federal no les informa en todos los casos de la
respuesta de la gerencia, al respecto menciona: “mira normalmente si tiene ese gran
defectito aqui nuestra Junta Especial No. 24 de que nunca nos informa, no sé si a los demds
sindicatos, pero a nosotros casi nunca nos informa, esta es la contestacién de la empresa,
pues casi nunca, es mds inclusive este afio pasado nos notificaron el dia de la audiencia,
nosotros tuvimos que investigar y preguntar a nuestro representante ante la Junta Federal
que es Benjamin Valadez, entonces él es quien nos informa el dia de la audiencia, solo una
vez recuerdo que si nos informaron el dfa de la audiencia”."*

Esta es una prueba mds del contubernio que existe entre los funcionarios de la Junta
Federal en Aguascalientes y los empresarios. De todos es conocido que las Juntas Local y
Federal cumplen un papel de control del sindicalismo y del movimiento obrero en general
protegiendo los intereses de las grandes centrales sindicales y de los patrones.

Retomando la negociacién pueden defenderse de que no fueron notificados y no
corren los tiempos, en este caso cuando se llega a la audiencia, el comité ejecutivo le
informa a la Junta Federal y a los conciliadores de que nunca fueron citados, que nunca
fueron notificados. Los funcionarios de la Junta responde que desde ese momento estdn
notificados y entonces comienza la negociacién. Generalmente comienza en

Aguascalientes y ante la negativa de la empresa se trasladan a la Junta Federal en México.
Cuadro No. 1

Participacion de trabajadores en las negociaciones

% Sl % NO | % NOESP. | TOTAL

1. ¢Participan los trabajadores en Asamblea para
la eleccion de delegados en la revisién del

contrato colectivo de trabajo? 75.7 24.3 100%

2. ;Tienen libertad los trabajadores para rechazar
lo que negocian los lideres? 94.6 5.4 100%

3. ¢Los lideres informan de las negociaciones?

100 100%

4, ;Los trabajadores participan en la aprobacion
del contrato colectivo de trabajo? 67.6 324 100%

5. ¢Se corrompe a los trabajadores para que
firmen el contrato colectivo de trabajo? 10.8 86.5 2.7 100%

FUENTE: Elaboracion propia a partir de encuesta a trabajadores
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De las respuestas que nos dan los trabajadores vemos que en cuanto a la
participacion, es buena aunque como ya nos lo habia manifestado el secretario general, en
realidad no buscan una mayor participacién de los trabajadores para no comprometerse con
demandas que segiin ¢l aunque justas muchas veces no pueden cumplirse por tener un
caricter particular. Lo mismo ocurre con la aprobacién de lo que negocian sus dirigentes.
Su participacién no es completa aunque la mayoria si lo hace. Aqui lo interesante es como
un alto porcentaje manifest6é que tienen completa libertad para rechazar lo que proponen los
lideres; y todos coinciden en que se les informa de Io que negocian y que no se corrompen
a los trabajadores para que firmen el contrato colectivo.

Estos elementos nos dan una idea de cual es la relacién que se da entre el comité
ejecutivo y los trabajadores. Una relacidn que se traduce en una vida sindical que implica
pesos y contrapesos entre trabajadores, gerencia y lideres sindicales. Se permite la
participacion en las asambleas para que los trabajadores emitan su punto de vista, los
lideres sindicales negocian con la gerencia a partir de una participacién restringida y la
gerencia negocia con la direccion sindical fijando una postura poco flexible para poder
negociar en mejores condiciones y con el conocimiento de que tiene el control de la
situacion. Esto se va a ampliar mis adelante.

En relacién con la vivienda, el sindicato tramita la solicitud del trabajador hasta que
le dan su puntuacién. Toca al INFONAVIT sacar el listado en donde salen los nombres de
los trabajadores. Ya con el crédito concedido, se le asesora para que pueda comprar las
distintas constructoras existentes ya que no estd obligado a comprarle a ninguna en
particular. Los trabajadores consideran que para obtener un crédito no se necesita tener una
recomendacién “...no, recomendaci6n nada, nada mds reuni los requisitos. Antes era ms
tardado, méds dificil porque eran mds requisitos, se pedian puntos muy elevados. Fra mds,

mids facil y eran menos los créditos que se le autorizaban”.”’
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Cuadro No. 2

Credito infonavit

% S1 % NO | %NOESP. | TOTAL
1. ¢{Se necesita recomendacion del gerente para
obtener un crédito del INFONAVIT? 8.1 91.9 100%
2. ;Se necesita una recomendacién del lider 100%
sindical para obtener un crédito del 16.2 83.8
INFONAVIT?
3. ;Se tiene que dar una lana? 54 94.6 100%
4. ;Hay privilegios para obtener un crédito?
16.2 83.8 100%

FUENTE: Elaboracién propia a partir de encuesta a trabajadores

Los trabajadores consideran que no hay corrupcion en la gestién de créditos del
INFONAVIT y que no tiene que apoyarlo “no creo, o sea yo admiro al sindicato, es muy
honesto y si exigente la verdad y siento que no, a parte no necesitamos o sea andar
haciendo eso, todos somos parejos aqui”.'®

Por tanto el sentido de involucrar a los trabajadores en el proceso de negociacion por
parte del comité ejecutivo del sindicato tiene su explicacién debido a que se enfrenta con
una gerencia fuerte y autoritaria que hace que ese proceso sea rispido y dificil. Desde un
principio la dirigencia sindical sabe que la gerencia asume posturas intransigentes de modo
que esto lleva al sindicato a endurecer su posicién mediante la bisqueda del respaldo de
los trabajadores. Para ello y en una asamblea se elige una comisién que participe con el
comité ejecutivo en el proceso de negociacién, esto constituye en cierto sentido un respaldo
para el comité ejecutivo. Si bien es cierto que en la conformacién del pliego petitorio no se
consulta a los trabajadores por considerar que en ocasiones no todas las demandas son
cumplidas; los trabajadores estin atentos del resultado de la negociacién e incluso puedan,
como asi lo manifiestan rechazar algunas propuestas que consideran que no son aceptables
y que sean avaladas por el comité ejecutivo. De esta manera tenemos que la intervencién
del sindicato pretende negociar mejore prestaciones para los trabajadores, incluso
endureciendo su postura frente a la gerencia pero privilegiando la negociacién. Con ello
contrarresta en la medida de sus posibilidades la postura intransigente de la gerencia y
logra el reconocimiento de los trabajadores, frenando excesos de autoridad y cumpliendo

en general con el cometido de defender los derechos de sus compaiieros.
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3. La Negociacion en Sealed Power

A diferencia de algunos sindicatos oficiales, el sindicato de Sealed Power tiene
como principio emplazar a huelga a la empresa para iniciar negociaciones en las revisiones
salariales y contractuales. El 1° de febrero es la fecha que se fija para el posible
estallamiento de la huelga.

Para conformar el pliego petitorio, el comité entrega a todos los trabajadores un
ejemplar del contrato colectivo de trabajo; posteriormente y después de revisarlo el mismo
comité recoge las demandas mds sentidas o las cldusulas que pueden ser mejoradas. Estas
se seleccionan de acuerdo al rubro al que pertenecen y que pueden ser econémicas, del
sindicato, de seguridad social, entre otras, después de separarlas se inicia un proceso de
jerarquizacion en orden de importancia y que permite al comité ejecutivo elaborar una
estrategia de negociacién, de tal forma que a la hora de estar revisando las cldusulas del
contrato colectivo sepan cudles pueden perderse, cudles son negociables y cuales deben de
ser sostenidas firmemente.

Antes de iniciar las platicas con la empresa, se retinen el comité ejecutivo y los
delegados para realizar un andlisis de la situacién econémica general en el pais. Un andlisis
de la situacion de la empresa, de su situacion financiera y del mercado. También se
consideran la situacién de otras empresas para medir su situacion, el estado que guarda la
canasta bésica y el nivel de inflacién.

Después de haber hecho las consideraciones pertinentes se fija el monto del
incremento salarial. Este no puede rebasar proporciones razonables pues antes su demanda
salarial llegaba al 100% y la empresa se ubicaba en 0% lo que implicaba un gran desgaste
para ambas partes. Ahora se fijan incrementos salariales que alcanzan un 25 6 30%.

Para iniciar el proceso de negociacién el procedimiento es el siguiente: se saluda a
la bandera, se discute la situacién de la empresa, se da una visién general y se pasa a
discutir el pliego petitorio. Después de que las pldticas han avanzado, se llama a una
asamblea para informar del estado de las negociaciones; la encargada de verificar que las
negociaciones se estén llevando en forma transparente es la comisién de vigilancia que esti

formada por los delegados departamentales. A esta comisién se les guarda un espacio de
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tiempo durante la asamblea para que informe a la misma. Asi transcurre la negociacion sin
que haya ningiin tipo de presién o chantaje por ambas partes.
Todo lo anterior puede constatado a partir de las respuestas que los trabajadores

hicieran al respecto.

Cuadro no. 3
Contratacion colectiva %3Si | %No |%NoEspec. | %

1. Cuando se revisa el contrato colectivo usted participa

nombrando delegados a la comision revisora 94 4 2 100
2. Si no esta de acuerdo con lo que negocia con la empresa

el sindicato tiene la libertad de expresar su opinién 92 8 100
3. ;Normalmente el sindicato informa a los trabajadores de

como se desarrollan las negociaciones del contrato| 90 10 100

colectivo?
4, ;Participa usted de manera directa o a través de los

delegados, en la aprobacion del nuevo contrato| 78 20 2 100

colectivo de trabajo?
5. ¢Los Delegados se venden para que firmen un nuevo

contrato colectivo de trabajo? 8 88 4 100

Fuente: Elaboracidn propia a partir de encuesta a obreros

Por las respuestas que los trabajadores ofrecieron nos parece adecuado hacer las
siguientes consideraciones.

Sin abundar por el momento, los delegados son nombrados en los distintos
departamentos y dreas de trabajo. Esto permite que si bien no estin presentes en la
negociacion sus compaiieros delegados si estdn y por tanto se dan cuenta de c¢émo el
Comité Ejecutivo estd llevando adelante la negociacién y obteniendo por ese medio
informacidn directa e inmediata.

De tal manera observamos que la comunicacién entre el comité ejecutivo y la base
de los trabajadores es permanente, como lo atestigua el hecho de que el 94% de los
trabajadores encuestados confirman su participacién nombrando delegados a la comisién
revisora.

Otra cuestion que estd relacionada con lo anterior y que implica la participacién de
la base de trabajadores en la toma de decisiones es que los trabajadores pueden impugnar la
forma en que el comité ejecutivo estd llevando a cabo la negociacién mediante la libre
expresién de sus opiniones. Esto puede efectuarse porque el comité ejecutivo tiene la
obligacién de informar a los trabajadores de c6mo se estdn desarrollando las negociaciones.

Ahora bien, cuando se les inquiere sobre si participan directamente o a través de los
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delegados en la aprobacién del nuevo contrato colectivo su porcentaje disminuye respecto a
los anteriores cuestionamientos, pero es comprensible puesto que efectivamente ellos no
participan directamente en la aprobacién del nuevo contrato, pero la asamblea si aprueba o
desaprueba los ofrecimientos de la empresa.

Un aspecto en la que ellos estdn altamente de acuerdo es en que los delegados no se
venden al firmar el contrato colectivo de trabajo. Existe reconocimiento en que sus
representantes llevan a cabo la negociacién correctamente, como quedo expresado en el
cuadro anterior. Como podemos observar las formas de participacién de los trabajadores en
la toma de decisiones para negociar el contrato colectivo, responde a una politica del
sindicato en donde la intervencién de la base es una prictica que orienta el rumbo de la
negociacion del contrato colectivo y determina el fin de la negociacién mediante la
aceptacion o el rechazo de los ofrecimientos de la gerencia y de la negociacién por parte de
sus dirigentes. Desde el inicio de la negociacién se comienza por involucrar a los
trabajadores otorgdndoles contratos colectivos para que una vez revisados puedan sefialar
cudles cldusulas puedan ser mejoradas o cuales pueden ser incluidas. De esta manera el
pliego petitorio no puede ser elaborado unilateralmente por el comité ejecutivo, este no
puede determinar cudles son las demandas mds sentidas, son los propios trabajadores
quienes tienen que emitirlos. En un segundo momento, y una vez recogidas las demandas,
se jerarquizan para determinar la estrategia de negociacion. Las reuniones preparatorias
para la negociacion colectiva son peri6dicas y en ellas se hace un andlisis de la situacién
econémica del pafs, de la situacién de la empresa, del mercado para la venta de sus
productos y finalmente se inicia la negociacién. Esta se lleva a cabo mediante un
procedimiento de estira y afloja en donde las partes exponen sus argumentos y llegan a
acuerdos. Lo ofrecido se lleva a la asamblea donde finalmente se deciden los acuerdos; de
la forma en que se toman las decisiones en la asamblea damos cuenta de ella més adelante
y en donde se puede constatar cémo se toman las decisiones. Esta prictica denota que en
este sindicato se han perfeccionado los procesos de negociacién, no se deja al libre albedrio
0 a que la gerencia responda de manera global lo que le parece que pueda aceptar, son los
trabajadores y los representantes los que elaboran su estrategia para lograr el éxito en la
negociacion. Un mecanismo de control de los dirigentes es la formacién de la comisién de

vigilancia que estd conformada por delegados de distintos turnos y de diferentes
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departamentos, estos al igual que el comité ejecutivo participa en el proceso de negociacion
de modo de garantizar a la base que no se negocia nada a espaldas de los trabajadores y que
el procedimiento sea transparente. Durante la negociacién se informa a los trabajadores
mediante asambleas en donde se discuten los ofrecimientos y un hecho que da credibilidad
a los resultados de la negociacion es que, quien informa en la asamblea es la comision de
vigilancia. De esta forma los procesos de toma de decisiones se construye con la
participacion mayoritaria de los trabajadores.

En cuanto a la obtencién de prestaciones, como la vivienda en Sealed Power, se
cuenta con lo que establece el INFONAVIT. Al parecer, incluso antes de que llegara el
FAT como titular del contrato colectivo, los trabajadores no tenian problemas para
conseguir una solicitud de vivienda y la realizacion de las gestiones pertinentes. “...pues esa
vez hubo un comunicado aqui en la empresa de quien queria casa y yo como todavia era
soltero fui a ver y a informarme como estaba todo aquello para saber si se podia solicitar la
casa, no pues si, alcance la puntuacién siendo soltero y pues gracias a ello es que tengo la

casa, ya tengo seis aifios con ella...”."”

Cuadro No. 4
Prestaciones
Para obtener una casa de infonavit se necesita: %Sl | %NO [%NO %
ESPEC.

1. Recomendacién de funcionarios de la empresa 6 86 8 100
2. Recomendacién de lideres sindicales 8 84 8 100
3. Dar una lana para que acepten la solicitud 92 8 100
4. No hay privilegios 22 70 8 100
5. (Los trabajadores que apoyan a sus lideres sindicales

tienen mayor probabilidad de ascensos, horas extras,

escoger turnos o vacaciones? 10 88 2 100

FUENTE: Elaboracion propia a partir de encuesta a trabajadores.

Con las respuestas de los trabajadores tanto testimoniales como la de los
trabajadores encuestados que los viejos vicios que se daban en el otorgamiento de vivienda
para los trabajadores no se presentaron en esta empresa y no se presentan en la actualidad,
no es la recomendacién de los funcionarios de la empresa, ni la de los lideres sindicales el
medio por el cual se puede conseguir una vivienda en esta empresa, mucho menos dando
dinero. Simplemente los trabajadores tienen que acudir a las oficinas correspondientes y

realizar sus tramites.
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4. La Negociacién en Xerox

En Xerox el proceso de negociacién que periGdicamente se establece entre los
trabajadores y la empresa no tiene el mismo contenido ni los mismos procedimientos que
en otras empresas que cuentan con sindicatos de la misma central. Ya hemos visto como en
otros sindicatos un procedimiento que los lleva a iniciar las pldticas para las revisiones
salariales y contractuales es el emplazamiento a huelga. En Xerox este procedimiento no se
utiliza y sin embargo, esto no impide que se inicien las negociaciones con la empresa y se
lleguen a acuerdos que segiin las versiones de las partes benefician tanto a los trabajadores
como a la empresa. De la forma de ¢c6mo y porqué se cambi6 el procedimiento en la
negociacion se explica mas adelante.

El procedimiento se inicia meses antes de fin de afio nombrando un representante
para cada linea de produccion aunque ya tienen un representante de esa linea, se nombra a
otro para que forme parte de la comisién revisora del contrato o del salario.

Para conformar el pliego petitorio no se llama a una asamblea general en donde los
trabajadores puedan hacer sus propuestas sobre sus demandas, sino que se hacen o se
aplican encuestas para que los trabajadores emitan su opinién y luego se hace un
concentrado de esas propuestas; la razén por la cual no se hacen asambleas segtin un
dirigente sindical es que ,

“Un dia don Angel me dijo oye por qué no haces una asamblea y yo le digo sabes que

me da la impresién de que una asamblea es un desmadre, no me pueden decir

realmente lo que sienten, lo que quieren, porque una cosa es la negociacién colectiva

y salarial y otra las situaciones de cardcter individual de cada uno de los trabajadores.

En los trabajadores hay diferentes formas de vida, diferentes formas de pensar y

condiciones sociales, entonces no puedes generalizar y como la empresa nos da las

facilidades de reunimos entonces hacemos una encuesta de opini6én, nos llenan el
formato y al final de cuentas hacemos un concentrado y de alli desprendiamos
nuestro pliego petitorio, pero garantizibamos que ese pliego llevara todo el sustento

moral, el sentimiento de todos los trabajadores, no el sentimiento de una asamblea

general”, '®
En ese sindicato tienen 7 afios sin emplazar a huelga a la empresa y uno se pregunta

,sin emplazar a huelga logran sus demandas? ;la empresa respeta los acuerdos? O ;cudl es
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el origen que le da sustento a esta actitud? Para el dirigente actual esta actitud responde a la
confianza que tienen en la gerencia... “si viéramos que estamos en una empresa que no es
de confiar, que no existe la confianza, pues definitivamente usariamos su cauce normal,
pero sabemos de antemano que las dos partes somos muy maduras, de hecho tenemos
enfrentamientos porque las cosas no son féciles, pero sabemos que tenemos que llegar a un
muy buen acuerdo”."”

Reconoce que las negociaciones pueden ser duras y prolongarse hasta muy noche
pero siempre pensando en llegar a acuerdos. “Han reconocido muchos sindicatos que una
huelga para nadie es benéfica” y un paro productivo afectaria a las familias, al estado y la
paz laboral”. Las demandas o el pliego petitorio tiene que estar basado en la realidad, en la
situacién de la empresa y que esta no va a resolver los problemas econémicos del pais.

En este proceso de negociacién no es costumbre informar a los trabajadores del
estado que guardan las negociaciones para no generar falsas expectativas. Simplemente, se
entrega el pliego petitorio a la gerencia en relaciones industriales y se inician las platicas.
Estas pléticas se realizan fuera de la empresa.

Ahora bien, sobre el no emplazamiento a huelga no siempre se dio de esa manera.
En la década de los ochentas y por la inflacion generada se tenia que emplazar a huelga,
porque habia negociaciones mas seguidas. Sin embargo, el emplazamiento a huelga no se
veia como un arma de los trabajadores para defender sus derechos sino como un producto
de la inmadurez. “Si en ese tiempo si emplazidbamos, cuando el comité era inmaduro, no
nos poniamos todavia las pilas, necesitibamos desarrollarnos, nos estabamos desarrollando
pero al final de cuentas impulsamos nosotros una cultura de no emplazarlos”. Asi llegan a
la conclusién de que no era necesario emplazar a huelga, no debido a las buenas respuestas
de la gerencia sino a que,

“habia un compromiso moral de todos, como una familia, habia un compromiso

moral de todos porque sentiamos todos que era nuestro propio negocio y yo no

podia demandar a mi papd, si me entiendes verdad y estdbamos jugando €l mismo

rol nada més que en diferentes funciones y en diferentes responsabilidades y lo

tinico que estdbamos negociando entre comillas era buscar un punto de equilibrio

para mejorar las condiciones de vida de nuestros hermanos”,?
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De esta manera, damos cuenta de cémo los representantes sindicales de esa empresa
han interiorizado en su concepci6n sindical la idea de que en la empresa es una familia y de
que todos deben colaborar para que salga adelante.

Por parte de la gerencia, el procedimiento de negociacién se inicia por principio
recibiendo los requerimientos de los trabajadores. El grupo directivo junto con el director
ejecutivo fijan cual es la situacién del mercado, la situacion econémica de la empresa y
basamos en ese andlisis se define hasta donde se puede negociar, cual es el maximo que se
puede otorgar. Quienes participan por parte de la empresa son el director de recursos
humanos, los especialistas en recursos humanos y los directores de las unidades de
negocios.

Para iniciar las platicas y una vez que se han definido los comités, estas comienzan
con una comida que invita la empresa. Y como apertura de esa comida la gerencia expone
que “buscamos o venimos con una responsabilidad ambos, ustedes representan al personal
operario, nosotros representamos a la empresa pero los dos tenemos un objetivo comiin,
buscar un beneficio que sea comiin a todos los trabajadores que ustedes tienen agremiados
y entonces hacemos los buenos deseos de que sea una negociacién amigable, que sea
realmente una negociacién en el aspecto de respeto, de honestidad, de no agresi6n™ ya
iniciada la negociacion se fijan una serie de reglas en donde el respeto tiene que ser la base
de la negociaci6n para evitar que se pierda el control y los 4nimos vayan subiendo de tono.
“Al final decimos bueno la honestidad, el respeto y un principio: Ganar-ganar, nosotros
tenemos que salir de aqui, ambos con la sensacién de que ganan ustedes y gana la
empresa.”

Para el gerente esta actitud ha cambiado la forma de negociar; anteriormente se traia
a un abogado de la Cd. de México, era un abogado que venia a participar en una relacién de
fuerza, ahora considera que hay una cultura diferente de negociacién, el sindicato se
prepara, hace estudios de mercado, que utiliza informacién estadistica, con la ley en la
mano y con la idea de que una huelga o un conflicto lo Gnico que va a resultar son pérdidas
para todos. También considera que es necesario cambiar los términos de la negociacién, se
ha considerado o tenido a la negociacién como un ritual en donde no se tiene que llegar

hasta la tdltima hora del dltimo minuto para no dar la impresién de que se porté muy blando

241



en la negociacién. Anteriormente se tomaban diez dias para culminar o llegara a acuerdos,
actualmente en cuatro dias cierran la negociacién.

En estas negociaciones, no participa ningin funcionario de conciliacién y arbitraje
ni tampoco algiin representante de la Federacion. Se cree que hay la suficiente madurez
como para prescindir de terceras personas, del resultado de las negociaciones al igual que el
sindicato no informaba a los otros directivos para no contaminar la negociacién solamente
cuando ya se firmaron las actas entonces se prepara una asamblea de informaci6n y la
empresa facilita las condiciones para la realizacién de la misma.

No obstante, la forma de llevar las relaciones entre sindicato y empresa no siempre
se dieron de esa manera. En la dltima ocasién en que se emplazé a huelga a la empresa, fue
por una situacién que obligé a tomar esa decision.

El asesor del secretario general le informé que habia necesidad de emplazar a
huelga porque tenia conocimiento de que el drea de mantenimiento iba a ser concesionada
y otras 4reas mds. El sindicato se puso a investigar las razones del por qué iban a tomar esa
decisién y que representaba para el sindicato esa medida. La investigacién realizada
confirmaba los supuestos y esto los llev a dialogar con el director, el cual cuestioné el por
que se emplazaba a la empresa. El argumento del director consistia en reclamar por qué de
la actitud de la dirigencia, si siempre habian obtenido mas de lo que legalmente tenian
derecho. El sindicato respondié que efectivamente todo lo habian discutido sobre la mesa,

pero que en esa ocasion la empresa tenia algunas cartas debajo de la mesa y eso no se valfa.

“Yo tenfa 22 afios y me acuerdo que me mand6 hablar Jorge Rodriguez y me dice
que relajo traes alli en esa empresa, nos acaban de hablar de Xerox y estamos muy
preocupados por los emplazas a huelga y ademés que ya los amenazaste que les vas
a parar la planta y todo y le dije: jespérate, espérate! Mira en primer lugar quiero
que sepas que aqui esta el estudio de mercado, aqui traigo otro de empresas
similares como Kodak, Cannon que tienen plantas aqui en México, que hacemos lo

mismo y mira como estén, tu dime, no pues hay que bajarles las pilas” 2

Las negociaciones se pusieron dificiles y dos dias antes de que estallara la huelga el
comité por recomendaciones del asesor les aconsejé acudir a los periédicos para difundir el

problema, salir a la calle, para presionar.
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“Entramos allf en una controversia muy desgastante, me acuerdo que me hablé Don
Roberto Diaz (secretario General de FTA-CTM). Y dice: oye Padilla vente te
quiero ver en mi oficina dentro de una hora. Para entonces la empresa le hablé y yo
ya me sentia muy desgastado, yo ya queria aventar el arpa, entonces este cuate que
te digo que era mi asesor, me dijo: -yo te acompafio- o que ustedes no lo
acompafian, que lo vamos a dejar morir solo?. Lo van a correr pero que nos corran
a todos, él fue el que se avent6 el boleto por nosotros, y todos delante de la empresa
dijeron —saben que terminamos las platicas aqui, si les interesa platicar bisquenos
nosotros vamos a ir a la CTM a ver que quieren, pero de una vez le decimos lo que
nos digan en la CTM no va a cambiar nuestra decisién. Llegdé con Don Roberto y
luego entra este cuate conmigo y me dice: -jha con que ti eres €l muchachito sabio
verdad! ;pues que estas pensando?, pero yo nomds quiero hablar contigo, con los
demas no. Afortunadamente Don Rcoberto era muy inteligente, cosa que yo le
respeto y le admiro y dijo haber, haber de que se trata pues le explicamos la
situacién y se quedo asi el sefior, dice, bueno yo les hablo con el Sr. Carvajal y le
voy a decir que les eche la mano, noméis sobre tu cabeza voy. Nos fuimos
contentos, salimos contentos y quiero que sepas que tuvimos un arreglo, es la mejor
negociacion que hemos tenido alli en Xerox, no nos cortaron personal, no nos

desaparecieron departamentos, ni quedamos con situaciones 4speras”.*

Este extenso testimonio nos da una idea clara de como se dan las relaciones entre
gerencia, comité ejecutivo y central sindical, aspecto que comentaremos mas adelante. Lo
cierto es que el dirigente atribuye este pasaje como producto de su novatez, cree que se
excedieron y que bajo otro contexto no lo hubieran hecho.

De esta manera hemos dado cuenta de cémo la empresa y el sindicato han ido
cambiando la forma de negociar; no hacen asambleas para determinar el pliego petitorio,
no avisan sobre el estado de las mismas, no emplazan a huelga a la empresa ni interviene
conciliacion y Arbitraje. Solo se le avisa de que va a ver pldticas. Y finalmente las
negociaciones se realizan y tratan de llegar a acuerdos evidentemente, rompen con las
practicas del sindicalismo tradicional de esa central; en este sentido, han modificado la
tradicién en la forma de negociacién y han generado una fuerte identidad entre trabajadores

y la empresa es claro que aqui que el discurso de involucramiento ha dado sus frutos y los
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trabajadores y el comité ejecutivo tiene un alto grado de identificacién con los valores y
principios de la empresa “no yo creo que en ese sentido ya no hubo y no tenemos los
elementos para presionar a la empresa, a razén de que teniamos la confianza absoluta con
la empresa”.

hemos descrito hasta aqui como se llevan a cabo las negociaciones para la revision del
contrato colectivo en la empresa Xerox, ahora vamos a tratar de explicar porqué se llevan
de esta manera.

En términos generales podemos decir que este sindicato rompe con las practicas de
negociacién que en otros sindicatos de la misma central se realizan. En los dos sindicatos
de la CTM que hemos analizado el emplazamiento a huelga es un requisito previo para el
inicio de las negociaciones; en Xerox los lideres del sindicato y la gerencia han llegado a la
conclusién de que no es necesario hacerlo pues esa medida implicaria una falta de
confianza entre las partes. Para iniciar las negociaciones se nombra una comision revisora
que son trabajadores de linea, pero para armar el pliego petitorio no se consulta a los
trabajadores ni mucho menos se cita a una asamblea para informar o para acordar cudles
son las peticiones o demandas que se deben incluir en el pliego petitorio. Ese
procedimiento es sustituido por una encuesta que se aplica a los mismos para formarse una
idea de qué es lo que desean los trabajadores. Se consideran que los trabajadores son
fuente de anarquia y de criterios diversos por los que no la creen necesaria.

El dmbito que rodea a la negociacién es de total aislamiento y exclusién de
cualquier agente que perturbe las platicas, lldmese conciliacién y arbitraje, central sindical
u otros miembros de la gerencia, lo cual permite llegar a acuerdos rdpidos. Finalmente se
llama a una asamblea para informar, después de la firma, de los convenios de los resultados
de la negociacién. Esta forma de negociacién consiste en excluir cualquier forma de
intervencion de la base en la toma de decisiones relativas a la negociacién colectiva.
Damos cuenta de que existe un contubernio entre empresa y sindicato para evitar el que los
trabajadores desarrollen formas de participacién que pongan en peligro, segiin gerencia y
sindicato, la estabilidad de la empresa.

La ideologia gerencial de integracién de los trabajadores con la empresa ha sido
aceptada por parte de los dirigentes sindicales y se traduce en el rechazo de toda medida

que implique darle participaci6n a los trabajadores. Independientemente de los resultados
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de la negociacion que por lo demds hay que reconocer que son positivos para los
trabajadores, tomando en cuenta el nimero de prestaciones que tienen en su contrato. Lo
cierto es que en materia de negociacién colectiva podemos concluir no existe ninguna
intervenciéon de los trabajadores para influir en este proceso y con ello dificilmente
podriamos afirmar que sus practicas sindicales los llevan a desarrollar formas democriticas
de participacion.

A diferencia de las empresas estudiadas la modernizacién a través de la ideologia de
la calidad total, inhibi6 posibles espacios de intervencién de los trabajadores y conformé
una cultura de identificacién de los intereses de los trabajadores con la empresa. Pero de
aqui surge una pregunta: ;cudl es la respuesta o el sentir de los trabajadores a esta
situacién? ;No habra resistencia? No dudemos de que exista, pero como ya hemos dado
cuenta, con la facilidad con que es reajustada la planta de trabajadores es dificil pensar que
pueda surgir una accion colectiva de rechazo a esta situacion, aunado a lo anterior, aunque
no se cuenta con informacién sobre el nivel salarial de la empresa, junto con sus
prestaciones la hacen atractiva como para que los obreros de esa empresa piensen en

cambiar.
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VIII. Poder, Control y Dominacion en Ja Interaccién entre Estado,

Empresarios y Sindicatos

En este apartado vamos a ver como a partir de la interaccién que se establece entre
sindicatos, gerencia, cipulas sindicales y Estado surgen relaciones de poder, control y
dominacién en distintos espacios y momentos de la toma de decisiones que implican
subordinacién o negociacién con los trabajadores.

Hasta este momento, ya se ha planteado cémo han sido las formas de intervencion de
la gerencia, el sindicato y los trabajadores en la negociacién colectiva. Ahora se ampliard
el andlisis en el mismo sentido incorporando a las ciipulas sindicales y al estado sobre
todos en aquellos sindicatos que pertenecen como sector al Partido Revolucionario
Institucional, para explicar cémo y porqué se han operado cambios en esa relacién y sus
efectos en la vida interna de los sindicatos.

Podemos mencionar que anteriormente en Aguascalientes se daba una relacion muy
estrecha entre sindicato, partido y gobiemno, bajo el entendido de que a partir de esa
relacién se gestaban beneficios reciprocos. Por un lado los dirigentes obtenian cargos
publicos, prebendas, concesiones, privilegios. Podian realizar gestiones para beneficiar a
sus representados y asi mantener su fidelidad al sindicato, por otro lado el gobierno se
aseguraba el voto cautivo de los trabajadores a favor del PRI, con lo cual le permitian
permanecer en €l poder. Sin embargo la situacién ha estado cambiando, el actual
gobierno estatal ya no pertenece al PRI por lo cual la relacién entre sindicatos cetemistas
y el gobierno del estado ha cambiado de tal forma que los sindicatos se estdn
replanteando esta situacion y clarificando cudl es el papel frente a los trabajadores y
frente al Estado.

Una primera manifestacién de la influencia de estos cambios en el sindicalismo oficial
en la elaboracién de un nuevo discurso por parte del secretario general de la Federacion
de Trabajadores de Aguascalientes (CTM). El Sr. Alfredo Gonzélez, quien hace un juicio
critico respecto del papel de su federacién al comentar que su central no participaba en
temas como la nueva cultura laboral, en los programas de calidad total, justo a tiempo,

etc. que no se involucraba mucho a la organizacién de los trabajadores a pesar de que en
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los hechos ya se estaban dando una fuerte relacién entre los trabajadores y los mandos
medios en las empresas y la CTM no tenia ninguna intervencion.

Pero a partir de que se comienza hablar de la nueva cultura laboral, tanto los
empresarios como los sindicatos se convencen, nos comenta, de que solamente a través
de consensos dentro del dmbito productivo se pueden lograr avances concretos que
redunden en beneficios de la empresa y de los trabajadores. Para €l y a partir de la nueva
cultura laboral, el sindicato debe de ser més propositivo, mas productivo asi como un fiel
interlocutor entre la empresa y los trabajadores. Cuestiona las relaciones cupulares entre
empresarios y dirigentes que hacian a un lado al trabajador.

“ Ya no estamos hablando de ese sindicalismo corporativo que tinicamente se manejaba
en las cipulas” y plantea la necesidad de que el sindicato sea un auténtico representante
de los trabajadores en diferentes instancias, ya no tan solo en la cipula, en las células, en
el piso de la fabrica,

“Hoy estamos hablando de un sindicato que estd permanentemente trabajando

como autentico representante de los trabajadores en diferentes instancias, no nada

mds a nivel cupular sino a nivel seccional, de una célula de trabajadores. En este

ejemplo que te pongo en cada una de las células hay un representante sindical

que agrupa, que consensa, que tramita, que gestiona, en fin que hace esa labor

permanente. Entonces, hoy mds que nunca se requiere de una autentica

representacién y organizacion de los trabajadores a través de los sindicatos”.'

Si el dirigente de la CTM nos dice que anteriormente su central sindical no participaba
en la solucién de los problemas en el piso de la fabrica y ahora si lo hace, esto puede
explicarse debido a dos posibles situaciones: La primera es el reconocimiento de la
pérdida de representatividad de su central frente a los trabajadores. Un sindicato que
cumple con lo minimo y no atiende los nuevos problemas que surgen como producto de
los cambios productivos, su capacidad de representacién se reduce y otros actores pueden
desplazarios con nuevas formas de representacién. En segundo lugar, el énfasis que pone
el dirigente para poner un representante en cada “célula de trabajo” puede deberse a que
en la prictica pueden surgir nuevos liderazgos con practicas de participacién
democriticas que tiendan a desplazar a los viejos representantes y con ello pierda fuerza

su central de ahi que cuestione viejas pricticas sindicales.
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También cuestiona el corporativismo sindical entendido como corporativismo politico
reconoce que en un tiempo y por pertenecer su organizacién al PRI se le garantizaba el
voto cautivo de los trabajadores. Se decia “ pues la CTM aporta 2 millones de votos y
eran 2 millones que aparecian por ahi”, pero eso ya no existe, ahora lo importante es que
esa cultura politica sindical ya debe cambiar. Nos menciona que lo importante son las
organizaciones obreras, sus demandas y sus aspiraciones, en donde sé de una lucha
eminentemente sindical; pues toda demanda a todo emplazamiento que su central hace se
dan connotaciones politicas y se dice que esas demandas tienen como trasfondo la lucha
del PRI contra el PAN.

Finalmente, propone la supresién de la politica cupular y la necesidad de establecer un
mayor acercamiento con las bases,

“La CTM en Aguascalientes se estd dando a la tarea de fomentar la participacién
de Jas mismas en cada uno de sus respectivos sindicatos. Se aplican cuestionarios
para conocer la opinién de los trabajadores respecto a sus lideres, se realizan
también asambleas por lo menos una vez al mes para aumentar la comunicacion
con los trabajadores de las dirigencias, para que agarren la batuta y se sitden a la
vanguardia™?

Estos planteamientos sin duda alguna hace algunos afios no hubiesen sido elaborados;
sin embargo el cambio de discurso y probablemente de actitud frente a los trabajadores y
el Estado, no lo llevan a una ruptura con el PRI, pero si a reconsiderar su relacién. En
forma general los secretarios generales de los sindicatos de la CTM estudiados no niegan
la pertenencia de esta central al PRI, pero reconocen que su imagen se ha detereriorado,

“ Si vamos, de por si el sindicalismo tiene una muy mala imagen entre los
trabajadores, pues ya relacionado con la politica es peor, precisamente
entre nosotros lo comenté hace rato, a la gente nunca se le manipul6, ni se
le quiso manipular hacia cierta tendencia politica, cada cual es libre por
quien decide votar.”™

Aunque su partido hace un llamado porque se requiere su apoyo tienen que asistir “lo
repito por estatutos nosotros estamos adheridos a un partido politico y en la medida de
nuestras posibilidades debemos de cumplir con los llamados que se nos hagan para

participar”.*
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Para que los trabajadores atendieran las llamadas de sus dirigentes se les explicaba los
posibles beneficios que podrian obtener si asistfan, aunque también se reconoce que
cuando los gobernadores eran de su partido y los obreros asistian a los eventos si se
recibian ayudas,

“cuando habfa gobernantes del sector oficial, del partido oficial, pues los que

pasa aqui como central o sindicato a nivel central voluntariamente a ese partido,

se tenfan un poco mds de ayuda a la gente en muchos aspectos”. °

Con lo anterior podemos constatar que la relacién corporativa entre sindicato y Estado
presenta incertidumbres. Podriamos pensar que con la alternancia en el poder, la relacién
corporativa tenderia a cambiar, puesto que esa relacién se insertaba directamente con el
Estado. Podemos decir que esta relacién méas que significar una ruptura entre sindicatos
y gobierno, es una relacion que se debilita pero no se corta. No existe una politica expresa
por parte del gobierno del Estado por frenar y debilitar al otro sindicalismo oficial. El
actual gobernador, pertenece y represent$ a las cipulas empresariales de la localidad y
hay entre los empresarios la idea de que bajo el sindicalismo oficial se garantizan
eficientemente sus intereses. Por lo general sigue negociando con la representacion de ese
sindicalismo y a lo sumo ha tratado de darle mds juego a las centrales sindicales
permitiendo que adquieran mayor representacion, pero centrales que pertenecen al
priismo nacional. Esto no significa que el gobierno panista pretenda romper con el
monopolio del sindicalismo cetemista, pero si crear contrapesos para negociar. ;Pero cuél
es la razén que motiva al actual gobierno a no tocar las estructuras del sindicalismo
corporativo? Podemos creer que hay una razén que se sitia por encima de cualquier
consideracién de tipo politico partidario esta es la “paz laboral” tan cara a los empresarios
y al mismo gobierno. La CTM garantiza el control de los trabajadores y el gobiemo
panista no va a arriesgar esa relacién de control por un sindicalismo democratico e
independiente que ponga en peligro segiin su perspectiva ese control. Es por eso que las
contradicciones que surjan ante el sindicalismo oficial se diluyen cuando hace su
aparicién el sindicalismo independiente al que conjuntamente gobiemo, empresarios y

centrales oficiales sindicales cierran cualquier posibilidad de expansi6n.
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1. Helados Holanda: consenso y control

Las relaciones entre sindicatos, gerencias y ciipulas sindicales en los sindicatos
estudiados reflejan diferentes modelos de control y dominacién.

Hay sindicatos en donde se da un juego de equilibrios entre sindicato, gerencia y
ciipulas sindicales las cuales tratan de sacar adelante sus objetivos e intereses sin que
tienda al rompimiento de este equilibrio. No obstante es necesario sefialar que en las
relaciones de poder no existe equilibrio perfecto, puede darse €l caso en donde uno de los
actores tienda a establecer su predominio frente a los demds y en este tendria un
equilibrio inestable. A estos sindicatos le vamos a denominar sindicatos de negociacion
corporativa. En otros los trabajadores pueden crear mecanismos de control sobre los
dirigentes de modo de que estos no puedan tomar decisiones unilateralmente junto con la
gerencia, a estos les vamos a denominar sindicatos de participacién obrera. En otros
puede haber preeminencia de la gerencia para imponer su hegemonia sobre el sindicato y
los trabajadores en la toma de decisiones en la empresa. A estos sindicatos los vamos a
denominar sindicatos corporativos de casa.

En el caso de Helados Holanda consideramos que por las caracteristicas que presenta
se asemeja mds al primer tipo. Este un sindicato, como ya hemos mencionado, pertenece
al PRIl y a la CTM. El secretario general forma parte de la direccion de esa federacion;
esta tiene una vida muy activa mediante reuniones semanales de parte del comité
ejecutivo de esa federacidn, asi como reuniones mensuales con todos los secretarios
generales. Estas pueden ser reuniones ordinarias y extraordinarias, segin se presente el
caso, y tienen como propdsito elaborar los lineamientos a seguir para toda la dirigencia
sindical de esa federacién. “Lineamientos pues si, todo lo que dice linea si, si hay”

Segiin el dirigente de Helados Holanda todas las decisiones que se toman en la
federaciéon son por consenso y por mayoria de votos del comité ejecutivo cuando
corresponde y de la asamblea en pleno cuando se les informa. Pero esta afirmacién es
comprensible dado que la federacién no puede dar la imagen antidemocritica hacia el
exterior, ni el lider lo puede decir. Pero ademds y por lo que hemos observado en esa
central existe una gran influencia de los dirigentes histéricos frente a los nuevos

dirigentes que se manifiesta por su trato de respeto que estos le dan, llaméndolos “Don”.
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Pero sobre todo su influencia se hace sentir en los momentos més criticos y de conflicto
entre sus sindicatos y las gerencias en donde ellos mantienen la titularidad del contrato
colectivo.

Por tanto, es evidente que el dirigente de Helados Holanda no puede por razones
comprensibles cuestionar la forma en que se toman las decisiones de esa central y si estas
tienen un caricter autoritario. Pero ademds la misma estructura burocritica vertical
garantiza un control sobre los secretarios generales. Se tiene a la Confederaci6n, luego a
la federacion y finalmente a los sindicatos. Esa estructura piramidal no permite
divergencias que en un momento dado pongan en peligro la unidad de esa central. En otro
momento de este capitulo expondremos algunos casos en donde se ve la ingerencia de esa
central en la vida sindical.

La actitud del dirigente de Helados Holanda frente a su central sindical es de
colaboracién; participa en su vida interna, atiende los llamados de su partido para asistir a
eventos politicos, cumple con tareas de gestién promovidas por su central. En relacién
con la gerencia, mis que oponerse a los proyectos de modernizacién de la empresa se
suma, propone modificaciones a las propuestas gerenciales, sefiala fallas y sobre todo
negocia. Tenemos una dirigencia sindical que sabe cual es su papel frente a las cipulas
sindicales y frente a la gerencia.

La consideracion anterior nos lleva a la siguiente pregunta: ;c6mo podemos
caracterizar la politica de esta nueva direccién sindical que le permite mantener su
preeminencia frente a los trabajadores, logrando mayor aceptacion por parte de los
mismos y permanecer en la secretaria general mas tiempo que los anteriores?

La politica de la nueva dirigencia frente a los trabajadores fue la que tradicionalmente
aplica el corporativismo tradicional una combinacién de consenso y de coercién. Ya
hemos mencionado que la gestion del dirigente no se concreté a realizar actividades a las
que esta obligado su puesto, como son las revisiones contractuales y salariales. También
realiza gestion social; tramita créditos, acude ante las autoridades para condonar deudas
de los trabajadores por servicios o multas de trinsito. Es decir, hay también una politica
clientelista muy marcada. Hace favores y gana reconocimiento, resuelve un problema y
se gana la adhesién de sus representados. Sin embargo, lejos estd de reducir su politica a

la bisqueda de la simpatfa de sus compafieros. Sabe que cuenta con instrumentos legales
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para garantizar el control del sindicato y su supremacia sobre los demads, sabe que tiene

fuerza para decidir, para castigar, para reprimir.
“Hay cosas que uno no puede decidir personalmente, hay gente que yo puedo
quitar porque no trabaja, porque yo necesito gente aqui a mi alrededor que me
ayude y al ayudarme a mi, ayudar a ustedes; no quiero gente que me esté
atacando a mi, porque me voy a cuidar de la empresa por fricciones que tenemos
de los jefes y de los supervisores y todavia cuidarme de los compaifieros pues no,
entonces a donde voy a dar; o una de dos o estin con nosotros y quieren
chambear o quitense y que se pongan otros o ultimadamente yo los quito y yo
pongo a otros. Yo cambie como tres o cuatro veces de comités, no en pleno, pero
si de varios compaiieros, pero porque la misma gente en la asamblea los quit6...”"

de esta manera nos damos cuenta que el dirigente comenzé a mover los hilos del poder

aunque en forma muy sutil apoyado por los trabajadores.

Entonces uno se pregunta ;no habia disidencia? De hecho la unica disidencia que hubo
fue por parte de los antiguos dirigentes que fueron desplazados y que deseaban que las
cosas se mantuvieran igual. Ain asi cuando la empresa le sugeria que aplicara la cldusula
de exclusion hacia algun trabajador el les respondia,

“Yo estoy con los trabajadores, si quieres que yo haga eso, lo hago pero asi

como yo me voy a echar el paguete o la bronca con ese trabajador y con los
compaifieros, entonces quiero que me den de baja a tal y tal porque son gente que
estin con ustedes siendo sindicalizadas y también gente de confianza. No,
entonces asf le dejamos...”

Pero asi como el dirigente estaba consciente de que podian aplicar la fuerza, mas bien
utilizaba el consenso y el convencimiento para sacar adelante los acuerdos.

“... Para mi era el convencimiento, pues algo de lo bueno cuando sale uno de
abajo, es darse cuenta de todos los problemas, la problemdtica que hay, te das
cuenta de los errores que la misma gente comete y te das cuenta de los caracteres
de la gente, de su forma de ser, de sus emociones, de los sentimientos, de lo que
quieren, de lo que anhelan. Lo que la gente quiere es que se le tome en cuenta,
que no es nada del otro mundo y otra es que se le respete, las opiniones, aunque
no siempre estén de acuerdo con uno y nunca lo van a estar. Quiere que se le

tenga informada de lo que estd pasando y porque se estdn dando las cosas, yo

vefa que a la gente se le tenia que decir la verdad para que decidan...”®
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Con lo anterior, podemos decir que la politica que el dirigente aplicé para
conseguir sus propésitos fue el consenso y la coercién. Ayuda, propone, consulta y
también decide cuando las condiciones asi lo exigen. Hay consentimiento por parte de los
representados de la politica sindical que él estd aplicando. Es una direccién que se
enfrenta y que negocia con la empresa. No privilegia el puro enfrentamiento pues sabe
que no podria avanzar; ni tampoco se entrega a la empresa pues sabe que perderia el
apoyo de sus compaiieros como ya lo experimentaron anteriores dirigentes sindicales. Es
clientelar pues le hace favores, es consensada pues le toma el parecer a sus compaiieros
en la toma de decisiones. Podemos pensar en este tipo de sindicalismo como tradicional
corporativo, pero con una salvedad, este tipo de practicas sindicales no existia en la
empresa, fue un proceso que ya hemos descrito en capitulos anteriores y en donde se da
cuanta de las condiciones que influyeron para que surgiera la vida sindical.

Entonces, ;es un liderazgo legitimo? Podemos decir que el liderazgo de este
dirigente se da por la aplicacién de pricticas que buscan la legitimidad. El puede
mantenerse en el poder gracias a que es un dirigente que, no privilegia el autoritarismo.
El gana legitimidad méis que por ser producto de una eleccién por su actitud de servicio
hacia sus compaiieros. El reconocimiento se lo fue ganando con su actitud solidaria con
los trabajadores, su ayuda original desinteresada hacia sus compafieros, ensefiar es una
actividad muy generosa. Pero no es el dirigente quien tiene que pasar por un proceso de
eleccién para poder hablar de frente con la empresa y con los trabajadores. Su legitimidad
la ha ido adquiriendo por medio de la colaboracién con sus compafieros, pero ademas
esta de por medio una eleccién, que aunque con deficiencias, lo convierte en un dirigente
carismético racional. No hay planillas que compitan en condiciones de igualdad, no hay
una oposicion permanente y estable, no todos tienen los mismo recursos materiales e
intelectuales. Pero estas condiciones no niegan un hecho principal: hay eleccién. Se
aceptan las reglas, no se cuestiona la eleccion; por tanto, el lider al surgir mediante ese
procedimiento es legitimo. Tiene el derecho a dirigir a sus compaiieros porque ha sido
aceptado, tiene el consentimiento.

Con estas caracteristicas, podemos decir que esta dirigencia buscé construir un
sindicalismo de equilibrio en donde los actores participan negocian y no pretenden la

ruptura o el conflicto por la parte sindical, la gerencia acepta la participacién sindical
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condicionada a sumarse a su proceso de modernizacién, los trabajadores participan y
apoyan a sus dirigentes para que negocie con la empresa, lo que le permite establecerse
un juego de pesos y contrapesos. Entonces ;Qué tipo de sindicato se forma en Helados
Holanda?

De ninguna manera podriamos ubicarlo como un sindicato subordinado a la empresa,
ni como un sindicato de colaboracién incondicional frente a la politica gerencial. Vemos
un sindicato defensivo en el sentido de que no se concreta a acatar las decisiones de la
empresa, Sino que propone, cuestiona, sugiere y participa ante las propuestas de la
gerencia para tratar de establecer negociaciones que beneficien al trabajador. El convenio
sobre la productividad y su medicién sugerido en el pliego petitorio es una prueba de que
el proceso de modernizacién no debe ser unilateral. En este sentido su intervencion no se
asemeja a los sindicatos blancos que se concretan a acatar y a allanar el camino a las
politicas gerenciales buscando “armonizar las relaciones capital-trabajo”.

Creemos que las caracteristicas de este sindicato es propositivo, no interviene para
bloquear el proceso productivo haciendo cada vez mais tirantes las relaciones obrero-
patronales y sin importarles la produccién de la empresa. Es un sindicato que considera
que no se debe “matar a la gallina de los huevos de oro” el lider comenta: “si un
trabajador no entiende que est4 haciendo mal al no cumplir con su obligacion e insiste
pues no lo defiendo”.'" No plantea la huelga pero no la descarta. Por tanto podemos decir
que es un sindicato acomodaticio que busca adecuarse a los cambios que propone la
empresa pero buscando fortalecerse con el apoyo de los trabajadores. En un sindicato
que puede mantener el equilibrio en tanto no suscita la intervencion de las cipulas ni del

gobierno

2. FOMASA: Contubernio Cipular

En este sindicato hemos visto como la participaci6n de los trabajadores en la toma de
decisiones en la gestién de la mano de obra y en el proceso de negociacién del contrato
colectivo ha sido frenada por la gerencia, que aplica una politica ofensiva frente a un
sindicato que trata de negociar con la empresa mayores beneficios para los trabajadores

como una manera de contrarrestar la fuerza de la gerencia y la dominacién y el control
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de la misma. Asi mismo en este sentido, vamos a destacar la forma en que la gerencia y
la cipula sindical se arreglan para evitar que los trabajadores tomen decisiones para
determinar la organizacién independiente de su sindicato. También como se logra gracias
a que se da la complacencia de las instituciones reguladoras del Estado.

Esto nos lleva a realizar las siguientes preguntas: ;Cuél es el papel del sindicato en una
situacién en donde su margen de accién se encuentra acotado? ;Cudl es la relacién del
sindicato con su central sindical y con los trabajadores? ;Hay subordinacién del sindicato
hacia la gerencia? ;Cudl es la relacién entre la ciipula sindical y la gerencia? ;Cémo
podemos caracterizar a este tipo de sindicato?

Para poder responder a las preguntas formuladas nos vamos a remitir a un hecho que
expresa con mucha claridad las relaciones de los actores mencionados, en la
determinacion de la vida interna del sindicato, sobre todo en el nombramiento de sus
representantes sindicales anteriores. Resulta interesante destacar que en los testimonio de
los trabajadores nunca afirman que haya habido corrupcién, ni fraude o intimidacién al
elegir a sus representantes, “No hasta ahorita no, porque estamos concientes y nadie, me
imagino, que nadie estarfa de acuerdo en poner a cierta persona que uno no quiera”." Lo
més que llegan a afirmar es que en ese momento todo va bien pero del pasado no saben
nada, “ No hasta ahorita yo he visto que ha estado todo limpio, lo que he visto yo,
anteriores no se, pero 1o que es actualmente ha sido todo muy limpio y honesto”. 2

Lejos de ello, el cambio de representantes si ha presentado problemas para los
trabajadores. Cuando habia elecciones la competencia no era pareja,

“era un poquito dispareja, lo que pasa es que habia temor por parte del
secretario general de que fuéramos a salir del trabajo, nos fueran a
despedir porque le haciamos competencia al anterior, es por eso que
cuando organice una planilla me puse ahora si en un cargo muy pequeiiito,
tenia responsabilidad como vocal pero yo encabezaba la planilla v si habia
ahora inconformidades, entonces volvié a ganar la planilla de él, pero
muchas veces se hace tendencioso porque se invita al secretario general de
la federaci6n e influye en una asamblea”.”
De aqui puede resaltarse dos cuestiones: 1.- Los trabajadores no quieren o no querian

competir pues tenian temor de que fueran despedidos; evidentemente que esta afirmacién
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se sustenta en experiencias anteriores. Por eso vemos como un potencial dirigente no
desea encabezar una planilla y prefiere perder. 2.- La presencia del Secretario General de
la Federacién y la forma de eleccién directa permiten influir en la decisién de los
trabajadores para nombrar a sus dinigentes.

Para poder llegar a la secretaria general se requiere contar con el aval de la clpula
sindical de la Federacién y la aceptacion de la gerencia.

“Si, la gente no queria ya a nuestro anterior secretario general y me

preguntaron a mi y a otros compaiieros ;qué hacemos ya no lo queremos?

Es que nosotros te damos libertad para elegir al que votes por €l (al que

decidas), inclusive yo no queria estar alli por lo mismo, o sea, yo tenia

temor, miedo, o sea susto a pararme ante toda la gente y entonces me decia
jbueno pues tu! Y yo no queria y hubo el ofrecimiento anteriormente por
nuestro secretario general de la Federacion por eso mi antecesor, yo creo

le dio algunos nombres de quienes podrian ser, por que el sabia que ya no

iba a estar alli, a parte de que la gente ya no lo queria, el corporativo de la

empresa ya no lo querfa tampoco; entonces sabemos que hay, como lo

podria decir, una concertacesion en donde la empresa les dice jsabes que,

yo no lo quiero federacion, tu sabrds como le haces pero no lo quiero!

Entonces a mi antecesor, lo dejaron con un cargo en la planta dentro de la

Federacién de Trabajadores de Aguascalientes, en la Secretaria de

Educacion y el secretario general de la Federacién nos hablé a quienes le

habfan recomendado”"*

Este testimonio muestra con toda claridad cuales son los procedimientos que la
ciipula de la Federacion y la gerencia utilizan para imponer a sus dirigentes. Vemos como
la gerencia se impone a los dirigentes cupulares en la decision de nombrar o destituir a un
dirigente. No sabemos si la gerencia toma esa actitud debido a que, o ¢l dirigente se ha
corrompido demasiado o que resulta incoémodo porque trate de defender a los
trabajadores a tal grado que ya no resulte aceptable. Pero también vemos el servilismo de
la central sindical ante la gerencia, y este hecho explica nitidamente porqué esa

federacion resulta preferible antes que aceptar la presencia de otro tipo de sindicatos.
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También nos explica porqué las clipulas gerenciales y los patrones en general son fieles a
esa central.

Es evidente que en el fondo del asunto, hay una politica de la gerencia por impedir el
surgimiento de sindicatos democriticos en donde los trabajadores puedan elegir
libremente a sus representantes. La federacion significa control de los trabajadores pero
también sumisién por parte de los dirigentes sindicales hacia el sector empresarial. Al
menos en la entidad, como se prueba con los testimonios anteriores

“Alguna vez hubo una eleccién donde no convocd el secretario general
porque €l queria seguir quedandose, estoy hablando de otro, del antecesor
de mi antecesor ¢ hicieron este comité. Bueno se formo en esa asamblea
un comité independiente porque no convocé nuestro secretario general,
alli mismo hubo elecciones, la gente hizo unas elecciones, pero después la
empresa despidi6 a todo ese comité”,"

Esta es una prueba palpable de como al final es la gerencia quien decide la vida sindical
de los trabajadores. No tolera por ningiin motivo la organizacion independiente y
espontinea de los trabajadores. Los trabajadores fueron liquidados por la empresa por
haberse atrevido a formar libremente un comité.

Este hecho puede explicar la dominacién de la gerencia sobre el sindicato y los
trabajadores. Existen, para Marco Leyva, dos elementos que pueden explicar esta
dominacién, esto es el consenso y la coercién. El consenso presupone representatividad
de los lideres sindicales, teniendo capacidad y autoridad moral para dirigir a los
trabajadores. La coercion tendrfa a privilegiar la fuerza como medio de dominacién con
sus distintas manifestaciones como el miedo y en el peor de los casos la represién
individual y colectiva. Para él, el consenso y la coercién no pueden presentarse en forma
pura, sugiere que hay que problematizar estos conceptos para encontrar mediaciones
tedricas entre el consenso y la coerci6n.

Cuando hablamos de la coercién y de la posibilidad de utilizar la fuerza pura, esta no
necesariamente tiene que ser llevada a su extremo. El miedo puede generar formas de
sometimiento y dominacion que derivan en actitudes de los trabajadores de aceptacién de
consenso pasivo y consenso complice. En este sentido el miedo es una constante que

moldea las actitudes de los trabajadores, “el miedo es una de esas redes imaginarias de
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poder, es decir, es una forma de hacer politica y coadyuva en la produccion y
reproduccién de la dominacién. El miedo a perder el empleo, a ser expulsado del
sindicato a la jubilaci6n obligatoria, hasta la represién directa, inhibe y bloguea la
participacion” (Leyva, 1995:148).

Este factor puede ayudar a explicar la dominacion de la gerencia sobre los trabajadores.
A esta forma de dominacién la podemos denominar la dominacion por miedo. De esta
manera podemos responder a nuestras preguntas iniciales. Por principio tenemos a un
sindicato que a pesar de sus propésitos de ganar espacios de participacion se ve frenado
por la gerencia. No obstante, el comité ejecutivo trata de incrementar su presencia con la
base para negociar en mejores condiciones buscando la negociacién mas que el conflicto,
pues sabe que la gerencia ejerce un fuerte dominio, lo que suscita temor en la dirigencia
sindical por lo cual se busca el equilibrio. Pero en realidad la gerencia detenta el control y
la dominacién de los trabajadores y el sindicato, imponiendo sus condiciones y su
concepcion empresarial vertical. La gerencia mantiene estrechas relaciones con la ciipula
sindical de la Federacion con la certeza de que ningiin conflicto puede poner en riesgo
sus intereses generando un contubernio cémplice entre las ellas y las ciipulas sindicales.
Estas también se subordinan a la gerencia explicando el porqué este tipo de sindicatos
tiene gran aceptacion entre los empresarios de la localidad y garantizando la estabilidad
laboral. De esta manera podemos decir que este sindicato es de negociacién subordinado

con equilibrio precario por la politica gerencial ofensiva y autoritaria.

3. Sealed Power: El Control Participativo

La relacién que guarda el sindicato de Sealed Power con su organizacién nacional, con
la gerencia, los partidos y el Estado, asi como con los trabajadores se diferencia
considerablemente del llamado sindicalismo oficial. En este caso trataremos de explicar
este tipo de relaciones y hasta qué punto estas relaciones influyen en la forma de llevar la
vida sindical y sus practicas sindicales.

El Frente Auténtico del Trabajo reproduce en Aguascalientes la misma estructura que
tiene a nivel nacional. Son 4 sectores: el campesino, cooperativas, mujeres y
metalmecanica que es el que se encuentra en la empresa. El FAT tiene como estructura al

comité ejecutivo nacional y la coordinacién nacional, entre la direccién nacional y el
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comité ejecutivo, existe una relaciéon permanente que se manifiesta a través de la
formacién de cuadros por medio de cursos y talleres que son impartidos en
Aguascalientes y en distintos lugares de la Repiiblica € incluso en el extranjero. El comité
ejecutivo cuenta con asesoria permanente del FAT en cada reunién que hacen, los
acompaiia el secretario general nacional y en su caso si no puede asistir, el representante
del FAT de la ciudad de Ledn Guanajuato. Es politica de la direccidn nacional el que en
este sindicato se den determinadas pricticas que acerquen de manera importante al
comité ejecutivo con los trabajadores. Una de estas précticas es que el comité comparta la
responsabilidad con todos los miembros. Como ¢l comité ejecutivo no cuenta con las
plazas liberadas para sus 6 miembros que lo conforman. De los dos medios tiempos y de
8 horas al dia que tienen negociada con la empresa, su distribucién la realizan de la
siguiente manera: 2 miembros de comité se turnan cada semana y todos hacen el trabajo
de los seis secretarios. Con este procedimiento se le resta poder a la figura del secretario
general, resultando en la practica una figura de direccién colectiva con responsabilidad
compartida en la toma de decisiones. En el sindicato se considera a la asamblea general
como la autoridad médxima y el lugar en donde se pueden cambiar a los miembros del
comité. En los ultimos tres afios los cambios que han habido fueron la del secretario
general y la del secretario de educacién. El primero por motivos familiares y el segundo
por motivos de salud. Pero estos cambios fueron aprobados en asamblea general por voto
directo. El comité se reline periddicamente cada 15 dias y no cuentan con mayores
privilegios que el de su trabajo, pues todos ellos tienen que cumplir con sus jornadas
laborales. En las reuniones se tocan todo tipo de problemas como laborales,
administrativos, permisos para no participar cuando se tiene algiin evento o alguna
formacion sindical. Todos los acuerdos se revisan “Tenemos una agenda alli se revisan.
Los acuerdos de asamblea general son levantados en un acta, los estatutos marcan que
por mayoria de votos, si de 100 trabajadores votan 51 a favor y 49 en contra, los 49 se
suman a los 51, asf es como trabajamos™."®
El comité también informa a las bases de los gastos que realizan. Bimestralmente se

hace reporte de las entradas y salidas en los tableros de la empresa en donde se publican y
se especifican las notas y las copias de los cheques que se han girado. Esto es para dar

cuenta de c6mo se gastan las cuotas sindicales.
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Lo anterior representa el aspecto formal de la relacion entre el sindicato y el FAT. Sin
embargo, esta relacion no queda alli. Esta ha permeado la concepcidn de la dirigencia
sindical, generando una mayor conciencia del quehacer sindical y del sindicalismo. La
dirigencia sindical reconoce la existencia de formas democriticas de participacion,

“...relativamente si existen, tenemos fallas como personas pero si se rige por la
democracia lo que es nuestro sindicato porque asi lo marcamos que es un
sindicato auténoma ¢ independiente, es la otra cara de la moneda de lo que es el
sindicato oficial”"’

Las decisiones no tienen un cardcter cupular, se toman en asambleas generales
ordinarias y extraordinarias, son aprobadas por la mayoria de la gente, lo hacen asi
porque ademas es lo que marcan sus estatutos en su sindicato.

Reconocen que su representacién no es perfecta, sienten que tienen fallas y para
corregirlas tienen que seguir trabajando, tienen que seguir adquiriendo mayores
conocimientos en las cuestiones sindicales, saben que es ur campo muy extenso y que
esa puede ser una razén de que existan errores. Pero mediante el trabajo colegiado tratan
de que sus errores sean minimos y que pueden ser corregidos en breve tiempo. Las fallas
que ellos reconocen las atribuyen a la falta de eficacia en la solucién de los problemas de
sus compafieros.

El dirigente sindical considera que ha cambiado la forma de participacion sindical de
los trabajadores “Pues si hay mds que nada libertad de expresién y mds trabajo en equipo,
hay mds apoyo que en otros sindicatos” y esto se ha logrado debido a la implementacion
de talleres de formacién y organizacién que se imparten cada 30 dias y juntas
departamentales que se realizan cada tercer dia antes de iniciar el trabajo. En estos
talleres se da a conocer el contrato colectivo de trabajo, el reglamento interior de trabajo,
la ley federal del trabajo, los estatutos y la diferencia entre los distintos sindicatos como
es el sindicalismo independiente, el sindicalismo oficial, los sindicatos blancos,
sindicatos de proteccién explicando la diferencia que existe en cada uno. También el
sindicato ha creado un boletin informativo donde se da conocimiento a la base de las

actividades que realiza el comité, de las luchas de otros trabajadores y del movimiento

obrero en general.
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Para el comité ejecutivo de Sealed Power, los asesores del FAT y los trabajadores no
existe una gran diferencia entre los partidos politicos. el gobierno y los empresarios en
torno a dos cuestiones bdsicas del sindicalismo actual: la libertad y la democracia
sindical.

Ellos han observado que en los estados de la repiiblica en donde gobiernan partidos
diferentes su actitud frente a estas dos demandas ha sido la misma. Justificando su actitud
con la necesidad de seguir protegiendo los intereses econémicos de los grandes capitales,
de los grandes inversionistas con el temor infundado de que las empresas se van a ir, de
que ya no va a haber inversién y por tanto prefieren dejar de aplicar la ley y dejar de
arropar los intereses de los grandes capitales y de las empresas extranjeras.

"La libre asociacién sindical es el cambio para que los trabajadores
mejoren su situacién. Sin embargo es casi imposible formar un sindicato y
obtener su reconocimiento, ante el interés de gobiernos, empresarios,
lideres corruptos y toda una gama de agentes del régimen que se encarga
de impedir la asociacién de los trabajadores” (FAT, Resistencia Obrera.
158, 2000).

Existe por tanto un contubernio ente estos actores para frenar por todos los medios al
sindicalismo democritico. El control que hay sobre los trabajadores es como un
verdadero pulpo. Uno de ellos es la autoridad laboral, cuya politica oficial a nivel federal
es la de impedir a toda costa el paso de sindicatos democriticos mediante el apoyo total
de los grupos de presién de los sindicatos oficialistas, de apoyo total al capital
internacional para que no se vea presionado por los trabajadores que buscan la
democracia sindical. Esta es una politica que se da a nivel federal y por tanto las juntas de
conciliacion y arbitraje como impartidoras de la justicia laboral estin sujetas a ello.

Existe por parte de los empresarios extranjeros la amenaza de que si se desarrolla el
sindicalismo democrético e independiente ellos abandonan el pais. Esta postura ademas
que es un freno para el sindicalismo democratico no tiene validez, ni justificacion.

"Lo que estdn pidiendo los trabajadores no es una cosa al margen de la ley, ellos
lo que piden es que respeten su derecho a organizarse libremente, ademds porque

es un derecho constitucional, entonces es de suyo grave que un gobernador o que

un presidente se deje influenciar o se deje manejar por estos supuestos temores
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porque ;jentonces para que queremos gobierno si estamos al mando de lo que
decidan los grandes capitales?" ‘®

Esto nos lleva a la siguiente pregunta ; cuél ha sido el papel del Estado en este proceso?
Para los dirigentes del FAT el estado actiia con la discrecionalidad que le otorgan las
leyes laborales "aplicando en todo caso las politicas que aseguren a la inversién
extranjera y al empresariado nacional "paz social y estabilidad laboral" asi sea a costa de
la ilegalidad, represidén, soborno, amenazas e imposicién. Todo en aras de mantener los
incentivos laborales y econémicos para atraer inversién y desarrollar el modelo
econdmico vigente" (FAT, Resistencia Obrera, 157.2000)

Evidentemente, ante esta politica la democracia obrera no esta dentro de su agenda.
Saben que la democracia sindical pasa necesariamente por la democratizacion del pais.
Pero la consecucién de la democracia en México no lleva en si misma la democracia
sindical. No necesariamente los cambios politicos traen consigo espacios de apertura y
democratizacién en el campo laboral. Por eso es verdaderamente contradictorio que por
un lado los empresarios reclamen gobiernos democriticos y por otro frenen € impidan
junto con los lideres corruptos la democracia dentro de los sindicatos.

Esto nos lleva a pensar de que existe una concepcién equivocada de la democracia. Se
acepta a la democracia como un valor que debe practicarse, e incluso gobiernos
extranjeros como Italia pusieron como condicion para firmar el tratado de libre comercio
el que hubiera elecciones limpias y un gobierno democritico, sin embargo, cuando
realmente se quiere practicar la democracia al interior de las empresas, son ellos mismos,
en este caso el capital internacional y sus intereses los que impiden que se desarrolle.

"Cuando hablamos de democracia no se debe entender como democracia
electoral solamente, sino la democracia como una actitud de vida que este
presente en todos los Ambitos de la sociedad, entonces, en este caso cuando se
habla de un pais democrético estamos hablando no solo de que electoralmente es
democritico sino de que en todos los aspectos, familiar, escolar, laboral, social.
Se encuentra premiado de esa actitud democrdtica"."”

De esta manera vemos como para los dirigentes del sindicato de Sealed Power, el papel
que desempefian los empresarios, el gobierno y los lideres sindicales es de un contubernio
tal que impide el que surja un sindicalismo fuerte y democratico porque de esta manera se

ven frenados o limitados sus intereses. En Sealed Power se ha demostrado que la
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democracia sindical no estd contrapuesta con el trabajo y la productividad. Hay en los
trabajadores una actitud responsable con su trabajo, hay una aceptacion general de que se
puede aumentar las utilidades de la empresa mejorando las condiciones de vida de los
trabajadores. Aunque la mayorfa de los empresarios no lo entiende asi. "Bueno, nosotros
tenemos entendido de que cada vez que se reiinen el consejo empresarial aqui en la
entidad es una insistencia permanente a la empresa de que termine el contrato colectivo
con nosotros, de que deje a un lado la experiencia con el sindicalismo independiente. Sin
embargo, ha funcionado de tal manera que la propia empresa dice: jpor qué lo voy a
hacer si esto me ha funcionado? El propio gobierno insistentemente ha buscado la forma
de presionar a la empresa y en este caso a los trabajadores por via indirecta de que dejen
de pertenecer a un sindicato democrético y que pasen a las filas de la CTM".*

Es necesario aclarar que el sindicato, en su calidad de independiente, ha establecido
relaciones con la gerencia que le permiten negociar sin llegar a extremos. El sindicato no
busca el conflicto por el conflicto mismo, no asume politicas antiempresa o
anticapitalista, de esta manera la empresa tampoco los enfrenta o aplica politicas de
ofensiva contra el sindicato. Esto puede ser explicado de la siguiente manera: el sindicato
de Sealed Power, es quizd el tnico de empresa independiente que existe en
Aguascalientes y por 1o que nos menciona su informante esta constantemente asediado
tanto por el gobierno como por las organizaciones empresariales de tal forma gue no
puede dar muestra de radicalismo sindical a riesgo de verse aislado. Por parte de la
gerencia no ve como un peligro el que un sindicato como el de Sealed Power tenga la
titularidad de su contrato. El sindicato de Sealed Power ha sabido establecer politicas
que beneficien tanto a los trabajadores como a la empresa. Se han responsabilizado de ia

productividad como ya hemos dado cuenta y del trabajo en general.
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Cuadro No. 1

Sindicato y Estado

Mi sindicato responde a sus intereses o depende de % Si % No Neo Total
otros como: Espec.

1. El estado o al gobierno 4 94 2 100
2. De la empresa 32 66 2 100
3. Es independiente del estado y de la empresa 76 16 8 100

Mi sindicato apoya

4. Al gobierno 14 80 6 100
5. Al PRI 6 84 10 100
6. Al PRD 4 86 10 100
7. ALPAN 6 84 10 100
8. Otro partido 2 84 12 100
9. Se opone al gobierno 48 46 100
10. No interviene en politica 34 62 4 100

Fuente: Elaboraci6n propia a partir de encuesta a trabajadores

Para los trabajadores de Sealed Power estd claro cudl es el papel que desempeiia
su sindicato en relacién con los partidos politicos y el Estado, su sindicato no responde ni
depende de los intereses del estado, del gobierno ni de la empresa. No apoya a ningiin
partido y mas bien una gran mayoria de trabajadores se opone al gobierno. Esta postura
es congruente con lo expuesto anteriormente, no ven en los partidos politicos la solucién
de sus problemas. Saben que sus intereses como sindicatos independientes se encuentran
por encima de cualquier tipo de interés partidario; que los partidos politicos no han
ofrecido solucién a sus problemas y que més bien los ha subordinado. Eso explica su
actitud ante el gobierno y los partidos politicos.

De esta manera observamos c6mo la relacién del sindicato con los actores
involucrados se distinguen del sindicalismo oficial en lo siguiente: Por principio tenemos
que la relacién entre el FAT y el comité ejecutivo y lo trabajadores es muy estrecha. Eso
implica que la direccién sindical aplique las practicas sindicales que son trazadas desde la
direccién nacional. Estas estdn formalizadas en los estatutos y exigen que el comité
realice practicas como la informacién de la base, el rendir cuentas, toma de decisiones

por mayoria en asambleas, asi como cursos y talleres de formacién sindical. Esta relacién
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que se establece no es de control ni subordinacién. La preocupacién del comité ejecutivo
es la de motivar la participacion de los trabajadores, quienes muchas veces no quieren
comprometerse a realizar una vida sindical activa.

En sintesis podemos decir que con la llegada del FAT a Sealed Power se manifiesta una
forma de sindicalismo independiente en Aguascalientes, los trabajadores hicieron suyo al
sindicato y es una experiencia que a la fecha ha resultado enriquecedora tanto para la
propia empresa como para los trabajadores, en este caso es un espacio que se ha ganado a
través de un trabajo constante con los mismos, respetando la libertad y la autonomia de
los obreros en cuanto a sus decisiones, en cuanto a lo que determinen dentro de su propio
espacio de trabajo, es por eso que hasta este momento se ha quedado casi como la linica
experiencia de un sindicalismo de empresa independiente y auténoma en la entidad.

La empresa no aplica una politica de rechazo al sindicalismo independiente, a pesar de
las presiones de que se ven objeto y plantea un actitud de negociacién toda vez que
mediante ese procedimiento ha garantizado niveles de productividad que le ha redituado
ganancias para la empresa. El sindicato realiza una intensa actividad sindical a fin de
incrementar la participacion de los trabajadores y no asume posturas radicales que lo
llevarian a un enfrentamiento con la gerencia. Prefiere desarrollar una prictica sindical de
negociacion que le permita consolidarse y desarrollar este tipo de sindicalismo. Por parte
de los trabajadores podemos decir que se involucran en la toma de decisiones y participan
en aquellos procesos que limitan al comité ejecutivo para que este no pueda adoptar
posturas unilaterales. De esta manera podemos decir que el poder, control y dominacién
no se manifiesta como en los sindicatos oficiales, por el contrario los trabajadores y la
dirigencia sindical construyen procedimiento que impiden que se desarrollen pricticas

antidemocrdticas y oligarquicas.

4. Xerox: El Control Corporativo de Casa

Hasta aqui y por lo que hemos revisado, el sindicato de Xerox Aguascalientes
constituye un caso tipico de sindicato corporativo de casa como los sindicatos japoneses
y su interes por la productividad; considerando ademds la fuerte influencia de 1a gerencia
a través de una estrategia que le permite generar una ideologia muy sélida en los

trabajadores y en la dirigencia sindical del sentido de identidad y pertenencia con la
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empresa haciendo que interiorice la idea de familia, de bienestar comin. Todo esto
aunado a un trabajo eficaz en torno a la incorporacién del trabajador para que adquiera el
sentido de compromiso y responsabilidad compartida por medio de involucramiento
constante y cotidiano, en los equipos de calidad, reforzado por la prictica sindical que
implica intermediacién de intereses y la consecucién de beneficios y prestaciones reales
que contrastados con los de la zona hacen eficaz esta politica gerencial y sindical.

Pudiéramos pensar que hay elementos que en un momento pondrian en contradiccion
la politica gerencial que inhibe cualquier tipo de manifestaciéon de eventos politicos
sindicales en términos de que no se haga proselitismo ni se promueva ninguna actitud
politica y la pertenencia de su sindicato a una central que por sus antecedentes, y vinculos
se encuentra inmersa dentro de lo que es la prictica corporativa oficial. Hasta estos
momentos no hemos revisado las relaciones entre el comité ejecutivo con su central
sindical y su relacion con el Estado.

Es evidente que esta relacion estd cambiando y que en estos momentos tanto el comité
ejecutivo como la central sindical a la cual pertenece este sindicato no pueden pensar en
reproducir las viejas practicas que ligan con el partido anteriormente oficial y el estado.
No obstante y hasta el momento tampoco se ha roto su vinculo con el partido al que
aceptan pertenecer.

Pasemos ahora a revisar cual ha sido la relacion del comité ejecutivo con el partido al
que pertenecen y con su central sindical.

Efectivamente, los tiempos han cambiado y es mas dificil que los dirigentes obreros
ocupen cargos de eleccién popular. Primero porque la ciudadania y al menos en
Aguascalientes ha optado por una opcion distinta a la que pertenecen los sindicatos de la
CTM, es decir, al PRI; en segundo lugar el sindicalismo oficial perdi6 sus bases de apoyo
al mostrarse incapaz de revertir el deterioro de las condiciones de vida y de seguridad e el
empleo que anteriormente si habia garantizado mediante su participacién en las politicas
sociales del estado; en tercer lugar esta incapacidad para garantizar bienestar por medio
del clientelismo y el patrimonialismo producto de la ruptura sindicato-estado generé en
los trabajadores rechazo a las politicas de ese partido manifestindose mediante el voto de
castigo. En cuarto lugar los dirigentes obreros saben que ya no pueden garantizar el voto

corporativo y previendo un rechazo y el descrédito ante sus bases, prefieren hacer a un
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lado el compromiso de movilizar y manipular a sus bases y a concretarse o realizar
trabajo de gestién para y con sus trabajadores asf como orientar su participacion en la
consecucion de mejores prestaciones.

De esta manera podemos observar como la dirigencia actual de Xerox explica que en la
actualidad, su sindicato no cuenta con ningiin puesto de eleccién popular, no es buena la
relacién entre su direccién y los partidos politicos en general y que los mismos
trabajadores no quieren vinculos con ellos “Bueno si pudiéramos calificarlo en una escala
de uno a diez en la opini6n mia yo creo que la escala seria un dos”.

Ahora bien, como lo habiamos mencionado, existe una oposicion tanto de la gerencia
como del sindicato a que se desarrolle actividad politica.

“Si, primeramente por politicas de la empresa, bueno pues esa es politica de la
empresa; segundo, nosotros hemos dicho que la gente debe de participar

libremente hasta donde quieran elegir, supimos que anteriormente se manejaba,

bueno eso ya es pasado, la actualidad es otra cosa” %

De esta manera podemos constatar como los dirigentes sindicales no involucran a sus
trabajadores en actividades politicas, a lo sumo los dirigentes sindicales se concretan a
invitar a sus compafieros del comit€é o algunos amigos pero no al grueso de los
trabajadores.

“De hecho su servidor, estamos dentro del comité ejecutivo de la CTM, soy
secretario de relaciones de la Federacién, damos todos los apoyos y cuestion;
bueno ahora si que a lo mejor el sindicato cuenta con vehiculos propios y si se
requiere un transporte pues vamos a algo, pues que se ofrece esto, vamos a dar

soporte, pero exclusivamente el comité ejecutivo cuando son campaiias, pero eso
de transmitirlo hacia la base no.”?

Por tanto el sindicato, no busca una relacién con los partidos politicos, ni mucho menos
tiene como preocupacion central los procesos electorales. Su relacién con el partido
gobernante es minima. “Bueno, mira, por ejemplo tuvimos una entrega de
reconocimientos al personal con mas de 10 afios en la empresa, invitamos al gobierno del
estado, no pudo asistir, el gobernador mandé un representante pero cosas asi por el estilo
nada mas”. 2

Pero esta situacién, producto del cambio que ha ocurrido en la entidad mediante la

alternancia en el poder con la llegada de Accién Nacional al gobiemno del estado, no

268



existfa en el pasado. Es precisamente en Xerox quien a poco tiempo de haberse instalado
un secretario general logra por medio de su central sindical contender por una diputacién
local.

“Bueno en su momento, tuvimos la oportunidad de participar en una eleccién

popular como candidato a diputado por el I'V Distrito cuando hacen campafia en

ese tiempo Otto Granados para gobernador, obviamente pues esto nos abrié un

poco mds las perspectivas y oportunidades con todos los compafieros y una

oportunidad para el sindicato y por ende pues también para la empresa porque el

trabajo de vinculacion que tenia en ese momento la empresa con una

representacion popular en cierta manera crecia su imagen y obviamente nos

ayudaba también a desarrollar ciertas actividades™

Para el secretario general, su participacién en una diputacién no era mal vista por
los trabajadores pues para ese entonces ellos veian como una oportunidad de canalizar
sus problemas de caricter social y comunitario. Por tanto —seguin sus palabras- les creaba
cierto interés no tan solo a los trabajadores sino también a los empleados por las
gestiones que realizaban en su beneficio. Dentro de las gestiones més importantes la
obtencién de espacios de vivienda, tramites para aquellos trabajadores que no reunfan los
requisitos para obtener una vivienda del INFONAVIT, eran canalizados hacia programas
de vivienda del gobierno del estado, para aquellos trabajadores que en sus pueblos no
tenian terreno se gestionaba para que le dieran un terreno financiado y para aquellos que
tenian terreno, se buscaba financiamiento por parte del gobierno del estado para que
construyeran o0 mejoraran su vivienda. Para trabajadores y empleados en general se les
resolvian problemas de pago predial, infracciones, juicios penales y civiles a través de sus
asesores que tenian en la camara.

Cabe aclarar que el dirigente fue postulado por el Partido Revolucionario Institucional

a través de la CTM. De hecho su postulacién rompié con la tradicién de enviar
candidatos obreros de edad avanzada. Se convierte en el candidato mas joven de la CTM
a la edad de 22 afios. Esto fue producto de una estrategia de la central para dar la imagen
de que habia una ruptura generacional. Pero también de hecho comienzan a aparecer en la
CTM liderazgos jévenes. Esa central se dio cuenta de que habia necesidad de abrirse y
dar oportunidad a gente joven, siempre guiados y dirigidos por la experiencia de los

viejos.
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Evidentemente en esta candidatura conté con el apoyo de algunos de sus compaifieros,
de su central sindical y del propio partido que lo llevaron a la Camara de Diputados.

En cuanto a la relacién que existe entre el comité ejecutivo con la central sindical,
tenemos que ese sindicato pertenece a la federacién de trabajadores de Aguascalientes.

El primer secretario general de Xerox, el sefior Rogelio Muiioz ocupaba una cartera en
el comité ejecutivo. Jesds Padilla Castorefia que ocupa la secretaria general de 1986 a
1996 ya estaba dentro de la estructura del comité ejecutivo como miembro activo de los
jovenes de la CTM. Mas tarde, cuando se da la renovacion total del comité ejecutivo,
aparece con una cartera dentro del comité como titular de la secretaria de organizacién de
los jévenes de la CTM actualmente, Saiil Montes ocupa la secretaria general de Xerox
desde 1996 y también cuenta con una cartera dentro del comité ejecutivo de la FTA.

Cada martes todos los miembros del comité ejecutivo de 1a Federacion se reiinen para
discutir los diversos asuntos. Por lo general, los miembros del comité llegan con algin
problema y son escuchados por los demds miembros y se piden soluciones. También se
dan los apoyos necesarios para resolver el problema “Si de hecho, desde que estaba Don
Roberto, después Jorge Rodriguez que fue la época que vivié directamente, siempre elios
mantuvieron respeto por la autonomia plena del sindicato, pero mas sin embargo, al
principio eran nuestros asesores en cualquier movimiento o cualquier cosa que se
quisiera con la empresa. Al principio pues no era mala la intervencion de ellos porque,
pues obviamente sabfamos que éramos muy chavos, tenfamos otros ideales, otras formas
de pensar y bueno habia que equilibrar las circunstancias para no meter en problemas el
lugar de trabajo, pero si existia una extremada relacién y concretamente quien en su
momento era nuestro asesor personal y siempre lo fue del trabajo y de organizaci6n el Sr.
Alfredo Gonzdlez siempre estuvo al pendiente y siempre nos estuvieron apoyando”. »

Para los secretarios generales la relacién que han llevado es de buen entendimiento” la
relacion tanto del sindicato con la federacién siempre fue muy cortes, muy respetuosa,
admirable y la relacién que habia con la empresa y la central también era de mucho
respeto, de mucha colaboracién y sin trastocar cada quien los intereses de ambos”.*

Hasta aqui la relacion que el sindicato tiene segtin su dirigente con su central sindical es
de respeto y armonia. Pero esta afirmacion es contradicha cuando aparece el conflicto con

la empresa producto de una negociacién colectiva, es decir cuando el comité ejecutivo
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toma decisiones que a juicio de la cipula sindical ponen en peligro la relacion laboral,
inmediatamente interviene para frenar esa posibilidad. Tenemos como ejemplo el caso de
un emplazamiento a huelga y que ya estaba a punto de estallar:

“Entramos allf en una controversia muy desgastante, me acuerdo gue me hablé

don Roberto Diaz (Antiguo secretario general de la FTA-CTM) y dice: oye

padilla vente, te quiero en mi oficina dentro de una hora. Para entonces la

empresa le hablé y yo ya me sentia muy desgastado, yo ya querfa aventar el

arpa. Llego con don Roberto y me dice: ‘jAh! ;con que tii eres el muchachito

sabto, verdad? ;pues qué estas pensando? Pero yo nomds quiero hablar contigo

con los demds no’. Le explicamos la situacion y dice ‘bueno yo les hablo con el

sefior Carvajal y le voy a decir que les eche la mano, ;No mas sobre tu cabeza

voy!"?¥

Esta version confirma cudl es la relacién entre la ciipula sindical y el comité ejecutivo
del sindicato de Xerox. Vemos cémo se da una relacion entre la cipula sindical y la
gerencia y como ante el llamado de la misma, la ciipula sindical interviene para controlar
el posible conflicto, cuando se presenta y no se omiten las amenazas directas para que el
dirigente atienda los llamados de su central.
En relacion con los vinculos que se tiene entre el comité ejecutivo y la empresa el

gerente de las misma nos comenta:

“Nosotros hemos entendido como empresa lo siguiente: en una ocasién nos

hicieron la pregunta de qué requeriamos o de que necesitibamos como empresa,

si un lider blando o un lider duro, y nosotros optamos por tener un lider duro, un

lider que realmente tenga representatividad y tenga liderazgo como la palabra lo

dice. Para nosotros como empresa es mds facil negociar con 12 personas que

tener que hacerlo con 1500. Entonces bajo ese esquema lo que se requiere es que

sea una persona que realmente sea escuchada y que realmente sea generador de

opinion en el resto del comité, y déjeme decirle que muchas veces, nosotros

también, para hacer méds fuerte la imagen de ese lider, muchas veces la empresa

toma decisiones, como por ejemplo de un bono adicional, entonces lo que

nosotros hacemos como empresa es llamar al lider y a su comité, decirles lo que

la empresa ha decidido y decirle al lider que €l sea el que lleve los galardones, y

entonces que €l haga la publicacién a pesar de que fue una decisién de la

empresa. Se dice ‘j6rale! para qué sirve esto, bueno precisamente para que sus
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agremiados vean que tu estas buscando mejoras para ellos’ y decimos ‘bueno
ponte td los galardones, para qué, pues porque de esa manera nosotros estamos

contribuyendo a que ese lider tenga una representatividad ante su gente, a que

realmente haga grande esa imagen a la gente”.”

La opinién del gerente muestra claramente cudl es la relacién entre el comité ejecutivo
y la gerencia, de apoyo y colaboracién. Un sindicato que debe tener autoridad para
hablar, que podemos entender para controlar y subordinar a los trabajadores. Una
gerencia que prefiere hablar con una minoria antes que con la mayoria de los
trabajadores.

Por lo que hemos revisado, se puede ver codmo participaba el sindicato con su central
sindical y el partido en los procesos de eleccién popular. A mi parecer se muestra c6mo
funcionaba la estructura del sector obrero al interior del partido para ubicar a uno de sus
miembros en posiciones politicas. Cémo se le apoyaba y orientaba para desempeifiar sus
cargos. C6mo se cumplian los cotos de poder para el sector obrero. Otro aspecto
interesante de la relacién entre el comité ejecutivo y la central sindical es que al menos
los dos secretarios generales coinciden en que su relacién es buena, cordial y amable y
que asimismo la relacion de esta con la empresa es de la misma manera. Aunque por lo
que hemos visto en momentos dificiles la empresa se comunica directamente con la
central para mediatizar algiin posible conflicto hecho que se manifiesta cuando el
secretario general antiguo le dice al de Xerox “sobre tu cabeza va la solucién del
conflicto”. Es claro pues que la buena relacion de la empresa con la central sindical
estriba en mantener por todos los medios la “tranquilidad laboral”, la “paz social” y la
inexistencia de huelgas en los sindicatos afiliados a la CTM. Ningiin secretario general
puede romper la regla de oro de la relacién so pena de ser destituido de su cargo. Este
hecho también nos explica porque los mismos empresarios de la localidad pueden preferir
a un dirigente de la CTM a lideres de otras centrales que puedan poner en peligro su
estabilidad.

Las relaciones que se establecen entre comité ejecutivo, central sindical, gerencia y
trabajadores estan claramente establecidas en el sentido que la gerencia cuando asi lo cree
conveniente negocia directamente con la ciipula sindical, para evitar que los conflictos se

salgan de cause. Esta a su vez influye directamente en el comité ejecutivo para que
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responda a los intereses cupulares. Asf, tenemos a una Gerencia que negocia con un
sindicato subordinado, que realiza o toma decisiones unilaterales frente a los
trabajadores, los cuales son los grandes ausentes en este proceso. Es decir, la politica que
la gerencia y la direccién sindical promueven es la de evitar cualquier ingerencia de los
trabajadores en la toma de decisiones, al grado tal que prefieren no involucrarlos en
ningun evento que tenga caricter politico.

Otro aspecto que podemos destacar es que precisamente con los procesos de
modernizacion, se estin matizando las relaciones corporativas y se estd dando paso a un
mayor control y dominacién de caricter gerencial sobre los trabajadores con la
complicidad del sindicato y la central sindical. En este sentido podemos decir que en esta
empresa, se estd dando un proceso de transicién de un sindicato corporativo tradicional, a
un sindicato corporativo de casa, producto de las tensiones que se dan como producto de
los cambios al interior de la empresa y la inclusion de la ideologia gerencial de los
circulos de calidad y del debilitamiento de las relaciones entre la central sindical, el
gobierno y el PRI. Esto ha llevado a la gerencia a redefinir sus relaciones y a centrar su

atencion en su sindicato.
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IX. Democracia, legitimidad y representatividad un nuevo contenido

1. Sociologia del sindicalismo

Existen tres corrientes principales que se han preocupado por el papel que
desempefian los sindicatos y por la democracia. Estas tres corrientes se encuentran
representadas por la Economia del sindicalismo, el Marxismo y la Pluralista
Norteamericana. La primera corriente es la Economia del Sindicalismo su origen se deriva
de la Economia Neoclasica, que ve a los trabajadores y sindicatos como entes racionales en
busca de la maximizaciéon de los beneficios. Para esta corriente, las decisiones estaran
determinadas por el célculo racional de los actores quienes buscan permanentemente la
obtencién del maximo beneficio. El propésito de esta corriente, es maximizar el bienestar
econdémico de sus miembros en funcién de salarios, horas de trabajo, condiciones laborales,
seguridad econémica, proteccion contra abusos gerenciales. La democracia dentro de los
sindicatos no es un fin en si mismo, sin un medio para lograr sus objetivos.

Como podemos observar, esta corriente requiere un papel del sindicato y los trabajadores

a formas racionales y excluye otras posibilidades que pudieran alterar sus apreciaciones
como la influencia de factores culturales, politicos e institucionales.

Para el marxismo, pudiéramos pensar que la democracia dentro de los sindicatos
hubieran formado parte de su ideario como una forma de proseguir con la lucha en contra
del capitalismo. Lejos de ellos, para los marxistas la lucha por la democratizacién de los
sindicatos constituia un medio y no un fin. Sin embargo esto no era la preocupacién
especial de los marxistas, y como ya se explicé en un capitulo anterior, la democracia tiene
un caracter de clase, es una forma de gobierno en donde los capitalistas ejercen el poder
sobre los trabajadores. Es la democracia burguesa; es por eso que la participacién de los
trabajadores en los sindicatos va dirigida a la creacion de la conciencia de clase.

Ahora bien, el problema no es si los trabajadores pueden votar o no en una asamblea
democraticamente, el problema es que los obreros no tienen conciencia de clase. Esta
conciencia la detenta exclusivamente la élite intelectual, que sin ser obreros si estdn en
condiciones de detentar la verdadera conciencia de clase revolucionaria que no esta al
alcance de los trabajadores. "En esta concepcion, la practica de la democracia estd

subordinada a que los poseedores de la verdadera conciencia tomen el poder y lleven desde
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ahi a la masa una conciencia de clase que no puede generar por ella misma.” (De la Garza,
1998:4)

Es mas la misma nocién o concepto de democracia dista mucho de constituir una
aspiracién para los trabajadores por parte del marxismo. Cuando nos dicen que “la
democracia es la forma de gobierno que permite cambiar de amos a los trabajadores”. Para
el marxismo el problema no es la forma de gobierno sino el sistema econdmico imperante,
esto es el capitalismo. De ahi que importante no sea que los trabajadores luchen por
democratizar sus sindicatos sino de prepararse para crear la conciencia de clase proletaria,
conciencia que los lleve hacia la transformacion social. Es por eso que Lenin en su libro el
Estado y la revolucién no desarrolla el concepto de democracia sino de dictadura. La
democracia no es mas que el gobierno de un pufiado de magnates que dominan a toda la
sociedad, v por tanto esa forma de gobierno no es democracia sino dictadura de los
poderosos sobre los trabajadores. Siendo asi, por tanto, innecesaria la busqueda de la
democracia, sino la dictadura de los trabajadores hacia los capitalistas. De esta manera se
tendria a un gobierno de la mayoria trabajadora frente a la minoria de los poderosos.
Haciendo de esta manera obsoleta buscar la democracia. Pero en todo caso, para el
marxismo la dictadura del proletariado es mas democritica que la burguesa. Bajo el
capitalismo la democracia, es la forma de gobierno de una minoria, bajo el socialismo se
trataria del gobierno de la mayoria de los trabajadores sobre la minoria de los excapitalistas.
En este sentido la democracia socialista seria superior a la democracia burguesa.

La corriente Pluralista norteamericana esta representada por Seymour Martin Lipset,
este autor retoma el trabajo de Michels sobre los partidos politicos desarrollando la idea de
las tendencias oligarquicas en las organizaciones. No obstante, también deja la posibilidad
de que haya mecanismos que permitan formas democraticas en los sindicatos.

En relacion con la posibilidad de la existencia de sindicatos democraticos, Lipset
estudiando el Sindicato Internacional de Tipdgrafos, explica que las razones para el
desarrollo de la democracia en los sindicatos recaen en tres tipos o clases: primero, el
desarrollo histérico del sistema bipartidista, de las tempranas sociedades secretas siendo
enormemente fortuitas y poco semejantes. Segundo, los factores informales de
organizacién, especialmente las asociaciones cerradas de pintores cada uno con su

tendencia a formar grupos extra-sindicales debido a sus horas de trabajo, la homogeneidad
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de sus miembros y su tendencia hacia divisiones ideoldgicas debido a su ambivalente
"status" social. (Cerca de la clase media o tipicamente clase obrera. Y en tercer lugar a la
estructura y procedimientos en los aspectos de organizacion incluyendo la relativa
autonomia de los sindicatos locales y €l uso de referéndum para elegir a los funcionarios y
los salarios.

Lipset comenta que ademas de los elementos mencionados como factores para el
desarrollo de la democracia hay factores formales e informales que la refuerzan como el
status econdémico de los trabajadores, la relacion entre trabajadores de cuello blanco y de
cuello azul, la diversidad ideologica, la diversidad de turnos en la jornada de trabajo, que
les permiti6 estrechar sus vinculos; se forma una comunidad ocupacional que los llevé a
crear una serie de instituciones como periddicos y organizaciones deportivas.

En cuanto a los factores de organizacion formal interna, solamente, afirma Lipset se dan
favoreciendo la democracia en los sindicatos, con autonomia local, menos centralizados y
con menos burocracia administrativa; proteccién constitucional de los derechos de la
oposicion politica y en general una distribucion del poder en el sindicato, la cual hace mas
dificil la incumbencia de la dirigencia para destruir a la oposicion acabandola o debilitando
seriamente al sindicato. Para Lipset estos factores formales e informales no parecen
dirigirse al sistema bipartidista o a desviaciones muy significativas de oligarquia en los
sindicatos (Edelstein: Et. Al 61).

Ya vimos como segtn la postura de Lipset, existen factores formales e informales
para desarrollar la democracia, también existen otra postura desarrollado por él, que
sostiene basdndose en el estudio de Robert Michels sobre los partidos politicos en donde se
plantea que hay una tendencia inevitable en las organizaciones politicas y sociales hacia la
conformacién de dirigencias oligérquicas. Michels le denomina "Ley de Hierro de la
Oligarquia" por lo cual de una manera pesimista se planteaba que en una organizacién, para
nuestro caso sindical, hay una tendencia hacia la profesionalizacién de los politicos y con
ello a convertirse en una élite con intereses propios separada de la base; hacia una
concentracion de conocimientos por parte de esta élite; hacia un control por la élite de los
medios de comunicacion; a una seleccién de pericias para dirigir en la élite. Todo ello
llevaba a la delegacion de poder de la base en la dirigencia y en la formacion de la

oligarquia de manera natural (De la Garza, 1988:8).
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Se argument6 que el establecimiento de la clase obrera permanente, de los partidos
politicos, de los sindicatos se encaminaria hacia la formacion de una élite privilegiada dela
clase trabajadora quienes aprovechan determinadas situaciones para su propio avance
social, mejora sus condiciones materiales y sociales de vida y se va distanciando
progresivamente con los trabajadores ordinarios. Con esto se erosionan los compromisos
de los dirigentes, se olvidan las metas radicales originales del movimiento obrero y
empujan a los sindicatos hacia los intereses de los partidos (Fosch, 1990:156).

Es por eso que existe una necesidad psicolégica y técnica de los lideres para
convertirse en profesionales de sus organizaciones, para adquirir una mayor experiencia y
perspicacia tanto como miembros como de los miembros, conocer a sus posibles rivales ¢
identificar sus intereses con los de la organizaciéon y de la organizaciéon con los suyos
propios. Es por eso que al desarrollarse el sindicalismo produce a un grupo de
profesionales o funcionarios que tienen, u ostentan, un marcado caracter de especialista y
que para garantizar la supervivencia de la organizacion necesitan mantener su dirigencia.
De esta manera las posiciones radicales se van adaptando a un estilo de vida que los
identifica con el sistema econdémico en el cual se desenvuelven (Heminway, 1978:3).

Para Lipset las condiciones que frenan la democracia en los sindicatos mediante el

manejo de los recursos de poder por parte de los lideres sindicales son los siguientes:

1.  La necesidad de estructuras burocraticas. Entre mas grandes y complejos sean los
sindicatos mayor sera la estructura burocratica administrativa.

"Un sindicato local con muchos afiliados, por ejemplo puede tener que entender en
indemnizaciones por accidentes de trabajo, escuela de aprendices, planes provisionales,
hospitalizacion, y llenar vacantes en las empresas con los que tenga convenios colectivos, a
parte de los cometidos habituales de todo sindicato, como la negociacién de convenios,

atencion de quejas de afiliados y llevar fichero personalizado de los mismos" (Lipset, 1969:
386).

2. Monopolio por parte de los dirigentes de los medios formales de comunicacién

dentro de la organizacion.
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“E] derecho de expresién de cada afiliado poco significa como freno efectivo del

poder administrativo si los dirigentes sindicales ejercen control sobre las

manifestaciones publicas del personal administrativo y de campafia, sobre el 6rgano

de prensa de la organizacién y sobre la cuenta de gastos que permite al dirigente

viajar por el pais para ver y hablar a afiliados y dirigentes locales” (Lipset. 1969:391)
3. El monopolio de las habilidades politicas.

"En la mayoria de los sindicatos, uno de los principales factores que contribuyen a
perpetuar el poder de los que ocupan los altos cargos es el casi total monopolio, por parte
de la administracion, de las oportunidades de aprender las artes de la politica. Uno de los
pocos papeles en que un trabajador manual puede aprender tales habilidades es el de

dirigente gremial (Lipset. 1969-393).

4. El status social de los dirigentes obreros.

Los obreros mas bien los dirigentes obreros llegan a separarse de las bases por su nueva
forma de vida, por sus perspectivas y modos de pensar. También por la diferencia en los
ingresos que obtienen.

Este sentido podria considerar que existen obstaculos invaluables para que en los sindicatos
haya democracia, que las posturas pesimistas tiendan a prevalecer.

Después de la revision de las tres corrientes que tratan sobre los sindicatos y la democracia

pasemos hacer una reflexion.

Por principio es necesario dejar claro que en un sentido general se ha manejado a la
democracia como una forma de gobierno, el gobierno del pueblo. Pero se ha visto que esta
definicién es muy general y que en todo caso la nocién de democracia habria que
distinguirla entre una definicién preescriptiva y otra descriptiva "sin la verificacion, la
prescripcion es irreal”, pero sin la cual una democracia "no es tal". Detengamos nuestra
atencion sobre este punto: la democracia tiene, en primer lugar, una definicién normativa;
pero de ello no se concluye que el deber ser de la democracia sea la democracia y que el

ideal democratico defina la realidad democratica” (Sartori, 1997:4).
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Para Linz la democracia formal supone: "La libertad legal para formular y
proponer alternativas politicas con derechos concomitantes de libertad de asociacion,
libertad de expresion y ofras libertades basicas de la persona; competencia libre y no
violenta entre lideres, con una revalidacién completa de su derecho para gobemar-,
inclusién de todos los cargos politicos efectivos entre la comunidad politica. Cualesquiera
que fuesen sus preferencias politicas (en Bensunsan, 2000-395).

Sin embargo, existen posiciones diferentes respecto a la posibilidad de construir la
democracia dentro de los sindicatos. Para Graciela Bensunsan, existen dos posturas
encontradas sobre la democracia en los sindicatos: la pesimista y la optimista. La pesimista
representada principalmente por Webb, Michels y Lipset. Los cuales plantean en forma
general que no puede haber democracia en los sindicatos porque se generan tendencias
oligirquicas, cabe aclarar que estos aspectos ya fueron desarrollados. Y la optimista
representada por autores como Coleman, Stepan-Norris y Reitlin una opinién distinta que
contradice la de los pesimistas.

A pesar de que Coleman afirma que los dirigentes sindicales burocréticos hacen un
esfuerzo enorme por dar la apariencia de democraticos, €l sostiene que existen presiones
compulsivas y que operan incesantemente en el sindicalismo para mantener la apariencia
del proceso democratico en la toma-de decisiones.

La toma de decisiones por procedimientos democraticos tiene un doble aspecto,
formal e informal. Por el lado formal, adhiere a procedimientos amparados
constitucionalmente para el acceso abierto a los cargos, la libertad de criticar a los
dirigentes, escuchar las criticas, y el debido respeto de los derechos de la minoria sin por
ello paralizar la capacidad de accion de 1a mayoria. Por el lado informal, abarca una nocién
de "conviccién sensible” en la cual los dinigentes: 1) realizan incansables esfuerzos para
sondear la opinidén de la mayoria en cuestiones claves; 2) codificar sus propias posiciones
en cuestiones ya concretadas mediante una cabal presentacidén de sus argumentos; 3) evitan
toda accién tendiente a obstruir la presentacion de puntos de vista opuesto y 4) respetan la
opinién mayoritaria resultante y luchan por hacerla prevalecer (Coleman. 1969:569).

En este sentido podemos distinguir la toma de decisiones burocratico del
democratico. Porque un lider burocratico tenderia a obstaculizar la critica, imponerse a la

mayoria, restringir a los oponentes de la masa de afiliados y buscaria permanentemente
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subordinar a los trabajadores. Por el contrario, la toma de decisiones en el proceso
democratico ofrece oportunidades amplias para la participacién de los trabajadores en la
formulacién, ratificacion y puesto en ejecucién de 1a politica del sindicato.

Para Coleman por tanto dentro de los sindicatos existen presiones que tienden a la
conformacién o mantenimiento de la democracia en los sindicatos o presion a los lideres
para que se adhieran a practicas democréticas. Estas son las empresas, ciertos sectores del
piiblico en general y la masa de afiliados en la empresa, porque ante los ojos del empresario
es positivo el control democratico de los sindicatos como un medio para evitar conflictos.
Ciertos sectores del publico como las asociaciones de libertades civiles, sectores de
periodistas que son partidarios de los derechos de los trabajadores, personal docente,
funcionarios publicos quienes muestran una actitud persistente porque en los sindicatos
persistan formas democraticas. Por el lado de los afiliados tenemos que él considera que el
sindicato surgié como expresién de oposicion a las practicas antidemocraticas de los
empresarios y como un-medio para proteger la dignidad del trabajador, los trabajadores
muestran interés por los procesos democraticos de la sociedad; los trabajadores se dan
cuenta cuando las decisiones de los dirigentes los afectan o los perjudican y ademas
también se dan cuenta de los juicios democraticos que se emiten en la sociedad. Estos tres
elementos constituyen como lo afirma Coleman presiones democréticas al interior de los
sindicatos y que coadyuvan a que se den procesos que tiendan a democratizar los sindicatos
(Coleman, 1969),

En el caso de Stepan-Norris y Zeitlin (1995) nos plantea que "un sindicato con una
constitucion democréatica, oposicién institucionalizada y miembros activos tendera a
constituir una comunidad politica inmediata de trabajadores y a sostener solidaridad de
clasc y un sindicato de identidad entre lideres y miembros"(p4ag:829 en
(Bensunsan:2000:407) Esto lo demostraron a partir de una investigacién empirica donde se
estudiaron los contratos colectivos de la COI (Congress Industrial Organizations) en
sindicatos con democracia estable tendieron a ser mas favorables a los intereses de los los
trabajadores.

Bensunsan consider6é que se puede demostrar que el pesimismo a la inviabilidad

de la democracia puede ser superados por medio de la investigacién empirica y a partir de
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investigaciones de casos en donde se demuestre las formas de contrarrestar las  tendencias
oligarquicas en los sindicatos. (Bensunsan, 2000:408)

Pero independientemente de las posturas seftaladas surge la pregunta sobre cudles son las
perspectivas de los sindicatos y las posibilidades de la democracia en la coyuntura actual.

Por principio se puede afirmar que los sindicatos surgieron histéricamente para
representar y luchar por los intereses de sus representados. ;Hasta donde se ha cumplido
este objetivo?. Para responder a esta pregunta, iniciaremos citando a John Heminway quien
en su libro, Democracia y Conflicto, nos plantea si es posible que los sindicatos luchen por
la democracia en la sociedad y simultineamente mantenga la democracia en sus propias
organizaciones, si los dirigentes son elegidos o nombrados, si deberan cumplir los
sindicatos con los contraidos con los trabajadores. La respuesta -nos dice- a estos
compromisos muchas cuestiones similares complican la aplicacion a diferentes definiciones
de democracia.

Quienes adoptan una perspectiva conservadora respecto del papel de los sindicatos
afirman que los sindicatos deben ser responsables, que son un balance de poder entre los
patrones con lo cual no sera permitido que se dafie ni a sociedad ni a los individuos; en
donde los dirigentes sindicales deben de aplicar una politica constructiva y no asumir
politicas radicales, permitiéndoles con ello mantener legitimamente el control firme de su
sindicato y asegura el progreso de las instituciones.

Hay quienes adoptan una perspectiva radical y ven a los sindicatos como un arma
vital en la lucha para derrotar al capitalismo y quienes presionan a los miembros para
conseguir el control sobre los asuntos de los sindicatos que los lleve a asegurar la
militancia. Ellos buscan la democracia interna como un medio de control de los
trabajadores de base.

Y quienes adoptan un punto de vista plural y considerando que mediante la presion
busca asegurar la igualdad de la sociedad y por tanto los sindicatos hacen una contribucién
valiosa para humanizar las reglas de la vida industrial, buscando una mayor conciencia y
cohesion entre los trabajadores para asi lograr satisfacer sus intereses. Esta postura no
inhibe la democracia interna, aunque esta se vea frustrada por las élites de la dirigencia

sindical en detrimento de las masas.
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Estas dirigencias son pragmaticas y una vez que resuelven las regias del juego
democratico, podran mantenerse en la direccién para que aseguren la estabilidad y el
progreso. (Hemingway, 1978:1)

La idea de que los sindicatos son "instituciones de lucha" refleja un particular marco
de referencia institucional donde la posibilidad de una presencia activa en el lugar de
trabajo depende de la obtencion del triunfo en una lucha dificil y dura contra el patron
quien acostumbra a hacer todo lo posible, para evitar la sindicalizacion de la fuerza de
trabajo. (M. Biagi, 1988:202)

Todos estos argumentos nos llevan a pensar que es dificil establecer formas democraticas
en las organizaciones sindicales bajo los presupuestos enunciados. Tendria que haber una
modificacién radical en su escenario en donde se gesta la participacién obrera, esto es en el
piso de la fabrica. En donde una mayor injerencia de los trabajadores en los procesos
productivos, los Illevard a buscar nuevos espacios de intermediacion con las gerencias
desplazando a los lideres tradicionales.

Para Hyman a ultimas fechas se han operado cambios en el piso de la fabrica, que
alteran las formas de representacion de los trabajadores en los sindicatos y que ofrecen una
perspectiva distinta a las mencionadas respecto del papel de los sindicatos y su situacion.

Los sindicatos en el piso de la fabrica, a nivel nacional tenian una orientacion

predominantemente economicista, a pesar del compromiso establecido por ellos en torno a

la produccién, los llevd necesariamente a involucrarse en una lucha contra el control

gerencial del proceso de trabajo. El interés en las demandas del control del trabajo pudo
ser vistas como una base para que surgieran mas movimientos ambiciosos hacia el control
de la produccién.

Las relaciones intimas que establecieran con los supervisores los pequefios grupos
de trabajadores que ellos representaron acentuaron los problemas de las secciones del
sindicato, aislados militarmente, las demandas hechas en el lugar de trabajo, hicieron
altamente vulnerable el poder del sindicato, a quien los empleados estan interesados en
contraatacar. Este problema de fragmentacién fue sin embargo mitigado por €l desarrollo

de la unién en la fabrica por ¢l comité de mayordomos.
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La proximidad de los mayordomos en la organizacion del piso de la fabrica inhibid
las tendencias burocriticas y el desarrollo corporativo. En verdad, la existencia de
autonomia en el lugar de trabajo representd para el sindicato una lave de defensa contra
la incorporaci6n de organizaciones nacionales. (Hyman, 1978:3)

Es claro que se pone de manifiesto, el hecho de que cambios en la cultura empresarial
que implica una mayor relacion de la gerencia a través de los mandos medios o
mayordomos con los trabajadores, sienta las bases' para que se conformen nuevas formas
de representacién que cuestionan a la burocracia sindical en el piso de la fibrica. Esto
puede empujar a la democratizacion de la practica sindical o a la defensa de procesos
democriticos ya existentes. Puede darse un enfrentamiento entre un mimero creciente de
trabajadores que buscan la democratizacion de las practicas sindicales en sus empresas y
los funcionarios sindicales de carcter nacional.

Finaimente podemos decir que quien plantea en forma clara la posibilidad que se
construya un nuevo sentido de la democracia, asi como de la representatividad y
legitimidad en los sindicatos es De la Garza (1994a). No en el sentido formal de la
democracia que implicaria elecciones libres, competidas y con posibilidad de alternancia en
las direcciones sindicales, sino como producto del cambio que incidieran en las estructuras
sindicales y en las formas de representacién de los trabajadores.

Los cambios que pueden ejercer presion para la modificacion de las estructuras y
practicas sindicales son los cambios en el Estado y su transiciéon a la democracia y las
reestructuraciones productivas que estan aplicando las empresas, que implican cambios en
las relaciones laborales. El cambio en el Estado podria implicar el aflojamiento de las
antiguas estructuras sindicales lo que se traduce en un cambio en las dindmicas internas de
los sindicatos y el cambio de las relaciones laborales podria ir por la creacidén de nuevas
formas de organizacion y representacién en los lugares de trabajo, mediante la
descentralizacion de las decisiones y la conformacién de nuevas formas de representacion
formal y no formales que asuman funciones que el sindicalismo oficial no atiende.

Sefiala que son los trabajadores, en ultima instancia quienes cambias las estructuras
sindicales con su actividad o pasividad ddandole un sentido a su situacién. De esta manera,
la perspectiva para el sindicalismo presenta un campo de posibilidades de transformacién

que serian viables, finalmente sélo con la accién de los sujetos sociales.
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Estos cambios también darian un sentido distinto a la nocién que los trabajadores tienen
de la legitimidad y representacién. Pero antes de proseguir por esta via haremos algunas
consideraciones de caracter tedrico sobre estos conceptos.

El concepto que es pertinente mencionar es el de legitimidad. Como ya se hizo mencién,
fue Max Weber quien construy6 su ya famosa tipologia de la legitimidad, la cual podia ser
de caracter tradicional, carismatica y racional. La legitimidad tradicional se da por el
respeto a las costumbres de un orden establecido; la legitimidad carismatica por las
caracteristicas del lider y la legitimidad racional por el respeto a normas generales y
abstractas. Cuando se habla de legitimidad racional se dice que es la unica forma de
legitimidad democritica pero "cabe perfectamente imaginar la posibilidad de que coexistan
instituciones sin legitimacion alguna, en una situaciéon politica global con un indice de
legitimidad muy elevado, como a la inversa, son imaginables situaciones globales sin
ninguna legitimidad, con un sistema de instituciones con criterios de legitimacion bastante
aceptables" (De la Vega Garcia, 1998:7).

De aqui la necesidad de distinguir conceptos como legitimidad con el de
legitimacién. Si como ya habiamos mencionado, sigutendo a Weber; no podemos hablar de
una sola forma de legitimidad, sabemos que la democracia da legitimidad pero puede haber
instituciones como los sindicatos en donde no existan formas de eleccion democraticas de
sus dirigentes pero pueden tener un grado de legitimidad muy alto y ser, a su vez,
representantes de los trabajadores. Es por eso que debemos volver a una definicion clara de
legitimidad y a una delimitacion precisa.

Para Jean Marc Coicaud la legitimidad y su definicion estan ligadas con el derecho a
gobernar, por tanto la legitimidad seria el reconocimiento del derecho a gobernar. Esto
implica una relacién entre el poder y la obediencia. Y en esta relacién se encuentra el
problema de la legitimidad. Para poder gobernar legitimamente se requieren tres aspectos el
consentimiento, la ley y las normas.

El consentimiento es un aspecto fundamental en la fundacién de la legitimidad "en la
medida en que los gobiernos respeten los derechos de los miembros de la comunidad y
cumplan sus deberes especificos, los individuos consienten en renunciar a algunas de sus

capacidades de accion, en beneficios de las instituciones politicas, en otras palabras, le
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reconocen a estas el derecho de gobernar. [La identificacion del poder y del derecho
perduran mientras existe el consentimiento. Su desaparicion es signo de que ha fallado la
legitimidad politica".

Otro aspecto que también es fundacional de la legitimidad son las normas, al respecto
nos dice:

"La legitimidad no puede prescindir de la consideracién de las normas, en la medida

gue supone un entendimiento acerca de lo que debe ser la actividad de gobemnar. Pues

gobernar es un acto de derecho con la condicién de que aquellos que gobieman y

aquellos que obedecen se pongan de acuerdo sobre los valores que la politica quiere

promover" (Coicaud 1997-21-36).

Finalmente el otro aspecto que menciona el autor es el de la ley. La legitimidad se da
conforme a la ley.

"Hoy en dia la forma de legitimidad mas entendida es la creencia en la legalidad es

decir, la aceptacién de reglas formalmente correctas que han sido instituidas en
conformidad con las leyes". (Coicaud 1997-21-36)

A partir de este planteamiento podemos hacer las siguientes consideraciones. La idea
de legitimidad estd relacionada con el derecho de gobernar. Cuando hablamos de
legitimidad racional o democratica nos estamos refiriendo a un tipo de legitimidad que se
da por medio del respeto a las reglas establecidas. Elecciones en donde se respetan las
reglas del juego, adquieren inmediatamente legitimidad. Pero esta afirmacién es muy
formal. El autor mencionando, nos explica que un fundamento de la legitimidad es la
legalidad, es decir apegado a leyes. Pero esta legitimidad no se puede sustentar
exclusivamente en la legalidad, presupone la existencia del consentimiento. En este
sentido, los actos de gobierno tienen que pasar por el filtro de la aceptacion de los
gobernados. Y esta aceptacion tiene que estar apegada a la creencia de los que obedecen
los actos son buenos para ellos, de lo contrario no serdn legitimos. Es decir, apegados a
normas y valores aceptados por la generalidad y perfectamente reglamentados.

En este sentido tenemos una definicién mas amplia de legitimidad ya no es el apego
estricto a las leyes, sino que también tiene que ver con valores y consentimientos de los que

obedecen. Los procedimientos legales no pueden ser aceptados sin justificacion.

286



Esta especificaciéon del concepto nos da la oportunidad de retomar e} aspecto de
consentimiento, la legitimidad no se da sélo apegada a normas y leyes, por lo que tiene un
aspecto valorativo que abre el abanico de posibilidades de construccion de legitimidades.
Al ser consentidos por las bases la legitimidad puede provenir de la eficacia de la gestion de
la relacién con la base, de la ideologia entre otras formas de legitimidad que no atienden a
normas ni leyes, esto nos permite pensar que la legitimidad puede construirse a partir de
las nuevas formas de representacion de los trabajadores y su participacién en la toma de
decisiones en ambitos que no estaban abiertos para ello.

Lo mismo acontece con la representacion, para Sartori, que epistemologicamante
significa presentar de nuevo y por extension, hacer presente algo o alguien que no esta
presente y a partir de aqui, plantea, se derivan tres direcciones opuestas segun se asocia
con: 1. La idea de mandato o de delegacion; 2. Con la idea de la representatividad, es decir
de semejanza o similitud; 3. Con la idea de responsabilidad. (Sartori, 1992:225)

La primera definicion tiene un significado estrictamente juridico y entiende al
representante como delegado; la segunda tiene un sentido sociologico y expone la idea de
alguien representativo de, es decir que este expresa algunas caracteristicas esenciales del
grupo; la tercera siginifica el sentido de la responsabilidad.

En cierto sentido, asi como hemos dicho que el concepto de legitimidad no esta
condicionada a la eleccién, asi mismo su concepto de representacién tampoco lo esta, Se
pude ser representante o asumir la representacion de, sin que necesariamente medie una
eleccion. Pero si hablamos de responsabilidad necesariamente debe de haber una eleccién
de por medio, pues garantiza el que los representantes den cuenta a sus representados.

Retomando esta consideracion, las nuevas representaciones obreras no tendrian sélo un
caracter formal, pero pueden ser representantes genuinos al tener capacidad de negociacién
con las distintas instancias que pueden ser el Estado, la gerencia e incluso la misma
direccion sindical tradicional de rescatar aquellos espacios que no habian sido abordados
como el de la produccion. De esta manera la construccion social de democracia, legitimidad
y representatividad tiene un nuevo significado que rompe con la formalidad y deja abierta

la posibilidad de adquirir un sentido distinto.
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2. Toma de Decisiones y Construccién de la Democracia Sindical

En los pasados tres capitulos se realizé un andlisis sobre la toma de decisiones
enfocado a tres aspectos de la vida sindical, como fueron la gestién de mano de obra, la
negociacion colectiva y las relaciones entre sindicato, gerencia y central sindical. En cada
uno de estos capitulos el Angulo que se privilegio fue la participacién de los trabajadores en
la toma de decisiones para poder reconstruir las practicas sindicales que le dan un sentido a
la democracia, la legitimidad y la representatividad.

En este capitulo se van a analizar los procesos de toma de decisiones de las cuatro
empresas mencionadas retomando tres aspectos esenciales de la vida interna de los
sindicatos como son las elecciones, las asambleas y las relaciones que las dirigencias
sindicales establecen con los trabajadores. En estos aspectos destacaremos los procesos de
conformacién de gobierno en los sindicatos, es decir, cémo surgen las dirigencias sindicales
y como se relacionan con las bases a partir de instancias de decision como las asambleas.

La forma de realizar estas actividades sindicales, en el sentido de la participacion de
los trabajadores en la toma de decisiones, nos llevan a considerar las posibles tendencias al
interior de los sindicatos como formas oligirquicas o democraticas de direccion sindical.
Ya hemos planteado en otro momento cémo cambios en la relacion sindicato-Estado, y la
alternancia en el poder, asi como la reestructuracion de las empresas, estan impactando la
estructura y la dindmica sindical en los sindicatos estudiados. Estos cambios presionan las
estructuras sindicales, la forma y sentido de la democracia, la representatividad y
legitimidad de ese sindicalismo. Por un lado podemos decir que la representatividad y
legitimidad del sindicalismo oficial se ha deteriorado al dismimuir su capacidad de gestion
y de intermediacion con los trabajadores y el Estado. Por otro lado, la reestructuraciéon en
las empresas orientada a introducir modificaciones en la organizacién del trabajo, la
tecnologia y las relaciones laborales, ha creado nuevos espacios de intervencion obrera que
no eran atendidas por parte del sindicalismo oficial. Las exigencias empresariales de
incremento de la productividad requieren la atencién de los que estdn directamente
involucradas en ello como son los trabajadores y no de los representantes sindicales
tradicionales. Es por eso que, bajo esta situacion, se genera la posibilidad de que surjan en

el lugar de trabajo nuevas formas de representacion como delegados departamentales, o
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comisiones mixtas que se avoquen a atender estas problematicas y creen nuevas espacios de
intervencién obrera que se traduzca en toma de decisiones no formales pero que le dan un
nuevo sentido a la democracia, la legitimidad y la representatividad.

Con estas condiciones podemos hacernos las siguientes preguntas: ¢Es posible que
en los sindicatos oficiales se den formas democraticas de participacion en la toma de
decisiones? ;Los cambios mencionados tensionan las practicas sindicales corporativas? ;La
ley de hierro de la oligarquia de Michels se mantiene o se ve acotada por las nuevas formas
de participacién de los trabajadores en la toma de decisiones? ;Cuéles son las fuentes de

legitimidad y representatividad en esos sindicatos? ;Cuél es el sentido de la democracia?

A. Helados Holanda: Participacién y Decisiones Dirigidas

La situacion del sindicato no era muy halagiiefia, antes de la llegada de la nueva
dirigencia, en relacién con la participacion de los trabajadores en la determinacion de su
vida sindical. Este sindicato se caracterizaba por llevar una vida sindical simulada, no habia
elecciones formales, los dirigentes estaban mas vinculados a la empresa que a los
trabajadores, no rendian cuentas de las cuotas sindicales y no defendian al trabajador frente
al patrén.

A los dirigentes sindicales se les tenia que quitar cuando ya habian dado muestras
excesivas de su incapacidad y corrupcion como asi lo atestigua un trabajador. En relacion
con el sindicato nos dice: “no pues antes era un desorden y muchos estabamos descontentos
con el lider, no teniamos asambleas y no se nos informaba de todo lo sucedido allf en la
fabrica y deciamos de que sirve tener sindicato sino tenemos apoyo de nadie, la mera
verdad que aqui no tenemos sindicato... “Se le cuestiona sobre quién ponia al lider sindical
y prosigue "la gente no, la gente no, siempre 2 6 3 personas que ellos se dirigian (sic) que
convivian mas, le diré, reunidos, se reunian y decian, mejor que se quede esta persona o
equis cosa, ya de repente ya sin saber uno, no pues que ya este es el lider sindical, jha

caray!, quien lo puso, sabe” '
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Con estas condiciones era evidente la total ausencia de vida sindical, la total
ausencia de forma democréticas, de una centralizacién de las decisiones mas importantes
por parte de una camarilla muy reducida. No realizaban ninguna gestion, no daban cuenta

del uso de las cuotas sindicales, no los defendian de los problemas de la empresa.

“Si, la gente gritaba pero no, ;pues con quién?, ya hasta que dltimamente antes
de este compafiero, uno mas o menos quiso andar pero no ya al entrar este
compafiero, no, hasta transa nos hizo, no habia nada, no dejé nada de lo que era
la cuota sindical".?

Ya cuando los tenian cansados, €l procedimiento era destituirlos antes de elegir a un
nuevo lider. La entrada de los dirigentes,

“era por votacion, légico primero antes de la votacion se le tenfa que tumbar al

lider que estaba antes, por carrillas, tumbarlo porque se le echaba carrilla de que

no estas haciendo esto, no estas haciendo aquello que habias prometido, no la

haces. Nunca hacian por la gente sino se iban mas bien por ellos y por sus

cuates”.

De esta manera, ¢l cambio de los dirigentes sindicales se hacia por que los
trabajadores ya se habian hartado de ellos; es decir, el cambio se hacia por hartazgo y con
ello desarrollan en ese momento la cultura del golpe.

En el proceso de eleccion del comité ejecutivo no siempre se tomaban en
consideracion los estatutos. Esto debido a que como ya lo mencionamos los cambios se
hacian en razén de un descontento de la base respecto a su dirigente y era en el momento
cuando los trabajadores tomaban la decisién. Es por eso que,

“lo que paso aqui es que desde que ya estan las elecciones, incluso cuando yo

entré la hicimos no basado en los estatutos, no hubo convocatoria sino en una

asamblea se renovo, se cambid al secretario general, entréd un servidor y en las

posteriores ocasiones que ha habido, dos veces por incitativa propia y una como

marcaban los estatutos se le avisé a la gente, se hizo la convocatoria y no
totalmente porque no se registraron planillas al fin de cuentas era lo que es una

ie g 4
reeleccion”.
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Para el proceso de eleccién si se formaban planillas, pero no llegaban a concretarse,
cuando se acercaba la fecha de la elecciéon no se mantenian. "si hacian sus planillas, alli
hasta los compafieros los invitaban a apoyarlos, a votar por ellos, el cambio y todo eso, pero
el dia efectivo, el dia efectivo, el dia de la asamblea no se presentaban”. 3

“Si hubo planillas, pero es como te comenté, entre esas planillas se

tiraban entre ellos mismos y se tumbaban ellos mismos, todos tenian las mismas

oportunidades de organizar su planilla, de organizarse”. 6

Vemos como desde mucho antes, la costumbre entre los trabajadores al elegir al
comité ejecutivo no son tomados al pie de la letra los estatutos y los procedimientos, esto
podria darnos una idea de que la forma de eleccion del comité ejecutivo es totalmente
informal como le fue efectivamente con la eleccion de los otros secretarios generales. Sin
embargo el procedimiento era en forma directa, aunque este mecanismo no garantizaba el
que la eleccion no fuera inducido por parte de la Federacion. El hecho de que no siempre se
utilizara el procedimiento formal o la democracia formal respetando los estatutos para la
eleccién de los dirigentes daba pie para manipular la eleccion. Aunque la votacién era
directa y esta permitia que los trabajadores participaran en la eleccion de sus dirigentes.

“Pues mas bien era abierta, de levantar la mano, ahi se contaban los votos, tantos

para fulano, tantos para zutano, queda la planilla tal, desgraciadamente

normalmente se unian para echarle carrilla a alguien y entre ellos mismos se

mataban, hacian cosas que no eran congruentes y al Gltimo salian a relucir sus

tonterias”.”

De lo anterior, nos damos cuenta que la contienda electoral no llega a ser muy
organizada, a pesar de que existen las condiciones para participar en forma pareja, no se
armaron planillas consistentes, aunque el proceso de votacién en general y frente a los ojos
de todos los trabajadores.

De esta manera, damos cuenta de como los trabajadores no tienen participacion en
el proceso para nombrar a sus dinigentes. Los tiempos aunque estdn formalmente
establecidos en los estatutos no son el medio para fijar el momento del cambio de la
direccién sindical. La eleccion se hacia cuando las circunstancias lo obligaban y el

descontento habia surgido en la mayoria de los trabajadores. En todo caso el unico
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momento de participacion en la toma de decisiones para elegir a sus representantes es en la
votacion y mediante este acto, la eleccién no es cuestionada y de esta manera se acepta a la
nueva direccion sindical. Es una eleccion a mano alzada.

Otro espacio de participacion de los trabajadores en la toma de decisiones de
Helados Holanda es la asamblea en ella se puede conocer como participan los trabajadores
en la solucién de sus problemas.

Los trabajadores realizan dos tipos de asambleas: las ordinarias y las
extraordinarias. Para realizar una asamblea se lanza la convocatoria para que asistan los
trabajadores, ya iniciada se pasa lista, se verifica que haya quérum y se comienzan a tratar
los puntos propuestos. Todas las asambleas tiene caracter general, se llevan a efecto en las
instalaciones de la CTM y son convocadas por el secretario general y por el secretario de
actas, mediante oficios o circulares que se pegan en los tableros, en las areas de trabajo y en
tableros de la empresa y el comedor. Todos los trabajadores tienen derecho a entrar a las
asambleas generales. No existe vigilancia ni control para garantizar que a la asamblea
entren exclusivamente trabajadores de la empresa, pues se da por hecho que todos son
conocidos. La asamblea es conducida por el Secretario General y solo cuando hay alguna
elecciébn o algun asunto que se ponga a consideracion los trabajadores nombran
escrutadores.

Aunque no siempre fue asi, con los anteriores dirigentes sindicales las asambleas se
hacian mas espaciadas.

“Anteriormente se hacia una al afio o cada seis. En el periodo de Enrique

Medina hubo una y en la siguiente lo quitaron; con Juan Olayo hubo unas tres y

se acabd, con Samuel Sosa pues si se empezo6 a dar un poquito mas, una cada dos

meses y ya después una cada 6 meses segin se fuera requiriendo”.

"Los primeros tres afios (de su gestion) se llevaba una cada mes, con el tiempo la

misma gente empezé a decir que cada mes era muy pronto y se empezaron a

hacer segin se fueran requiriendo, esto es antes de lo que es la revisién de

contrato, antes de lo que es PTU (utilidades) y cuando hay algo que lo amerita,

algo asi interesante" .*

Como podemos observar a partir del nltimo secretario general la vida sindical se

comienza a incrementar, se 1lamo a la participacion de los trabajadores en las asambleas.
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Dentro de los problemas o demandas més comunes que se tratan en las asambleas se
encuentran algunas violaciones al contrato colectivo, prestaciones que la empresa no
cumple como estan establecidas en el contrato, si va a haber utilidades y su monto, que
aspectos se van a negociar en el contrato o en la revision salarial.

Las soluciones se toman en la misma asamblea y se insiste en que no tan solo hay
que manifestar sus quejas sino también elaborar sugerencias. De esta manera la toma de
decisiones en los asuntos importantes no estin monopolizados por la cipula sindical o por
el comité, es la asamblea quien los determina. Se llama a la participacion para que los
acuerdos sean generales.

"A mi me interesa que la gente esté enterada de todo porque el dia de

maifiana no vaya a decir que no les dije, que no se les avisd, que me lleguen a

decir que no dijiste nada. Bueno, ;fueron a la junta? Pues no, verdad que no,

entonces como quieres enterarte de lo que les dije, de todo lo que se platico alli

en la junta si no van. Te imaginas si llegara a pasar que se suscite una huelga con

que apoyo vOy a contar yo 0 conque apoyo van a contar ustedes si no estin

enterados, tanto ustedes como yo vamos a salir perjudicados".’

Estos comentarios los hace un trabajador, mencionando porque habia poca
participacidén, o mas bien porque los trabajadores no estaban acostumbrados a asistir a las
asambleas. Habia que motivarlos y la mejor manera fue aplicarles una sancion de un dia de
salario para todo aquel trabajador que no asistiera a las asambleas. Como lo comenta el
mismo dirigente sindical. "Los trabajadores eran apaticos para asistir a las asambleas mas
que nada por las gestiones sindicales anteriores, no asistia la mayoria; légico al ver eso los
que asistian exigian el cumplimiento de todos porque los beneficios logrados eran para
todos, no nada mas para los que asisten a las juntas, se empezd a decir que en base a los
estatutos, no por cuestion personal ni por imposicion de que se les podia sancionar
administrativamente o economicamente. Al principio, de hecho si empezaron a asistir y por
eso fue la obligacion y el hacer un calendario de juntas cada domingo primero de cada mes
y la gente empez6 a educarse, se puede decir a asistir, el que no asistia era bajo un permiso
verbal que tenia que tramitar con el Secretario General y él decidia si se le otorgaba o no,
hubo algunas muy raras ocasiones que se les descontaba un dia de salario, pero esa misma

cantidad no se quedaba sino que a la gente se les rif6" '°
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Aqui damos cuenta como el dirigente tiene en sus manos el poder de obligar a los
trabajadores a asistir a las asambleas. No es un poder arbitrario pues se lo faculta los
estatutos. Se requeria una mayor participacion dado el atraso que habian fomentado los
anteriores secretarios generales. Habia que “educarlos” en las actividades sindicales y sobre
todo en la necesidad de participacion en las asambleas. Y si para ello no era necesario
utilizar la coercion pues habia que usarla. Lo interesante aqui que se puede resaltar es como
bajo la reglamentacion que tiene la CTM, es posible usar la fuerza para motivar la
participacion de los trabajadores y como usar la misma fuerza para lograr el efecto
contrario mediante la cldusula de exclusion y el despido de los trabajadores.

El comportamiento de los trabajadores en las asambleas fue cambiando
notablemente. En un principio los obreros veian las reuniones como un lugar de
esparcimiento reflejando muy bien la idea que los trabajadores tenian de las asambleas; es
decir, un lugar para el relajamiento y la diversion. En el mismo sentido se procedid respecto

al orden al interior de las asambleas.

“Si aqui hay un caso muy chistoso, anteriormente, con otros secretarios 0 comités
la gente llegaba incluso hasta tomada, llegaba ahi con sus cervezas, caguamas o
vino, al empezar yo mi historia en la primera junta les permiti eso haciendo la
aclaracion que en adelante no se permitiria ni eso, ni desérdenes, a la gente que si
quisiera hablar se le iba a oir y como persona respetar su opinién y la persona que
quisiera la palabra tenia que alzar la mano, al principio las primeras asambleas
estuvo dificil pero ya después la gente entendi6”,

en cuanto al modo de participar el lider continua:

“no, lo que pasa es que cuando un trabajador por no estar concentrado en la
asamblea repite algo equivocado o dice algo erréneo o algo que no viene al caso,
la mayoria se burla, algo que también es bueno y es malo; malo porque a esa
persona la cohiben para la préxima participacién pero es bueno porque relaja los
dnimos. Yo lo que he hecho, les he ltamado la atencién basicamente diciéndoles
més que nada que no le hagas a otro lo que no quieras para ti, porque si ellos
nomas participan y los demads se burlan eso no les iba a gustar y fue asi como la

gente poco a poco se fue educando®.”
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Por lo demds, si en un principio el dirigente tuvo que aplicar medidas de coercion
para que los trabajadores aceptaran las normas de comportamiento en las asambleas; mas
tarde estas pricticas van a ser asimiladas y aceptadas por los trabajadores como
procedimientos que forman parte de la vida sindical. En este sentido, observamos que la
toma de decisiones mediante el desarrollo de la cultura de participaciéon implica una
insistencia por parte del comité ejecutivo por motivar a los trabajadores a asistir a las
asambleas, de participar en las votaciones, de mantenerlos informados. Con ello hacemos
notar de que no existe por parte de la dirigencia, la politica de monopolizar las decisiones y
aislar a la base de las mismas.

En cuanto a la relacioén que se da entre el comité ejecutivo con los trabajadores es de
compafierismo, e incluso de camaraderia segin lo comentaron algunos trabajadores. [as
unicas sanciones que se han aplicado en el periodo que lleva el comité ejecutivo han sido de
caracter administrativo por no asistir a las asambleas y estas son tomadas por la comision
de honor y justicia previa investigacion bajo la vigilancia del secretario general *“en
anteriores sindicatos aun y cuando en el estatuto esta definido cuales son y por que motivo,
yo nunca aplique una sancidn... las dnicas sanciones son las administrativas para quien en
algunas ocasiones no asisten a las asambleas nada mas. La idea mia era unir no desunir”. 2

Segln otro trabajador, hasta la fecha no ha salido ningin obrero de la empresa por
motivos politicos, o por estar en contra del secretario general “pero nunca hubo represalias,
incluso te puedo comentar que algunas personas que estaban con Ia empresa, que iban y
llevaban, si se mueve, no les haya conseguido créditos del INFONAVIT”, 13

Después de haber explicado los procesos de toma de decisiones en el sindicato de
Helados Holanda podemos adelantar las siguientes reflexiones respecto del sentido que se
le ha dado a la democracia, la legitimidad y la representatividad en el mismo.

Si reconsideramos la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones en
las distintas etapas que se han analizado llegamos a la conclusién de que esta es muy
limitada. Pero ;esta escasa participacion es producto de una politica deliberada del comité
ejecutivo el impedir que se lleve acabo? Consideramos que no. La explicacién de este
hecho no se encuentra en la politica sindical, se encuentra en la tradicién sindical de
anteriores directivas aplicaron a los trabajadores la ausencia de vida sindical se tradujo en

nula participacién de los trabajadores para trazar el rumbo de su sindicato. La empresa y
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con el consentimiento de los lideres sindicales determinaban sanciones, estimulos,
permisos, etc. Todos ellos aplicados en forma unilateral, las negociaciones se llevaban a
cabo mediante el mismo procedimiento y finalmente la ausencia de practicas sindicales que
permitieran una vida sindical mas activa determinaron tradiciones y costumbres en el
sindicato que nada tenian que ver con la democracia obrera. Evidentemente en estas
circunstancias no podriamos hablar de prcticas democraticas en este sindicato, mds bien de
un sindicato corporativo, corrupto y en contubernio con la empresa.

Pero entonces ;podemos considerar al actual comité directivo como democratico?
Por lo que ya revisamos creemos que no, tampoco es un sindicato que pueda ser llamado
democritico. Pero no obstante, y por la forma en que se toman las decisiones por parte del
lider sindical y los trabajadores podemos considerarlo como un sindicato en donde se
construye una participacion incipiente. Podemos decir que se estan construyendo mediante
la bisqueda de la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones practicas
democraticas. Ya vimos como la dirigencia sindical no solo impulsa la participacion en las
asambleas sino que ademas sanciona a quienes no asisten. El comité¢ informa de las
negociaciones, de las sanciones, rinde informes de los recursos y los expone en las
asambleas; de la inexistencia de tradicion para reunirse se fomenta mediante reuniones
periddicas. Por tanto nos preguntamos ;como es que ha conseguido legitimidad y
reconocimiento por parte de los trabajadores a pesar de la participacién incipiente que
practican? ;cOmo consigue una representacion legitima?

Si bien el dirigente ha sido electo mediante votacion directa. No es la eleccion la
que lo convierte en un dirigente legitimo. La legitimidad y la representatividad del comité
ejecutivo y de su dirigente principal se fueron construyendo antes y posterior a la eleccién.
Ya se hizo mencion de como el secretario general realiz6 précticas de solidaridad con sus
compafieros, de ayuda ante los problemas que enfrentaban, de negociacion sin que hubiera
una representacion legal de por medio. La aceptacion y el reconocimiento lo fue ganando
en su relacion constante con sus compafieros. Después de la eleccion, su preocupacion por
negociar mejores condiciones de vida y de trabajo para sus compafieros con la empresa,
intervenir en las sanciones, regularlas y acrecentar las prestaciones. Le ganan el
reconocimiento de sus compaiieros. Es por eso que consideramos que su legitimidad y

representacion fueron forjadas por una actividad sindical que beneficié a sus compaiieros.
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Es por tanto una direccion sindical que adquiere legitimidad y representatividad por
carisma, por su actitud solidaria, desempefio y colaboracion con sus compafieros.

En Helados Holanda la democracia, la legitimidad y la representatividad de los
trabajadores y su sindicato no puede verse tan solo bajo la perspectiva de la democracia
formal a la manera de Lipset, ni tampoco mediante la perspectiva de Michels que considera
inevitable la formacion de oligarquias en toda organizacidon social. Bajo este particular
marco de referencia nos llevaria a encasillar al sindicato y a los trabajadores de Helados
Holanda en una conceptualizacion teérica que no explica de forma completa el proceso en
que se dié en la estructura y en la vida interna de ese sindicato. La perspectiva que
adoptamos retoma procesos informales en la toma de decisiones que implica la
participacion de los trabajadores en los mismos y que le imprimen un sentido distinto a la
democracia, la legitimidad y representatividad de los trabajadores y sus dirigentes.

Como ya se ha hecho mencién y como un resultado de la modernizacién que aplico
la gerencia, el sindicato decide intervenir como no lo habia hecho anteriormente con la
gestion de la mano de obra, es espacios que le san seguridad a los trabajadores, en el
empleo y mejoran sus condiciones de trabajo. Si bien en estos espacios no intervienen los
trabajadores, si le permiten a la dirigencia sindical ganar reconocimiento y
representatividad.

Un segundo momento en donde se da la participacion de los trabajadores en la toma
de decisiones informal, es en el proceso de negociaciébn. La conformacién del pliego
petitorio y la formacion de la comision mixta para llevar a cabo la negociacion permiten a
los trabajadores elaborar sus demandas y transmitirlas a sus dirigentes sindicales y a sus
representantes de turno de tal manera que la negociacion colectiva no es llevada mediante
acuerdos cupulares y espaldas de los trabajadores. Este procedimiento le permite a los
dirigentes afianzar su liderazgo y obtener una mayor legitimidad, ganada por actitud, por
servicio, por solidaridad. La dirigencia sindical, una vez consolidada no utiliza una sola via
para permanecer en la direccidon sindical. El clientelismo y el patrimonialismo estan
presentes en su practica sindical. Retoma del sindicalismo corporativo los mecanismos de
gestion haciendo favores a los trabajadores, mismos que son compesados con una mayor
credibilidad en su capacidad de accién sindical. Esto le permite una politica doble de

control y consenso. Puede aplicar sanciones a los trabajadores facultado por los estatutos,
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pero prefiere generar la aceptacion y el reconocimiento de los trabajadores y con ello un
tipo de legitimidad carismatica. Se define asi porque su desempefio le ganan la confianza de
los trabajadores desde antes de convertirse en dirigente sindical, posteriormente actua de
manera general en defensa de sus compafieroa y en el mejoramiento de sus condiciones de
trabajo. Por primera vez en ese sindicato se da una apertura para la participacion de los
trabajadores en la toma de decisiones en dos ambitos importantes en la vida sindical como
son las asambleas y las elecciones. En este sentido, aunque con participacién limitada, se
gestan formas de participacion en la toma de decisiones que los llevan a crear una
democracia incipiente.

Por lo que respecta al sindicato, no tiende a reproducir las précticas corporativas del
sindicalismo oficial, ni subordinado al control gerencial. Es un sindicato de negociacion
que busca establecer un equilibrio buscando no enfrentarse a la gerencia en términos de
conflicto, ni parecer ante los ojos de los trabajadores como un sindicato subordinado es

por eso que propone, sugiere y negocia. Es por eso que es un sindicato de negociacion.

B. FOMASA: La Toma de Decisiones como Apoyo

Después de haber hecho un andlisis de las caracteristicas que presenta el
sindicalismo de FOMASA en relacion con la gestion de mano de obra, la negociacion
colectiva, las formas de control y dominacién, pasaremos ahora a hacer un andlisis dela
vida interna del sindicato en relacion con la eleccion del comité ejecutivo, de como se
llevan a cabo las asambleas, de la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones
y su relacion con la dirigencia sindical. Es importante sefialar como en un sindicato en
donde existe una estructura de control y dominacion y con espacios de accion acotados
presenta una dinamica en donde se da un juego de equilibrios entre la dominaci6én gerencial
y la lucha por espacios de democracia, legitimidad y representatividad por parte del
sindicato.

Las elecciones en FOMASA es un evento en donde los trabajadores participan para
nombrar a sus dirigentes, no estd por demas mencionar que en el capitulo anterior se
explicdé como se daba el proceso de eleccion de los secretarios generales en donde la

intervenciéon de la gerencia y la central sindical eran definitivas para nombrar a los
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secretarios generales. Sin embargo, ha habido ciertos cambios que presupone nuevas
practicas sindicales en donde se da la intervenci6n de los trabajadores y el sindicato. Una de
ellas son las elecciones en donde por los testimonios y respuestas que ofrecieron los
trabajadores la forma de realizarlas ha cambiado.

Las elecciones se llevan a cabo en el sindicato de FOMASA cada tres afios en el
salon del edificio Fidel Veldsquez de la Federacion de Trabajadores de Aguascalientes. A
estas asambleas de eleccion a decir del secretario general asiste un 90% de los trabajadores,
la asamblea para elegir al comité ejecutivo es convocado por el mismo. El proceso electoral
no es muy extenso, si bien los estatutos establecen que se tiene que convocar con un mes y
medio de antelacion para que los candidatos vayan a registrar sus planillas, eso no se hace
asi, debido a que en una asamblea previa se les pregunta a los trabajadores como quieren la
eleccion. Si por planillas o que en la misma asamblea se elija persona por persona al comité
ejecutivo.

Ya instalada la asamblea se elige un presidente de debates, un secretario y dos
escrutadores. Desde ese momento el secretario general ya no dirige la asamblea, esto lo
hace el presidente que para ese efecto se ha nombrado. La votacién es abierta para cada
puesto se eligen 2 personas las cuales son votadas quedando el ganador. Por lo general el
estatuto plantea que deben formarse planillas, aunque la eleccion es individual. “A nosotros
nos proponen 2, o sea es por planilla y por grupo, grupal, o sea alli mismo en la junta del
sindicato™." podemos entender que el trabajador quiere decir de que en grupo cligen al
comité ejecutivo. Es decir, los trabajadores reunidos votan en forma abierta para elegir
individualmente a los miembros del comité.

Con lo anterior, recogemos las primeras declaraciones de los trabajadores en donde
afirman que los procedimientos actuales para la eleccion de sus dirigentes son limpios. Esta
afirmacion se sustenta mediante la explicacién que ya se dio al principio de este capitulo en
donde se dijo que el proceso de modernizacion estd exigiendo trabajadores con un mayor
grado de escolaridad y mayor preparacion y por tanto, el trato entre dirigentes y
trabajadores tiende a basarse en una relacion de mayor respeto y de trato decoroso. Por los
testimonios de [os trabajadores nos damos cuenta de que para ellos en este momento no hay
irregularidades en la eleccién de sus dirigentes, también damos cuenta que al ocultar las

irregularidades del pasado manifiestan temor por hablar mal de sus dirigentes sindicales.
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Este factor puede ayudar a explicar la dominacién de la gerencia sobre los trabajadores a
los cuales les da temor mencionar a sus dirigentes anteriores. Miedo a ser perjudicados,
miedo a ser despedidos no por parte de sus dirigentes sindicales sino por la gerencia.
Aunque particularmente no podemos afirmar que esta amenaza penda cotidianamente por
sobre la cabeza de los trabajadores mas bien podria explicarse como el producto de
experiencias anteriores. Es por eso que cuando se les pregunta a los trabajadores sobre los
procedimientos de eleccion actuales niegan que se den mediante fraudes, corrupcion e
intimidacion.

Cuadro No. 1 Elecciones

% SI % NO %NO ESP. | TOTAL

1.- ¢En las elecciones de su sindicato hay

igualdad de oportunidades para todas las planillas | 91.9 2.7 5.4 100%
contendientes?

2.- ;Hay fraude electoral en las elecciones de su

sindicato? 5.4 89.2 5.4 100%
3.- ;Se corrompen a los trabajadores para que

voten por determinada planiila? 5.4 86.5 8.1 100%
4.- ;Hay represion para las planillas contrarias al

comité ejecutivo del sindicato? 2.7 94.6 2.7 100%

FUENTE: Elaboracion propia a partir de encuesta a trabajadores

Es la asamblea y en la relacion base dirigencia en donde se observa cual es la relacion que
tiene los trabajadores con sus dirigentes. Si estos son escuchados, si se aceptan siempre las
propuestas de los dirigentes o si estas son rechazadas por los trabajadores. También nos
permiten observar el grado de aceptacién, legitimidad y representacion de los dirigentes
sindicales y cuales son las acciones que les permiten ganarse el reconocimiento de las
bases.

Las asambleas en el sindicato de FOMASA son ordinarias y extraordinarias como
en todos los sindicatos que hemos analizado. Es parte de su reglamentacién estatutaria.
Estas se realizan cada 2 meses en el local Fidel Velasquez de la Federacion de Trabajadores
de Aguascalientes — CTM. Son convocadas por el comité ejecutivo y todos tienen derecho a

ingresar a la asamblea general, aunque el ingreso estd controlado por la Comisién de
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vigilancia. Ya en la asamblea es el secretario general quien preside la asamblea. Aunque los
secretarios de otras carteras rinden un informe de sus actividades. Posteriormente, se ponen
a consideraci6n los distintos puntos del orden del dia y los trabajadores lo aprueban.,

Los trabajadores consideran que en este momento hay libertad para participar “claro
»15

que si los que quieren van y los que no quieren no van pero es libre de participar

aseguran que no hay intimidaciones ni presion o intimidacion alguna.

“Pues intimidaciones no, mas bien es uno, es el miedo nada mas, o sea no
intimidaciones de que me vaya a hacer algo sino simplemente que uno es muy

timido por cualquier cosa verdad, no sabe uno hablar en piblico y uno se cohibe

16
en esa”

Dentro de los problemas mas comunes que se tratan en las asambleas se encuentran
por ejemplo lo del comedor “El cambio de comedor, o sea, problemas que hay porque no
les gusta la comida, el agua, el postre, porque en ocasiones dicen que es raquitico en el
turno de la noche, que no se da lo mismo, que se da la comida del dia, o sea, es la mayoria
de los problemas que se abordan asi en general™."”

Las asambleas en general se caracterizan porque en ellas se les informa de todos los
asuntos a los trabajadores, se da seguimiento a lo acordado, se levanta el acta de la
asamblea y también se graba; dependiendo de lo apretado que esté la agenda se lee el acta
anterior o hasta un 70% de lo que se acuerda en ellas. En las asambleas se cuenta con un
microfono para que el trabajador pueda hablar aunque no siempre lo hace pues sin él se
hace escuchar. Los trabajadores muchas veces prefieren hablar desde sus asientos, debido a
que tiene que pasar al frente y le tienen miedo al micr6fono y por eso no van.

En relacién con el orden en la asambiea, nos comenta el dirigente que el utiliza tres
tipos de liderazgo, el normal, el fuerte y el serio. “Si o sea, se usan los tres tipos de
liderazgo porque no puede estar muy rigido toda la asamblea, en ocasiones que hay algo
medio comico pues hay que dejarlo para que se relaje un poquito la gente pero cuando se
trata de algo serio es serio”."®

Se trata de que haya respeto en la asamblea, porque existen algunos trabajadores

que lo toman todo a broma y hacen escarnio. Para contrarrestar eso, el dirigente nos
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comenta: “Yo respeto eso, que los dejan hablar y tengo que ponerme ahora si serio, usar el

tipo de liderazgo fuerte y pues ya se callan y yo escucho serio al compafiero”.

Finalmente, ya en el interior del salon, los trabajadores no se pueden salir de la

asamblea.

Cuadro No. 2 Asambleas

% si % no %no esp. Total
1.- ¢ Se organizan asambleas sindicales? 94.6 5.4 100%
2- /Cada cuando se convoca a asambleas |1 mes 2 meses
sindicales? 18 75.7
3.- ¢ Usted participa en las asambleas sindicales? [81.1 13.5 5.4 100%
4.- ;En las asambleas sindicales hay intimidacién
o represion hacia los trabajadores? 5.4 86.5 8.1 100%
5.- ¢(En las asambleas sindicales se deciden
asuntos importantes para los trabajadores? 83.8 8.1 8.1 100%
6.- (En las asambleas del sindicato siempre se
resuelve lo que proponen los dirigentes? 54.1 37.8 8.1 100%

FUENTE: Elaboracién propia a partir de encuesta a trabajadores

Por las respuestas que nos dan los trabajadores podemos entender que efectivamente
en las asambleas hay un clima en donde el trabajador puede participar libremente, sin
amenazas ni intimidaciones, puede exponer sus demandas y no siempre tiene que acatar lo
que plantea el lider sindical. Esta situacién puede explicarnos como el lider o el comité
ejecutivo logra a pesar de las condiciones limitadas que tiene para actuar ganar
reconocimiento por parte de los trabajadores. Lo que distingue a una asamblea como
democrética o manipulada son sus practicas en la toma de decisiones. Todas las asambleas
son dirigidas y llevan una intenci6n, la diferencia estriba enlo que se acuerda y cémo se
acuerda. Puede ser que el dirigente sindical quiera imponer una decisién que vaya en
detrimento de los trabajadores y a favor de la empresa. Peri si la asamablea tiene tradicién
de précticas democraticas en la toma de decisiones puede pude impugnarlas participando en
ellas, rechazando toda intimidacion, discutiendo libremente los asuntos a tratar y

resolviendo los asuntos por medio de la votacion mayoritaria.
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La relacién entre los trabajadores y el sindicato se inicia al ingresar el trabajador a la
planta. Su afiliacién al sindicato es inmediata, se le da una solicitud de ingreso al sindicato,
se le ofrece un curso de induccién por parte del secretario general en donde en forma
general se les explica que es un sindicato, debido a que muchos trabajadores vienen de otras
empresas con organizaciones en donde no se realizan este tipo de trabajos. También se les
da un repaso de la historia del movimiento obrero, de induccion sindical que es la Ley
Federal del Trabajo, del contrato Colectivo de Trabajo, prestaciones logradas por el
sindicato. El curso dura normalmente entre tres o cuatro horas. Estos cursos — segun el lider
— son espacios conquistados por el sindicato pero la empresa también esta de acuerdo con
ellos.

El curso impartido es obligatorio, por esa razén nadie puede estar en desacuerdo.
Aunque hay trabajadores que al ingresar les dicen que no estdn de acuerdo con los
sindicatos, tiene la idea de que un lider sindical es una gente que se enriquece con las
cuotas sindicales. “si, porque alli yo les doy libertad de que cada quien dé su opinidn, les
aplico un cuestionario y cada quien al final da su concepto sobre sindicato y yo los dejo que
hablen libremente, entonces yo después les digo, bueno tiene este concepto, ahora vamos a
ver lo que verdaderamente es un sindicato, justedes vienen de organizaciones en donde ni
siquiera se les dio induccién, ni saben lo que es un sindicato, vamos a ver que es lo que es
un sindicato, para que es! Y ya algunos cambian su concepto. Ha sido bien raro a lo mejor
el 1% es el que o cambia su concepto y es antisindicalista, pero luego cambia su postura ya
cuando ve que se le apoya en sus necesidades”.”®

Las relaciones de los trabajadores con el sindicato es en su mayor parte de respeto y
camaraderia, -segin el lider- pero también hay gente apatica que no les interesan las
actividades sindicales, otros son un poco sarcasticos y en las asambleas realizan preguntas
capciosas con el afan de molestar.

En cuanto a las sanciones, estas estan presentes y se aplican principalmente por
incumplimiento de los estatutos sindicales. Pero no es muy comun que se apliquen
sanciones a los trabajadores por parte del sindicato. El afio pasado aplicaron sanciones a 2
trabajadores, por haber estropeado la fiesta de navidad. Otro caso fue cuando un trabajador
perdié su herramienta y la empresa los sanciona cobrandoles el costo de la herramienta.. El

sindicato no intervino para defender al trabajador sino hasta que ya le iba a cobrar o mas
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bien a rebajar lo de la herramienta. “La otra sancion fue de un compafiero que como
tenemos becas para los trabajadores, 2 becas para los que estdn estudiando, nos quiso hacer
tontos dandonos la misma boleta de calificaciones del afio anterior, pero como guardamos
un registro, un archivo, la cotejamos y era igual, pero €l la falsific6, entonces queria
ganarse la beca que le correspondia a otro que tuvo mejor aprovechamiento, lo detectamos,
lo sancionamos , no fue muy fuerte, fueron solamente 3 meses de derechos sindicales”
(Informante No. 1).

En el sindicato, no existen grupos opositores, ni otras corrientes sindicales y en
consecuencia no ha habido despidos por motivos politicos — salvo los que ya mencionamos
— posiblemente este antecedente sirvié de base para impedir el que otras corrientes
sindicales logren penetrar al interior del sindicato.

Por el niimero de sanciones nos damos cuenta que realmente el sindicato no
reprime. De las sanciones que se mencionan son por un comportamiento indebio y que
perjudican la vida sindical como es una fiesta de los trabajadores y sus familias. A otra por
tratar de buscar una prestacion sindical. Por el contrario cuando la falta es ante la empresa
el sindicato si interviene. No hay que olvidar que fue Ia gerencia y [a cupula sindicai
quienes decidieron la suerte de de esos trabajadores, no es de dudarse que si en un
momento hicieron su aparicion una corriente distinta a la de la CTM volvieron a tomarse
las mismas medidas.

En cuanto a las asambleas podemos decir que estan mas formalizadas, y en ellas es
manifiesta una mayor participacion de los trabajadores en aquellos asuntos que son de su
interés. Esta participacion ha sido fomentada por la nueva dirigencia sindical y puede ser
explicada como un mecanismo para aumentar su capacidad de representacion con la
gerencia, el mismo dirigente comenta que cuando hay una inconformidad de los
trabajadores pueden canalizarlos directamente con el gerente de relaciones industriales pero
prefieren que el secretario general los acompafic para que conjuntamente expongan sus
problemas.

Esto nos da una idea de cdmo los trabajadores pueden participar libremente en sus
asambleas, pero tratindose de la gerencia muestran temor. El mismo dirigente se escuda en

los trabajadores como una forma de proteccion frente a la gerencia.
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De tal manera que cuando hablamos de toma de decisiones tenemos que considerar
esa situacion. No obstante, v por las respuestas que nos dieron los trabajadores si ha habido
cambios en la vida interna del sindicato. Se cuenta con una dirigencia que a pesar de las
limitaciones en que se encuentra, trata de desarrollar practicas en donde los trabajadores
tengan una mayor intervencion en los asuntos relativos a su trabajo, una dirigencia que
negocia y busca beneficiar a sus compafieros. Si hablamos de democracia, representatividad
y legitimidad podemos decir que tenemos una democracia cautiva, representacion legitima
pero acotada por la gerencia. No obstante, encontramos una creciente actividad sindical que
contrasta con su pasado. De esta manera tenemos que el sindicato de FOMASA representa
a un tipo de sindicato de negociacion pero cercado por la gerencia. Este control por parte
de la gerencia se establece desde ¢l momento en que el reglamento interno se especifica la
adminsitracién exclusiva de la empresa de la gestion de la misma.

A pesar de esa situacién, el sindicato aprovecha otros espacios de intervencion
como la negociacion de contrato colectivo de trabajo para presentar fuerza ante la gerencia
y asi generar una mayor representatividad frente a sus agremiados. El involucramiento de
los trabajadores en la negociacion colectiva, mds que un mecanismo democrdtico es una
medida utilizada para contrarrestar la fuerte presion de la gerencia hacia el sindicato, Por lo
a nterior podemos realizar las siguientes consideraciones: es claro que el control y direccion
del proceso de trabjo lo detenta en forma exclusiva la gerencia. Los trabajadores y el
sindicato tienen vedados todo intento por ganar espacios en este terreno. Prueba de ello lo
constituye la negativa de la empresa a realizar un convenio de productividad, no obstante,
la presencia autoritaria de la gerencia. El sindicato a diferencia de sus antecesores comienza
a introducir preacticas democratcias incipientes en torno a la vida sindical. Mayor
partivipacion de los trabajadores en la toma de decisiones en las asambleas comouna forma
de fortalecer su capacidad de representacion y asi poder negociar con una gerencia fuerte y
autocratica. Es una dirigencia sindical que sufre la tension de una gerencia fuerte y ofensiva
y de una ciipula sindical que ha dado muestras de complicidad con la gerencia. A asi las
nuevas practicas sindicales crean las condiciones para que los trabajadores respalden a su
dirigente y disminuya el miedo que sienten a la gerencia. Con ello la direccion sindical

gana representacion y legitimidad. Los trabajadores saben que su dirigente no es corrupto y
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por lo tanto lo respaldan, su legitimidad le deviene por medio de la negociacion permanente

con la gerencia para lograr beneficios para sus compafieros.

C. Sealed Power: La Descentralizacién de las Decisiones

Ya se hizo un recuento de los antecedentes del sindicato de Sealed Power Mexicana,
de la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones en la gestion de la mano de
obra, en la negociacion colectiva, en las relaciones entre trabajadores, comité ejecutivo,
gerencia y central sindical. Ahora pasaremos a analizar las practicas sindicales que los
trabajadores y el sindicato realizan por medio de la toma de decisiones y a través de una
estructura sindical que los trabajadores y el sindicato realizan por medio de la toma de
decisiones y a través de una estructura sindical que acota las decisiones de la direccion
sindical y confiere a la base de los trabajadores una mayor participacion.

En este sentido pasaremos a analizar como se llevan a cabo las elecciones para
cambiar a la mesa directiva, como se realizan las asambleas, el poder de los delegados
departamentales como una nueva forma de representacion y la narracion de una asamblea
en donde se muestra la participacién y relacién el comité ejecutivo con los trabajadores y
como se toman las decisiones al interior de la misma.

Antes de la llegada del FAT a Sealed Power, las elecciones no tenian gran
trascendencia para los trabajadores, primero porque el numero de trabajadores era muy
reducido y por tanto, quien quedara en la secretaria general no importaba, de hecho el
delegado de la CTM era quien llevaba la mayor parte de los asuntos. Podia haber
elecciones, pero para 15 trabajadores con una urna pequefia bastaba. “porque todo era legal,
s¢ hacian pequefias urnas que teniamos y se fabricaban con un cartén y cada cual
depositaba su papelito”. Aqui no podia haber planillas, que contendieran, ni intimidacion
para que los trabajadores votaran por alguien especial, puesto que la induccion era muy
simple bastaba con controlar al lider por parte de la empresa y no habia mayor problema. El

lider era controlado por medio de padivas como se muestra a continuacion,

“Lo tmico que se vio al principio en las primeras elecciones fue de que el
Sr. Peralta iba a arreglar un asunto con los dirigentes de la planta y lo compraban

con una botella de vino y entonces llegaba con todos nosotros y nos decia,
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“muchachos de lo que se hablo no hubo nada” pero ya llevaba su botella de vino”

20

Actualmente las elecciones se realizan cada 2 afios en asambleas generales y son
convocadas por el comité que va a terminar su periodo. Estas son organizadas por el propio
comité, Se crean las planillas, estas hacen su campaiia pero al momento de la eleccion el
voto no es abierto sino por urna. Se ponen segin el color de las planillas, pueden ser azul,
roja y los trabajadores se forman para votar. Después de la votacion se nombran los
escrutadores y se hace el conteo de los votos anotdndose los votos en un pizarron y asi
surge la planilla ganadora.

El dirigente de los trabajadores hace mencion de que antes la competencia era mas
pareja, pero en este momento, no todos le ponen el mismo entusiasmo porque ser miembros
del comité obliga al trabajador a destinarle mas tiempo después de la jornada de trabajo, o
hay trabajadores que no les interesa el trabajo sindical. -”si yo por eso te digo que en la
reeleccion que tuve, pues yo no queria, pero alli me pusieron otra vez, pero casi no hay
mucha competencia” !

Aqui se puede interpretar de que no es que existan diferencias entre unas planillas
frente a otras, sino que el ser sindicalista implica un compromiso con sus compafieros y una
mayor entrega a las tareas sindicales. El procedimiento formal para organizar y tlevar a
cabo las elecciones es democratico y por tanto no puede crear un ambiente de rechazo por
parte de los trabajadores o de indiferencia. Tampoco interviene directamente la empresa o
la central sindical para orientar la votacidn, el actual secretario general es un dirigente que
en anteriores elecciones le tocd perder. Sin embargo, esto no es obstiaculo para que
continien participando en el sindicato y puedan escalar posiciones dentro del mismo. Al
igual que el sindicalismo oficial no tiene corriente opositoras como ya se menciono. Ante
un intentopor arrebatar la titularidad del contrato colectivo por parte de la CTM en el
recuento sélo hubo un voto a favor de esta central. Los procedimientos le garantizan al FAT
ser la corriente hegemodnica de aqui que sea indiferente quien ocupe la direccion sindical.
Aunque hay que sefialar que acaba de darse la reeleccion de se Secretario General.

Para poder participar en una eleccion cada planilla tiene que tener por 1o menos el

respaldo de 20 trabajadores. También que cumplir los requisitos: contar como minimo 2
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afios de antigiiedad en la empresa al momento de la eleccion, debe ser de planta y que tenga
conocimiento o que haya tenido algun cargo sindical como delegado o haya participado en
los talleres de formacion sindical, que observe buena conducta, que sea responsable,

cumplido. Cumpliendo estos requisitos se puede ser miembro del comité ejecutivo.

Cuadro No. 3
| ELECCIONES % Si % No %No Espec %
1. {En las elecciones de su sindicato hay igualdad
de oportunidades para todas las planillas 98 2 100
contendientes?

2. (Hay fraude electoral en las elecciones de sus
sindicato? 2 98 100
3. ;Se corrompen a los trabajadores para que voten
por determinada planilla? 2 98 100
4. ;Hay represion para las planillas contrarias al

comité ejecutivo del sindicato? 4 94 2 100

5. ¢El comité ejecutivo representa a los intereses de

los trabajadores? 94 4 2 100

6. ; El comité ejecutivo es corrupto? 14 84 2 100
7. ¢La direccion sindical estd sometida ¢ depende
de la empresa? 16 78 6 100
8. ¢Los lideres sindicales se roban las cuotas del

sindicato? 10 88 2 100

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuestas a los trabajadores.

De las respuestas que los trabajadores nos dan en el cuadro anterior, se deduce que
efectivamente las elecciones que se llevan a cabo en el sindicato de Sealed Power alcanzan
un alto grado de reconocimiento y legitimidad. El surgimiento de un dirigente por medio de
un proceso en donde los trabajadores expresan su voluntad en una eleccion mediante el
voto secreto y directo le concede una autoridad racional y un reconocimiento indiscutible

por parte de los trabajadores. El procedimiento que implica una eleccién con igualdad de
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oportunidades para todas las planillas contendientes, sin la menor sombra de la posibilidad
de fraude en la eleccion, cohesiona considerablemente al comité ejecutivo con sus
representados. Por tanto, ellos no consideran que sus dirigentes obren incorrectamente para
poder triunfar en esa eleccidén ni que intenten en comprometer a los trabajadores para que
voten por determinada planilla, mucho menos que repriman a los contendientes contrarios
al comité ejecutivo del sindicato.

Existe el reconocimiento por parte de los trabajadores de que su comité ejecutivo no
es corrupto, aunque un porcentaje muy reducido no comparti6 esa opinién. Hemos visto
también como existe una fuerte relacién ente empresa y sindicato en ¢l sentido de que
comparten la opinién de que se puede llegar a buenos acuerdos, lo que puede crear la
opinion en algunos trabajadores de que el sindicato dependa o esté sometida a la empresa,
aunque también su porcentaje es menor. La mayoria reconoce que sus trabajadores no se
roban las cuotas. Y una frase que nos puede dar una idea de la conciencia que tienen los
trabajadores respecto de la honestidad de sus dirigentes es la siguiente: "todos los lideres
roban, lo que importa es que repartan" 24% de ellos nos respondieron que estaban de
acuerdo, 56% en desacuerdo; 14% no le interesa y 6% no contestaron. Lo interesante de
estas respuestas es que ante una afirmacion tan contundente y que implica la posibilidad de
corromper a todos, la mayoria de los trabajadores no estuvo de acuerdo, lo que nos da una
idea del grado de madurez sindical que existe en este sindicato.

En cuanto a las asambleas en Sealed Power antes de la llegada del FAT. Las
asambleas eran muy informales, se realizaban cada mes o dos meses para tratar asuntos
pero no estaban bien organizadas. “todo lo que yo oia en las asambleas era pura alegata y
era alguna cosita que daban a conocer y en pura alegata se la lievan”. %

El trabajador entrevistado nos comenta que habia ocasiones en que casi se agarraban
a golpes en las asambleas, por lo regular las asambleas las hacian en el cine de la CTM,
habia veces que estas no se podian realizar correctamente porque a la misma hora llegaban
otros trabajadores de otros sindicatos que querian ingresar estropeando el desempeiio de las
asambleas. Por ese motivo tenian que trasladarse a la empresa para arreglar los asuntos, lo

que suscitaba el descontento de los trabajadores exigiéndoles que mejor fueran realizadas

en la empresa.
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No existia orden en esas asambleas “no pues alld se decian las propuestas que habia,
todo llevaban escrito de aqui en papel y alla pues el tema fulano es entonces alli empezaba
la alegata y unos compaiieros chiflaban y otros gritaban y no que no, y ellos habla y habla y
la gente aca muy platicadores”.23

No existia mesa de debates y era el delegado sindical de la CTM quien dirigia la
asamblea.

Ahora bien, las cosas comenzaron a cambiar a la llegada del FAT a la direccion del
comité ejecutivo, se empezaron a desarrollar nuevas practicas sindicales con una nueva
forma de participacion de los trabajadores como nos lo comenta el mismo trabajador “...no
pues todo esta muy bien, todo esta bien, explicado todo lo hacen normalmente, o sea, que
ponen anuncios en tableros y ya le dicen a uno verbalmente, ya le dicen a uno no vayas a
faltar. Pues yo me he beneficiado con ellos en las asambleas, pero hay veces que no asisto,
por cuestiones de que hay veces que tengo alguna cosita que tengo que hacer en la casa o
tengo algun otro mandado, pero si todo esta bien”.**

Pero entonces, ;como son y como se Hevan a cabo las asambleas en Sealed Power?
Veamos.

Actualmente el sindicato de Sealed Power realiza 2 tipos de asambileas, las
ordinarias y las extraordinarias. Estas se realizan cada 2 6 3 meses y se efectiian en la calle
Gerénimo de Orozco 811 salén estrella. El comité ejecutivo seccional convoca a la
asamblea y todos los trabajadores tienen derecho a asistir. Para evitar que se introduzcan
otros trabajadores la comisiéon de vigilancia es la que se encarga de vigilar el acceso
mediante la entrega de boletos y se checa que efectivamente sean trabajadores porque hay
personas invitadas, o trabajadores que llevan a sus esposas o trabajadoras que llevan a sus
esposos, algin amigo entre otros.

La asamblea general es conducida por el secretario general y se nombran
escrutadores cuando es el caso. Al iniciar se aprueba el orden del dia y al final se tratan los
asuntos generales.

El secretario general y su comité estdn obligados a informar de su gestién, de todas
las actividades que realice, siempre en un tono de respeto pues consideran que esta actitud
es esencial para el comité y para la base. Generalmente se toman acuerdos y se les da

seguimiento. Para hacerlo se da lectura a los acuerdos tomados en la asamblea anterior y de
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los asuntos que quedaron pendientes. Después de que se da lectura se pone a consideracion
de los asistentes y hechas las aclaraciones pertinentes se aprueba el acta.

Para llevar adelante la asamblea se usa micréfono y todos los trabajadores cuando
quieren hacer una propuesta pasan de frente para exponctla. Todos los trabajadores tienen
que guardar compostura durante la asamblea, si alguien no lo hace se le ltama la atencién y
posteriormente se le impone una sancion.

Todos los trabajadores estan obligados a permanecer en el salon hasta que se
termine la asamblea, salvo algin permiso que le sea concedido a un trabajador por parte de
la comision de vigilancia.

Lo anteriormente expuesto, puede ser confirmado por las respuestas que los

trabajadores dieron al respecto.
Cuadro No. 4
ASAMBLEAS %Sl %NO %NO %
ESPEC
1. ;Se organizan asambleas sindicales? 100 100
2. ;Cada cuando se convoca a asambleas 1 mes 2 3 4 No
sindicales? 2 meses meses meses espec. 100

24% 34% 16% 29%

3.¢Usted participa en las asambleas

sindicales? 86 14 100
4, ;En las asambleas sindicales hay

intimidacion o  represién  hacia los 8§ 92 100
trabajadores?

5. ¢(En las asambleas sindicales se deciden
asuntos importantes para los trabajadores? 90 10 100
6. (En las asambleas del sindicato siempre se

resuelve lo que proponen los dirigentes? 30 64 6 100

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta a trabajadores.

Como puede observarse en el cuadro anterior, todos coinciden en que siempre se
realizan asambleas en su sindicato y que estas se realizan por lo general cada 2 6 3 meses.
La mayoria participa en las asambleas y expresan con libertad sus opiniones. No existe

intimidacion y aunque un porcentaje muy reducido considera que si. En las asambleas
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permanentemente se decida en asuntos importantes y no siempre se decide lo que proponen
los dirigentes.

En Sealed Power Mexicana a diferencia de otros sindicatos existe una nueva forma
de representacién de los trabajadores que se estructura junto con el comité ejecutivo y sirve
de correa de trasmision entre el comité ejecutivo y la base de los trabajadores. Estos son los
delegados departamentales.

Estos delegados surgieron por la necesidad de eficientar los mecanismos de
informaci6n de los trabajadores con la gerencia y el comité ejecutivo. Sobre todo para tratar
de resolver en forma inmediata los problemas que se suscitan cotidianamente en el proceso
de trabajo, son electos por mayoria en cada departamento de la empresa, puede haber 2 ¢ 3
delegados departamentales dependiendo del mimero de turnos que tenga el departamento.
En este momento la empresa cuenta con 18 delegados en 9 departamentos.

Los delegados departamentales se reinen cada 19 dias en un taller que le denomina
“Taller para delegados™ de formacién sindical. En esos talleres se retinen con los miembros
del comité ejecutivo y con los asesores del FAT.

En estas reuniones se tratan todas las dudas que tengan los delegados, mismas que
se agotan con la discusion. Se discute, se analiza y si el delegado tiene la razon el comité
gjecutivo retoma su propuesta. Generalmente se abordan problemas de caracter
administrativos, problemas con algin supervisor, conflictos entre compafieros. En este tipo

de problemas los delegados tienen la facultad para poder solucionarlos.

“Si cuando digamos que ya es un problema que no esti a su
alcance, si no lo pasan a nosotros o por ejemplo cuando vamos a
formacidn o que se viene un problema si, ellos anotan y nos pasan el
problema, ellos estin también retratados con un escrito por parte del

sindicato ante la empresa para que tengan facultad™®

Es decir, los delegados cuentan con un documento escrito que los faculta para
solucionar problemas de los trabajadores de su departamento exclusivamente, e incluso
pueden hablar tanto con el comité ejecutivo sobre el asunto particular y hasta con la misma

gerencia. En este caso representa a los compafieros de su departamento. Esta practica no se
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contrapone con el comité ejecutivo pues los delegados departamentales tienen funciones
precisas y un campo delimitado exclusivamente a su departamento. Cuando existe algtin
problema que ellos no pueden resolver entonces lo turnan al comité ejecutivo para que lo
trate con la gerencia.

Como ya lo mencionamos, el delegado puede tratar cualquier asunto que le
competa, por ejemplo cuestiones de seguridad e higiene, capacitacion, productividad entre
otros, puede asimismo pedir al supervisor tiempo para tratar asuntos con sus compafieros o
para darles alguna informacién. En este sentido cuentan con todo el reconocimiento por
parte de la empresa.

El mecanismo que ¢l comité ejecutivo utiliza para informar a los trabajadores en un
asunto urgente es mediante los delegados departamentales. Y este es el siguiente: después
de una reunién con la empresa, el comité llama a una junta con los delegados, que en ese
momento se encuentran en el turno. El comité informa, a esos delegados y ellos
inmediatamente se distribuyen. Algunos miembros del comité los acompaiian,
inmediatamente se trasladan a los departamentos a dar la informacion y después ese
delegado tiene que esperar al delegado que entra en la tarde, después de recibir la
informacién el delegado de la tarde informa a sus compafieros y espera al delegado de la
noche quien a su vez se encarga de informar a sus compafieros, de esta manera en ese
mismo dia los trabajadores reciben toda la informacién.

Es pertinente acarar que la forma de representacién por medio de los delegados
departamentales, no es producto de Ia estructura de organizacién de la empresa, es una
nueva forma de representacion de los trabajadores que se entrecruza con el comité ejecutivo
para involucrar mas a la base de trabajadores en la toma de decisiones, para eficientar la
comunicacién entre el comité ejecutivo y para servir de correo de trasmisién para resolver
los problemas del proceso de trabajo ante la gerencia, los delegados son parte de una
estructura de organizacién sindical que tiene un caricter horizontal y que permite que la
informaci6n y la toma de decisiones sea colegiada.

De esta manera podemos considerar que la forma que configuran los delegados
departamentales es democritica tanto por su forma de nombrarlos como por su forma de
proceder, también son representativos ya que se encuentran en lugar de los trabajadores

frente al Comité Ejecutivo y la gerencia y tienen autoridad para hacerlo.
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Analiceramos a continuacién una asamblea en Seales Power.

El 14 de marzo del 2000 en el saldn estrella a las 9 de la mafiana se llevo a cabo la
asamblea ordinaria de Sealed Power. Todos los trabajadores fueron llegando puntualmente,
vestidos con limpieza y acompafiados algunos por sus esposas y sus hijos, es muy amplio y
muy austero estd ubicado en la colonia Gremial. Se ve que es un salén en donde los
habitantes e esa colonia suelen realizar sus festejos, el piso es de cemento y tiene un estrado
al frente en donde se acomodan los misicos; en este caso quienes estaban al frente era el
comité ejecutivo y en el centro dirige la asamblea el secretario general.

Al entrada del salon estin algunos trabajadores quienes checaban a los que iban
ingresando y les daban un papel en donde se especificaba el orden del dia a tratar. Al iniciar
la asamblea se puso a consideracion de la asamblea la lectura de la asamblea anterior, a la
cual algunos trabajadores hicieron correcciones a la misma, y posteriormente fue aprobada.
A continuacion se puso a consideracion la orden del dia el cual fue aprobado.

Dentro del orden del dia tres puntos fueron los mas importantes y que llevé a una
mayor participacion a los trabajadores. El primero fue la propuesta de cambio de un
miembro del comité ejecutivo; el segundo fue una propuesta de solidaridad con otros
trabajadores que estaban en huelga y el tercero la propuesta de participar el primero de
mayo. En el primer punto, se le acusaba al miembro del comité ejecutivo de negligencia
ante la solicitud de un grupo de trabajadores que le expusieron un problema. Se dijo que en
varias ocasiones ya le habian expuesto el problema y que habia mostrade poco interés por
lo que solicitaban que fuera removido; los trabajadores que pasaban a acusar al dirigente lo
hacian frente a la asamblea y exponian sus razones. Pero no todos estaban de acuerdo pues
creian que no era correcto que se tomaran ese tipo de medidas en una asamblea. Los
trabajadores que estaban a favor de la destitucion siguieron insistiendo y no fue hasta que el
secretario general seccional quien se habia mantenido muy atento ante los planteamientos
de sus compafieros tomo la palabra, e hizo la siguiente aclaracién: no se podia remover al
compafiero de su puesto porque esta era una asamblea general y si bien podian tomar una
decision habia que respetar los estatutos y las instancias correspondientes. El trabajador
tenia derecho a defenderse y el caso debia ser turnado a la comisién de honor y justicia para
que investigara como se habia dado esa situacion y una vez realizada la investigacién se

tendria que volver a la asamblea para que rindiera su informe y entonces si tomar una
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resolucién. Dada la explicacion la asamblea decidié posponer la decision para una nueva
reunion.

En el segundo punto el secretario general nacional hizo una explicacién detallada de
unos trabajadores de la ciudad de Leén Guanajuato que se encontraban en huelga desde
ahora mucho tiempo para lo cual solicit6 la colaboracién solidaria de los trabajadores de
Sealed Power, Al principio todos se quedaron serios, pero pocos minutos después alla en el
fondo un trabajador levanté la mano e hizo una propuesta de que fueran 10 pesos por
trabajador en tres apariciones. Después de el otra mano se alzd e hizo la propuesta de que
fueran 40 pesos por trabajador, finalmente hubo una tercera propuesta de que fueran 20
pesos. Se puso a votacion de las tres propuestas, no sin antes nombrar a los escrutadores
quienes serian los encargados de contar los votos. La decisién fue tomada por mayoria y en
forma directa quedando la tercera opcion. Cabe destacar el alto grado de conciencia que
tienen los trabajadores en este sindicato pues ante esta propuesta su aprobacion fue
tranquila y sin exabruptos, como que parece ser que estas muestras de solidaridad ya son
comunes para ellos aunque no es de negarse que no todos estén de acuerdo pero no se
atreven a manifestarlo por no quedar mal con la mayoria.

El tercer punto y que suscitdé muestras de rechazo por parte de un sector de los
trabajadores en esa asamblea fue la propuesta de acudir a la Ciudad de México. Un
trabajador pidié la palabra, paso al frente y cuestioné esa propuesta. El secretario general
nacional hizo una amplia exposicién en términos de lo que significaba el 1° de mayo para
los trabajadores, les recordé a los Martires de Chicago y las luchas de los obreros
mexicanos por la reduccion de la jornada de trabajo y el mejoramiento de sus condiciones
de vida. Y sefialé que ademas habia un acuerdo de una asamblea del afio anterior en la que
se habia aprobado participar en la marcha. El trabajador volvié a cuestionar ese acuerdo y
pidié que le ensefiaran el acta en donde se habia aprobado ese acuerdo. En eso interviene el
secretario general seccional y plantea que se va a revisar esa acta y que de todos modos era
importante su participacién tanto en la Ciudad de México y en la ciudad de Aguascalientes.
Ademas se hizo la aclaracién que el viaje a la Ciudad de México era voluntario y que los

que estuvieran de acuerdo podrian anotarse en la lista que iba a estar disponible en las

oficinas del sindicato.
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Hubo un trabajador que creo un ambiente chusco en la asamblea: pidi6 la palabra y
ante toda la asamblea pidié la destitucion de todo el comité causando expresion burlesca y
una rechifla general.

Finalmente se trataron los asuntos generales y no habiendo asuntos que tratar el
secretario general dio por terminada la asamblea. Eran las 12:15 p.m. y la gente abandoné
rapidamente el salon, quedando tan sélo los miembros del comité, quienes se afanaban
también en recoger las sillas que habian utilizado en la asamblea.

Después de haber analizado la forma en que se llevan a cabo las elecciones en
Sealed Power, de como se toman las decisiones en las asambleas y de las nuevas formas de
representacion podemos considerar lo siguiente: la democracia en Sealed Power conjunta
elementos que van mas alli de la formalidad, las reglas para elegir a sus dirigentes son
claras y por tanto no se puede poner en duda la forma de eleccién de sus dirigentes. Como
en ningtn sindicato oficial hasta ahora estudiado, el proceso de eleccion se lleva mediante
un procedimiento no impugnable. Podemos decir que en este sindicato cumplen con lo que
establece sus estatutos y asi tenemos elecciones cada dos afios, creacion de planillas,
votacion a través de urnas, nombramiento de escrutadores y eleccién mediante el voto
secreto, los candidatos tienen que poseer previa experiencia sindical y participar
regularmente en el sindicato en lo que denominan talleres de formacion sindical.

Por testimonio de los trabajadores consideran que no hay fraude, corrupcion o
represion y que sus dirigentes no estin sometidos a la empresa.

Esta forma de participacion por parte de los trabajadores en las decisiones para
elegir a sus dirigentes constituye una forma democrética de intervencion de los mismos en
su vida sindical. Pero en el sindicato se dan practica de intervencién obrera que van mis
alla de la mera eleccién de sus dirigentes por procedimientos formales. La asamblea es otro
espacio en donde los trabajadores imprimen sus propias reglas para garantizar que las
decisiones no sean tomadas por camarillas sindicales o unilateralmente. Las asambleas en
este sindicato son el medio por el cual la base de los trabajadores crean los mecanismos
para €l control obrero de las dirigencias sindicales. Pero aun mds, es un espacio de la accién
democrética de los trabajadores en donde se impone — como ya se demosird — la decision de

la mayoria, de esta manera todos los acuerdos tienen que llevar el respaldo de la base de los

trabajadores.
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De esta manera damos cuenta de que en este sindicato se cumplen en forma general
los aspectos formales de la democracia. Podemos decir que sus practicas en las formas de
organizacion, de la toma de decisiones y en la eleccién de sus dirigentes son democraticas
sin embargo, reducir el andlisis a la existencia de formas democraticas de participacion en
este sindicato, seria contentarse con tan solo un aspecto de lo que significa la vida interna
de este sentido.

A la democracia formal que se lleva a cabo en este sindicato, se dan préacticas que
refuerzan la vida democratica del mismo como la existencia de formas de intermediacién
representativas de los trabajadores como son los delegados departamentales. Esta figura de
representacion se encuentra entre la base de los trabajadores y el sindicato y la gerencia.
Estos delegados son electos por departamentos y tienen como funcion principal de servir de
interlocutores entre los trabajadores y la gerencia planteando demandas que se derivan de la
vida cotidiana en el trabajo. Pueden servir también como un medio para lograr la
comunicacién de las decisiones que toma la gerencia y el sindicato con los trabajadores;
pero lo mas importante estriba en que participan en forma directa en las negociaciones
salariales y contractuales sirviendo de testigos mediante su conformacion en comité de
vigilancia para garantizar la transparencia de la negociacién. Esta estructura de
representacion acota el poder que en un momento pudiera adquirir el comité ejecutivo
impidiendo su forma concreta la formacién de tendencias oligdrquicas del comité ejecutivo
que se dan por sus propias condiciones y que ya han sido descritas.

Pero ademads de la existencia de los delegados departamentales, tenemos que en este
sindicato se implementan otras practicas que sin tener un caracter formal refuerzan la vida
democritica del sindicato. Estas prdcticas son impulsadas por el propio sindicato y
consisten en fomentar la participacion de los trabajadores mediante la aceptacion de la
capacidad que tienen los obreros para impugnar las decisiones de la direccion sindical. De
fomentar la libre expresion de sus opiniones; de la obligacién que tiene la direccion sindical
de informar a la base, de rendir cuentas del uso de las cuotas sindicales. Para eficientar el
trabajo de la direccién sindical y dados los distintos turnos, los dirigentes sindicales aplican
fa rotacion en los puestos de direccién de modo que no sea el secretario genera quien

monopolice toda la representacion ni todas las funciones como sucede en otros sindicatos.
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Se privilegia la direccién colectiva y la discusién generalizada antes de la toma de
decisiones. Estas practicas denotan la existencia de una cultura politica sindical que se
concibe desde la direccion nacional v que se reproduce por medio de los talleres de
formaci6n sindical y las juntas departamentales.

De aqui que el sindicato de Sealed Power no se contenta con cumplir los aspectos
formales de la democracia, sino que hace de ella una bandera y un medio para garantizar la
adhesién de sus miembros. Es por eso que una caracterizacion del sindicato como
democratico no enmarca la realidad que se sirve en el de esta manera si nos remitimos a los
aspectos formales podriamos decir que hay en este sindicato democracia representativa
pues sus dirigentes surgen por medio de una eleccion. Sin embargo, ninguno de estos
conceptos capta esa realidad y por tanto no podemos quedarnos tan solo con los aspectos
formales e informales de esa democracia sino que tendriamos que denominarla retomando,
sus fines y aspiraciones. En este sentido, si la profundizacion de las formas de participacion
democréaticas constituyen un medio para unir a los trabajadores en practica la defensa de sus
intereses de clase entonces tenemos una democracia militante y ofensiva que mas que
buscar la democracia por la democracia misma, la utiliza como un medio para conseguir
sus fines frente a los patrones y frente al sindicalismo oficial. No se concibe por tanto
formas antidemocriticas de control de los trabajadores ni mucho menos formas
oligarquicas de la direccion sindical. No porque esta manera de hacer sindicalismo sea pura
¢ inmaculada sino porque deformarla generaria contradicciones que la llevaria a la
extincion de su propia naturaleza como corriente y como organizacion. En los principios el
FAT reitera que su sindicalismo es politico, militante y de clase y busca capacitar a los
trabajadores para la lucha de clases y para transformar la sociedad.

Pero esta definicion nos lleva a la siguiente pregunta: ;cudles son las fuentes de la
legitimidad? ;sobre qué bases se sustenta?

Consideramos que existen otras dos cuestiones que le dan legitimidad a esta
organizacion sindical como son la legitimidad por su eficacia y la legitimidad por ideologia.

La legitimidad por la eficacia consiste en que el sindicato garantiza mejores
condiciones de trabajo y de vida por medio de estrategias de negociacion con la gerencia.

Como ya ha sido descrito anteriormente, el sindicato prepara minuciosamente el proceso de
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negociacion, analiza todas las posibles variantes y propone alternativas que redundan en
mayores ingresos para los trabajadores como los convenios por productividad.

La legitimidad por ideologia estriba en el hecho de que la direccion sindical hace
mucho énfasis en difundir su concepcion sindical entre las bases para garantizar su
participacion y afinidad con dicha direccién. Se plantea que su organizacion sindical tiene
un caracter de clase y que el sindicato es producto de la lucha de clases, por lo que los
trabajadores deben de organizarse para suprimir la explotaciéon de los mismos.
Posiblemente estos argumentos no los lleven al externo al interior del sindicato; no
obstante, los trabajadores responden de manera inusual cuando se les pregunta si su
sindicato apoya al gobierno o esta en contra del gobierno y sus respuestas se dividen en un
50%. En un medio como Aguascalientes, es inconcebible que los trabajadores den esas
respuestas, pues no existe en ninguna etapa de su formacién algo que se parezca a una
conciencia critica y politica. Otro aspecto que expresa un fuerte trabajo de concientizacion
sindical por parte del comité es la opinidon de los trabajadores respecto de los partidos
politicos. Los trabajadores responden casi de manera general de que su sindicato no tiene
nada que ver con ningin partido politico. Esta respuesta coincide con el hecho de que el
FAT considera — como ya se explicé — que ningun partido garantiza o busca cambiar las
estructuras de control que existen sobre los trabajadores y su afirmacion se basa en la
experiencia obtenida a partir de su practica sindical en distintos estados de la repiblica en
donde la oposicion ha pasado a formar gobierno.

Por tal razoén podemos considerar que el trabajo ideoldgico de esta cortiente sindical
ha sido una de las fuentes de legitimidad de que goza el comité ejecutivo. Si por el
contrario, se dieron en este sindicato formas autoritarias de control junto con el clientelismo
y corrupcion

No requeririan un sindicato con trabajadores mds participativos. Por el contrario
buscarian fomentar la indiferencia y la pasividad de modo de instrumentar la dominacion,
el control y la manipulacion.

Oftra cuestién que estd ligada con lo anterior es que los trabajadores en forma
marginal manifestaron la desaprobacion del comité ejecutive en forma general, a través de
la afirmacion de la existencia segiin su opinién de favoritismo, influencias, corrupcion entre

otros. En principio, en ningiin momento podemos aceptar la homogenizacién total de las
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opiniones de los trabajadores respecto de sus representantes y no podemos aceptario debido
a que tenemos que considerar que los trabajadores estdn inmersos en un ambiente cultural
de Aguscalientes que influye en la opinion de los obreros. Que tienen relaciones sociales e
intereses que necesariamente se tienen que manifestar con opiniones divergentes de las que
se dan en la mayoria de los trabajadores de Sealed Power. Lo que si nos sorprende es como
la mayoria acepta y asume como propias las posturas de esta corriente sindical. Lo que
demuestra la eficacia del trabajo que el FAT realiza con los trabajadores.

De esta manera, observamos pues que no es el carisma, ni la tradicién las que dan
legitimidad a este sindicato; es la racionalidad, los procedimientos democraticos, la eficacia
en su desempefio y gestion y finalmente un cemento que une a los trabajadores como es la
ideologia que se manifiesta en un sindicalismo que dice luchar por la democracia y la
libertad sindical.

Después de que hemos explicado las posibles bases de la legitimidad de esta
direccién sindical. Surge la pregunta ;cudl es la representatividad de este sindicato? ;es
mas representativo porque defiende los intereses de sus representados? ;o cuales son los
origenes de su representatividad?

Para Sartori representar quiere decir: presentar de nuevo y por extension, hacer
presente algo o alguien que no este presente. Para él la representacion tiene tres direcciones
opuestas como son: la idea de mandato o de delegacion; la idea de representatividad; es
decir, de semejanza o similitud; y la idea de responsabilidad (Sartori,199:225).

La idea de mandato segun nos explica el autor estd asociada con la obligaciéon que
tiene el representante de obedecer a sus representados. La idea de semejanza o similitud
esta asociada con la representacion misma, es decir, como algo representativo de esa
totalidad. La idea de responsabilidad con la obligacién de rendir cuenta a sus representados.

La representacién y sobre todo la representacién politica esta ligada con las
elecciones. Aunque no es condicién necesaria que tenga que haber elecciones para que haya
representatividad. La representatividad de una direccion sindical estd legitimada si ha sido
producto de un proceso de eleccion; aunque tenemos que considerar que hay direcciones
sindicales que no vienen de una eleccién directa y son representantes de los trabajadores.

Tampoco puede haber representatividad si a los representados no se les garantiza o se les
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ofrece el modo de expresarse y protegerse, de lo contrario estos estaran a merced de los
presuntos representantes.

Después de estas consideraciones pedemos decir que la representatividad de la
direccién sindical es una representatividad vinculada y procedimental su origen primero se
da a partir de que surge por un proceso de eleccién en donde se respetan todos los
procedimientos democraticos para el desarrollo de la eleccion. A partir de ese momento
puede asumir la representacion cumpliendo con todas las funciones y obligaciones que
implica el cargo. Nadie duda de que son sus dirigentes y que por tanto pueden realizar las
gestiones pertinentes y habar a su nombre, pero por otro lado, ia representacioén vinculada y
procedimental implica mandato. Es decir es una direccién que tiene la obligacion de
informar, de dar cuentas a los representados y por tanto implica también una
responsabilidad frente a los representados, no puede actuar a su arbitrio, la estructura se lo
impide.

También podemos decir que la direccion sindical tiene una representacién por
semejanza o similitud. Es una direccion que ha surgido de las bases, es un trabajador que
estd vinculado al proceso productivo, que no se aleja de las bases, que Ias atiende y que se
relaciona con ellas. No es un representante que por su nueva posicion, sus conocimientos,
sus habilidades para expresarse y sus relaciones busque separarse de sus compafieros.
Participa en el trabajo, parte de su tiempo lo dedica a el y con ello con sus compatfieros.
Esto lo hace ser un representante o tener una representacion legitima.

De esta manera podemos denominar a la representacion de la direccion sindical
como una representacion vinculada y procedimental con mandato y similitud. Una

representacion democratica.

D. Xerox: La Inhibicion de las Decisiones

En el sindicato de Xerox la participacion de los trabajadores en la toma de decistones se ve
influenciada por una ideologia gerencial que norma esta participacion e impide el
involucramiento de los mismos en los asuntos sindicales.

Aparentemente eXiste una contradiccion entre una politica gerencial que motiva a

los trabajadores a involucrarse en los problemas del proceso de trabajo a través de los
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circulos de calidad y la politica para inhibir la accién sindical de los trabajadores. en un
primer momento pudiéramos pensar que el involucramiento en el trabajo debiera
desembocar en una mayor participacién sindical. Sin embargo, en este apartado vamos a
analizar como en este sindicato se estd dando una transformacién de un sindicato
tradicional corporativo a un sindicato corporativo de empresa por la fuerte intervencion de
la ideologia gerencial que refuerza cotidianamente la idea de la identidad institucional entre
empresa, sindicato y trabajadores.

Asimismo, podemos destacar que en los dos momentos en que se puede observar la
participacion de los trabajadores en la toma de decisiones como es la eleccion de sus
dirigentes y las asambleas se llevan acabo mediante procedimientos que implican el control
y la subordinacién de los trabajadores y acentian las politicas autoritarias y oligarquicas de
la direcciéon sindical. Esta politica se ve reforzada por una eficiente gestion de
presentaciones en donde sindicato y gerencia deciden su cuantia de modo de evitar el
descontento de los trabajadores. Hechas estas consideraciones podemos analizar los
momentos en la toma de decisiones en este sindicato.

En el sindicato de Xerox las elecciones para nombrar al comité ejecutivo, no se
realizan sin la intervencién directa de un representante de su central sindical. Cada tres afios
son convocadas por el secretario de organizaciéon y propaganda de la Federacion de
Trabajadores de Aguascalientes. Estatutariamente le corresponde convocar al sindicato pero
en los procesos de eleccion se invita a la federacion para “coordinar” la eleccion.

La convocatoria tiene que ser lanzada un mes antes, todo el personal que labora en
la empresa tiene el derecho de participar pero hay una politica por parte de la empresa en
donde estd prohibido hacer proselitismo por determinado candidato. Es decir, desde este
momento se tiene una prohibicion por parte de la empresa para que los trabajadores no
promuevan a alguna corriente sindical 0 mas bien podriamos pensar que esa medida tiene
como proposito el que al interior del mismo sindicato surjan tendencias o corrientes
sindicales.

Aunque estatutariamente se establece que para contender para ocupar la direccién
del comité ejecutivo se tienen que formar planillas, no siempre es asi. Cuando va a ingresar
un nuevo dirigente y bajo el conocimiento de que el secretario general en funciones ya no

va a plantear su reeleccion, entonces si surgen diferentes planillas, luego de que la eleccién
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ya se ha llevado a cabo, para la siguiente eleccién, el secretario general en funciones ya no
tiene rival y la eleccion se convierte en un tramite mdas para legitimar a la direccion

sindical.

“Bueno, en lo que tenemos nosotros, este es nuestro segundo periodo, en el
primer periodo si se organiza una planilla.

“Desde luego, en mi primera eleccién yo tuve un contendiente, de hecho esa
leccion fue en las propias instalaciones de la Federacion de Trabajadores de

Aguascalientes y habia un contendiente, ya vez que yo participé en un proceso

interno, fue la tnica vez que hubo planillas”.®

Uno se puede preguntar jpor qué no contienden los trabajadores después de que ya

han elegido a un dirigente sindical? ;cuédles son las causas por los que ya no participan?.

Al respecto nos comentan “...no, pues los invitamos, érale organicense, no hay ningun
problema. Pero pues obviamente ya cuando veian la fuerza y publicabamos las planillas y
les dabamos las mismas oportunidades a la misma gente, ya no le veian sentido”. &

Cuando no hay un dirigente fuerte, se crea un vacio de poder que permite que
distintos aspirantes deseen ocuparlo. No existe diferencia alguna entre los contendientes.,
no son conocidos ni reconocidos como el dirigente en funciones, de tal forma que todos
pueden contender sin temor alguno. Pero cuando ya es electo, inmediatamente el lider
comienza a adquirir poder y esto hace que los demas no se atrevan a desafiarlo. Pero
jcuales son las fuentes de poder? Evidentemente que la nueva posicion del dirigente
sindical le permite adquirir una fuerza que anteriormente no tenia y que se adquiere por las
funciones que realiza, hay que aclarar que esto ya ha sido planteado en otro capitulo pero es
relevante retomarlo pues como en ninglin otro sindicato estudiado se cumplen de manera
plena las condiciones para que se den formas oligarquicas de direccién sindical.

Por principio. Al asumir la direccion sindical inmediatamente adquiere un status que
le permite relacionarse directamente con la gerencia. Lo que antes parecia imposible como
es tener acceso a las oficinas de la gerencia, ahora como secretario general es un atributo.
En segundo lugar una cuestiéon que hace que el lider sindical tenga preeminencia sobre los

trabajadores es el manejo de la informacion. El dirigente tiene acceso permanente a la
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informacién que se genera en la empresa, recibe cursos de capacitacién sindical, estudia la
legislacion laboral, se relaciona con otros dirigentes sindicales lo que le permite tener el
monopolio de la informacién y del conocimiento de las cuestiones sindicales. Otro aspecto
que le permite obtener y mantener poder a los dirigentes es el desarrollo de habilidades
politicas. El dirigente habla permanentemente con la gerencia y con todos los trabajadores,
habla en las asambleas y puede en determinados casos hacerse parlamentario. Esto lo sitia
inmediatamente por encima de sus compaiieros, también en algunos caso, el dirigente
puede obtener mayores ingresos que sus compafieros, lo que lo hace gozar de una nueva
forma de vida y obtener un status distinto y superior.

Por todas estas razones, es comprensible el por qué de 1984 a la fecha tan solo en
dos ocasiones los trabajadores han competido por la representacion sindical. Una en 1986 y
la otra en 1996. Ya establecido el liderazgo los trabajadores saben que es muy dificil
ganarle al dirigente en turno, por eso ya no hay contendientes. Ya establecido el lider,
armaba su planilla, se buscaba que participara la gente pero ya mas que contender como un

proceso de legitimacion.

“Sefiores Ia convocatoria estd abierta, se nombrard a la mesa de los
debates, la presidira el secretario de organizaciéon de la FTA y se
nombraran 2 escrutadores de alli mismo, hay esta planilla que se acaba de
registrar que la encabeza el compafiero fulano de tal y estos son los
compafieros que la forman con todo y suplentes y con toda la estructura
que nosotros consideramos que necesitaba la empresa operar para que
diera satisfaccién a las necesidades del sindicato y el sindicato a sus

trabajadores y pues nos ibamos libres” *

De esta manera, la planilla que detentaba la direccion sindical podia reelegirse por
varios periodos mds, sin que esto provocara un rechazo de la base de trabajadores. Los
posibles aspirantes. Aunque sabian que podian contender no lo hacian puesto que sabian
que serian derrotados. La estructura de poder del liderazgo ya se habia consolidado.

En el momento de transicién volvieron a darse las condiciones para que los

trabajadores pudieran contender. Es necesario aclarar, que los cambios del comité ejecutivo
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no se han dado debido a que fueran rechazados abiertamente, sino por una decision del
propio lider de dejar el cargo. Segun nos cuenta el dirigente de ese periodo, €l contaba con
cierta simpatia de un grupo de trabajadores que lo veian con posibilidades de reelegirse,
pero considero que no era lo adecuado. “...yo tengo la posibilidad de jugirmela con Saul,
pero habia varias razones, incluso de caricter moral que obviamente me impedian tener un
enfrentamiento con el propio Satl. Eramos extraordinarios amigos, compafieros. Nunca
hubo una ruptura, absolutamente nada, platicamos del proceso, platicamos de todo, de
como se puede hacer, de como lo pueden hacer, pero nunca hubo una ruptura, entonces yo
fui quien tom¢ la decision y dije: saben, que yo creo que ya cumpli mi ciclo™. »

Esta decision no impidié que algunos trabajadores que estaban fuera del comité
armaran una planilla y decidieran participar. Se dieron las elecciones y esta planilla alcanzé
un 25% de la votacion. Més tarde algunos de ellos fueron despedidos no por motivos de
caracter laboral sino evidentemente por haber participado en la eleccion. “Mira yo tantos
afios que estuve conviviendo alli, obviamente no es facil que te den atole con el dedo. O
sea, que digan a los trabajadores que es porque faltaste, porque hiciste uno, no, no, no. Los
conoces que son honestos y hay quien dice que el que es chueco es chueco y por alli les
colgaron su santito y les costo la chamba. Y todavia hace poco hicieron un recortito por alli
con un grupo importante, hara como dos afios antes que se enfrentaran a la situacién”.*

Es muy comin que ante una situacion como la que estamos mencionando, el
dirigente en turno, tenga dos opciones: garantizar su permanencia en el poder mediante la
supresion de sus contrincantes consolidando su dominio y el otro es entendiendo que los
procesos de eleccion son algo natural y que en una contienda sindical no es ilegal
participar. Por el contrario la alternativa seria incorporarlos a la actividad sindical de modo

que coadyuven en la solucién de los problemas.

“Mira, yo creo que lo mas normal y natural no es por alli, ni mucho menos
traerlos de encargo, aqui yo creo que debiamos de pensar mas alla, incluso no
nada mas en los contrincantes en un proceso electoral, en los contrincantes que
normalmente tienes alli permanentemente, yo siempre pensé en sus hijos y en sus
familias, porque pues obviamente todos tenemos una familia y por una mala
decision yo no voy cargar en mi conciencia un dafio que le voy a hacer a la

familia.”*

325



No obstante, para el dirigente en turno, es mdas facil mantenerse en el cargo
impidiendo toda posibilidad de oposicion mediante el despido de los probables
contrincantes que abriéndose al juego democréitico. Con esas condiciones, no es posible
que se estructure una corriente organizada dentro de los mismos trabajadores para
disputarle la dirigencia sindical.

La empresa tiene una participacioén en la eleccion de los trabajadores. Da permiso
para que se realice dentro de la empresa bajo un orden estricto, segin lo establece el
reglamento interior de trabajo. Si la eleccién va a ser en la tarde de 2 a 3 se pide a la
empresa que adelante el transporte y cuatro representantes de la empresa, uno de los cuales
es el especialista de recursos humanos, son los responsables de que no se hagan
proselitismo politico.

De esta manera se cierra la pinza, los trabajadores o los posibles dirigentes, si un
espacio abierto para ganar consensos no puede contender bajo las mismas condiciones que
el comité ejecutivo en funciones. Es por eso que en €l momento de la votacién la reeleccion
ya esta decidida.

Como ya mencionamos, se realizan asambleas por afio en el comedor de la empresa.
Se hace una asamblea general cuando se tratan temas generales de interés colectivo, sobre
todo cuando se va a negociar el contrato colectivo y se pretende presentar a la comision
negociadora. Cuando son temas particulares se hacen reuniones informativas pequefias por
areas. Se consideraba que no se puede dar informacion a todos los obreros, o informarles de
algo que no los iba a perjudicar o beneficiar. Por eso los temas particulares se tratan con los
interesados o los afectados. No se realizan reuniones periddicas porque consideran que la
gente se aburre, entonces se procede a dar informacion por lineas de produccién a grupos
pequefios. Es claro, que el objetivo es desalentar la intervencién de los trabajadores e
impedir que surja una conciencia colectiva que se traduzca en acciones por parte de la
mayoria de los trabajadores.

Cuando se realiza una asamblea se controla el acceso o mas bien la entrada y la
salida. “Si porque se paran las lineas de produccién, no deben de estar nadie all, aqui nos
apoya mucho la empresa porque a través de sus guardias de seguridad los mandan a la

asamblea”. ¥ De esta manera todo mundo tiene que asistir a la asamblea y nadie puede
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quedarse afuera, Evidentemente a las asambleas no puede entrar gente de confianza. Esta es
conducida por el secretario general.

Por lo general, se informa a la asamblea de lo que considera el comité, se levantan
actas y se lee el acta de la asamblea anterior. Cuando algin acuerdo no se ha cumplido
posteriormente se le da seguimiento para que se cumpla pero este acuerdo se publicay ya
no se convoca a junta; es decir, no hay un seguimiento pleno por parte de la base de los
trabajadores de los acuerdos que se toman en la asamblea.

Como podemos ver, tanto los procesos de eleccion como las asambleas no pueden
considerarse democraticas. No hay condiciones ni formales ni informales como para poder
caracterizar a este sindicato como democréatico. La competencia entre planillas no siempre
se da y cuando se da los miembros que pertenecen al comité son mas conocidos pues han
participado en actividades sindicales como miembros del comité. La alternancia se da
solamente cuando un dirigente considera que su papel ya se ha agotado y tiene que dejar el
cargo, no se han dado casos como en otros sindicatos donde se cambia al dirigente porgue
ya han causado una gran irritaciéon en la base por desatender sus obligaciones y por
corrupcion. Por los testimonios que obtuvimos, Gltimamente se ha acentuado el control de
los trabajadores por medio de reajustes o despidos selectivos como un medio para impedir
el surgimiento de contrincantes que aspiren a ocupar el comité ejecutivo. La forma mas
sutil de despedir a un trabajador es forzandolo a que renuncie, mediante presiones, cambio
de turnos trabajos més sucios. Este sistema nos deja huella y permite mantener la
hegemonia dentro del aparato sindical.

Segiin el dirigente actual, a la fecha que se le entrevisté solo se han sancionado a

dos personas y la causa ha sido “por alterar informacion”.

“Primeramente hemos hablado con ellos, ;de qué se trata o hacia donde
quieres llegar? Yo creo que las cosas aqui son claras, se puede o no se puede,
aqui habla con la verdad, también si no se puede no se va a poder, no trate de
falsear informaci6n y ;qué hemos hecho por acuerdo? Lo castigamos en el

aspecto de los beneficios que damos nosotros”. **

Por lo que hemos planteado y por los testimonios que hemos expuesto, damos

cuenta de como este sindicato ha ido modificando las practicas sindicales. No emplaza a
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huelga, no hace reuniones periédicas, no fomenta la participacion de los trabajadores, las
elecciones se dan influenciadas por la ctpula sindical. De esta manera, las tendencias
oligarquicas se reproducen bajo el cuidad de la gerencia. La ausencia de participacién de
los trabajadores en la toma de decisiones permite liderazgos fuertes, autoritarios y
oligdrquicos. Del charrismo sindical que se reproducia como una representacion por la
capacidad de gestidn, se pasa a una direccién que promueve el sindicato de empresa, que le
gana aceptacion pasiva por ¢l mismo procedimiento y por la introduccién de la ideologia
parcial del compromiso institucional a través de los circulos de calidad.

Este sindicato tiende a asemejarse mas que al sindicalismo corporativo tradicional
cetemista, a un sindicalismo blanco. Un sindicalismo patronal.

Si consideramos la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones como
expresion de formas democraticas en la vida sindical, podemos decir que en Xerex es
practicamente nula. Si bien el sindicato tiene una fuerte participacion en la gestion de la
mano de obra, sobre todo en el ingreso, promocién permanencia de los trabajadores esto es
debido a la relaciéon estrecha del sindicato con la gerencia en donde de comim acuerdo
determinan el nimero de trabajadores que requiere la empresa a justando al personal en
consonancia con los cambios de producto de mercado y tecnoldgicos. Asi la permanencia
en el empleo de los trabajadores estara sujeta a los acuerdos que unilateralmente tomen el
sindicato como la gerencia. Asi mismo el sindicato participa en la determinacion del ritmo
¢ intensidad de trabajo, medicion de la productividad y en la fijacion de los estimulos.

Un hecho que puede explicar la ausencia de participacién de los trabajadores en la
toma de decisiones, es que de comun acuerdo empresa y sindicato negocien las
prestaciones, las cuales se encuentran por encima de otras empresas, lo que hace desde
nuestro punto de vista la ausenica de participacion obrera.

En un principio, el sindicato se conforma con las caracteristicas de un sindicato
corporativo de Estado, en el sentido de que las relaciones entre los trabajadores y sus
representantes es clientelar y tiene como practica la intermediacién de intereses con la
gerencia y con el Estado, asi como su central sindical. Mas tarde, y con los cambios
ocurridos en la relacion sindicato-Estado, la alternancia en el poder y sobre todo bajo la
influencia de la ideologia gerencial, la capacidad de intermediacién del sindicato ha

disminuido, de tal forma que las practicas patrimonialistas y clientelares se han relajado;
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también ha tenido influencia la idea gerencial de que los trabajadores no deben participar en
politica, mucho menos sindical.

Mais que hablar de democracia, podemos decir que la tendencia en ese sindicato es
hablar de una oligarquia o formas oligarquicas de direccién sindical. No hay competencia
pareja, no se da la alternancia en la direccion sindical, las elecciones son supervisadas ¢
influenciadas por la central sindical garantizando el triunfo de algin trabajador que
previamente haya sido sefialado. Las asambleas no son muy frecuentes y por lo general en
las negociaciones no son consultados para determinar sus demandas, solamente se les
informa de los resultados). El dirigente sindical una vez que ha sido electo tiende a
perpetuarse en el poder utilizando los procedimientos y habilidades que Lipset nos ha
sefialado como construccion de atributos por parte del dirigente sindical. No se tolera la
disidencia interna, mucho menos por la de otras corrientes sindicales. El control de los
trabajadores se da mediante una vigilancia rigurosa de su conducta quienes tienen que hacer
suyas las pautas de la gerencia y adaptadas por el mismo sindicato.

Bajo esta situacion, en Xerox se da control y dominacién de los trabajadores bajo la
ideologia de la identidad de intereses, misma que es compartida por el sindicato. Esta
ideologia es lo que la gerencia denomina la cultura de la calidad total, que implica una
concepcion gerencial, en donde todos son responsables en la buena marcha de la empresa.
En ella nadie pierde, todos salen beneficiados si se hace a un lado el conflicto y se genera
un espiritu de colaboracién de identidad con la misma.

Por lo tanto, este sindicato es un ejemplo clasico del control sindical por la ley de
hierro de la oligarquia y de la capacidad de comando de la empresa sobre el sindicato es un

caso tipico de unilateralidad productivista empresarial.
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ANEXO



Cuestionarios para Trabajadores en Departamentos clave sobre:

1. Nuevas Formas de Representaciéon (NFR)

;Sabe Ud. Como se eligen a los miembros de las NFR?
;Ud. Ha participado en eleccion de NFR?
¢Ud. Ha sido delegado en alguna NFR?
,Sabe cuales son las funciones de las NFR?
A iniciativa de quien se crearon las NFR? Sindicato, Empresas, Trabajadores
Las NFR se crearon para defender los intereses de:
El sindicato Los Trabajadores
La Empresa
¢ Los miembros de las NFR son elegidos democraticamente?
¢ Por medio de las NFR se ha resuelto problemas importantes en su departamento?
;Las NFR deberian desaparecer por su inutilidad?
0. Diga si estd de acuerdo, en desacuerdo o le da lo mismo
- Los trabajadores deben interesarse por la productividad de la empresa
- El sindicato debe hacer alianza con la empresa para aumentar la productividad

IS

e

11. De las siguientes opciones marque con una cruz las que deben ser funciones de un
sindicato:
* Luchar por mejores salarios, prestaciones y condiciones de trabajo
* Pugnar por la democratizacion del pais
* Luchar por que en México disminuya la pobreza
e Aumentar la productividad de la empresa

12. Suponga que la empresa se encuentra en malas condiciones econémicas. Cual de las
siguientes soluciones le pareceria la mejor:
Recorte de personal sin afectar salarios
Disminucién de salarios sin recorte de personal
Otra

13. A los trabajadores en su departamento les gusta su trabajo o solo trabajan porque les
pagan:

Les gusta su trabajo

Trabajan porque les pagan

11, Dindamica sindical

A. Elecciones

1. ¢(En las elecciones en su sindicato hay igualdad de oportunidades para todas las
planillas contendientes?

;Hay fraude electoral?

¢ Se corrompe a trabajadores para que voten por determinada planilla?

¢Hay represion hacia las planillas de oposicion al comité ejecutivo del sindicato?
¢ El comité ejecutivo representa los intereses de los trabajadores?

il
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e

¢El comité ejecutivo es corrupto?

¢La direccion sindical est4 sometida a la empresa?

¢Los lideres sindicales se roban las cuotas del sindicato?

Diga si esta de acuerdo, en desacuerdo o le es indiferente la siguiente expresion:

“Todos los lideres roban, lo que importa es que repartan”

B. Asambleas

1. ¢(Ud. Participa frecuentemente en Asambleas sindicales?

2. ¢Los trabajadores se expresan con libertad en las Asambleas del sindicato?

3. ;En las Asambleas sindicales hay imitacion o represi6n hacia los trabajadores?

4. ¢Fnlas asambleas del sindicato se deciden asuntos importantes para los trabajadores?
5. (En las asambleas del sindicato siempre se resuelve lo que proponen los dirigentes?

C. Gestion de Prestaciones y de la mano de obra

1.
1)
2)
3)
4)
3)
6)

2.
1)
2)
3)
4

3.
1)
2)
3)
4

4.
5.

6.
1)
2)
3)
4)

Para que un trabajador obtenga empleo en la empresa se necesita principalmente:
Recomendaciones de los lideres sindicales
Ser familiar de un trabajador
Pasar examenes
Dar una lana
Ser recomendado de la empresa
Otro

Para obtener permisos para ausentarse del trabajo se necesita principalmente:
Recomendacion o amistad con lideres del sindicato
Dar una lana
Amistad con jefes o supervisores
No hay privilegios

Para obtener una casa del INFONAVIT se necesita.,
Recomendacién de funcionarios de 1a empresa
Recomendacioén de lideres sindicales
Dar una lana
No hay privilegios

;Los trabajadores que apoyan a los lideres sindicales tienen mayor probabilidad de
ascensos, horas extras, escoger turnos, vacaciones? :
¢ Si un lider del sindicato lo ayuda a tramitar prestaciones o para que un familiar entre a
trabajar en la empresa, se considera comprometido a votar por €17
Su sindicato interviene defendiendo al trabajador en las siguientes situaciones:
Maltrato por parte de jefes y supervisores
Despido injustificado
Sobrecarga de trabajo
Si se le trata de mover de un departamento a otro
5) Si es dedicado a tareas diferentes de las que fue contratado
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D. Contratacién Colectiva

1. ;Cuando se revisa el Contrato Colectivo Ud. Participa nombrando delegados a la
comision revisora?

2. ¢Si no esta de acuerdo con lo que se negocia con la empresa tiene libertad de expresar
su opinion?

3. ¢(Normalmente el sindicato informa a los trabajadores de como se desarrolla la
negociacion del Contrato Colectivo?

4. ;Participa Ud. de manera directa o a través de sus delegados, en la aprobacién del
nuevo Contrato Colectivo de Trabajo?

5. ¢Se corrompe a los delegados para que firmen un nuevo Contrato Colectivo de trabajo?

E. Sindicato y Estado
1. Mi sindicato esta subordinado:
Al Estado

A la empresa
Es auténomo del Estado y de la Empresa

2. Mi sindicato:

Apoya al gobierno
Apoya al PRI
Apoya al PAN
Se opone al gobierno
No interviene en politica

F. Sindicato y Empresa
1. Diga si esta de acuerdo, en desacuerdo o le es indiferente:

a) Los intereses de la empresa y de los trabajadores son los mismos
b) Sindicato y empresa son enemigos por naturaleza
c) No debe haber huelgas porque perjudican a la fuente de trabajo
d) El sindicato debe interesarse por la productividad
¢) Para mi, la empresa vale tanto como mi sindicato
f) Para mi, la empresa vale tanto como mi familia
g) No cambiaria de empresa aunque me ofrecieran mas alto salario
h) Si tuviera un hijo me gustaria que trabajara en esta empresa
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WENoh s s

Guiones de Entrevista para Informantes Calificados
(Trabajadores que “hablen por los otros trabajadores” de su Departamento)

Nuevas Formas de Representaciéon (NFR)

Al formarse las NFR los trabajadores de base se entusiasmaron? ;Por qué?

;Cudl es la opinién de los trabajadores de su departamento acerca de las NFR? gLas
consideran instancias democraticas de participacion de base? ;Creen que sirven
bésicamente a la empresa? ;Esta opinién ha cambiado de cuando se establecieron a la
fecha? jPor qué?

¢ Con respecto de la posicion sindical acerca de las NFR, la aceptan los trabajadores?

¢ Los trabajadores de base se consideran bien presentados en las NFR?

;Las NFR son mdis democréticas que el sindicato?

¢ Los trabajadores estan bien informados acerca de su funcionamiento?

Al trabajador le interesa la democracia de base?

{Cuales problemas concretos han contribuido a resolver las NFR?

¢ Cuadles nuevos conflictos se han generado por las NFR?

11. Dinamica sindical

bl o bl

S S

B

hadl e

C

D.

Elecciones

/Las elecciones en el sindicato son democraticas? Explique

(Hay fraude electoral? Explique

;La competencia entre planillas para puesto de eleccion es pareja?

¢ En las elecciones del sindicato se intimida a los trabajadores para que voten por ciertos
candidatos?

¢ Se corrompe a los trabajadores con dadivas para que voten por cierta planilla?

(El trabajador de su empresa tiene espiritu democratico?

Prestaciones

(Hay favoritismo en la gestién de prestaciones a cambio de apoyo a lideres sindicales?
(El trabajador condenaria que hubiera favoritismos o lo ve como normal?
(Hay protestas cuando hay favoritismo en gestion de prestaciones?

. Gestion de mano de obra

. (Hay corrupcion o favoritismo para asignar nuevas plazas por parte de lideres

sindicales?
¢Hay corrupcién o favoritismo por parte de representantes sindicales al asignar horas
extras, ascensos, permitir retardos o ausentismo de trabajadores?

,Los favores de los dirigentes a ciertos trabajadores son vistos por la base como algo
normal;,

Contrato Colectivo de Trabajo
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¢Para elaborar un pliego petitorio se consulta a los trabajadores? ;Se proporciona
informacién suficiente a la base?

¢ Los trabajadores de base consideran que sus dirigentes representan sus intereses en la
negociacion colectiva?

E. Sindicato y Estado

1.

(Cual es la opinién de los trabajadores acerca de las relaciones entre la dirigencia
sindical y el gobierno? (son enemigos, aliados, €l sindicato estd dominado por el
gobierno, no se mete en politica)

(Los trabajadores estan de acuerdo en la posicion de la dirigencia con respecto de los
partidos politicos? (por ejemplo si apoyan al PRI o al PRD)

F. Sindicato y Empresa

1.

;Los trabajadores creen que el sindicato estd dominado por la empresa? ;Cual es la
actitud de los trabajadores con respecto de la empresa? ;Se sienten parte de ella?
(Creen que sus intereses coinciden con los de la empresa? ;Son indiferentes? ;Sienten
compromiso para elevar la calidad y la productividad?
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Guion de Entrevista para Dirigentes Sindicales

Nombre del entrevistado
Edad

Lugar de origen

Categoria laboral
Cargo sindical
Lugar y fecha de la entrevista

Proceso de formacién de sindicatos

¢(Cuando y por qué se formo el sindicato?

¢ Como intervino la central sindical en la formaci6n del sindicato?
;Cual fue la reaccion de la empresa ante la formacion del sindicato?

¢ Cémo intervino el gobierno?

;Cémo se dio la participacion de las bases trabajadoras en el proceso?
¢ Hubo una participacion diferenciada por género?

(Se llegd a pactar algiin acuerdo con la empresa?

Nk w =

Composicion del Comité Ejecutivo (C.E.)

8. ;Cuales son los cargos del C.E. y cuanto tiempo duran?

9. (Qué funciones tiene cada cargo’

10. ;Con cuantas plazas liberadas cuenta el C.E.?

11. ;se han dado conflictos en el C.E. por la distribucion de esas plazas liberadas?

12. ;Se han dado destituciones del C.E. o de miembros de ¢l los ultimos tres afios?

13. (Existen atribuciones especiales del Secretario General?

14. ;Cuéantas mujeres ocupan cargos en el C.E.?

15. ;Qué dindmicas se generan entre hombres y mujeres al interior del Comité Ejecutivo?

16. (El C.E. tiene reuniones periddicas?

17. ¢Qué problemas abordan cominmente en esas reuniones?

18. ;Es comun que lleguen a acuerdos?

19. ;Qué hacen en caso de que no lleguen a acuerdos?

20. ¢Interviene alguien més en las discusiones del C.E.? (por ejemplo asesores)

21. ;Se revisan acuerdos?

22. ;Se supervisa el cumplimiento de acuerdos?

23. ;El C.E. informa periddicamente a la base de los gastos que realiza

24. ;Existe controversias en el C.E. por los gastos que realizan las diversas carteras?

25. ;Las corrientes o grupos politicos estan representadas en el C.E.?

26. En caso de respuesta afirmativa ;Cual es la dindmica que se da entre las diversas
corrientes en el C.E.?

27. ¢(Desde cuando ocupa el cargo el actual Secretario General del sindicato?

Sindicato y gestién de la mano de obra
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28.
29.
30.
31.
32.

33.
34.
35.
36.
37.
38.

39.
40.

4]1.

42.

43,

44,
45.

46.

47.

Interviene el sindicato en el ingreso de los trabajadores?

De ser asi ;C6mo se da su intervencion (examenes, proponiendo candidatos, etc.)?

i E1 C.E. enfrenta problemas con el salario de los trabajadores (descuentos y otros)?

¢ Cuantas formas de contratacion existen?

(Existen restricciones por parte de la empresa para que el C.E. pueda ingresar a la
planta a realizar su actividad?

(El sindicato interviene en problemas cotidianos derivados del proceso de trabajo
(mediacion de productividad; ritmos e intensidad de trabajo; introduccién de nuevas
tecnologias, etc.?

En caso afirmativo ;En qué ha consistido dicha participacion del sindicato’

Participa el sindicato en la promocién de los trabajadores?

¢ Qué tipo de controversias se dan durante el proceso de promocién de los trabajadores?
(El sindicato interviene en la aplicacién de bonos o programas de estimulos?

(El sindicato interviene ante la aplicacion de sanciones por parte de la empresa a los
trabajadores?

¢ El sindicato interviene ante despidos o recorte de personal?

.El C.E. tiene algun tipo de iniciativas acerca de como mejorar la productividad o la
calidad en la empresa?

(/Hay problemas especificos de las trabajadoras a nivel cotidiano (embarazo,
maternidad, Jactancia, hostigamiento, violencia sexual, cuidado de nifios, etc.)

,El sindicato participa en comisiones mixtas con la empresa? En caso afirmativo ;En
cudles comisiones?

{Cudl es la actitud del C.E. cuando se dan manifestaciones de protesta de los
trabajadores con respecto de la empresa?

¢De qué aspectos de las relaciones laborales de la empresa esta excluido el C.E.?

(Hay corrupcion o favoritismo para asignar nuevas plazas por parte de los lideres
sindicales’

(Hay corrupcion o favoritismo por parte de representantes sindicales para asignar horas
extras, ascensos, permitir retardos o ausentismo de los trabajadores?

(Los favores especiales de los dirigentes a ciertos trabajadores son vistos por la base
como algo normal?
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Principales procesos de negociaciéon en la empresa

48.
49.
50.
51.
52.
33.
54.
55.
56.
57.
58.
59.

60.

. C6mo acuerdan los aumentos salariales que demanda el sindicato a la empresa?

¢El C.E. negocia otros aspectos del tabulador diferentes de los salariales?

(Coémo acuerdan en el sindicato la demanda de revision del CCT? ;Para elaborar un
pliego petitorio se consulta a los trabajadores? ;Se les proporciona informacién
suficiente?

.Consideran los trabajadores que el C.E. representa sus intereses en la negociacion
colectiva con la empresa?

.Se han dado diferencias notables en el sindicato en torno al pliego petitorio que se le
presenta a la empresa?

¢, Por qué conductos presentan ante la empresa sus demandas?

;Tienen fechas precisas para presentar sus demandas?

;Coémo se lleva a cabo la negociacion con la empresa?

;Interviene la Junta de Conciliacion y Arbitraje?

(Hay comunicacién con los trabajadores durante la negociacién o con alguna instancia
intermedia de representacion como los Delegados Departamentales?

¢Lleva a cabo el C.E. algtn tipo de presioén hacia la empresa (paros totales o parciales,
huelgas, etc.)?

(La empresa lleva a cabo a su vez algin tipo de presién para que los trabajadores
acepten sus propuestas (sobornos, chantajes, despidos selectivos, etc.)?

{Qué resultados importantes han obtenido en las negociaciones los tltimos tres afios?

C.E. y Gestién de prestaciones

61.
62.
63.
64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.
71.
72.
73.
74.
75.
76.
71.
78.
79.
80.
81.
82.

;Interviene el C.E. ante las licencias por maternidad?

;las trabajadores recurren al servicio de guarderia?

;Interviene el C.E. ante problemas de los trabajadores con los supervisores?
;Interviene para vigilar la seguridad de los trabajadores dentro de la empresa?
¢ Cuantos periodos de vacaciones hay?

¢De cuantos dias es cada uno?

(Reciben aguinaldo los trabajadores?

¢ De cuanto es su monto?

¢ Qué dias son festivos?

¢ Existen programas de capacitacion en la empresa?

En caso afirmativo ;Como se establecieron esos programas de capacitacién?
¢En qué consisten dichos programas de capacitacion?

¢Reciben reparto de utilidades?

¢De cuénto es el reparto de utilidades?

¢Cuentan con transporte?

En caso afirmativo ¢ Este servicio es eficiente? ; Tiene algin costo para el trabajador
¢ Todos los trabajadores estan afiliados al IMSS o al ISSSTE?

(Existe algin médico en la empresa?

¢ Cuentan con algun servicio médico particular?

¢Cuentan con comedor?

(Los trabajadores disponen de permisos para ausentarse del trabajo?

.Y de préstamos por parte de la empresa?
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33.
84.
85.
86.
87.
88.

89.

¢Hay programas de vivienda?

¢ Cudles de esas prestaciones han sido logros sindicales?

;Hay reclamos al C.E. por parte de los trabajadores ante incumplimientos de la
empresa en el pago de prestaciones?

;Cémo se distribuyen otros logros del sindicato, por ejemplo los préstamos o los
créditos para vivienda?

.Se han llegado a condicionar derechos de las obreras y obreros a cambio de apoyo
politico al C.E.?

¢Los trabajadores condenarian que hubiera favoritismo por parte de lideres sindicales
en el otorgamiento de prestaciones?

(Hay protestas cuando los trabajadores se enteran que hubo favoritismos en el
otorgamiento de prestaciones?

Gestiones del C.E. ante otras instituciones (del trabajo y de seguridad social)

90.

9].
92.
93.
94.
95.
96.
97.

98.

/Qué demandas realiza con mas frecuencia el C.E. ante la Junta de Conciliacién y
Arbitraje [JCA] ?

En caso afirmativo ;Cuales son las causas de esas demandas?

¢ Qué gestiones realiza cotidianamente el C.E ante el IMSS o ISSSTE?

.Y ante el INFONAVIT o FOVISSSTE?

(Hay gestiones especiales para las trabajadoras?

¢ Qué logros pueden resaltar de esas gestiones en los Gltimos tres afios?

LA través de qué mecanismos los lideres asignan a las bases los logros de su gestoria?
¢Se ha dado una distribucién inequitativa hacia las bases de esos logros del C.E.
(problema de creacion de clientelas)?

¢, Se han dado problemas de corrupcion entre los lideres al momento de la distribucion
hacia las bases de esos logros (venta ilegal de hojas de créditos o préstamos, etc.)?

Sindicato y Politica electoral

99.

(Cuenta su sindicato (o seccién sindical o delegacion sindical) con algin puesto de
eleccion popular?

100. En caso de respuesta afirmativa ;A través de qué partido se logré ese puesto de

101.

102.

103.

104.
105.
106.
107.
108.

eleccion popular?
¢Cudl es la opinién de los trabajadores acerca de las relaciones entre la dirigencia
sindical y los partidos politicos? (Por ejemplo si apoyan al PRI o al PRD)
¢Cuil es la opinion de los trabajadores acerca de las relaciones de la dirigencia de su
sindicato con el gobierno?(Son aliados, enemigos, el sindicato est4 controlado por el
gobierno, no se mete en politica?
¢Existen cuotas de mujeres para ocupar puestos de representacién popular en su
sindicato?
¢ Cémo fue postulado el miembro del sindicato para disputar dicho cargo?
¢(Existio oposicién en el sindicato a desarrollar esta campaiia politica?
(Existi6 un sector que planteara otra opcion politica?
En caso afirmativo ;De qué otra opcion politica se trataba?
(Como concluyeron las diferencias en torno a las distintas opciones politicas del
sindicato?
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109.
110,

111.
112.
113.
114.

115.
116.
117.
118.
119.
120.

121.
122.
123.

(Ese candidato cont6 con el apoyo de las bases del sindicato durante su campafia?

En caso contrario ;A qué mecanismos tuvo que recurrir el candidato o el partido para
movilizar a las bases?

;Con qué recursos cont6 ese candidato para desarrollar su campafia politica?

¢ Cuil fue el resultado de las elecciones?

En su caso ;Coémo se asimilo la derrota?

En caso de ganar ;Qué actividades ha desarrollado ese miembro del sindicato en ese
cargo de eleccion popular?

. Como compagina su cargo con el del miembro del C.E.?

. Como ve la base del sindicato este cargo politico?

. Cémo se relaciona la base del sindicato con otros representantes de ese partido?
(Como se relaciona ese dirigente con representantes de otros partidos?

. Ha hecho el sindicato un balance de su participacion en las contiendas electorales?
(Cual es la relacion del sindicato (o seccién o delegaciéon) con el actual partido
gobernante?

Existen lineamientos del partido gobernante hacia el C.E.?

En caso afirmativo ;Se acatan dichos lineamientos?

¢ Cémo se valora en su sindicato las relaciones con este partido?

Relacién C.E. - Central Sindical

124.
125.

126.
127.
128.
129.
130.

131.
132.
133.
134,
135.

136.

(El C.E. pertenece a algiin sindicato, central o federacién?

En caso afirmativo ¢El C.E. participa en las instancias de gobierno de dicho sindicato,
central o federacion?

¢, Se retinen con dirigentes o asesores de la central sindical?

Existen lineamientos para los C.E. desde esa central?

¢Llegan a acuerdos en esas reuniones?

.Se han dado diferencias entre C.E. y asesores?

;Considera que hay problemas en la relacién del C.E con el sindicato central o
federacion a la que pertenecen que son cause de conflicto?

¢Desde ese sindicato, central o federacion, se ha aplicado recientemente algiin tipo de
castigo a miembros del C.E.?

En caso afirmativo ;En qué consistié dicho castigo?

(EI C.E. lleva a cabo aportaciones economicas a ese sindicato, central o federacion?
En caso afirmativo ;De cuanto es el monto de esa aportacién econémica?

¢ Qué otras erogaciones econémicas le implica al C.E. su vinculo con ese sindicato,
central o federacion mayores?

(En alguna época el sindicato (o seccion o delegacién) se cambio de central o
federacion?

Estructura y dindmica sindical

a) Aspectos generales del sindicato

137.

¢Cuales son los organos principales de gobierno del sindicato?

138. ;Existe algiin 6rgano de vigilancia?
139. ;Coémo estd formado ese drgano de vigilancia?
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140.
141.
142.
143.
144.
145.
146.
147.
148.
149.
150.
151.
152.

;Como fueron electos los miembros del consejo de vigilancia?
¢ Tienen declaracion de principios?

. Tienen emblemas o himnos?

;Cuales son los gastos principales del sindicato al mes?
;Cuenta con algun tipo de inversiones o propiedades?

¢ Cuentan con local propio?

Doénde esta ubicado?

¢ Cuentan con algin 6rgano escrito de difusién o informacién?
. Como se elabora este 6rgano (comisién ad hoc, el C.E. , Secretaria de prensa)?
;Se publica regularmente?

¢ Esta abierto a todas las opiniones del sindicato?

Cual es el monto de la cuota al sindicato de cada agremiado?
¢Cada cuando pagan esa cuota (semanal, quincenal, mensual)?

b) C.E. y delegados departamentales (u otra instancia de representacién)

153.
154.

155.
156.
157.
158.
159.
160.
161.
162.
163.
164.
165.

(Cuentan con delegados departamentales u otro tipo de representacién en el pido,
linea, seccion?

En caso afirmativo ;Cémo son electos los delegados? ;Tienen reuniones periddicas
los delegados departamentales?

;Tienen reuniones periédicas con el C.E.?

;Se han dado diferencias entre delegados y C.E.?

;Como llegan a acuerdos entre delegados y C.E.?

¢ Qué sucede cuando no llegan a acuerdos?

. Qué problemas abordan cotidianamente los delegados departamentales?

(Interviene el C.E. en esos problemas?

;Hay problemas especificos de mujeres?

¢Se han dado enfrentamientos entre delegados y supervisores?

,Los delegados han impulsado luchas directamente?

;Llevan a cabo en ¢l sindicato un balance de los delegados?

,Considera que los delegados representan realmente a | as bases?

c) Elecciones de C.E.

166.
167.
168.
169.
170.
171.
172.
173.
174.
175.
176.
177.
178.

¢ Cada cuando son las elecciones de C.E. y en donde se llevan a cabo?
. Qué drgano del sindicato convoca y organiza €l proceso electoral?

. Se apegan a sus estatutos en los procesos electorales?

Hay fraudes electorales?. Explique

¢ Se forman grupos antes de las elecciones?

;Llegan a organizar planillas?

;La competencia entre planillas es pareja?

¢ Se corrompe o intimida a los trabajadores para que voten por determinada planilla?
¢El trabajador tiene espiritu democratico?

¢Hacen campafias previas a las elecciones?

¢ Como se desarrollan esas campafias?

¢ Como interviene la central sindical en las campafias?

;Interviene la empresa?
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179.
180.
181.
182.
183.
184.
185.
186.

¢ Cuales son las reglas de la Asamblea Electoral?

;Cudl es el procedimiento para elegir C.E.?

{Como se da la votacion (voto secreto, directo, por delegados, etc.)?
;Como son las urnas?

;Quién y cuando cuentan los votos?

:Qué problemas se han dado durante las elecciones y después de ellas?
. Qué sucede con el o los grupos perdedores?

¢, Se han quedado sin elecciones en algin periodo?

d) Asamblea General (A.G.)

187.
188.
189.
190.
191.
192.
193.
194.
195.
196.
197.
198.
199.
200.
201.
202.
203.
204.
205.
206.
207.
208.
209.
210.
211.
212.
213.

214,
215.
216.
217.

218.
219.
220.

¢ Qué tipos de asambleas tienen?

;Cada cuando realizan asambleas?

¢ Cada cuando se efectia la A.G.?

(En donde se lleva a cabo la A.G.?

¢Quién la convoca y cdmo?

{Quién tiene derecha a entrar a la A.G.?

(Se respeta ese derecho?

¢ Cémo se controla el acceso ala A.G.?

¢ Quién conduce la A.G.?

¢ Se elige mesa de debates, presidente y/o escrutadores?

(Como conducen la A.G. las mujeres?

({Como conducen la A.G. los hombres?

¢ Se abordan los problemas de los trabajadores en la A.G.?

¢ Cules son algunas de las demandas mas comunes?

¢, Se ofrecen soluciones en la A.G. a esas demandas?

(Estd obligado el C.E. a informar a la A.G. de su gestién ?

¢ Cuil es la actitud del C.E. antes de las demandas de informacion en la A.G.?
;Llegan a acuerdos sobre esas demandas?

(Existen seguimiento de acuerdo de una asamblea a otra?

;Se levanta acta de las A.G.?7

iSe lee el acta de 1a asamblea anterior al principio de la A.G.?

¢, Se suscitan problemas en torno a la lectura del acta de la asamblea anterior?
¢ Se graban las asambleas?

En caso afirmativo ¢ Se transcriben los cassettes?

¢ Se dan a conocer esas transcripciones a los agremiados?

(Existe seguimiento de los acuerdos de la A.G.?

(Qué sucede cuando no hubo cumplimiento de acuerdos (sanciones, llamadas de
atencion, indiferencia)?

¢ Se usa microfono en las A.G.?

¢ Todos pueden acceder al uso del micréfono?

(Hay orden durante la A.G.?

¢Se da el caso que grupos de trabajadores le impidan la participacion en la A.G. a
otros miembros del sindicato?

En caso afirmativo ;Qué hace el C.E. cuando esto sucede?

(Hay vigilancia a la entrada del local sindical?

(Hay vigilancia durante la A.G.?
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221. ;Los trabajadores pueden salirse de la A.G. durante su desarrollo?

222,
223.

¢Se han dado enfrentamientos fisicos en la A.G.?
Jpor qué razones se han dado esos enfrentamientos?

Relacion C.E.-Bases del sindicato

224.
225.
226.
227.

228.
229.
230,
231.
232.
233.
234.
235.
236.
237.

238.
239.

240.
241,
242.
243,
244,
245.
246.
247.
248.
249.
250.
251.
252.
253,
254.

255.
256.

.En qué momento se afilia el trabajador al sindicato?

;Su ingreso al trabajo depende de su afiliacién?

¢ Cudl es la actitud cotidiana de obreras y obreros hacia el sindicato?

¢Cusl es la actitud de los trabajadores hacia el C.E. (respeto, camaraderia, miedo,
burla, cinismo)?

. Coémo participan los trabajadores en las iniciativas politicas del C.E.?

¢ Se forman grupos de apoyo o prevalece la indiferencia?

(Por qué causas se aplican sanciones en el sindicato?

;Quién las decide o acuerda?

¢ Qué tipo de sanciones se han aplicado los Gltimos tres afios?

;Ha salido alguien del trabajo por haber sido sancionado los Gltimos tres afios?

(Ha habido despidos por motivos politicos los Gltimos tres afios?

¢ Cual es la actitud del C.E. ante los grupos opositores?

¢ Existe la oportunidad de discutir problemas diversos en el seno del sindicato?
;Cudles son las principales corrientes en su sindicato? ;Cual es la fuerza de cada una
de ellas? ;Como se diferencias ideolégicamente?

¢+ Cuil ha sido la actitud del C.E. y opositores?

;Cudl es la actitud de los trabajadores hacia las corrientes sindicales opositoras al
C.E.? )Las rechazan, las consideran positivas para la democracia sindical, creen que
obedecen a intereses ajenos al sindicato)

;Ha habido acuerdos entre C.E. y opositores?

;Ha habido sanciones o expulsiones de opositores?

; Qué festejos organiza el C.E. para los trabajadores?

(El C.E. promueve el deporte?

¢ Hace préstamos de dinero el C.E.?

(Hay problemas por esos préstamos?

(Participan en el Primero de Mayo o en otros desfiles?

;Hay descuentos para el trabajador que no asista?

(Llevan mantas con leyendas?

{Quiénes las hacen?

¢ Qué lemas o consignas gritan durante el desfile?

{Quién sugiere esos lemas o consignas?

(Llevan algin carro alegérico al desfile?

¢ Quien lo sugirié?

¢Se llevan a cabo reuniones posteriores al desfile del Primero de Mayo o después de
otros desfiles?

En caso afirmativo ;Quién organiza esas reuniones?

. Coémo son esas reuniones?

Trabajadores y vida cotidiana en el trabajo
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257.

258.
259.
260.
261.
262.

263.
264,

265.
266.

267.
268.
269.
270.
271.
272.
273.

274.

¢Los trabajadores canalizan inquietudes hacia la empresa directamente sin pasar por
el sindicato?

/Como percibe el C.E. la negociacion directa de los trabajadores con la empresa?

¢ Estan satisfechos los trabajadores con las condiciones de trabajo en la empresa

(El ausentismo puede considerarse como un problema serio en su centro de trabajo?
En caso afirmativo ;Cuales considera que son las causas del ausentismo?

(En que instancias de la empresa participan los trabajadores de base directamente
(circulos de calidad; otros)

. Cémo participan en esas instancias los trabajadores?

. Qué iniciativas importantes para mejorar la organizacion del trabajo han lanzado los
trabajadores?

£ Qué resultados han obtenido?

:Que otros problemas del trabajo inquietan principaimente a los trabajadores de su
trabajo (salud, contaminacion, intensificacion de los ritmos de trabajo,etc.)

;La empresa organiza fiestas?

;Hay premios simbolicos para los mejores trabajadores?

¢;L.a empresa organiza actividades deportivas?

. Cudl es la actitud de los trabajadores hacia esas actividades deportivas?

¢ Existen campafias de la empresa en contra del sindicato?

¢ Los trabajadores creen que el sindicato estd dominado por la empresa?

Cual es la actitud de los trabajadores con respecto de la empresa? (se sienten parte de
ella, creen que sus intereses coinciden con los de la empresa, son indiferentes?

¢, Los trabajadores sienten compromiso para elevar la productividad y la calidad?

Sindicato y vida extrafabril

275.

276.
271.

278.
279.
280.
281.
282.
283.
284,

;Interviene el sindicato para vigilar la seguridad en el Parque Industrial, calles
adyacentes o en el trayecto a la empresa?

;Interviene en otros problemas del barrio o de la ciudad? ; Como cuiles?

(El C.E. o sectores del sindicatos tiene vinculos con grupos pertenecientes a alguna
Iglesia o secta?

¢Esos vinculos han generado algiin tipo de problemas?

(Considera que la base obrera es religiosa?

(Cémo se manifiesta esa religiosidad, dentro y fuera de la empresa?

¢Llevan a cabo festejos religiosos en fechas determinadas?

¢ Organizan procesiones?

La empresa ofrece ayuda para la manifestacion religiosa?

(La empresa les da el dia cuando se festeja un acto religioso?
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Guion de Observacion de Asamblea General

Fecha

Lugar

Sindicato

Hora

B e

DA w

~

10.
11.
12.

13.
14.
15.
16.

17.
18.
19.
20.
21.

22
23.
24,
25.
26.

27.
28.

Registrar la hora de inicio de la asamblea

Actitud y aspecto de los trabajadores al entrar a la asamblea (vestido, edad aproximada,
conversaciones)

Descripeion del estado y del local

Composicion de la mesa de debates (Género)

Ubicar quién estd en el centro de la mesa de debates (Presidente y otro personaje)
Registra si existe control de los asistentes al momento de entra al lugar en el que se
desarrolla la asamblea

Observar si existe derecho de asistencia de los miembros del sindicato y si este se
respeta

Describir como se inicia la asamblea

Caricter de la asamblea

Registrar como se constituye el orden del dia y los puntos que la forman

Temas que se van abordando en la asamblea, distintos a la orden del dia

Registrar como fue electo el presidente de debates, y si hay pugnas en torno a esta
eleccién

Registrar si hay escrutadores

Registrar si hay “golpeadores” (O individuos con aspecto de tales) en la asamblea
Coémo se conduce la asamblea el presidente de debates

Registrar como se desenvuelve la asamblea en términos de debate (lista de oradores;
uso del micr6fono; toma de acuerdos)

Registrar cudles son las iniciativas del C.E. a lo largo de la asamblea

Registrar la reaccion de la asamblea hacia esas iniciativas

Registrar las propuestas que surjan desde la asamblea

Tratar de ubicar grupos de oposicion en la asamblea

Describir la actitud del presidente de debates (tono de vos; gestos, edad; aspecto
general)

Ubicar las variaciones de animo de quien conduce la asamblea (Bromas, enojos,
aburrimiento, indiferencia, maldiciones, murmullos)

Describir los estados de 4nimo de la asamblea (exclamaciones colectivas, risas,
protesta, chiflidos; abucheos)

Registrar si hay un 4nimo de “linchamiento™ hacia el C.E. por parte de sectores de la
asamblea

Ubicar si se revisan acuerdos

Ubicar si hay informacion por “carteras™

Describir si se habla de los bienes del sindicato

Describir la actitud general de los miembros de la asamblea a lo largo de la misma
(atencidn; desorden, etc.)
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29.

30.

31.

32.
33.
34,
35.
36.

37.
38.
39.
40.
41.
42.

Ubicar si hay vigilancia a lo largo de la asamblea (quienes la ejercen, actitud, si es
abierta o no, etc.)

Describir la actitud de los demas miembros de la mesa que encabeza la asamblea a lo
largo de la reunién

Tratar de rescatar parrafos textuales de intervenciones de quien/es preside/n la
asamblea

Rescatar parrafos textuales de intervenciones de miembros de la asamblea

Describir discusiones en la asamblea

Ubicar el mecanismo de toma de acuerdos colectivos

Describir si hay mujeres con hijos en la asamblea

Observar el desempefio de los nifios (si los hay) en las asambleas, y si esto provoca
algun tipo de interferencia en el desarrollo de la asamblea

Ubicar quién y cémo da por concluida la asamblea

Describir cémo se retiran los trabajadores de la asamblea

Describir el rostro de los asambleistas

Describir el rostro de los miembros de la mesa de debates

Hora en que finaliza la asamblea

Describir como se da la salida de los trabajadores del lugar en el cual se llevo a cabo la
asamblea
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Guion de Entrevista para la Gerencia

Fecha

Lugar

Sindicato

Hora

oW

N

9.

10.
11.

12.

13.
14.

15.

16.
17.

18.

19.

¢Ha habido cambios recientes en la forma de organizar el trabajo en la empresa?

:Se han introducido formas de organizacién del trabajo como equipos de trabajo,
circulos de calidad, grupos de mejora o de informacion?

¢ Participan estos equipos en la solucién de los problemas de la empresa?

¢Estas formas de organizacién han mejorado la productividad de la empresa?

;Los equipos de trabajo nombran representantes para que expongan los problemas ante
un superior o la gerencia?

¢, Las opiniones de estos representantes son tomadas en cuentas?

;La participacién de estos representantes beneficia més a la empresa que los
representantes del sindicato?

(El sindicato y sus dirigentes se preocupan por los problemas de la produccién de la
empresa’?

;Como nombran los trabajadores a sus representantes sindicales?

;Esta forma de eleccion es democratica?

;Para la empresa es importante que los dirigentes sindicales sean elegidos
democraticamente?

(Usted considera que los dirigentes sindicales representan realmente a sus
trabajadores?

¢ Usted cree que los dirigentes sindicales defienden los intereses de los trabajadores?
(Usted estd interesado en que los dirigentes sindicales defiendan realmente a los
trabajadores?

i Usted cree que los trabajadores sean partidarios de la democracia al interior de los
sindicatos?

¢ Usted cree que los actuales dirigentes sindicales son legitimos?

(La participacion de los dirigentes sindicales no se contrapone con los nuevos
representantes de los equipos de trabajo?

(La nueva forma de representacion de los trabajadores fue impulsada por la gerencia o
por los mismos trabajadores?

(No ha habido conflicto entre los representantes del sindicato y los nuevos
representantes?

20.;El sindicato ha apoyado a los nuevos representantes?
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Guion de Entrevistas para Informantes Calificados Acerca de la Existencia o no de
Nuevas Formas de Representacion en el Trabajo (NFRT)

L. Identificacién de la existencia o no de NFRT
1. ;Ha habido cambios recientes en la forma de organizar el trabajo en esta empresa?
2. (Esas nuevas formas de organizacién del trabajo, como han afectado los siguientes
aspectos?
2.1 La determinacién del ingreso (incluyendo salario base, prestaciones, bonos,
estimulos o premios por desempefio)
2.2 La permanencia en el empleo (incluyendo contratacion y despido)
2.3 La movilidad de los trabajadores (en sentido horizontal y vertical)

2.4 La determinacion de la jornada laboral y los horarios de trabajo

2.5 Los asuntos relacionados con la salud en el trabajo (incluyendo riesgos,
enfermedades profesionales y accidentes de trabajo)

2.6 La capacitacion (incluyendo el disefio de los contenidos de la capacitacion, la
imparticién de los mismos y su evaluacion)

2.7 La aplicacién de medidas disciplinarias (castigos, suspensiones, etc.)

2.8 El disefio de los procesos de trabajo (incluyendo la determinacion de puestos,
ritmos y cargas de trabajo, intensidad, supervision y control de la calidad, etc.)

2.9 La satisfaccién por el trabajo realizado, su reconocimiento o el prestigio profesional
3. (Quiénes y como se determinan actualmente los siguientes aspectos?
3.1 El ingreso de los trabajadores y sus diferentes elementos (incluyendo salario base,
prestaciones, bonos, estimulos o premios por desempefio)
3.2 La permanencia en el empleo (incluyendo contratacion y despido)
3.3 La movilidad de los trabajadores (en sentido horizontal y vertical)

3.4 La duracién de la jornada laboral y la asignaci6n de los horarios y turnos de trabajo

3.5 Los asuntos relacionados con la salud en el trabajo (incluyendo riesgos,
enfermedades profesionales y accidentes de trabajo)

3.6 La capacitacién (incluyendo el disefio de los contenidos de la capacitacion, la
imparticion de los mismos y su evaluacién)
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3.7 La aplicacién de medidas disciplinarias (castigos, suspensiones, etc.)

3.8 El disefio de los procesos de trabajo (incluyendo la determinacién de puestos,
ritmos y cargas de trabajo, intensidad, supervisién y control de la calidad, etc.)

3.9 La satisfaccion por el trabajo realizado, su reconocimiento o el prestigio
profesional.

IL. Integracién y difusién de las NFR

. (Hay equipos de trabajo? ;Circulos de calidad? ;Equipos de mejora? ;Equipos de
informacién?

. ¢Han surgido representantes de esos equipos ante la gerencia?

. ¢Los representantes de los equipos de trabajo son escuchados por parte de sus
superiores?

. ¢Coémo se eligen a esos representantes?
. (Los representantes pueden cambiar?

. ¢(Consideras que los representantes son una nueva forma de representacion de los
trabajadores?

. ¢(Quiénes participan en las NFR? ;Se requieren algunas caracteristicas especiales para
formar parte de las NFR?

. ¢Qué tipo de trabajadores defienden sus intereses a través de las NFR, en términos de
sexo, edad, antigiiedad, categorias, nivel escolar, capacitacion, etc.?

. ¢En que departamentos, oficinas, secciones o talleres funcionan las NFR? ;Por qué no
funcionan en otros departamentos, oficinas, secciones o talleres?
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HI. Surgimiento y vigencia de las NRF

1. ;Cuéndo surgieron las NFR?

2. ;Qué motivo el surgimiento de las NFR?

3. ¢Elinicio de actividades de las NFR coincidi6 con:

3.1 un proceso de privatizacion,

3.2 un cambio tecnolégico,

3.3 un cambio en las formas de organizacidén del trabajo

3.4 un cambio en las condiciones de la contratacién colectiva

3.5 una modificacién en la estructura organizativa de la empresa/institucion,
3.6 otras transformaciones de la empresa/institucion (;Cuales?), o,

3.7 Ninguna

4. ;Las actividades de las NFR iniciaron al mismo tiempo en los diversos departamentos,
oficinas, secciones o talleres de la empresa/institucion? (En caso de una respuesta

negativa, preguntar ;por qué?)

5. Al iniciar sus actividades las NFR, ;Los trabajadores de base se entusiasmaron? ;Por
qué?

IV. Objetivos, modalidades y alcance de las NFR

1. Cuando surgieron las NFR, ;cudles fueron sus principales objetivos?

2. Al organizarse las NFR, ;se plantearon intervenir en los siguientes aspectos:

2.1

22

23

24

2.5

2.6

2.7

Regular y vigilar la determinacion del ingreso (incluyendo salario base,
prestaciones, bonos, estimulos o premios por desempefio)

Regular y vigilar la permanencia en el empieo (incluyendo contratacién y despido)
Regular y vigilar la movilidad de los trabajadores (en sentido horizontal y vertical)
Regular y vigilar la determinacién de la jornada laboral y los horarios de trabajo

Regular y vigilar los asuntos relacionados con la salud en el trabajo (incluyendo
riesgos, enfermedades profesionales y accidentes de trabajo)

Regular y vigilar la capacitacion (incluyendo el disefio de los contenidos de la
capacitacion, la imparticién de los mismos y su evaluacién)

Regular y vigilar la aplicacion de medidas disciplinarias (castigos, suspensiones,
etc.)
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2.8 Regular y vigilar el disefio de los procesos de trabajo (incluyendo la determinacién
de puestos, ritmos y cargas de trabajo, intensidad, supervision y control de la
calidad, etc.)

2.9 Incrementar la participacion de los trabajadores en los aspectos que influyen sobre
la satisfaccién por el trabajo realizado, su reconocimiento o el prestigio
profesional.

2.10 Aumentar la produccion

2.11 Mejorar la calidad de produccién

2.12 Hacer mas competitiva o eficiente a la empresa/institucion
2.13 Mejorar el clima laboral

2.14 Reducir o eliminar los conflictos cotidianos dentro de la fabrica/oficina

2.15 Sustituir a los representantes sindicales tradicionales (delegados, comisiones, etc.)
por nuevos representantes de los trabajadores

2.16 Promover un mejor desempefio de los representantes sindicales tradicionales en la
defensa de los intereses de los trabajadores

2.17 Reducir o eliminar el conflicto entre el sindicato y la empresa; entre el sindicato y
los trabajadores, o entre los propios trabajadores

3. ¢De qué manera defiende los intereses de los trabajadores la NRF?
3.1 Mediante negociaciones y acuerdo cotidianos

3.2 Mediante negociaciones programas (semanales, mensuales, etc.)
3.3 Mediante medidas de presion (tortuguismo, sabotaje, paros, etc)

3.4 Informando e involucrando a los representantes sindicales tradicionales en el
centro de trabajo para la defensa de los intereses de los trabajadores.

3.5 Informando e involucrando a las instancias generales de la representacién sindical
(comisiones mixtas, comisiones de trabajo, comité ejecutivo, etc) para la defensa
de los intereses de los trabajadores

4. ;Cudl es la funcién principal de las NFR?
4.1 Actian como instancias de consulta para la direccion de la empresa/institucion

4.2 Actian como instancias que plantean sugerencias a la direccion de la
empresa/institucion.
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4.3 Actlian como instancias que toman decisiones y las ponen en préctica
. ¢(Cuél es la opinién de los trabajadores de base acerca de las NFR? ;Las consideran
instancias democréticas de participacion de la base de los trabajadores? ;Los
trabajadores de base creen que sirven basicamente para los intereses de la
empresa/institucién? ;Esta opinion ha cambiado desde ¢l momento en que comenzaron
a funcionar a la fecha? ;Por qué?

V. Los actores de las NFR

. ¢De quien fue la iniciativa para formar las NFR?

. ¢Cémo participaron en la constitucion de las NFR?
2.1 Laempresa

2.2 El sindicato

2.3 Los trabajadores

. ¢La formacién de las NFR se planteé como obligacion por parte de las empresas o del
sindicato como una posibilidad que se podria negociar?

. ¢Los representantes de las NFR desarrollan actualmente funciones que anteriormente o
correspondian a otros representantes sindicales, como los delegados o comisionados? Si
asi es; ;ellos han provocado fricciones entre los representantes de las NFR y los
representantes sindicales?

VI. Efectos de las NFR

. ¢{Con las NFR se ha logrado defender de mejor manera los intereses de los trabajadores?
JEn qué sentido?

. ¢Las NFR han favorecido un mejor desempefio de los trabajadores?

. ¢El funcionamiento de las NFR se ha traducido en incrementos en la productividad, o
en mejoramiento de la calidad o una mayor eficiencia de la empresa/institucién?

. (El funcionamiento de las NFR ha mejorado el clima labora en la empresa/institucion?

. (El funcionamiento de las NFR ha permitido disminuir los conflictos laborales o
resolverlos con mayor facilidad?

. ¢El funcionamiento de las NFR ha provocado fricciones entre los nuevos representantes
de los trabajadores y los anteriores representantes sindicales? ;En qué sentido?
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7. Los trabajadores de base ;creen que el sindicato estd de acuerdo con el funcionamiento
de las NFR? ;Los trabajadores de base creen que el sindicato acepta el funcionamiento
de las NFR?

8. ;Con el funcionamiento de las NFR se han modificado actitudes y conductas previas de
los trabajadores? ;En qué sentido?

9. Los trabajadores de base, ;Consideran que sus intereses estdn mejor representados a
través de las NFR?

10. Los trabajadores de base, ;Consideran que las NFR son mds democriticas que las
formas tradicionales de representacion sindical (delegados, comisionados, etc.)?

364



