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Resumen T

La tesis analiza las practicas laborales de Wal-Mart, a partir de un esquema analitico que pone en el
centro, las practicas laborales abusivas vinculadas a la racionalidad corporativa moderna. Para cllo, se
observa el comportamiento corporative desde finales del siglo XIX hasta nuestros dias; sc reaiiza un
balance de Wal-Mart, su historia, su situacidén en México, asi como las principales criticas que en materia
laboral han emergido en la ultima década y se propone ¢l esquema analitico del abuso corporativo
laboral. A partir de este desarrollo, se consideran las practicas laborales abusivas como dispositivos
estratégicos, que se onginan en el seno de 1a corporacién para facilitar la conduccion laboral y no sdlo
como producto de determinantes estructurales del modelo econémico. Los resultados del trabajo
empirico, basados en la estrategia metodologica del estudio de caso muestran, de manera especifica, las
practicas laborales abusivas que implementa Wal-Mart a sus irabajadores y que hasta ahora sélo se
describian de manera general.
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INTRODUCCION

El objetivo general de nuestra investigacién es analizar las practicas corporativas laborales abusivas,
aquellas que demeritan la calidad de vida de los trabajadores, en una de las corporaciones mas grandes del

mundo, Wal-Mart.

(Por qué analizar las précticas corporativas laborales abusivas? En primer lugar, porque las
practicas corporativas laborales, comportan cierta racionalidad que es cuestionada cuando sus efectos
negativos son iguales o mayores que sus beneficios. Dos casos ilustran este problema, por un lado
tenemos los procesos de McDonalizacién de la sociedad propuestos por George Ritzer en la década de
1990, y por otro, los recientes procesos de Walmartizacion de la sociedad. De este modo, creemos que al
reflexionar en torno a la generalizacion de distintos principios de racionalidad, expresados en practicas

corporativas abusivas, contribuimos también a pensar en las posibles mediaciones a sus efectos negativos.

En segundo lugar, porque cuando se hace referencia a este tipo de practicas, la informacion es
muy general. En articulos periodisticos y publicaciones electrénicas las evidencias carecen de sustento
sistematico. Desde luego, las tesis que documentan de manera precisa y sistematica el problema en Wal-
Mart escasean. La intencién es, entonces, detallar las practicas corporativas laborales indebidas que dirige
Wal-Mart a sus trabajadores; generar una base solida que permita hablar claramente de las estrategias
Walmartianas y establecer un punto de partida para dialogar con otros autores que asumen la discusion de

manera general.

En tercer ugar, es necesario re-pensar las causas a las que se atribuyen las practicas corporativas
laborales abusivas. A diferencia de otros plahfeémx"entoé, creemos 'q'ue- no se despienden Gnica y
directamente de los recientes procesos de globalizacién neoliberal ya que, si bien influyen, es a través de
los dispositivos corporativos que se implementan. En este sentido, planteamos que no es del sistema
econémico de donde se desprenden sino de la racionalidad corporativa que las implementa. Nuestra

intenci6n es enfatizar este punto para generar una mayor y mejor discusion del problema.
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Con base en estas consideraciones serd posible observar la existencia o no de pricticas abusivas en
Wal-Mart, precisar los dispositivos por los que se ejercen e identificar la estrategia corporativa en
cuestion. En este sentido, nuestro planteamiento pretende identificar los puntos de partida que originaron
el comportamiento corporativo abusivo en la sociedad, reconocer los elementos que facilitaron u
obstaculizaron su reproduccién a partir de cambios estructurales ocurridos desde la década de 1980,
replantear Ias explicaciones deterministas y distinguir la particularidad que adquieren estas practicas en

paises como México.

Asi, para lograr nuestro objetivo general, debimos cumplir tres objetivos especificos. En primer
lugar, nos propusimos contextuatizar de manera esquematica, la trayectoria del comportamiento
corporativo desde finales det siglo XIX hasta el XX; con base en esta distincidn, construir a Wal-Mart
como objeto de estudio atendiendo a su trayectoria inicial y actual expansion internacional, describiendo

la Walmartizaci6n y resaltando sus efectos negativos en el 4mbito iaboral.

En segundo lugar, nos propusimos elaborar un esquema analitico que partid de una recapitulacion
de los principales problemas laborales en el siglo XX, retomar los esfuerzos de autores que abordaron el
problema desde una perspectiva tedrica y, con la integracion de otros conceptos tedricos, construir un

esquema analitico que permitid ordenar nuestra reflexién y estudiar empiricamente el fendmeno.

En tercer lugar, nos planteamos prebar nuestro esquema analitico con la realidad que supone Wal-
Mart. Mediante el disefio de una estrategia niétodoiégica adecuada y mediante la elaboracién de los
instrumentos de construccion de informacion, fue posible desarrollar el conjunto de evidencias necesarias
para determinar la existencia o ausencia del abuso corporativo laboral en Wal-Mart. De este modo, los
resultados del trabajo de campo nos permitieron regresar a la discusién inicial para sentar nuevos puntos

de partida. El resultado de este recorrido, nos ha permitido dividir 1a investigacién en cuatro capitulos.

El proposito del capitulo uno es ubicar el aspecto laboral de Wal-Mart como objeto de estudio,
reconociendo la tendencia histérica de las précticas corporativas del siglo pasado. Para ello, dividimos el
capitulo en tres secciones. En la primera exponemos c6mo fue que las préctiéas corporativas abusivas
dinamizaron la emergencia de la corporacién desde finales del siglo XIX y como fue que se instituyeron
como un fenémeno consustancial a los modelos de produccidn desarroliados en el XX; revisamos las
practicas corporativas que se configuraron en este periodo e identificamos que, en el periodo liberal, en el
periodo del estado del bienestar y en el actual periodo neoliberal, la corporacién se ha visto libre para
consolidar sus intereses fundamentales a través de un aparente apego a las leyes que regulan su
desempefio. En la segunda seccidn, exponemos las caracteristicas que hacen de Wal-Mart un modelo para
el capitalismo del XXI, las consecuencias que se desprenden de la imitacién de sus practicas vy,

caracterizamos el origen y desarrollo de Wal-Mart concenirandonos en México. En la tercera seccién,



concentrandonos en el ambito laboral, revisamos los efectos negativos de la Walmartizacion y concluimos
reflexionando en torno a los aspectos que podrian guiarnos en ia construccién de un esquema analitico

adecuado para su estudio.

En el capitulo dos, nos concentramos en la construccién de nuestro esquema analitico para
analizar el abuso corporativo laboral en Wal-Mart. Dividimos el capitulo en tres secciones. En la primera
mostramos como fue que los procesos de racionalizacion, en la forma de dirigir y organizar la produccién
industrial de principios del siglo XX, originaron el abuso corporativo laboral contemporéneo; se aborda
cémo fue que durante el periodo conocido como Estado del bienestar, se establecieron mediaciones que
contrarrestaron el abuso corporativo de principios de siglo y, c6mo es que las practicas de finales del XX y
principios del XXI configuran un abuso corporativo laboral méas amplio. En la segunda seccion
exponemos los conceptos que Edwin Sutherland en 1939 y Lesley Wright en 1996, formularon sobre las
précticas corporativas abusivas. En la tercera seccién, exponemos la definicion y ejes de analisis del
trabajo precario y destacamos el acoso psicolégico como parte de los fenémenos que hoy agrupan las
principales facetas del abuso corporativo laboral. Como resultado, proponemos una definicion y una

@
tipologia del abuso corporativo laboral.

En el capitulo tres, exponemos la estrategia metodologica que elegimos para aproximamos al
objeto de investigacidn y los resultados de nuestro trabajo de campo. Hemos dividido el capitulo en dos
secciones. En la primera repasamos las técnicas que se desprenden de nuestro esquema analitico para
identificar el abuso corporativo laborai; proponemos la observacién participante, un cuestionario sobre
abuso corporativo laboral y entrevistas dirigidas, todo ello como técnicas de investigacion que,
enmarcadas en el estudio de caso, generan una estrategia metodolégica pertinente para identificar el abuso
corporativo laboral. En la segunda séccién, exponemos los resultados de nuestro trabajo de campo,
mostramos el preceso de ingreso al sistema Wal-Mart en donde emergen dispositivos que conduciran al
trabajador a lo largo de su experiencia laboral; hacemos un analisis del contrato individual y colectivo de
trabajo, como instrumentos de los que se desprende el abuso corporativo laboral. Finalmente, exponemos
los resultados en términos de jornada, condiciones de trabajo, salario, sindicato, ambiente de trabajo y

dispositivos de vigilancia y control.

En el capitulo cuatro realizamos el balance de nuestra investigacién. Por un lado, exponemos el
tipo de abuso corporativo laboral que se configura en Wal-Mart y las recomendaciones que consideramos
adecuadas para combatir el abuso corporativo laboral; en segundo lugar, repasamos los elementos que
constituyen lo que hemos definido como sistema Wal-Mart de conduccién de relaciones laborales,

revisamos la pertinencia de nuestro esquema analitico en relacién con nuestros resuitados y, sugerimos



algunas lineas de investigacién que consideramos pertinentes en términos del abuso corporativo laboral en

Wal-Mart y con relacién al abuso corporativo de manera amplia.

En sintesis, la investigacion nos ha conducido a pensar Wal-Mart como modelo corporativo del
siglo XXI y como objeto de investigacién que debe seguir siendo estudiado debido a Ia influencia que sus
dimensiones le permiten tener sobre la sociedad. Entre otras lineas de investigacion, las djsciplinas que
estudien a Wal-Mart, encontraran una amplia iinea de exploracién en los efectos tanto positivos como
negativos que genera en la sociedad. Especificamente en la cuestion laboral, nos ha permitido identificar
las practicas precisas que generan abuso corporativo laboral y que suponen costos para los trabajadores,
esto nos ha llevado a reflexionar las posibles soluciones al problema del abuso corporativo laboral en Wal-
Mart. En este sentido, es pertinente colocar el fenémenao en los procesos mas amplios en los que se ha
embarcado nuestro pais en los tiltimos 25 afios. En otras palabras, atendiendo a la decisién del Estado
mexicano de mercantilizar y privatizar los productos y servicios y, por ende, ausentindose de la funcion
regulatoria que le corresponde, nos preguntamos jen manos de quién recae la responsabilidad de plantear
o re-plantear posibles soluciones al abuso corporativo laboral desde un punto de vista regulatorio? Esto
nos lleva a pensar las condiciones de factibilidad que supone el colocar mediaciones a la actual

racionalidad corporativa y, a fin de cuentas, a la moderna negacién de la vida en nuestra sociedad.



Capitulo 1. Wal-Mart: los costos ocultos
del éxito economico

Comencemos estableciendo nuestro punto de partida. En este capitulo esbozamos un panorama general
sobre los efectos negativos de la corporacion a lo largo del siglo XX; en este contexto, abordaremos la
trayectoria de Wal-Mart, la caracterizacién de su origen y desarrollo, daremos cuenta de los aspectos que
la hacen ser el modelo del capitalismo del XXI y las consecuencias que de ello se derivan; esto nos
permitird concentrarnos en México y sefialar los efectos negativos de la Walmartizacion en el ambito

laboral asi como identificar la pertinencia de construir un esquema analitico para su estudio.

El lado oscuro de la corporacion en el siglo XX

En lo que al andlisis de las corporaciones se refiere, la parte correspondiente a las historias de los primeros
fundadores es la mas popular, sobre todo porgue en el periodo de industrializacién, protagonizaron el
desarroltlo y construccién de las corporaciones tal como las conocemos hoy. Al relatar las hazafias que
personificaron y los obstaculos que debieron sortear para lograr el éxito, consiguieron que tales discursos
se establecieran en el imaginario social, como mitos que actualmente pueden aplicarse a empresarios
como Bill Gates 0 Sam Walton, entre otros. Esta visién omite, no obstante, lo que podriamos llamar el
lado oscuro de las corporaciones. Es decir, esas historias no contadas que ocultan las “practicas reales por
las cuales sus encomendados lograron constituirse y presentarse como los grandes arquitectos-del progreso

material de su época” (Josephson 1962: VI),

Como veremos, las pricticas corporativas del siglo XX, distan de aquellas asociadas al tipo ideal
de empresario o corporacion gue se han implantado en el imaginario social. Mostraremos cémo fue que la
corporaciéon moderna, desde sus origenes, contempld el establecimiento de acuerdos corruptos de mutuo
beneficio entre el sector plblico y privado; y cémo fue que ésta y otras pricticas se instituyeron como
medios que, combinados con el desarrolio productivo, le permitieron salvaguardar su adecuado

desempeifio econdmico, reflejandose en efectos negativos en distintos sectores de la sociedad.



Los barones ladrones y la industrializacién estadounidense

Nuestro punto de partida se ubica en la segunda .mitad del! siglo XIX, cuando la industrializaci6n
estadounidense comienza a consolidarse, gracias a la estabilidad econdmica y social que proporcioné el
fin de la Guerra Civil (1860-1865) y el inicio del primer periodo de acumulacién de recursos y

conformacion de las corporaciones modernas (Chandler 1987).

En este periodo (1865-1929), factores como la expansion de los industriales del norte hacia los
estados del sur; el desarrollo y posterior expansion del taylorismo como sistema de organizacion en los
procesos de produccién, propuesto por Frederick W. Taylor en su obra Principios de la administracion
cientifica (1911); la incorporacién de tecnologias en los medios de comunicacion, en los medios de
transporte expres'ados en la expansién del telégrafo y el ferrocarril; el desarrollo de la industria acerera
como principal impulsor de la economia; asi como la legislacién de las précticas comerciales, jugaron un
papel determinante en el incremento de la productividad y el crecimiento del mercado interno
estadounidense que, alejado de la competencia internacional, genero las condiciones propicias para el

nacimiento de la corporacion tal como la conocemos hoy.
&

Como sabemos, el recuento de este proceso pone el acento en la iniciativa privada, el libre
mercado, el espiritu capitalista y en el esfuerzo incansable de hombres trabajadores y meticulosos que,
desde la nada, se hicieron a si mismos grandes hombres de empresa. Sin embargo, esta historia omite las

practicas precisas que guiaron la vida economica de esa etapa.

En su obra, Los barones ladrones escrita durante la crisis de 1929-1933, Matthew Josephson
sefiala que “[...] el periodo de postguerra civil se constituy6 en un paraisc para los capitalistas filibusteros
sin restricciones y libre de impuestos [para sus actividades]” (Josephson 1962: V-VI). Josephson sugiere
que los acuerdos ocultos, la corrupcion, el fraude y en general el abuso, estuvieron asociados al
desempefio de los llamados reyes de industria desde su origen. Al respecto, Howard Zinn sefiala que “la
mayoria de las fortunas se amasaba legalmente, con la colaboracion del gobierno y los tribunales” (Zinn
2005:190).

No es dificil imaginar que en este periodo, caracterizado por la ausencia de reglas claras que
guiaran las pricticas comerciales, la conducta del sector privado y en especial, los intereses entre éste y el
sector potitico de los estados, fuesen manejados de manera informal aceptande un amplio margen de

discrecionalidad en sus relaciones, ya que en realidad, rebasaron el ambito local para establecerse

* El término barones ladrones refiere a la idea de que “[...] los lideres empresariales de los Estados Unidos, de 1865
a 1900 fueron, en general, un conjunto de granujas avariciosos que habitualmente engafiaron y robarcn a los
inversionistas y consumidores, corrompieron al gobierno, luchaban sin piedad entre ellos y en general aplicaron
actividades depredadoras comparables a las de los barones ladrones de la Europa medieval” (Bridges 1958:1).



formalmente en el 4mbito federal y en los sectores estratégicos de la nacién (Fligstein 1950: 24). La

construccion de la primera linea de ferrocarril transcontinental jlustra este tipo de practicas:

“La Central Pacific partié de la costa oeste hacia el este; gastd en Washington 200 000 ddlares en
sobomos para conseguir 9 millones de acres de terreno para construir y 24 millones de délares en
bonos, y pagd 79 millones de délares -36 millones més de !a cuenta- a una compafiia constructora que
de hecho era suya [...] La Union Pacific partié de Mebraska en direccién al oeste. Le habian asignado
12 millones de acres de terreno sin edificar y 27 millones de délares en bonos del gobiemno. Fundé la
compaiiia Credit Mobiler, a la que entregé 94 millones de dblares para su comstruccion, cuando el
coste era de 44 millones. Para evitar una investigacién, vendieron acciones a bajo precio a unos
congresistas {...J” (Zinn 2005: 191).

En el sector acerero, Andrew Carnegie monopolizé el sector gracias a un “{...] enorme arance] establecido
convenientemente por el congreso [una vez que J. P. Morgan compré la acerera de Carnegie, formo la
U.S. Steel Corporation y siguiendo el ejemplo de éste se asegurd de que] el Congreso aprobara aranceles
que mantuvieran fuera de juego al acero extranjero; liquidando a la competencia, manteniendo el precio de
la tonelada a 28 délares [...]” e} sector petrolero no seria la excepcidn, John D. Rockefeller en 1870 “[...]
fundé la compaiiia Standard Oil de Ohio y pacté acuerdos secretos con algunocs ferrocarriles para que

transportaran su petréleo si le hacian descuentos”(Zinn 2005: 192-193), asi eliminé a sus competidores.”

La regulacién comercial basada en los acuerdos entre sector piiblico y privado, cedi6 su lugar a
una regulacion legal que intentaba detener el carécter monopélico que la economia estaba adquiriendo. No
obstante, la observacion de las leyes fue estrecha al dejar abiertos otros espacios donde la corporacion
podia seguir operando como lo venia haciendo. Por ejemplo, las asociaciones comerciales encargadas de
“[...] repartir el mercado, asignar cuotas de produccién y colocar precios” fueron prohibidas pero a
cambio se promovid la figura legal de la fusién por medio del holding dando lugar a un primer

movimiento de concentracidn economica (Fligstein 1990: 21-24).*

De esta manera se inauguré el campo en el que se movi6 la corporacion ei resto del siglo. Es decir,
en el cumplimiento aparente de las normas y regulaciones establecidas para su desempefio, gracias a que

las leyes que pretendian regularlas, una vez promulgadas, serian anuladas por enmiendas que exceptuaban

*La Sténdar Oil de Rockefeller fue el primer trust* que eventualmente seria ampliamente imitado, pues en su “forma
desarrollada [ ...} cuarenta compaiiias fueron unidas, representando 90-95% de la capacidad de refinacion petrolera
de la nacion” (Levy 1998: 146). _

*“El trust “era un pacto por el cual un determinado niimero de empresas acordaban transferir la totalidad de sus acciones a un grupo de

ﬁdeicorpisarios (board o trust) recibiendo a cambio de ellas certificados de fideicomiso (trust certificates) por el mismo valor. De este modo
los fideicomisarios quedaban capacitados para controlar completamente la direccion de todas las empresas del grupo” (Tamames 1961: 50).

* El Holding “tiene su origen en la adquisicién por una compaiifa (holding o de cartera) de ta mayoria de acciones de
una seric de empresas [...]J a cambio de sus acciones las empresas miembros de la misma recibian acciones de la
compafiia holding. Los consejeros de ésta, teniendo en su cartera de valores las participaciones mayoritarias de
distintas empresas, controlaban la direccién del grupo™ (Tamames 1961: 50).



la aplicacién de la ley o por interpretaciones inadecuadas de la misma. Por citar un caso, en 1886 fueron
suprimidas 230 leyes estatales que habian sido aprobadas para regularlas y en 1895 se anuld la ley

antitrust propuesta por el senador Sherman (Zinn 2005: 194).”

De hecho, la estrecha relacién entre gobierno y corporacién se reflej6 a principios del siglo XX,
en un aparente dejar-hacer basado en el establecimiento de marcos normatives, que regularon laxamente
el desempefio econdmico; la regulacion se reducia a la prohibicion de la restriccién de la libre
competencia y a la canalizacién de quejas, respecto al desempefio corporativo, a comisiones comerciales

incapacitadas para dictar castigo.®

Delitos corporativos y la aparente regulacion legal’

En este periodo (1929-1973), el desarrollo de la corporacion por acciones; el desarrollo en las
comunicaciones y el transporte, expresadas en la expansion del teléfono y la industria automotriz
respectivamente; ia implementacion de mejoras productivas como la banda transportadora introducida por
Henry Ford; la implementacién de mejoras organizativas ¢omo la organizacién por departamentos
funcionales; el desarrollo del paradigma fordista representado por Ia Ford Motor Company, como modelo
organizativo del periodo gue posteriormente asumiria la General-Motors; generaron un nuevo incremento
enla producﬁvidad gue, al articularse con los modos de consumo, instauraron la produccién en masa y
permitieron a la corporacién, implementar nuevas estrategias que vigorizariaﬁ su crecimiento para ser
capaz de generar, en la década de 1920, un segundo movimiento de fusiones y consolidaciones

corporativas (Fligstein 1990: 26).

En este contexto, Franklin D. Roosevelt desarrolld, en Estados Unidos, una serie de ideas basicas
conocidas como el New Deal para hacer frente a la crisis de 1929. Estas ideas se implementaron en el
periodo de 1933 a 1945, mejor conocido como Estado del bienestar. Con su programa de Recuperacion y
reforma, pretendia recuperar el dinamismo econdémico para sacar al pais de la depresién y “[...] poner
remedio a las abusos econdémicos cometidos ya que en buena parte eran los que habian Hevado a la
catastrofe” (Tamames 1961: 107). Entre las estrategii;s para equilibrar el sistema econdémico, se
encontraba el poner un control mas severo a las industrias y a las finanzas. Sin embargo, aunque el
intervencionismo estatal aumento el empleo y los salarios, reduciendo la pobreza y los riegos del mercado
de trabajo, en términos més amplios el periode de 1933 a 1937 “fue claramente favorable para ia

concentracién econémica y ¢l monopolio” y las asociaciones comerciales que pretendia regular; la

* El lector puede encontrar el contenido de esta ey en Tamames (1961: 80).

¢ Algunas de las leyes y organismos que pretendieron regular la actividad corporativa fueron: la Expedite Hearings
Act establecida en 1903, el Boureau of Corporations, Iz Clayton Act establecida en 1914, Ia Federal Trade
Comerce, sustituto del Buro of Corporations, y la Webb-Pomerane Act establecida en 1918.
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National Industry Recovery Act y los estudios de la Temporary National Economic Commitee y la
Divisién Antitrust-del departamento de justicia quedaron olvidados por la entrada de los Estados Unidos a
la Segunda Guerra Mundial en 1941 (Tamames 1961: 107). ‘

De este modo, la regulacion estatal logré un control laxo sobre la corporacion, pues su aplicacion
fue discrecional sobre todo en términos de la restriccion de la libre competencia. Los fraudes en la emision
de valores, Ia evasion de impuestos, la violacion de contratos, las transacciones ilegales, la violacién y
acaparamiento de patentes, Ia venta de productos peligrosos, el engafio a los consumidores y la restriccion
de la asociacion colectiva de los trabajadores, entre otras, fueron normas que la corporacion violaba

constantemente (Sutherland 1999).

En la década de 1950, la diversificacion fue la primera estrategia de las corporaciones. La
definicién de monopolio de entonces, permitid que la fusion que buscase la diversificacién, no fuese una
amenaza para la competencia pues no se ubicaria en el plano de la concentracion productiva de un sélo
bien. De hecho, 1a Celler-Keaufver Act aprobada en 1950, pretendia detener el crecimiento de! monopolio
evitando que las comparfiias incrementaran su concentracién productiva, por ello, la ley sélo fue aplicada

normalmente a fusiones horizontales y verticales (Fligstein 1990: 28-29).

Las condiciones eran propicias para el tercer periodo de acumulacion, a través de una serie de
fusiones a finales del siglo XX (Chandler 1987). Sin embargo, el tercer movimiento de fusiones en las
décadas de 1950 y 1960 no produjo monopolios u oligopolios sino conglomerados y ta gran compafiia
multinacional diversificada. A pesar de que la crisis de 1969 y la politica antitrust de Mitchell-McLaren,
en la administracion Nixon, detuvieron las fusiones, en 1972 politica antitrust fue abandonada y en 1974

la suprema corte limit6 la Celler-Keaufver Act en su aplicacion (Fligstein 1990: 29-31).

Corporacién y procesos de globalizacion neoliberal

En este periodo (1973-2008), la innovacién tecnoldgica en sectores como la informdtica y las
comunicaciones, expresadas en la automatizacién de procesos y en la generalizacion de Internet; el
cambio en las preferencias de los consumidores, la automatizacién industrial; los cambios organizativos
centrados en la flexibilidad y en la integracién de los mercados financieros, aceleraron la reestructuracién
de algunas corporaciones dando origen a paradigmas productivos y organizativos como el postfordismo,
'que tuvieron en corpofaciohes del sector servicios como Microsoft e IBM sus principales modelos y que
ahora, en una especie de retroceso al paradigma taylorista-fordista, se ven acompafiados por corporaciones
como McDonalds y Wal-Mart.

Debido a la crisis econémica de 1970, ocasionada por el estancamiento del crecimiento

economico y la aceleracién de la inflaci6n, la administracién de Ronald Regan (1981-1989) rompid con el



capitalismo de 1930 y dio paso al capitalismo neoliberal que cambié la economia mundial. En su
administracion, la Divisién antitrust, encargada de promdver el proceso competitivo y prohibir las
fusiones encaminadas a mantener el poder monopdlico, abandond su esfuerzo y las fusiones se aceleraron
dando lugar al cuarto movimiento de fusiones (Fligstein 1990). Este proceso de consolidacidn, entre
grandes corporaciones transnacionales de un mismo sector, inicié en la década de 1980 y se restringio a

corporaciones estadouhidenses.

Sin embargo, el periodo més intenso en términos de fusiones y adquisiciones inicio en la década

“de 1990 y continiia hasta nuestros dias. Este altimo movimiento de consolidacién monopélica es conocido
como la quinta ola de fusiones corporativas y, a partir de 1993, ha superado cualquier record en cantidad y
en términos de valor econdmico por adquisicidn. El fendmeno se ha caracterizado por ser un proceso
internacional, al generarse fusiones en y entre corporaciones estadounidenses y europeas, seguidas de las

fusiones asidticas entre corporaciones coreanas y japonesas principalmente (Gaughan 2001:1).

Las fusiones y adquisiciones se han realizado principalmente en el sector servicios y en campos
estratégicos. En el caso de los energéticos, tenemos las fusiones horizontales entre corporaciones
petroleras como la realizada en 1998, cuando se fusionan Exxon y Mobil, dando lugar a Exxon Mobil
Corporation con valor de 77.2 billones de délares (Ibid. 2001:4); otros casos en la misma industria son la
fusion entre Brithis Petroleum y American Oil Company (Amoco), dando lugar a la BP Amoco en 1998;

asi como la fusion en 2001 entre Chevron Corporation y Texaco que dio origen a ChevronTexaco.’

Las consolidaciones de los sistemas bancarios son otro caso de fusiones y adquisiciones en
sectores estratégicos. De hecho, la industria financiera ocupa el segundo lugar de las fusiones dentro del
sector servicios después de la industria del transporte y comunicaciones; un ejemplo es la fusién en 1998,
entre Citicorp y Travelers Group, creando a Citigroup con valor de 140 billones; otro ejemplo es la fusion
de HSBC Holdings PLC con Credit Commercial de France en 2000 por 11 billones de ddlares (Evenett
2003).

Las fusiones en el sector farmacéutico también han sido comunes, Warner-Lambert adgquirié
Pfizer por 90 billones de délares en 1999 asi como Mylan Laboratories adquirié Merck KG&A por 6.7
billones en 2007 (Sipkoff 2007). Estas adquisiciones representan los procesos de consolidacién en la

industria farmacéutica de los iltimos afios.

Otros casos de fusiones 'y adquisiciones son, la adquisicion de la compaifiia telefénica

Mannessmann por Vodafone, empresa de telefonia mévil, por 183 billones de délares en el afio 2000

7 Aéin queda pendiente el balance de la participacién de las principales corporaciones petroleras en los primeros
conflictos bélicos del siglo XXI, es decir, en la Guerra del Gobiemo de los Estados unidos contra Afganistin en
2001 e irak en 2003.
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(Gaughan 2001:1); la adquisicién de la Capital Cities/American Broadcasting Company (ABC) por Walt
Disney Company en 1996 y la posterior fusion con Pixar Pictures en 2006; también en 2006, Warner Bros
Entertainment se fusiona con CBS Corporation; en 2004 Kmart se fusiona con Sears Roebuk y en 2006

AT&T se fusiona con Southwestern Bell Corporations (SBC).

La cantidad de fusiones entre corporaciones de un mismo segmento, 2 partir de mediados de 1990,
ha iniciado una nueva etapa de consolidacién en las principales corporaciones a nivel internacional, dando
como resultado la generacion de corporaciones complejas. En este sentido, se plantea que, de continuar la
tendencia, se podria esperar la universalizacién y control de Ia prestacion de servicios a nivel mundial, la
emergencia de corporaciones especializadas, la generaciéon de nuevas cadenas de suministro, la
complejidad en las estructuras corporétivas y en la pestién de las mismas, asi como la emergencia de

nuevos riesgos atin por identificar (Group of Ten 2001).

En este contexto, los procesos de globalizacion neoliberal materializados por las corporaciones,
propiciaron mayor concentracion econémica y efectos negativos que se consideraran, cada vez mas, como
fenémenos normales de nuestrgs dias. Seflalemos los efectos ocasionados por la emision industrial de
didxido de carbono cuyos alcances son catastréficos y les fraudes que conducen a la bancarrota a distintas
corporaciones, dejando en la miseria a sus trabajadores. Por ejemplo, la bancarrota de ENRON dej6 como
resultado 20 000 nuevos desempleados, la perdida de 1.2 billones en fondos de retiro y 2 billones mas en
fondos de pensiones (Mokhiber 1989-2006).°

Como hemos visto, a lo largo del siglo XX la actividad corporativa muestra una tendencia
histérica en la acumulacion de recursos, que se expresa en las fusiones en distintos periodos, gracias a tres
procesos de racionalizacion fgundamenta]es: las practicas corporativas de corrupcion, fraude y abuso; los
incrementos en la productividad y la libertad que ha encontrado la corporaci6n en las regulaciones legales
establecidas por el Estado en cada uno de los periodos sefialados. En otras palabras, queda claro que este
tipo de précticas corporativas, llamémoslas indebidas o ilicitas por ahora, son consustanciales a los

diferentes modelos de produccién hasta ahora desarrollados.

Asi, a pesar del surgimiento de nuevas estructuras productivas, asociadas a una tercera revolucién
industrial y a una etapa informacionista (Castells 2000), donde empresas como IBM o Microsoft serian
modelos a seguir, las précticas corporativas desarrolladas en el siglo XX siguen operando en el sistema
econdémico, sin que su centralidad sea rebasada por. aquellas asociadas a la era informacionista. En

cambio, como en los periodos anteriores, comienza a plantearse que corporaciones como Wal-Mart,

® Estos y otros efectos de las corporaciones han quedado plasmados en filmes como The Corporation, producida por
Achbar y Abbott (2003); An Inconvenient Truth: A Global Warning, producida por Guggenheim (2006); y Enron:
The Smartest Guys in the Room, producida por Gibney (2005).

1

L "I



LI

" pueden estar desempefiando el papel central del nuevo modelo corporativo, generando interés en algunos
investigadores a partir de la influencia que ya tiene y puede llegar a tener en la economia y sociedad det
siglo XX1.

Walmartizacion: origen y expansién internacional

‘Wal-Mart reporta ventas anuales por 312 billones de délares, “[...] tiene
ingresos mayores que Suiza, [...] sus ventas podrian alcanzar un trillén de
délares por afio en la proxima década,]...] hace mas negocios que Target,
Home Depot, Sears, K-Mart, Safeway y Kroger juntas,|...] emplea més de
millén.y medio de trabajadores atrededor del mundo, es el mas grande
empleador privado en México, Canada y Estados Untdos, importa mas
bienes de China que de UK o de Rusia”, opera cientos de tiendas alrededor
del mundo, en otras palabras estamos hablando de 1a corporacion méas
grande a nivel mundial

~Neison Lichtenstein, Wal-Mart: a Template for Twenty-First-Century
Capitalism, 2006

. Qué es la walmartizaciéon?
Walmartizacién es el término con que se designé, a mediados de la década de 1990, el crecimiento e
imitacién de las practicas organizativas de Wal-Mart por otras corporaciones en Estados Unidos primero,
y posteriormente a nivel internacional (Christopherson 2001 y Sinclair 2004). Las notas publicadas
referian a su crecimiento, a los costos que sus practicas acarreaban y, si bien las criticas a Wal-Mart
surgieron en la década de 1980 (Vance y Scott 1994), fue en la década de 1990 cuando comenzaron a
generalizarse. La mayoria eran articulos breves difundidos en periédicos y paginas electrénicas que, a la
luz de su desempefio econdémico, plantearon el término para referir de manera amplia el caricter de
modelo corporativo que podria representar, no sblo para otras corporaciones sino para el capitalismo en
general. Por lo tanto, se dedujo que los efectos a los que conduce Wal-Mart poedrian ser los efectos del

capitatismo del siglo XX1.°

A partir de la publicacién en 2006, de una edicién coordinada por Nelson Lichtenstein, ubicamos
los primeros esfuerzos consistentes en el estudio, desde distintas disciplinas, del fenomeno Wal-Mart.
Lichtenstein, historiador y profesor de la Universidad de California, nos dice que el tema central de la obra
Wal-Mart: The Face of Twenty-First-Century Capitalism es preguntarse si acaso Wal-Mart es o serd el
modelo para el capitalismo del sigio XXI. “[...]} por modelo entendemos no solo la organizacion interna de

un- negocio o la calidad de mercado que genere, sino el rango completo de transmutaciones econémicas,

° Para consultar una compilacién de este tipo de documentos véase, para el caso estadounidense, Reclaim Democracy
(2008). Para el caso mexicano existe una compilacion de noticias elaborada en el marco del proyecto de
investigacion “Etica, corrupcion y gobernabilidad: pricticas administrativas y tecnologias liberales de regulacién”
coordinado por el Dr. Eduardo Ibarra en el periodo de 2004 a 2007.
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sociales, culturales y politicas generadas para una particular forma de negocio empresarial exitoso”

(Lichtenstein 2006: X).

El argumento de Lichtenstein es que en cada época, un inmenso éxito empresarial rapidamente
emulado, encarna un nuevo conjunto de avances tecnoldgicos, estructura organizacional y relaciones
sociales, llegando a ser el modelo econémico para su época. En este sentido, Wal-Mart seria el nuevo
modelo empresarial para el capitalismo mundial, mientras que a fines del siglo XIX lo fue la U.S. Steel, a
mediados del XX fue la General Motors y en afios recientes la IBM junto con Microsoft (Lichtenstein
2006a: 4). Es interesante notar que Microsoft, como el ejemplo mas acabado del nuevo tipo de
corporacién para una sociedad ideal de la informacién, no sea el modelo del capitalismo del siglo XXI y

en cambio si lo sea Wal-Mart,

En este sentido, nos preguntamos jcudles son las caracteristicas que hacen de Wal-Mart el modelo
del capitalismo del siglo XXI? Lichtenstein sefiala cuatro caracteristicas. En primer lugar, las tecnologias
usadas para descentralizar operaciones son usadas de tal manera que hace que la organizacion centralizada
sea eficiente (Hoopes 2006). Cuando la tendencia apuntaba a la descentralizacion g operaciones, al
outsourcing, Wal-Mart fue capaz de manejar las cosas con un costo y una velocidad que ninguna
subcontratista puede superar. En otras palabras, *las mismas tecnologias y costos que han guiado a otras
compafijas a la descentralizacién [...] han posibilitado a Wal-Mart aumentar ampliamente su rango de

control managerial” (Lichtenstein 2006a: 10).

En segundo lugar, utiliza una forma de transportar los productos basada en la movilizacion de
grandes contenedores para poner en marcha a sus cadenas proveedoras (Bonacich 2006). Esta revolucion
logistica, representada en los contenedores metalicos de 40 pies de largo, estd basada en un sisterna de jale
y no de empuje. En el sistema de empuje, caracteristico del consumo del sigle pasado, Ia produccién en
masa originaba economias de escala que generaban inventarios excedidos que eran empujados desde fuera
de los distribuidores; en cambio en un sistema de jale, el distribuidor sigue cuidadosamente las
preferencias del consumidor y las transmite a los proveedores, la carga es puesta en movimiento casi
inmediatamente, esto es justo a tiempo para los minoristas o0 menudeo flexible (Lichtenstein 2006a: 11-
12).

En tercer lugar, relacionado con la organizacion centralizada, Wal-Mart coordina la actividad
manufacturera de sus proveedores (Petrovic y Hamilton 2006). Debido al sistema de jale, 1a compariia
proveedora y el minorista tienen que funcionar vinculados, incluso si son entidades legalmente separadas.
Wal-Mart es por ello no sélo un gran minorista sino un gigante manufacturero en toda la extension de la

palabra. Lichtenstein seffala “debido a que Wal-Mart tienen un intime entendimiento del proceso
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manufacturero, y su poder de compra es tan grande, ha transformado sus 300 proveedores chinos en

impotentes tomadores de precios mas gue socios” (Lichtenstein 2006a: 12).

En cuarto lugar, un elemento clave es su delicada atencion a los costos y en particular a los costos
salariales (Strasser 2006). Wal-Mart y los minoristas en general, dependen de una obsesiva atencion a los
costos y a los costos laborales, demandan que los costos se mantengan debajo de las ventas totales, lo que
le ha llevado a ser, ademds de un gran beneficiario, “una gran fuerza detras de la transformacion de las
politicas y cultura del sistema de negocios que ha surgido de un surefio post Estado del bienestar des-

sindicalizado” (Lichtenstein 2006a: 13).

Finalmente, Wal-Mart también ha traducido ¢l populismo conservador de la era Regan, a un
conjunto de ideologias expresadas en los temas de la familia, el corporativismo cristiano y el igualitarismo
corporativo que funcionan eficientemente para legitimar su estructura jerdrquica y aislar a la mayoria de
los empleados de otras influencias a su fidelidad. En otras palabras, ha creado una cultura managerial
cohesiva con base en ideas neo populistas (Moreton 2006). En conjunto, Wal-Mart se distingue por el uso
de innovaciones tecnolbgicas y preceptos neoliberales, conformando un proceso de racionalizacién

organizativa que estructura el modelo corporativo del capitalismo del XX1.

-

Un aspecto interesante del planteamiento de la Walmartizacidn, es que propone a una empresa del
sector servicios como modelo referente. Este modelo ha colocado al sector manufacturero bajo su control
absoluto; la incorporacion de tecnologia de punta en telecomunicaciones, le ha permitido conservar los
costos bajos ain en una estructura centralizada; ha hecho de los pafses del sudeste asidtico y
centroamericanos, polos de manufactura barata y sus principales proveedores de mercancias; ademas ha

asumido la politica neoliberal como base de sus practicas corporativas y de su discurso legitimador.

De este modo, si al principio Wal-Mart representaba poco méas que la agudizacion de la
competencia entre minoristas masivos, obligando a fusiones y/o a la declaracién de banca rota (Petrovic y
Hamilton 2006: 107), hoy su impacto ha llegado a ser tan amplio que se dice que podria tener mas poder
que cualquier otra entidad para legislar os salarios y los beneficios estindar, rehaciendo y subordinando al
alguna vez fuerte sector manufacturero. En otras palabras, podria no s6lo manejar os componentes
principales de la politica social e industrial de América sino quizds del mundo (Lichtenstein 2006: 4).

No obstante, este esbozo del modelo Wal-Mart nos dice poco de la racionalidad que yace en las
practicas especificas que opera cotidianamente. En este sentido, a diferencia de teorias como la
regulacionista (Boyer 1989), cuyo camino nos llevaria a suponer el desplazamiento de los anteriores
modelos y a objetivar tedricamente sus principios fundamentales de funcionamiento, la idea de un
isomorfismo corporativo mimético, impiicita en el concepto de la Walmartizacion, nos conduce a

identificar, como primera tarea, sus principios organizativos bésicos desde el contexto donde operan, vale
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decir, desde dentro de Wal-Mart (Dimaggio y Powell 1999). Una manera de hacerlo es a la luz de los
efectos que generan. Asi, Lichtenstein es muy claro al sefialar, que cuando un modelo de produccion y
distribucion capitalista reemplaza a otro, tales transformaciones no son inevitables ni vienen sin un
inmenso costo social. Al referir a una trabajadora de uno de los proveedores de Wal-Mart en China, nos
dice:

&

“Li Xiao Hong trabaja en Guanzhou, una fibrica que produce millones de juguetes Mattel que Wal-
Mart vende a lo largo de América. Ella es parte de un ejército de 40 millones de nuevos campesinos
proletarizados que son enviados al sur de China, a las fabricas del mundo. Las areas de trabajo de la
planta estdn tan poco iluminadas que parecen estar permanentemente descoloridos. Un olor a
solvente flota a lo largo de las instalaciones asi como filas de trabajadores encorvandose sobre el
pedal que acciona las magquinas de coser y los contenedores de pegamento [...] Li normalmente
trabaja cinco dias y medio a la semana, mas de 10 horas a la vez. Su salario mensual -65 dolares- es
tipico para esa parte de China, suficiente para que Li mande dinero a casa, a su familia rural. Pero Li
paga un alto precio. Sus manos le duelen terriblemente, y siempre esta exhausta [...]” (Lichtenstein
2006a: 6).

Esta es s6lo una muestra de los impactos que tiene Wal-Mart en ia vida de miles de personas que trabajan
para sus proveedores. No obstante, nuestro interés gira en torno a los impactos que genera en sus propios
trabajadores, bajo el supuesto de que el modelo Wal-Mart esta siendo imitado y que sus practicas podrian
aparecer en otras corporaciones minoristas, e incluso en corporaciones de otros sectores. Pero antes de
intentar responder y proyectar escenarios es adecuado entender ;qué es Wal-Mart?, ;cuiles son sus
origenes?, ;cudles son sus principales caracteristicas adefnés de las seflaladas anteriormente?, ;qué
trayectoria ha seguido?, jen qué medida ha trasladado su funcionamiento y cuédl ha sido su desempefio en

paises como México?

Origen y desarrollo 1944-1990

Aungue Wal-Mart fue creada en 1962 por Sam M. Walton (en adelante Sam), su origen se remonta a 1940
cuando tuvo su primer contacto con el sector minorista en junio de ese afio. Después de obtener su titulo
universitario en economia, ingresé a la cadena minorista J.C Penney donde trabaj6 dos afios antes de
servir en el gjéreito. En 1945 adquiri6, en sociedad con uno de sus compafieros, una franquicia de la
cadena minorista Bluter Brothers que entonces incluia los formatos Ben Franklin y TG&Y; ese afio la
sociedad se disolvi6 y adquirié, con sus ahorros y un préstamo de su suegro, otra franquicia de la misma
cadena en New Port Arkansas (Vance y Scott 1994: 1 -1 8).'°

' Un aspecto comiin al revisar la historia de Wal-Mart es el relato mitico que se hace de su fundador: “ {...] hijo de
granjeros [...] se caracterizd por ser un chico pujante en todas las actividades que emprendia, llegé a obtener el
rango mas alto de los Scouts, en Ia secundaria se colocé en el cuadro de honor, gané el torneo estatal de futbol
americano en 1935, fue vicepresidente de su clase en el penaitimo afio de escuela, en la universidad trabajé como
mesero, fue miembro del senado estudiantil y de la sociedad honorifica nacional, por mencionar algunas
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Walton inicié su incursién en el sector minorista con estrategias comerciales que le dieron una
ventaja competitiva a sus tiendas: cerraba méas tarde, hacia publicidad en los periddicos, implementaba
descuentos en dias especiales y en lugar de comprar al distribuidor de la cadena comercial, comenzé a
comprar directamente al mayorista lo que le permitié dar mejores precios. Sus estrategias encajaron a la
perfeccién en el periodo de posguerra pues la preocupacién por el alza de los precios hizo que los

consumidores buscaran ofertas (Vance y Scott 1994: 46).

Al adquirir la franquicia, reportaba ventas anuales de 72 000 dolares, con Walton a la cabeza en
1947 reportd 105 000 y en 1950 reports 250 000 ddlares; debido a que su contrato de arrendamiento se
vencié ese afio, debid marcharse ¢ iniciar nuevamente en Bentonville, Arkansas, la tienda adquirida fue
bautizada como Walton 3&10 Cents Stores. El aumento de las ventas en esos afios ejemplifica el
crecimiento que aguardaba a Walton, es decir, el incremento de las ventas y la expansion de las tiendas
Wal-Mart en la segunda mitad del siglo XX. Walton repitié su éxito en la década de 1950 y abri¢ nuevos
locales en Arkansas y Kansas. En 1962 contaban con 16 tiendas entre las que se encontraba un nuevo

formate mas amplio de tienda lamado Walton's Family Centers (Vance y Scott 1994: 19-31).
-]

En 1959 la compaiiia Bluter Brothers, de la que dependian los locales de Walton, fue adquirida
por la City Products Corporation. Con 269 bazares, 2 432 tiendas franquiciadas y siete tiendas
departamentales, la City Products Corporation inauguré lo que se conocié como la division Bluter

Brothers que estaba encaminada a fortalecer la operacion global de 1a cadena.

Cuando Walton not6 la ventaja que implicaba vender en ciudades pequefias con menores precios,
respecto a los almacenes ubicados en las grandes ciudades, trat6 de llevar su formato de negocio a gran
escala, Walton expuso la estrategia a los ejecutivos de la divisién Bluter Brothers de City Products a
principios de 1962, planteé que “[...} las ope;raciones a gran escala podrian funcionar en ciudades
pequefias donde estaban ubicados los bazares, que deseaba abrir un negocio de ese tipo en Arkansas y les
pidié que franquiciaran el emprendimiento, que para que el plan tuviera éxito el margen de ganancias de
entre 20 y 25% debia reducirse a 12.5% [...] “simplemente no entendieron mi filosofia’ revelé Walton
(Vance y Scott 1994: 73).

Asi, Walton impulsé el negocio por si mismo y el dos de jutio de 1962 abri6 su primer Wal-Mart
Discount City en Rogers Arkansas. Su éxito se reflej6 a lo largo de la década al duplicar sus tiendas y al .
convertirlas en sociedad anénima en 1969 con el nombre de Wal-Mart Inc. que, posteriormente en 1970,

se cambiaria a Wal-Mart Steres Inc. (Vance y Scott 1994: 91).

actividades” (Vance y Scott 1994: 11-15). A estos relatos le siguen otros sobre el extraordinario desempeiio de su
empresa bajo su direccién y los rasgos de su personalidad reflejados en el manejo del negocio, entre otros.
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Tabla 1. Ventas y unidades de Wal-Mart 1966-2008

Afio. Ventas netas en Mdd Discounnt Stores Sam’s Club Supercenters Neiborhood M.
1966 - $ 6 246 000 16 0 0 0
1967 $9279 000 19 0 0 0
1968 $ 12618754 24 0 0 0
1969 $ 21 365 081 27 0 0 0
1970 $ 30 862 659 32 0 0 0
1971 $ 44286 012 38 0 0 0
1972 $ 78014 164 51 0 0 0
1973 $ 124 889 141 64 0 0 0
1974 $ 167 560 892 78 0 g. 0
1975 $ 236 208 880 104 0 G 0
1976 $ 340 331 000 125 0 ) 0
1977 $ 478 807 000 153 0 0 0
1978 $ 678 456 000 195 0 0 0
1979 $ 900G 258 000 229 0 4 0
1980 $1248 176 000 276 0 0 0
1981 $ 1643 199.000 33¢ 0 0 0
1982 $ 2444 997 000 491 0 0 0
1983 $ 3376 252 000 551 0 i) 0
1984 $ 4 666 909 000 642 3 (4] 0
1985 $ 6 400 861 000 745 11 0 0
1986 $ 8451 489 000 859 23 ] 0
1987 £ 11 909 076 000 980 49 0 0
1988 $ 15 959 255 000 1114 84 0 0
1989 $ 20 649 001 000 1259 105 0 0
1990 $ 25 810656 000 1402 123 0 0
1991 $ 32 601 594 0600 1573 ' 148 0 0
1992 $ 43 886 902 000 1720 208 0 0
1993 $ 55 483 771 000 i 880 256 ¢ 0
1994* $ 67 344 574 000 1 967 426 70 0
1995 $ 82 494 000 000 2176 453 154 0
1996 $ 93 627 000 000 2218 470 225 0
1997 $ 104 859 000 000 2209 475 370 0
1998 $ 117 958 000 000 2 421 483 502 0
1999 $ 137 634 000 000 2389 . 497 713 0
2000 $ 165 013 000 000 23713 512 1104 0
2001 $ 191 329 000 000 2348 528 1294 19
2002 $ 217 799 000 000 2295 564 1521 34
2003 $ 244 524 000 000 2510 596 1496 86
2004 $ 256 329 000 000 2 460 618 1728 100
2005 $ 285 222 000 000 2528 642 1598 121
2006 $ 312 427 000 000 2 640 670 23% 435
2007 $ 344 992 000 000 2 894 693 2739 453
2008 $ 374 526 000 000 3066 ' 713 3010 473

Fuente: Elaboracién propia, los datos del periodo 1966-1971 fueron tomados de Vance y Scott 1994; tos datos del periodo 1972-2008

fueron tomados de Wal-Mart (1972-2008). *A partir de este afio se incluye el total de unidades 2 nivel mundial.
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Iniciaba el fenomeno de crecimiento que, gracias a los cambios demograficos y de los patrones de vida de
los estadounidenses de ese entonces, seria imparable (Vance y Scott 1994: 131-132). En la Tabla 1
podemos ver el continuo crecimiento al que nos referimos. En el periodo de 1970 a 1990, de reportar
ventas anuales por 30 millones pasé a 25 000 millones de dolares y, de 32 tiendas pasé a 1 402
distribuidas a loﬂ targo del territorio estadounidense.!’ Los afios restantes fueron de expansion y
crecimiento a nivel internacional ingresando a paises como México, Puerto Rico, Canada, Argentina,
Brasil, China, Alemania, Corea del Sur (de 2004 a 2006, hoy sin operaciones en ese pais), Inglaterra,

Japén, Costa Rica, Salvador, Guatemala, Honduras, Nicaragua.

Los planes de expansién contindan y el objetivo de dominar la industria minorista a nivel mundial
supone controlar primero a los paises del norte de América, Sudamérica, Asia y posteriormente Europa
(Mokhiber 1998). En particular Europa, con al menos 200 millones de clientes, representa el mercado con

mas capacidad de compra después de Estados Unidos y Wal-Mart desea tener tiendas ahi.

Por citar un caso, la division farmacéutica de Wal-Mart ha comenzado a establecer negociaciones
con compaiiias farmacéuticas en Francia, Alemania, Holanda, Irlanda e Inglaterra (Lichtenstein 2006:18);
en México, el resultado de las negociaciones con corporaciones farmacéuticas es el establecimiento del
programa Medimart, que mantiene a precios bajos un conjunto de medicamentos para enfermedades como
diabetes, la hipertension arterial y los problemas digestivos, entre otros. Bajo esta tendencia podemos

esperar una mayor expansion en el continente latinoamericano, asiético y europeo en los afios siguientes.

Expansiéon internacional 1991-2008: Wal-Mart en México
La expansién de Wal-Mart en México se debe, entre otros factores, a la particular dindmica del sector
minorista en México y a los procesos de transformacién que la economfa mexicana ha experimentado en

los nltimos 30 afios.

Las tiendas minoristas y departamentales aparecieron en México a principios del siglo XX en la
Ciudad de México y Guadalajara pero debido a la inestabilidad social y econémica det pais, no lograron
expandirse sino hasta finales de la década de 1950, gracias a los procesos de urbanizacién de las dreas

metropolitanas mas grandes (Mulder 2002).

Los afios siguientes quedaron acotadas a las grandes ciudades y hasta la década de 1980 iniciaran
un proceso de expansion. Asi, desde 1980, las tiendas comenzaron a expandir sus operaciones a otras

ciudades y a adquirir negocios minoristas menores y medianos; Gigante por su parte, compré tiendas

"' En los afios de recesién y depresion del consumo Wal-Mart tuvo un aumento de las ventas netas y a pesar de que
en la década de 1970 varias minoristas tuvieron problemas (como Sears, K-Mart, Gibson Product Company, J,C,
Penny y Montgomery Ward, entre otras) Wal-Mart sigui su exitosa expansién (Vance y Scott 1994: 101).
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locales y regionales como Tiendas Blanco; por su parte las cadenas Aurrerd y Comercial Mexicana, ambas
propiedad de familias mexicanas, incrementaron su operacién abriendo tiendas fuera de la Ciudad de
México desde 1970 (Alvarez 2005: 34, Mulder 2002). Ain asi, el crecimiento del sector minorista
mexicano fue frenado en la siguiente década. Primero por la crisis de 1994 y después por la competencia
que representé la entrada de Wal-Mart al mercado mexicano gracias a las reformas estructurales que se

implementaron en México a partir de 1980.

Por un lado, el colapso del modelo de inversion por sustitucién de importaciones, expresado en su
incapacidad para desarrollar de manera competitiva al sector manufacturero nacional, y el creciente déficit
comercial multiplicado por ia crisis petrolera mundial en 1982, llevaron a México a un periodo de
transicion econdmica al optar por un modelo de industrializacién basado en la exportacién de

manufactura, con fuerte peso en la inversion de capital privado.

El cambio de modelo econdmico inici6 en 1983 impulsado por reformas econdomicas orientadas a
la estabilidad macroecondmica y al cambio estructural. E} primer objetivo se concentrdé en reducir el
déficit fiscal con las siguientes acciones: reduccion del gasto publico, venta de activos piiblicos €
incremento de los ingreso_s publicos; el segundo objetivo se concentrd en la apertura de la economia a
nivel internacional, a través de la flexibilizacién legal para la inversién extranjera, la privatizacion de las
empresas publicas, 1a desregulacién econdmica, la flexibilizacion de las leyes referentes a la propiedad de

latierra y en la creacién de leyes anti monop6licas (Alvarez 2005: 17-18). 2

En este sentido, el ingreso de México al Acuerdo General sobre Aranceles Aduaneros y
Comerciales en 1986 (hoy Organizacién Mundial de Comercio) y la firma del Tratade de Libre Comercio
con Estados Unidos y Canada en 1994, pueden verse como ¢! fin del modelo de industrializacién basado
en la sustitucién de importaciones y el comienzo de un modelo de industrializacién basado en la

exportacion.

Asi, las reformas estructurales, los ingresos obtenidos por el sector minorista, el incremento en los
niveles de ingresos éle la poblacién y la oportunidad de buscar proveedores, jugaron un papel importante
para la entrada de corporaciones minoristas extranjeras a México {Alvarez 2005: 48). De hecho, la
expansién internacional de Wal-Mart se inaugur6 con la apertura del primer Sam’s Club en la Ciudad de
Meéxico en 1991. En ningun pais ha alcanzado el éxito y continuo crecimiento que ha tenido en el nuestro,
esto lo podemos ver principalmente en el nimero de tiendas y formatos que tienen otros paises en

comparacion con México. En la Grafica 1 podemos observar que, en la division internacional de tiendas

'? Especificamente, el Programa Inmediato de Reordenacion Econémica contenia los siguientes puntos clave:
enfrentar la inflacién, defender la industria y el empleo, controlar el déficit fiscal, estabilizar y controlar el tipo de
cambio y reducir el déficit fiscal.
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Wal-Mart, México es el pais con més tiendas a nivel mundial y el segundo en términos de tiendas por

millén de habitantes. Esto se debe, ademas del éxito que Wal-Mart ha tenido en nuestro pais, a la variedad

de formatos que adquirié una vez que controlé por completo el Grupo CIFRA.™ "

Gréfica 1. Namero de tiendas Wal-Mart y habitanges por pais.
1400 g e NI

1200

1000

Méx. | CA* Jap. Ingl. Bra, Can. Chin.

P.Rico [ Arg.
—&—Tiendas 1023 | 413 | 392 | 335 | 299 | 289 73 54 13
—#—Habitantes**| 107 30 127 60 188 33 | 1313 ) 04 39
=g~ Indice*** 95 | 137 3 5.5 15 87 | 005 | 135 0.3

Fuente: Elaboracion propia con base en Wal-Mart {2007) y Wal-Mart de México {2007).
*Icluye el Salvador, Honduras, Costa rica, Guatemala y Nicaragua. ** En millones. ***Tiendas por habitante.

En 1991 Wal-Mart y el Grupo CIFRA, el mayor minorista de México, anunciaron la formacion de dos
uniones temporarias de empresa: una para construir clubes mayoristas en México y otra para crear una
compaiiia de importacién-exportacién, que dio a los proveedores de Cifra el acceso a los Wal-Mart de
Estados Unidos (Vance y Scott 1994: 252), en el Annual Report de 1992 se daba la noticia asi:

Sam’s club y CIFRA, el mas grande minorista de México, comenzaron a desarroliar en 1991 ¢l
concepto de club mayorista, basado en nuestras propias unidades Sam’s club, los cuales podarian ser
el primer club de su tipo abierto en todo México. Estamos complacides por los volimenes de ventas
iniciales de estas unidades y continuaremos revisando cuidadosamente las oportunidades para
expansion en la Ciudad de México (Wal-Mart 1992: 3).

13 Ingresé a México en 1991, a Puerto Rico en 1992, a Canad4 en 1994, a Argentina en 1995, a Brasil en 1995, a
China en 1996, a Alemania en 1997, a Corea en 1998, a Inglaterra en 1999, y a Centro América —incluye el
Salvador, Costa Rica, Honduras, Guatemala y Nicaragua- en 2007 (Wal-Mart 1995-2007). Se espera que
préximamente adquiera la cadena colombiana Super Almacenes Olimpica.

" La primera tienda Aurrer4 abri6 en 1958, de 1960 a 1970 se abrieron oftros formatos, Superama en 1960, Vips en
1964, y Suburbia y Bodega Aurrera en 1979,



Wal-Mart revisé la coyuntura economica en México pues su entrada en 1991, se vio alentada por ios
beneficios de la devaluacién del peso entre 1994 y 1995, esto le dio una oportunidad inigualable para
comprar un control compartido de CIFRA a un precio bajo, que permitiria el posterior control total de
CIFRA y su consolidacién en el sector minorista mexicano (Tilly 2005: 6). La asociacion inicial de Wal-
Mart con Aurrera es un ejemplo exitoso entre otros intentos de asociaciones entre minoristas ya que los
intentos de Gigante —hoy parte de la cadena minorista Soriana- y Comercial Mexicana por experimentar
asociaciones con Carrefour y Auchan respectivamente, no lograron un buen termino y aunque han
continuado asociaciones con minoristas especializados en EU, estas no se comparan con la protagonizada
por Wal-Mart y Aurrerd. Como podemos ver en la Gréfica 2 y en la Tabla 2, la expansion de Wal-Mart en

México fue creciendo paulatinamente.

Graéfica 2. Ventas anuales del sector minorista en Méxice 1992-2003

Millones de délares

1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003

L —8— Wal-Mart @ Soriana —&—Comercial Mexicana °  —#—Giganie

Fuente: tomado de Alvarez (2006).

Poco a poco se integraron los formatos de Wal-Mart y los de la cadena CIFRA. En 1992 se incorporan a la
asociacion las nuevas unidades de Aurrerd, Bodega Aurrerd, Superama y Wal—Mart Supercenters; en 1994
se integran las nuevas unidades Suburbia y Vips; en 1997 se fusionan en Cifra S.A. de CV. y
eventualmente Wal-Mart hace una oferta puiblica de compra de acciones en la Bolsa Mexicana de Valores,
adquiriendo el control total de la empresa. Hoy es conocida como Wal-Mart de México S.A. de C.V. ¢
. incluye ocho formatos: '

s Sam’s Club: son tiendas de membrecia dirigidas a consumidores de alto peder adquisitivo;

* Superama: son supermercados ubicados en zonas residenciales de la Ciudad de México y sus

alrededores, con especial énfasis en la calidad y la conveniencia;



e Wal-Mart Supercenter: incluye grandes hipermercados que ofrecen el méas amplio surtido de

mercancia, dirigidos a todo tipo de consumidores;

o Restaurantes Vip’s: incluye tiendas Vip’s, restaurant Vip's, restaurant El Porton, restaurants

Ragazzi, restaurantes especializados El malecén y La finca, y cafeterias Café San Remo;

s Suburbia: son tiendas de ropa dirigida a familias de ingreso medio, con especial enfoque en la
juventud y gran participacién de marcas propias;

s Aurrera: son hipermercados de tamafio medio que ofrecen bienes a todo tipe de consumidores;"

» Bodega Aurrera: son tiendas austeras de mercancia basica, principalmente alimentos y articulos
domésticos, a bajo precio, dirigidas a ciudades pequefias en crecimiento;'®

» Banco Wal-Marti: ofrece cuentas de depdsito con tarjeta de debito, cuentas de cheque y tarjetas de

crédito.

Tabla 2. Numero de tiendas Wal-Mart y otros formatos en México 1991-2008
Formatos Tipicos de Wal-Mart Formatos de Wal-Mart México
Discount| Super- | Sam's N. Bodega Total
Afie | Stores | centers Club | Market | Superama | Aurrers ! Aurrerd | Vip's | Suburbia | tiendas
1991 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1
1992 0 0 0 0 0 0 O 0 0
1993 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
1994 0 2 7 0 2 10 2 0 0 23
1995 0 11 22 9 3 23 4 29 4 96
1996 0 13 28 0 3 25 4 48 5 126
1997 0 18 28 G 3 25 4 67 7 152
1998 0 33 31 0 36 63 33 181 43* 420
1999 ¢ 27 34 0 38 68 36 204 31 458
2008 0 31 38 0 40 80 36 218 53 496
2001 0 62 46 0 44 105 0 242 51 550
2002 0 75 30 0 44 116 0 260 50 595
2003 0 83 53 0 44 140 0 269 52 641
2004 0 29 61 0 48 162 0 284 50 694
2005 0 105 69 Q 35 203 0 298 $3 783
2006 0 118 77 0 60 258 0 318 62 893
2607 0 136 83 0 64 309 0 355 76 1023
2008 0 147 87 0 66 378 0 366 81 1125
Fuente: Los datos correspondientes al periodo 1991-1997 fueron tomados de Wai-Mart (1991-1997); los datos correspondientes al
periodo 1997-2008 fueron tomados de Wal-Mart de México (1998-2008). *Incluye 7 tiendas de liquidacion.

En la Gréfica 3 pedemos ver tos formatos que reportan la mayor parte de ventas a Wal-Mart. En primer

lugar tenemos a Bodega Aurrerd, Sam’s Club y, en tercer lugar a Wal-Mart Supercenter. Es notable que

'* El formato Aurrera fue homologado con el formato Bodega Aurrera a partir de 1997,

'* En mayo de 2007 Wal-Mart reporté un formato distinto llamado Mi Bodega, ubicada unicamente en Hidalgo y
Puebla.
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Bodega Aurrera tenga la mayor contribucién. Esto se debe a una tendencia de los supermercados a
concentrarse en areas metropolitanas y de bajos ingresos a diferencia de la concentracion que mostraban

en sus inicios cuando se concentraban en las principales ciudades del pais.

Gréfica 3. Contyibucion a ventas totales segin tipo de tienda Wal-Mart
en 2008

Bodega A. Sam's Club  Supercenters Superama Suburhia Vip's

Fuente: Wal-Mart (2008).

Como podemos apreciar en la Tabla 3 y en la Figura 1, el centro del pais sigue siendo la zona con mas
tiendas en el territorio, representando el 67% de éstas. En la Figura 1 mostramos las ciudades en las que
Wal-Mart tiene presencia con alguno dbe 'sus formatos, como se aprecia, existen otras ciudades a las que
todavia no llega con la fuerza que tiene en el la Ciudad de México. Adicionalmente, el porcentaje de
ventas que representa Bodega Aurrera y su crecimiento a partir de 2601 (ver Tabla 2) nos hace suponer
que Wal-Mart puede encontrar en los demas estados de la Repiiblica Mexicana, un amplio mercado para

continuar su crecimiento, especificamente con ¢l formato de Bodega Aurrerd.

Tabla 3. Cobertura geografica de Wal-Mart en México 2007
’
coter | Cup | Swperama | SOV vip's | Suburbia | TR
Cd. México 37 15 43 75 175 39 384
Centro 3 2 2 125 78 T 303 |
Norte 14 7 0 17 15 2 55
Noreste 14 8 0 13 18 4 57
Noroeste 16 10. 0 14 16 0 56
Sureste 15 13 0 41 38 10 117
Suroeste 3 6 0 24 15 3 51
Total tiendas i36 83 64 309 355 76 1023
Fuente: Wal-Mart de México {2007).
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Por consiguiente, los argumentcos que suponen un debilitamiento en el crecimiento de Wal-Mart en nuestro
pais, como los de Chris Tilly (2006), son parcialmente correctos. Tilly plantea que el crecimiento de Wal-
Mart podria ser detenido por tres factores especificos, entre eilos, ia rapida modernizacién de una parte dei
sector minorista —en muchos casos a través de la imitacion de Wal-Mart-, ia poca capacidad de compra de
los consumidores mexicanos, debido a sus ingresos polarizados v las repetidas crisis econdmicas que han
guiado a buena parte de los consumidores mexicanos a los mercados informales (Tilly 2006: 190-191).
Sin embargo, el sector minorista mexicano esté lejos de representar una amenaza seria para Wal-Mart; los
ingresos polarizados de la poblacidn y ias crisis econdmicas podrian no guiar a los consumidores
mexicanos a los mercados informales de venta al por menor, sino guiarlos al formato de Wal-Mart para
este sector, es decir, Bodega Aurrerd; de hecho, de las 130 tiendas gue abrid en 2007, 51 corresponden al

formato de Bodega Aurrera.

Fuente: Efaboracién propia con base en http:/’/vmw.waiaﬂmexico.com,mx/

Efectos negativos de la Walmartizacién

La combinacién de coyunturas econdmicas, sociales, demograficas, politicas y el liderazgo carismatico de
Walton, fueron los motores del éxite econémico de Wal-Mart. No obstante, estos factores sélo adquieren
sentido a la luz de Ia racionalidad corporativa desarrollada por Wal-Mart; desde la perspectiva de Ortega,

detras de 1a corporacién mas grande del plaﬁeta,_ yaéé una forma de pensar, de ver el mundo, un particular
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modo de conseguir resultados, una l6gica sin mesura, ni conciencia de los efectos que supone perseguir

" . sus suefios de conquistar el sector minorista a nivel mundial (Ortega 1999: XXI-XXIi). En este sentido, a

continuacién exponemos las estrategias de Wal-Mart recurriendo al contraste que emerge, al comparar el
discurso que maneja y los costos que genera su desempefio en distintos sectores de la sociedad, en donde

el aspecto laboral adquiere gran importancia al surgir como uno de los efectos principales.

]

Efectos en las comunidades y en los proveedores

Una vez establecida en Arkansas, la estrategia de expansion de Wal-Mart se centré encubrir los poblados
colindantes y establecer unidades en pequefios suburbios a las afueras de las ciudades. Debido a que estos
eran poblados en continuo crecimiento, llegaba a mercados fértiles donde su presencia normalmente
estaba asociada a ideas de progreso y modernidad; Wal-Mart se presentaba con la imagen afable que
generaba al promover su sensibilidad a las causas populares, los valores campesinos, la atencion a los
detalles, el énfasis en la satisfaccion del cliente, pero sobre todo por su politica de precios bajos todos los

dias.

A pesar de todo, su llegada supuse una competencia desleal para los comerciantes locales y una
amenaza para el estilo de vida de cientos de pobiados. La amplia variedad de bienes y servicios, precios
méas bajos asi como un amplio horario de atencion, le daban una ventaja en ciudades donde los
comerciantes locales eran sus tnicos rivales que, con practicas comerciales tradicionales como cerrar sus
locales los domingos o entre semana a las cinco de la tarde, eran desplazados junte con los distﬁtos
comerciales ubicados normalmente en las principales calles de las ciudades donde se instalaba (Vance y
Scott 1994).

Las reacciones no se hicieron esperar. Los comerciantes se quejaban de la imposibilidad de
competir con Wal-Mart. Algunos periddicos se preguntaban jrealmente vale la pena ahorrar unos dolares
destruyendo en la practica el corazén y el alma de la zona comercial de nuestra pequefia comunidad?;
diversas investigaciones indicaban que las ventas disminuian para el pequefio comercic y algunos articulos

periodisticos describian cémo los distritos comerciales comenzaban a vaciarse (Quinn 2000)."”**

Ademds, las condiciones impuestas por Wal-Mart para establecerse debian ser facilitadas en forma
de subsidios estatales, entre ellas estaban reubicar 4reas para e! establecimiento del local, reduccién del
precio del terreno donde se fuese a instalar, apoyo en infraestructura, Ya instalacion del suministro de agua

y del desagiie asi como un incentivo financiero de 1.3 millones en bonos emitidos por Ia ciudad (Vance y

17 Kenneth E. Stone terminé un estudio en 1989 que evaluaba el impacto de Wal-Mart en las empresas tanto de la
ciudad donde entraban como de las ciudades competidoras dentro de su drea comercial (Vance y Scott 1994: 211).

'® Para una revisi6n de los cambios provecados por Wal-Mart en las comunidades véase Karjanen (2006).
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Scott 1994: 230). Criticas adicionales son las referidas a la rapidez con que Wal-Mart retira los ingresos
obtenidos en cada localidad, dafios al medio ambiente, la falsedad en su publicidad y ia venta de productos
grises, mejor conocidos como productos pirafa (Vance y Scott 1994: 61, 210; Norman 2004: 37; Quinn
2000: 95)."°

Asi impactaba Wal-Mart en la sociedad estadounidense desde la década de 1980, es decir, en el
sector comerciat de las ciudades, en el estilo de vida de los propietarios de pequefios comercios y en la
descapitalizacién de la ciudad, sacando una parte importante de los recursos que le daban dinamismo al
sector econdmico. Durante los 17 afios que Wal-Mart lleva operando en México, sus efectos no se han
hecho esperar. Organizaciones como la Camara Nacional de la Industria y la Transformaci6n, la Camara
Nacional de Comercio'y la Asociacion Nacional de Tiendas de Autoservicio y Departamentales, entre
otras, han buscado una legislacion que se aplique a Wal-Mart con el fin de que su agresiva expansién no

siga provocando la quiebra de diversos comercios en todo el pais.’

De hecho, existe evidencia de violaciones a las leyes mexicanas en donde se presume corrupcion
de las autoridadgs en temas relacionados con la instalacion de supermercados en zonas y 4reas culturales
legalmente protegidas. Por ejemplo, en 2005 se instal6 en Teotihuacdn una Bodega Aurrera y a pesar de
haberse encontracio vestigios arqueol6gicos, ¢l Instituto Nacional de Antropologia e Historia no canceld
las obras;”' 1a instalacién de una Bodega Aurrera en Pétzcuaro, Michoacan, fue motivo de quejas pues, el
lugar donde se asenté es considerado uno de los diez pueblos magicos de México; en Yuxtepec, Oaxaca,
se talaron 200 drboles de mango que tenian mas de 50 afios de haber sido sembrados en una superficie de
diez hectireas; en Acapulco, Guerrero, arrasaron 1 000 arboles centenarios para establecer un centro
comercial (Andrade 2006). Otros casos estan relacionados con la evasion del pago del Impuesto al Valor
Agregado a través de Sam’s Club durante cinco afios, en donde segin estimaciones, el dafio fiscal
alcanzaria los 381.2 millones de pesos, entre otros (Cardoso y Ziiiiga 2003, véase también Araujo 2006, y
Bonilla 2006). |

:Qué podemos decir respecto a los efectos en los proveedores? Las actividades poco ortodoxas de
Wal-Mart de comprar directamente al productor, en lugar de comprar en las casas comerciales encargadas

de distribuir mercancias a las cadenas minoristas, en combinacion con un bajo margen de utilidades, le ha

" Wal-Mart fue obligada a cambiar su anuncio de “Always the lowest price. Alwayé’; a ;‘Always low pricés.
Always” pues una comisién de anuncios investigd y encontré que no era verdad que daban el precio mas barato
{Vance y Scott 1994).

* Organizaciones de comerciantes de mercados de la Ciudad de México y Organizaciones civiles como el Frente
Nacional Contra Wal-Mart, se han manifestado en el mismo sentido.

2! posteriormente, Maribel Miré Flaquer, delegada del centro INAH en el Estado de México, presentd su renuncia
no sin antes haber otorgado las licencias de construccién de dos tiendas Wal-Mart, en la zona arqueolégica de
Teotihuacan y en un menumento histérico de Amecameca (Salinas 2004).

26



permitido ofrecer precios més bajos que cualquier otra cadena minorista, lo que a largo plazo ha sido una
estrategia fundamental para su expansiéd tanto local como internacional. Conforme su poder de compra ha
aumentado, los proveedores se han considerado como socios y de ello se desprende que deban compartir
el afan de brindar a los clientes los precios mas bajos posibles. Asi, la capacidad de compra en
combinacién con un avanzado sistema de informacion sobre la demanda de productos, le ha dado el poder
pdra transferir los bajos mérgenes de utilidad a sus proveedores y establecer unilateralmente las reglas del

juego.”

-

En este sentido, se dice que Wal-Mart ha llegado a gobernar la cadena productiva haciendo de la
manufactura su vasallo. Los proveedores deben adoptar tecnologias modernas para organizar la
produccion y para ello Wal-Mart otorga apoyo para competir con proveedores internos y externos. Sin
embargo, el principal efecto es que los proveedores se han convertido en suplicantes temblorosos que
compiten por cortar sus costos y exprimir la \iltima gota de sudor de millones de trabajadores y cientos de
subcontratistas (Lichtenstein 2006: 5). Ademas, Wal-Mart se ve libre para solicitar descuentos sobre
descuentos a sus proveedores, si el cargamento ha Ilegado dafiado, se pide un descuento; si el producto no
se vende, se pide un descuento y se penaliza al proveedor; cuando las ventas bajan, Se cancelan
arbitrariamente los pedidos (Quinn 2000: 59-64); y si un proveedor no lograba mantener un estandar de
calidad de producto aceptable o fijar sus précios a un nivel razonable, termina su relacion con el fabricante

(Vaﬁce y Scott 1994: 170). En uno de los informes anuales de Wal-Mart se sefiala:

Los volimenes de compra que Wal-Mart en su conjunto maneja alrededor del mundo, nos dan
acceso a productos y condiciones que practicamente ninguna otra empresa puede obtener. Nuestros
compradores podran aprovechar esa situacién para reducir los costos de adquisicion de mercancia
atractiva para el mercado mexicano, permitiendo ofrecer a nuestros clientes un valor inigualable
(Wal-Mart 1999: 4). :

La estrategia de los precios de Wal-Mart, lograda al mantener margenes bajos de ganancia respecto a otros
minoristas, le ha dado un circulo virtuoso; el volumen de ventas se traduce en un poder de compra
impresionante beneficiando a los clientes con “precios bajos todos los dias” lo que a su vez ha aumentado
los niveles de venta y retenido 1a lealtad de los clientes, generando un nuevo aumento en las ventas (Vance
y Scott 1994: 143).

22 Wal-Mart establecié centros de distribucién para abastecerse, los centros funcionaron inicialmente con un sistema
de computacién IBM 360 para mantener el control de las existencias, posteriormente en 1977, se completé la
instalacién de una red informética en toda la compaiiia capaz de transmitit informacion como plantillas de
salarios, mensajes a los encargados de compras y nuevos pedidos. A fines de los ochenta lanzd su propia red de
telecomunicaciones via satélite. La red satelital de seis canales brindaba comunicacion auditiva en dos vias y en
una via en video a todas las unidades en operacién (Vance y Scott 1994: 116,i47). Para una revision integral
acerca de los procesos logisticos de distribuci6n se sugiere revisar a Bonacich y Hardie (2006).
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En conjunte, su capacidad para imponer estandares en la produccion, ha provocado el éxodo de Jas
fabricas estadounidenses y mexicanas a otros paises donde puedan operar con menores costos productivos;
su mayor impacto esta en la manufactura pues obliga a bajar el costo laboral y presiona para que se
muevan a ofros paises bajo la amenaza de cambiar de proveedor.” De io anterior se desprende no sélo una
reestructuracion del paisaje manufacturero a nivel mundial, sino la generalizacién de una determinada

relacion laboral reproducida desde las fébricas asiaticas.”

Los costos laborales: un panorama

Walton promovi¢ un espiritu de cuerpo entre sus trabajadores. Su mayor prioridad era promover en los
empleados de la firma la esencia de la cultura Wal-Mart para mantener la lealtad, la moral y el entusiasmo
entre sus trabajadores (Vance y Scott 1994). Entre las principales estrategias estd el uso de un lenguaje
mas personal, reiteradas visitas a los locales, un ambiente informal estratégicamente desarrollado, la

posibilidad de hacer carrera dentro de la compaiiia y sus, inicialmente, atractivas recompensas financieras.

° Walton institucionalizo este imaginario social a través de un hibil cambio en el paisaje lingiiistico,
etiquetaron a todos los empleados como asociados [a partir de 19731, acostumbraron a usar primeros
nombres en conversaciones y en las identificaciones personales, rebautizaron el departamento de
personal como ‘division de gente’ [...] los asociados no eran disciplinados sino coucheados,
entrenados para lograr su potencial (Lichtenstein 2006: 17).

Las visitas a los diversos locales eran bien conocidas pues al llegar Walton, reunia a los empleados a su
alrededor, los alentaba con ¢l saludo de la empresa entonando el himnoe de guerra en las reuniones de
comercializacién: denme una W, denme una A [...]. Ademas, los asociados eran tratados como iguales
manteniéndolos bien informados del desarrolio de la compaiiia a través de una revista mensual llamada
Wal-Mart World, y se les invitaba a hacer sugerencias sobre las précticas y politicas de la compaitia
(Vance y Scott 1994: 117-124),

En una presentacion de video, Walton instaba a los empleados a que se adaptaran por completo a
las necesidades de los clientes, terminaba la transmisién pidiendo a sus empleados que levantaran la mano
derecha y repitieran el juramento “a partir de hoy, prometo solemnemente y declaro que cuando un cliente
este en un radio de veinte pies de mi, sonreiré, lo mirare a los ojos y lo saludare, por eso, ayiidame Sam”
(Vance y Scott 1994: 165). Existia también un instituto llamado Instituto Walton en donde 1a compaiiia

trataba de aumentar las oportunidades profesionales de sus empleados, por medio de una capacitacion

» En México, por ejemplo, algunos proveedores se ven obligados a dejar que Wal-Mart investigue sus cuentas para
eliminar los costos superfluos (Halimi 2006: 7).

?* De hecho, Wal-Mart ha instalado su consulado asidtico en Shenzhen, ciudad China, el epicentro de las
exportaciones manufactureras. Hay un staff de 400 coordinadores de compra por un valor de 20 millones de
productos asiaticos (Lichtenstein 2006: 12).
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continua, a través de programas de instruccion dictados por gerentes de Wal-Mart, por profesores de la

Universidad de Arkansas, y por conferencistas y autores invitados (Vance y Scott 1994: ]58)..

La compaiiia tenia ademas un generoso paquete de beneficios, seguro médico y de vida, becas
para los hijos de los empleados, un beneficio importante era un fondo liberal de reparto de ganancias; la
oportunidad para los empleados de poder comprar acciones de la empresa, el cual, adoptado en 1972,
permitia a los asociados comprar acciones de Wal-M';rt a través de la retencion de una parte del sueldo y
una parte absorbida por la propia compaiiia. En este contexto, la politica de Wal-Mart de no tener
sindicatos fue viable debido a Ios incentivos econdémicos y al bajo grado de sindicalizacion en las ciudades

pequefias de su territorio comercial (Vance y Scott 1994: 118-119).

Pero no siempre los incentivos econémicos de Wal-Mart fueron tan jugosos ni su cultura informal
de familia estuvo exenta de contradicciones. En realidad, debido a la alta rotacién, pocos empleados
pudieron tomar ventaja del plan de reparto de utilidades, el cual requeria dos afios para calificar; los
salarios reales en Wal-Mart declinaron en los aiios posteriores a 1970, reduciéndose 35% en valor real del
salario minimo durante las siguientes tres décadas; y al externalizar el plan de seguridad de salud en 1994,
obtuvo una ventaja competitiva en costos de 2 000 dolares por empleado (Lichtenstein 2006: 15-16). En
este sentido, el manejo que hace Wal-Mart del factor laboral ha sido cuestionado constantemente en temas

sindicales, salariales, précticas ilegales y discriminacién, entre otros.

Respecto al tema sindical, recordemos que Wal-Mart se beneficié de la fuerza laboral surefia sin
experiencia sindical que el periodo de posguerra sacé de las granjas agricolas (Moreton 2006). Es decir,
no se alejaba demasiado de las corporaciones anti sindicales surefias que habijan comenzado a florecer en
la frontera sur. Las caracteristicas de esta fuerza Iaboral, en combinacién con la cultura Wal-Mart, diluy6

por un tiempo los intentos de sindicalizacién.

No obstante, con el paso del tiempo, los empleados han intentado organizarse siendo disuadios
con politicas anti sindicales, amenazas de despido y han sido coaccionados para votar en contra del
establecimiento de alguna organizacién sindical. Este fue el caso de los empleados de centros de
distribucion en Estados Unidos donde el mismo Walton los amenaz6 con despedirlos diciendo que tenia

varios cientos de solicitudes para sus puestos (Vance y Scott 1994: 166).

Hoy “para preservarse de los sindicatos, cada gerente de sucursal dispone de una ‘caja de dtiles’.
Cuando surge el primer brote de descontento organizado, llama por una linea roja para que le envien por
avion privado a un cuadro superior de Bentonville. Luego seguiran varios dias de pedagogia de la casa a
los “asociados’ para purgarlos de las malas tentaciones™ (Halimi 2006: 7). Cuando los trabajadores logran
sindicalizarse, los directivos optan por cerrar las tiendas. Este fue el caso de una sucursal en Canad4 donde

Wal-Mart cerr6 una tienda después de que se habia permitido 1a instalacion de una filial sindical y los
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" empleados intentaban lograr un convenio colectivo;® otro caso ocurri6 en Estados Unidos en el afio 2000,
la seccion de corte de una carniceria se afilio a una organizacion obrera, “Wal-Mart suprimié la seccion-y

despidi6 a los revoltosos™ (Halimi 2006: 7, Harrop 2003).

La politica anti sindical de Wal-Mart no sélo es contingente sino también preventiva. En Wal-
Mart existe un manual para supervisores, You as Manager, en donde se establecen los procedimientos y
actitudes que debe seguir un gerente ante los empleados para disuadir los posibles brotes de organizacion
al interior de las tiendas, en algunos casos ha llegado a instalar camaras de vigilancia en donde se
sospecha que puede haber intentos de organizacion (Freeman y Ticknor 2003). La postura laboral de Wal-
Mart se vio alentada por los periodos presidenciales Regan-Bush en Estados Unidos. En este periodo, el
cambio de modelo econémico expresado en el 4mbito laboral, permitié a Wal-Mart ahorrarse de millones
de dolares en costos laborales; adicionalmente, el fracaso del plan de seguridad de salud propuesto por Bill

Clinton en 1994, le permitid seguir externalizande sus costos laborales.

Hoy podemos decir que Wal-Mart es una compafiia que pretende continuar con una politica anti
sindical donando dinero a candidatos que la garanticen. En 2000 y 2004 sus donaciones fueron
exclusivamente para George W. Bush (Lichtenstein 2006); la situacion en México no es muy distinta pues
se tiene noticia del apoyo financiero que Wal-Mart proporciond al ex-candidato presidencial derechista
Felipe Calderdn (Garcia y Bufa 2006). Recientemente se han publicado noticias retativas a la presunta
influencia que ejerce Wal-Mart a sus trabajadores estadounidenses en términos de los riesgos que supone
votar por un candidato demdcrata como Barack Obama y los beneficios de votar por un candidato

republicano (Zimmerman y Maher 2008).

Por otro lado, el eficiente manejo de las leyes del salario minimo y tiempos extra estandares, le
permiten controlar los costos laborales y con ello, os costo; de venta. Su control sobre el costo laboral le
genera un ahorro de decenas de mitlones de délares ya que los trabajadores del menudeo componen una
mayor proporcién de trabajadores con respecto a aquellos que estan en la produccion de bienes durables
(Lichtenstein 2006: 14-15, Adams 2006). Sin embargo,- este control ha originado una serie de criticas,
entre otras, ofrecer salarios demasiado bajos, proporcionar pocas horas de trabajo, no pagar las horas extra

y otorgar una minima seguridad social a sus empleados.

Respecto a los salarios, se dice que ofrece salarios minimos que se ubican por debajo de la linea

de pobreza estadounidense (Quinn 2000; 42). Segin Greenhouse, Wal-Mart paga 9.86 délares por hora,

*% La tienda cerrd en 2005, en agosto de 2004 la Comisidn de relaciones laborales de Québec habia otorgado luz
verde al Sindicato de Trabajadores Unidos de Ia Alimentacién y el Comercic (TUAC) afiliado a la Federacion de
Trabajadores de Québec (FTQ) para representar a los asalariados de Jonquiere (9 de febrero de 2005 Grupo
Reforma). En realidad los intentos de sindicalizaci6n en Canad4 datan de 1997, pero este altimo caso ha sido
utilizado como ejemplo para otras tiendas en Québec.
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con 35 horas laboradas por sémana, los ingresos anuales para cada empleado ascienden a 17 600 dolares,
cantidad que se ubica debajo de la linea de pobreza de 19 157 délares para una familia de cuatro personas
-pero por arriba de 15 219 délares para una familia de tres personas {Greenhouse 2005). Tomando en
cuenta que para Wal-Mart tiempo completo significa 28 horas a la semana los ingresos serian de 11 000

ddlares anuales (Hightower 2002).

Otra critica que ha recibido Wal-Mart es por su politica de contratacion, definida por tener una
gran cantidad mano de obra de tiempo parcial que !e resulta mas barata asi como por su falta de
disposicién para brindar a alguno de sus empleados horas suficientes de trabajo ‘para librarlos de la
pobreza. Sinclair sostiene que estamos frente a un proceso de desaparicion de la clase media
estadounidense pues los trabajadores de Wal-Mart son de clase media y reciben salarios que en Estados

Unidos son de niveles de pobreza (Sinclair 2004).

En 1988 el senador de Arkansas Jay Bradford, censurd a Wai-Mart pues fas evidencias de una
fuente del departamento de servicios humanos de Arkansas, indicaban que muchos de los trabajadores de |
Wal-Mart ganaban salarios tan escasos que tenian que recurrir a la asistencia ptiblica para flegar a fin de
mes (Vance y Scott 1994: 167); sin contar con los programa de asistencia social y de salud, subsidiados
por los impuestos federales y estatales, que reciben trabajadores de Wal-Mart calculado en 36 millones de
délares anuales (Lichtenstein 2006: 30).

En suma, para tener un pardmetro de comparacién del grado en que Wal-Mart maneja sus costos
laborales podemos comparar algunas estadisticas de Wal-Mart con otra cadena minorista como Costco:
Costeo tiene 82% de sus empleados cubiertos con seguro social, Wal-Mart 48%; Costco asegura a sus
empleados en seis meses, Wal-Mart tarda dos afios; Costco paga una prima de 92% para seguridad social,
Wal-Mart paga 66%; Costco posee una tasa de rotacion de 24%, Wal-Mart de 50% (Zimmerman 2004).

Otra manera de reducir sus costos es permitir que menores de edad y adultos mayores trabajen
dentro de sus instalaciones sin prestaciones ni relacion laboral formal, nos referimos a los empacadores,
popularmente conocidos como cerillos y a los cuidadores de coches, mejor conocidos como los viene-
viene. En nuestro pais, se ha estimado que Wal-Mart se ahorra 785 millones de pesos anuales, al no pagar
salarios ni prestaciones a 20 000 cerillos y 12 500 viene-viene que trabajan sélo por la propina en las

sucursales que operan en México (Gonzalez 2005). %27 -

* Para una revisi6n de las condiciones laborales de los empacadores en una sucursal Wal-Mart aciidase a Ramirez,
Zambrano y Zamora (2005).

*7 Ademis, se estima que los viene-viene no perciben un salario, pagan el uniforme que usan en el trabajo, cuidan el
estacionamiento, barren y lavan el piso, pagan la escoba y la bolsa de jabén que usan, cuidan los autos de los
clientes, recogen los cochecitos del Super y ayudan a la clientela a guardar su mercancia en el coche, realizan sus
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Por otro lado, en Estados Unidos Wal-Mart ha sido criticada por su ‘estructura patriarcal y la
discriminacién a Ias empleadas en sus tiendas. Un caso claro de esta prictica es una demanda por
discriminaci6n laboral presentada por seis mujeres en contra de Wal-Mart en 2001. La demanda lleg6 a
ser una demanda colectiva de alrededor de millon y medio de mujeres que en alglin momento trabajaron
para la cadena minotista. Este caso es sumamente relevante ya que puso en evidencia las practicas
discriminatorias de ]a‘corporaci()n. Los abogados tuvieron acceso a los archivos de Wal-Mart,
entrevistaron a cientos de mujeres a través de Estados Unidos acerca de sus experiencias en Wal-Mart, al
final, la evidencia est'adl’stica fue contundente ya que mostraba un patrén de pagos y promociones
inequitativas. Como podemos ver en la Tabla 4, respecto al pago, las empleadas de Wal-Mart eran

remuneradas con salarios mas bajos que los empleados, alin cuando tenian mayores niveles de desempeiio

y antigiiedad que éstos.
Tabla 4. Promedio de remuneracién por género en Wal-Mart*
Trabajo Hombre Mujer Diferencia

Vicepresidente regional 419435 279772 139 663
Manager de distrito 239519 177 149 62 370
Manager de tienda 105 682 89280 16 402
Co-Manager 59535 56317 3218
Asistente de manager 39 790 37322 2468
Aprendiz de manager 23173 22371 804
Jefe de departamento 23518 21709 1 805
Asociado de ventas 16 526 15067 1459
Cajero 14 525 13 831 694
Fuente: Tabla tomada de Seligman (2006: 236-7). *Los datos comrespanden al afio 2001

Debido a que el gerente tenia permitide tomar la decision de pago tanto para el empleado por hora como
para el empleado ejecutivo y puesto que los lineamiehtos de la compaiiia proveian gran discrecion para
compensar a los empleados de la tienda de acuerdo a sus juicios personales, la discriminacién era mds
frecuente. Los pretextos habituales eran que los hombres ganaban mas pues ellos tenian una familia gue
alimentar y que las mujeres estaban ahf solo por un ingreso extra. Respecto a la promocién, las empleadas
recibian menos promociones que los hombres y aquellas que eran promovidas deben’an‘ esperar mas
tiempo que sus compafieros, esto se reflejaba en la composicién del personal pues, en el nivel mds bajo,
las mujeres representaban el 78% de los trabajadores por hora y el 90% de los supervisores de caja

(Seligman 2006: 231-9).”® En sintesis, la evidencia mostré précticas laborales subjetivas en las decisiones

labores durante nueve horas bajo los efectos de las inclemencias del tiempo y al final del dia deben pagar 90 pesos
al jefe de 1a tienda (Bonilla 2006).

** En el afio fiscal de 1991, por ejemplo, solo habia dos mujeres ejecutivas en la empresa: una estaba en el directorio
y otra era una de las 12 vicepresidentes de la firma. La respuesta de la compafiia a aquellos que le reprochaban la
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de personal, estereotipos de género y su mantenimiento en una fuerte cultura corporativa que incluia una
fuerte presién en el trabajo, constantes insinuaciones, acoso sexual, intimidacién, vigilancia extrema,

actitudes ilegales, entre otras (Seligman 2006: 241, Rosen 2006: 243, Featherstone 2004).

Por otro lado, la presién que Wal-Mart ejerce sobre sus proveedores hace que éstos pasen los
costos a sus trabajadores. En especial, el ingreso de China a la Organizaci6én Mundial de comercio
permitié a Wal-Mart tomar ventaja del precario trabajo chino, tanto, que se le considera la sintesis de la
explotacion toda vez que los precios bajos que ofrece son preducto de la miseria humana; no es casual que
Wal-Mart sea el mas grande importador de productos chinos.” Segfin Ortega, el tipo de trabajo que se
dibuja, salarios bajos, leyes laborales laxas, la explotacién laboral v el trabajo infantil son la norma
(Ortega 2000: XV)‘; y configuran el broceso de proletarizacion industrial mas radical desde los albores de

ta revolucién industrial (Lichtenstein 2006: 8).

En México, la mala campafia que estos hechos han generado, llevé a Wal-Mart a echar mano de
las artes publicitarias a partir del afio 2000. Difunde ampliamente que desde el 2001 es considerada
Empresa Socialmente Respogsable; los logros de la Fundacién Wal-Mart, establecida en 2003, orientada
al apoyo de programas sociales; el reconocimiento recibido desde 2003 gue el Instituto Nacional de las
Mujeres otorga a las empresas -comprometidas con la equidad de género, certificando que sus procesos de
contratacién, condiciones de trabajo, capacitacion y desarrolio, ofrecen oportunidades iguales a hombres y
mujeres;” en 2004 publicé una Declaracién Etica que tpdos los empleados deben firmar al ser contratados

y desde ese aiio publica un reporte anual de responsabilidad social.

Hasta ahora, hemos examinado las précticas corporativas desde su aparicién a finales del siglo
XIX. Reconocer el desempefio de los barones ladrones en los inicios de la industrializacion
estadounidense, los delitos corporativos en la etapa del Estado del bienestar y los crimenes corporativos en
los actdales procesos de globalizacién neoliberal, nos han permitido identificar que, er ese periodo, la
corporacién ha recorrido una trayectoria de consolidacién, a través de las fusiones y adquisiciones cada

vez mayores, en la que las practicas indebidas o ilicitas han sido parte sustancial de su desempefio.

notable ausencia de mujeres en el circulo gerencial sefior era que los rigores del trabajo en términos de tiempo y
de viajes eran demasiado para ellas (Vance y Scott 1994: 157-158).

® En Bangla Desh por ejemplo, los trabajadores laboran 80 horas a la semana con salarios de 9 a 20 centavos de

délar 1a hora, en Honduras nifias de 13 a 15 afios trabajan por 31 centavos la hora, en China se trabaja en
condiciones de penitenciaria (Quinn 2000: 90-91) para damnos una idea, el salario minimo en China es de 31
centavos la hora, pero en realidad se paga a 13 centavos la hora, se trabaja de 13 a 16 horas, se vive en cuartos de
2.5 metros por 2.5 thetros y se duerme en dormitorios de las empresas (Hightower 2002). Ademds, El 80% de las
mercancias vendidas por Walt-Mart son importadas y mas dei 80% de las 6 000 fabricas proveedoras de Wai-Mart
estan en China (Goodman et. al. 2004),

%0 1.a metodologia usada para otorgar estos reconocimientos se desconoce hasta ahora y en el Instituto no es posible

acceder a esta informacién.
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En este contexto hemos colocado a Wal-Mart como corporacién que parece convertirse en el
modelo corporativo de la época. El vinculo de la trayectoria de Wal-Mart con la frayectoria corporativa
gue hemos identificado lo encontramos en el término Walmartizacién que, al mismo tiempo que refiere a
al éxito econémico de Wal-Mart, también refiere a las consecuencias negativas de esta. En otras palabras,
Wal-Mart es en cierta manera, la expresion de una tendencia corporativa en el dmbito comercial, de

servicios, de relaciones laboraies y, del Ambito econémico en general,

De este modo, fue esencial trazar la trayectoria de Wal-Mart desde us inicios hasta su expansién
internacional. Concentrandonos en México, identificamos sus efectos negativos de los que se tiene noticia,
particularmente en el ambito laboral se ven expresados en la utilizacion del trabajo infantil, bajos salarios,
ausencia de pago, utilizacion de trabajadores ilegales y la discriminacién femenina expresada en

restriccion de promociones y discriminacién de salarios.

Este recorrido, nos ha conducido a preguntamos ;cémo pensar Wal-Mart desde los efectos que ha
producido en la sociedad y particularmente en el ambito laboral?, ;como abordar este fendémeno?, ;de qué
punto partir para estudiarlo?, jcomo analizarlo? Hasta donde sabemos, no existe un concepto o marco
tedrico que traté de pensar este tipo de problemas en la actualidad, en su lugar, existen conceptos que
podrian guiarnos para alcanzar nuestro objetivo, pero no serian suficientes para analizar el problema en

términos concretos.,

Por eso creemos que es pertinente intentar articular los conceptos y tratar de constrﬁir un esquema
analitico que nos permita referir al problema mas amplic asi como al problema especifico que deseamos
abordar: la prictica corporativa laboral que por ahora Hamaremos indebida o ilicita. Cubrir ¢l objetivo
supone dos tareas basicas; por un lado, identificar los principaies problemas laborales que han emergido
en el seno de la trayectoria corporativa, y por otro, identificar las formas en que han sido analizados y
conceptualizados estos problemas laborales. De este modo, estaremos en condiciones para construir
nuestra propuesta analitica que nos pérmita ubicar, de manera precisa, las dimensiones y categorias
particulares del prob]emé asi como operacionalizar las categorias en los indicadores adecuados para

estudiar el problema. Sobre esta cuestion tratamos en miestro siguiente capitulo.
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Capitulo 2. La propuesta analitica del
abuso corporativo laboral

No cabe duda de que la historia que hemos cenocido, s solo una version
mas o menos apegada a los hechos reales, que acontecieron de entre el
vasto conjunto gue marcd el devenir de nuestras realidades. A menudo,
estas historias olvidan episodios y omiten datos que en palabras de Howard
Zinn “llevarian a conclusiones inaceptables [...] desde cierta postura
ideolégica” (Zinn 2005: 17). Probab]g;mente hay, atendiendo a esta
distincidn, sea posible hacer reinterpretaciones de nuestro pasado para dar
sentido al presente y pensar el futuro con mayor conocimiento de causa, al
darle voz a aquellos otros hechos silenciados hasta ahora.

El abuso corporativo laboral en la tapa contemporinea

Continuernos con nuestro segundo objetivo especifico. Para construir nuestra propuesta analitica hemos
dividido el capitulo en tres secciones. En la primera seccidn, mostramos cémo fue que los procesos de
racionalizacion en la forma de dirigir y organizar la produccién industrial, de principios del siglo XX,
propiciaron el surgimiento del abuso corporativo laboral contemporaneo; las reguiaciones que en el
periodo dei estado del bienestar se implementaron para contrarrestar el abuso asf como las pricticas que a
finales de! XX y principios de! XXI configuran un abuso corporativo laboral mas amplio. En la segunda
seccién, exponemos los conceptos que Edwin Sutherland en 1939 y Lesley Wright en 1996, formularon
sobre las précticas corporativas abusivas. En la tercera seccién, exponemos la definicién y ejes de andlisis
del trabajo precario y del acoso psicoldgico como fendmenos, gue hoy agrupan las principales facetas del
abuso corporativo laboral. Con base en estos insumos propondremos la deﬁnicif)n y tipologia del concepto

que hemos nombrado como abuso corporativo laboral.

Administracién cientifica y abuso corporativo laboral
Las caracteristicas que conformaron Ja corporacién moderna, no estarian completas sin mencionar los
procesos de racionalizacién que ocurrieron en su interior y le permitieron reordenar Ia forma de dirigir la

produccién (Watts 1991, Ibarra 2000). En este sentido, la administracién cientifica, desarrollada por
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Frederick W. Taylor y sus seguidores, vendria a completar los esfuerzos que la administracién sistematica,
desarrollada por directores formados como ingenieros, venia haciendo para sistematizar el control de la

produccion (Ibarra 2000).

Como sefiala Bauman “el propoésito era [...] recrear, dentro de la fabrica y bajo la disciplina
impuesta por los patrones, el compromisa pleno en el trabajo artesanal, la dedicacién incondicional al
mismo y el cumplimiento, en el mejor nivel posible, de las tareas impuestas. Las mismas actitudes que —
cuando ejercia el control sobre su propio trabajo- el artesano adoptaba espontianeamente” (Bauman 1998:
19). Los procesos de trabajo, que hasta entonces contenian las reminiscencias de las caracteristicas del
trabajo asociado al artesanado, quedaron claramente definidos por una divisién de trabajo que no dejaba
lugar alas interpretaciones en su ejecucion, gracias a la determinacion de los ritmos de produccion y a la

delimitacion del lugar de trabajo.

Un testimonio ilustra el proceso que referimos, “Montgomery escribid, ‘socavamos cada
fundamento de la autonomia funcional del artesano’ alterando sus ‘estilos de trabajo, reglas gremiales,

o tarifas estindar y su ética mutua’ (Montgomery, citado por Watts 1991: 108). Los principios de la
administracion cientifica, difundidos con un discurso que prometia progreso social e individual,
;)roporcionaron un incremento en la productividad con base en un mayor control de los procesos de
trabajo y suministraron una nueva estructura corporativa que dio origen al paradigma taylorista-fordista

que se generalizo en el siglo XX.”

De este modo, los procesos de racionalizacion, como parte dei paradigma gerencial de la
administracion cientifica y su promesa de progreso, no operarfan sin determinados efectos en los
trabajadores. Como sefiala Aglietta, “el primer efecto negativo resulta de la uniformidad del ritmo unida a
las cadencias en continuo crecimiento” (Aglietta 1979: 97). No obstante, las objeciones de los sindicatos y
trabajadores respecto a las afirmaciones de los principios de la administracién cientifica, promovidos por

Frederick W. Taylor, en realidad eran mas amplias y su caracter ambivalente quedé demostrado afios

*! No abordaremos a la administracién cientifica o sistema taylor, como hace la teoria regulacionista, como una
expresion de la alienacién y -subsuncién de los trabajadores en términos salariales directamente determinados por
las leyes objetivas de los procesos de acurmulacion capitalista (Ibarra 1951); sino como paradigma gerencial que, a
través de la direccién estratégica, “orienta estructuras, procedimientos y dispositivos que condicionan e inciden en
fa direccionalidad de las relaciones entre las empresas y de estas con sus trabajadores™ (Ibarra 1994). La distincién
hecha es importante en términos tedricos, pues asumir la perspectiva regulacionista supondria por lo menos, para
nuestra investigacion, una simplificacion al plantear el abuso corporativo laboral como la consecuencia logica de
las leyes de la acumulacién capitalista, y en ltima instancia no tendria sentido indagar cuéles son los medios por
los que el abuso corporativo laboral se ejerce, cuestion que si adquiere sentido a partir del reconocimiento del
espacio productivo como unidad en la que se relacionan continuamente la voluntad de control y la resistencia a
dicha voluntad bajo cierta racionalidad corporativa. Para una disertacion mas amplia acudir a Tharra (1991).
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después de que Frederick W. Taylor publicara Los principios de la administracidn cientifica en 1911
{Hoxie 1965).

En 1915, Robert F. Hoxie realizé una investigacion para la Comision de Relaciones Industriales
de Estados Unidos sobre la administracién cientifica y su relacidn con el trabajo. En ésta recopild las
afirmaciones que la administraci6n cientifica tenia en relacién al trabajo y las objeciones de los sindicatos
a dicho paradigma; ambas posturas fueron avaiaZias por Frederick W. Taylor, H. L. Gantt y Harrington
Emerson asi como por un comité designado por el Consejo Ejecutivo de la Federacion Americana del

Trabajo, respectivamente.’

En la Tabla 5 y 5a exponemos las afirmaciones que Robert F. Hoxie resumioé de ambas partes.
Como se puede ver, el discurso del bienestar para el trabajador y para el empleador esta presente desde la
definicion de la administracion cientifica; por su parte las quejas de los trabajadores giran en torno al culto

a la administracion cientifica gue socava su bienestar.

Con base en los documentos elaborados por Robert F. Hoxie, fue posible determinar los puntos
vitales de la cuestion entre las partes y redactar un cuestionario con el que posteriormente recolectd
informacién necesaria para determinar la verdad respecto a estas. L2 investigacion comprendio el andlisis
de 35 plantas que aplicaban total o parcialmente los principios de la administracion cientifica y fue la
primera que realiz6 una exanimaci6n critica de la administracion cientifica y su relacion con el trabajo en

su aplicacién real.

La importancia para nuestra reflexion reside en la segunda de sus dos conclusiones basicas. La
primera sefiala el caracter incompleto que mantuvo la administracién cientifica en esos momentos, ésta “es
en muchos aspectos rudimentaria, muchos de sus disefios son contradictorios con sus principios
declarados y es inadecuadamente cientifica [y en el mejor de los casos] ha sido exitosa en la creacion de
un conjunto organico de varios departamentos {...] estableciendo una coordinacién de sus funciones lo
cual previamente era imposible, y en este aspecto, ha otorgado grandes beneficios a la industria” (Hoxie
1965: 137). La segunda conclusion sefiala el impacto que la administracién cientifica tuvo de manera
directa e indirecta en los trabajadores, “ni el trabajo organizado ni el desorganizado encuentran en la
administracién cientifica proteccién adecuada para proteger sus estindares de vida, medios progresistas

“para la educacién industrial u oportunidad de democracia industrial por el que el trabajo pueda crear
progresivamente un espacio eficiente en la administracién cientifica”, Hoxie concluia “la administracién

cientifica es un factor en el amplio problema industrial” (Hoxie 1965: 138).

En otras palabras, demostr6 que el discurso con el que se promovio la administracion cientifica no
se correspondi6 con la realidad. Efectivamente, la légica de funcionamiento en la produccién, al buscar la

eficiencia omitiendo e! factor humano y apartando el caracter social que posee todo trabajo, dio como
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resultado un malestar laboral basado en la monotonia y en la pérdida de sentido en el trabajo. Asi, las
ideas de legalidad y eficiencia, asociadas a la practica corporativa, fueron discursos que ocultaron el
caracter ilicito e indebido derivado de la racionalidad que aportd la administracién cientifica. Fue de esta
manera que, con el nacimiento de la corporacion moderna, se instituy6 la mediacion entre el trabajo y el
empleador como un mecanismo indispensable en toda relacién de produccién que continta operando hasta

nuestros dias.

Taba 5. Afirmaciones de la administracion cientifica

1. Definicién general de la administracién cientifics
Es un sistema disefiado por ingenieros industriales con el propdsito de favorecer el interés comun de empleadores, trabajadores y de
la sociedad en general, a través de la eliminacidén de desperdicios evitables, el mejoramiento general de métodos y procesos de
produccion y Ja distribucidn correcta y cientifica del producto.

2. Principios fundamentales de Ia administracién cientifica
Descansa sobre el principio economico fundamental de que la armonia de intereses existe entre empleadores y trabajadores, y que
altos salarios y mejores condiciones de empleo pueden asepurarse a través de bajos costos laborales.

3. La relacién de Ia administracién cientifica con Ia ley vy los hechos
Sustituye conjeturas por conocimienio exacto y pretende establecer un cédigo de leyes naturales para empleadores y trabajadores.

4. El cardcter cientifico y democritico de la administracién cientifica
Paga a los hombres mds que por jerarquias, por su eficiencia. o
Hace posible la seleccion cientifica del trabajador y asigna & cada trabajador, segiin su capacidad, una tarea.
Instituye periodos racionales de descanso y formas de recreacion durante las horas de trabajo.
Elimina tiempos muertos, estandariza la ejecucion y resguarda a 1ds trabajadores de excesos de velocidad, agotamiento nervioso y
fisico.
Sustituye las decisiones arbitrarias de capataces, empleadores y sindicatos por reglas y leyes.
Trata a cada trabajador individualmente y le da igual voz que al empleador.

5. Administracién cientifica y eficiencia productiva

Mejora y estandariza la organizacion y el equipo industrial.

Mejora el entrenamiento del trabajador con los mejores y mas ficilés métodos de trabajo ¢ incrementa su habilidad y eficiencia.

Mejora los métodos de planeacion, rutas y contabilidad; elimina desperdicios evitables y estandariza los métodos de trabajo.
Transmite a los trabajadores todo el conocimiento tradicional artesanal, asi como las habilidades que estan siendo perdidas y
destruidas bajo los actuales métodos industriales.

Emplea un cuerpo de especialistas cuya obligacién es rnstrmr a los trabajadores y asistirlos en cualquier diftcultad surgida en
relacién con ¢l trabajo.

Entrena a los hombres en los mejores y més fiiciles métodos de trabajo y ileva al trabajador a un trato cercano y de asistencia con la
direccién.

Incrementa la productividad y mejora la calidad del producto.

6. Administracion cientifica y bienestar laboral
Recompensa a los hombres por sugerencias y mejoras en Jos métodos de trabajo.
Reguiere trabajadores para ejecutar no una operecion iinicamente sino varias operaciones y tareas.
Abre el caming para que todos los hombres Heguen a ser “hombres de primera clase”
Abre las oportunidades para el avance y promocién de los trabajadores.
Estimula y energiza intelectualmente a los trabajadores y promueve su autorrealizacién e individualidad,
Asegura trato individualizado a los trabajadores y paga a cada uno en proporcidn a su eficiencia.
Garantiza al trabajador contra la alteracién arbitraria de la tarea, recortes arbitrarios de ingresos.
Aumenta los salarios y reduce las horas de trabajo.
Incrementa la seguridad y continuidad del empleo.
Reduce el rigor de la disciplina fabril.
Promueve sentimientos y relaciones de amistad entre la direccién y el hombre y entre los trabajadores de la fibrica.
Hace innecesaria la negociacion sindical como medio de proteccion para el trabajador.
Tiende a prevenir las huelgas y las Juchas industriales y remueve las causas del malestar social.

Fuente: Elaboracién propia con base en Hoxie (1965)
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Taba 5a. Objeciones del movimiento sindical a la-administracién cientifica

1. Definicién general de la administracion cientifica
El movimiento sindical, entiende por “administracidn cientifica™ ciertos “sistemas de eficiencia” bien definidos que han sido
disefiados por individuos y pequefios grupos bajo el liderazgo e imitacién de hombres como Frederick W. Taylor, H. L. Gantt y
Harrington Emerson. El movimiento sindical no se opone al ahorro de desperdicios y al incremento de la produccisn resultante del
mejoramiento de la maquinaria y de la verdadera eficiencia administrativa. Sus objeciones estan dirigidas dnicamente contra el culto
a los sistemas disefiados llamados “administracién cientifica”

2. La administracién cientifica y su relacién con el bienestar laboral
La administracion cientifica es un disefic empleado con el propésito de mcrementar Ja produccién y las ganancias; y tiendesa
eliminar la consideracién del cardcter, derechos y bienestar de los empleados.
Mira a Jos trabajadores como un mero instrumento de produccion y los reduce a apéndices semiautomaticos de la maquina o
herramienta.
Es un sistema de incremento de velocidad y desgaste astutamente diseflado que tiende a mcrementar la intensidad vy extensién de la
tarea dirigiéndolos a sus limites nerviosos y de cansancio fisice.
Tiende a eliminar las habilidades artesanales y 2 posibilidad de aprender un oficio
Degrada a los trabajadores calificados a la condicitn de descalificados
Condena al trabajador a una rutina monétona, tiende a privarlo de pensamiento, iniciativa, sentido de logro y placer en su trabajo;
reduce y reprime su intelectualidad; destruye su individualidad y genio inventivo.
Reduce el campo competitivo y debilita la fuerza negociadora de los trabajadores a través de la especializacion de las tareas y la
destruccién de las habilidades mentales.
El sistema de pago es un disefio de recorte de ingrescs permanente y sistematico que pone un limite sobre la cantidad de salario que
cualquier hombre puede ganar, a largo piazo significa més trabajo por igual o menor pago.
Incrementa el peligro de accidentes industriales, socava la satud de los trabajadores, reduce su periodo de actividad laboral y
provoca envejecimiento prematuro.
Pone en tas manos del empleador informacion que puede ser usada en detrimento de los trabajadores al crear la posibilidad de
generar listas negras sistematicas
Reduce la certeza y contimnidad del empleo y no offece garantia contra el abuso de sus principios y practicas.

3. La administracién cientifica y su relacién con Ia democracia industrial
No le da voz al trabajador en la contratacion, la determinacion de la tarea, la determinacién de la tasa salarial y en las condiciones
generales de empleo.
Tiende a evitar la consideracion de dafios, incrementa el nimero de ofensas fabriles
Ha negado el trato con trabajares excepto con los individuos.
Introduce ¢l espiritu de sospecha entre los hombres, y destruye el espiritu de solidaridad y cooperacion del grupo.
Es compatible con la destruccién del sindicato; destruye todas las reglas productivas establecidas por el sindicato y discrimina al
hombre sindicalizado.

4. El caricter no cientifico de de la administracién cientifica
No toma todos los elementos en consideracién y trata a los seres humanos como si fueran maquinas inanimadas, ignorando el
bienestar fisico de los trabajadores.
Viola los principios fundamentales de la naturaleza humana al ignorar habitos, temperamentos, y tradiciones de trabajo ¥y no es
Jjusta mi cientifica en la determinacion de tareas y salario.

5. La ineficiencia de 1a administracion cientifica
No tiende a desarrollar una economfa eficiente general y de Jargo plazo
Tiende a enfatizar ia cantidad a expensas de la calidad del trabajo y del producto
Es incapaz de aplicaciones extensas y es una concepcién tedrica que ya ha probado su falla en la prictica

6. La administracién cientifica y el malestar industrial

Difama el carcter del trabajador y sus métodos son evidencia de sospecha y cuestionamiento directo de la honestidad e incapacidad
del trabajador

Falla al satisfacer al trabajador y por el contrario es tratada por ellos con extrema aversién.
Pone al trabajador contra ¢l trabajador, desplaza la armonia y la cooperacién entre el grupe de trabajadores por mutua sospecha y
controversia ¢ incrementa el antagonismo entre los trabajadores y su empleador.
Incrementa la friccién y no offece garantias contra la lucha industrial y su conduccion a las huelgas.
Fuente: Elaboracién propia con base en Hoxie (1965)

Estado del bienestar y reducciéon del abuso corporativo laboral
Por otro lado, en términos laborales, al periodo que va de 1870 a 1915 se le conoce como sistema
despdtico, en honor al estilo que el capataz establecia para manejar a los trabajadores de las fabricas; en

este sistema, la direccién de la producci6n y el control de los trabajadores estaban en sus manos y como
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sefiala Jacoby “tenia la libertad para decidit la adquisicién, remuneracién y suspension de la mano de
obra” en donde Ia corrupcién, soborno, favoritismo, prejuicios, fijacién de salarios discrecionalmente y la

modificacion de tarifas eran moneda comin (Jacoby 1988: 40).

Para mantener la productividad, los capataces se valian de un sistema mis especifico: “estrecha
supervision, abuﬁs'os, blasfemias y amenazas [que funcionaba como] politica de conseguir eficiencia, no
retribuyendo los meritos, ni tratando de interesar a los hombres por su trabajo {...] sino presiondndolos
para obtener una gran produccion. La nota dominante de esta politica era infundir en el trabajador el
respeto y el temor de la direccién y, una vez infundido ese temor, sacar partido de €1” (Slichter 1915,
citado por Jacoby 1988: 42).

Sin embargo, el sistema despético de manejo de personal seria remplazado por un sistema
burocratizado, expresado en los mercados internos de trabajo que obstaculizaria los abusos del capataz asi
como el cardcter inestable, impredecible e injusto del empleo. En el periodo de la Primera Guerra Mundial
(1914-1918), las regulaciones comenzaron a mostrarse y durante la Gran depresion econdomica de la
década de 1930, ya con el apoyo de la intervencion estatal, el sistema burocratico mostré un desarrollo

notable adquiriendo un cardcter convencional generalizado en las corporaciones.

E! establecimiento de los sindicatos como regulador de los salarios, la contratacién formal, los
sistemas de reparto de ganancia, los sistemas de despido; el desarrolle de los primeros departamentos de
personal, asociados a programés sociales de reparto de beneficios y 1a orientacion profesional en el primer

cuarto del siglo XX, fueron los primeros dispositivos en mediar el poder del capataz.

La alta demanda de mano de obra durante la Primera Guerra Mundial propicié que algunas
corporaciones adoptaran los departamentos de personal, como recurso que les permitiria conservar la_
escasa mano de obra en el periodo; entre otras practicas, implementaban el reclutamiento y seleccién de
personal, el establecimiento de un sistema de ascensos con base en la competencia y el desarrollo de
nuevas calificaciones. Otras empresas recurrian también a la implementacién de programas sociales que
incluian planes de ahorro, seguro de grupo, pensiones, vacaciones remuneradas e incentivos por

puntualidad y antigiledad asi como criterios claros de despido taboral.

A lo largo de la década de 1920, los departamentos de personal fueron relegados de su posicién
independiente dentro de la empresa, a una posicion subordinada al departamento de produccién,
regresandole nuevamente cierto poder al capataz, En cambio, durante la década de 1930 se desarrollé una
nueva politica de empleo industrial asociada al New Deal. La reforma del empleo vino de la mano de la
National Industrial Recovery Act que, entre otras cosas, instruia a las corporaciones respecto a la ;;olitica

laboral que debian seguir.
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La politica de personal de las corporaciones, comprendi6 el ‘establecimiento de nuevos
departamentos de personal o el fortalecimiento de los mismos, centralizacién de los mecanismos de
asignacion de mano de obra, garantizar ia justicia en los procesos de despido, formacidon de capataces que
pudieran integrarse a los departamentos de personal para reducir conflictos, mecanismos claros de ascenso
y traslado de trabajadores, planes de evaluacién del merito de los asalariados, determinacién clara de
salarios, planes de clasificacion y evaluacion de los puestos de trabajo, garantizar la seguridad de empleo a
la poblacion trabajadora a través del reconocimiento de la antigiiedad laboral, garantizar la renta anual del

trabajador y mecanismos de estabilidad en el empleo.

Al mismo tiempo, el incremento en las tasas de sindicalizacién reforzé la expansion de las
“normas, las medidas de seghridad de empleo y de los procedimientos de asignacidn centralizados y
estandarizados” (Jacoby 1988: 72). Por su parte, el intervencionismo estatal, que tuvo por objetivo
estabilizar las relaciones laborales y garantizar la seguridad econdmica, generd nuevos criterios legales y

sociales de justicia en el trabajo que se expresaron en la centralizacién y formalizacion del empleo.

Asi, a fravés de la National Labor Relation Board, se logré que las corporaciones establecieran
procedimientos uniformes en diferentes areas como la contratacion, traslados, ascensos y despidos. De
este modo, ¢l capataz y'el sistema despdtico fueron reemplazados por los departamentos de personal, los
sindicatos y la observancia de la norma laboral. Como sefiala Jacoby “ahora los capataces se describian
como hombres olvidados o marginales de la direccion, términos que simbolizan la transicion de la
industria a lo largo de cuarenta afios del sistema despdtico al mercado interno de trabajo moderno”

(Jacoby 1988: 82).

Si bien el sistema regulatorio expresado en el desarrollo de los mercados internos de trabajo
mejoro las relaciones laborales, al mismo tiempo, fue esquivado por algunas corporaciones que veian en la
sindicalizacion el mayor problema para el logro de sus intereses. Posteriormente, con la legada de

politicas neoliberales y con la consolidaci6n corporativa, las relaciones laborales volverian a cambiar.

Procesos de racionalizacion recientes y abuso corporativo laboral

Por cada compaiifa condenada por fraude en su seguro médico, por
contaminar los canales nacionales, por sobornar autoridades piblicas, por
vender pesticidas ilegales o por el homicidio imprudente de un trabajador,
hay cientos de compafiias que no son perseguidas, que sdlo reciben multas
penales, porque sus abogados son capaces de enviar a la carcel a un
empleado de bajo nivel a cambio de que los fiscales no toquen a la
compatifa o a altos ejecutives, porque ofrecen dinero legalmente a comités
de acci6n politica de candidatos y de partidos politicos [...]

-Russell Mokhiber, Top 100 Corporate Criminals of the Decade, 2000a
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Como hemos visto, a o largo del siglo XX los monopolios y holdings primero, y las fusiones y
adquisiciones corporativas después, permitieron que la corporacién concentrara recursos y generara un '
poder que hoy impacta a casi todos Jos 4mbitos de la vida. Un momento importante en esta concentracion
de recursos lo constituyeron los procesos de globalizacion neoliberal a finales de la década de 1970,
cuando la economia basada en un estado regulador pasé, con la administracion de Ronald Regan (1981-

1989), a un capitalismo neotiberal que cambi6 la economia mundial. *

El nuevo paradigma econdémico se apoyd en la idea de gue los estados han dejado de estar en
condiciones de administrar la economfa y’ de que es necesario, a fin de dinamizar dicha economia,
otorgarle la mas amplia libertad a la iniciativa individual y al espiritu de empresa. De acuerdo con esta
concepcion, se juzga gue ias reglamentaciones son indeseables o inaplicables: sélo un mercado
financiero liberado y desarrollado puede permitir la recuperacion de la inversion y el crecimiento [...}
[asi], al darles a los accionistas la supremacia por encima de los administradores en las empresas, el
desarrolio de los mercados de capitales debe incrementar 1a eficacia del aparato productivo {Plihon
2003: 33).

Al promover la declinacion de la politica y del estado, el neoliberalismo, puso en el centro la égica del
interés privado; al promover la desregulacién de los mercado nacionales, puso el énfasis en €l mercado
mundializado; al establecer reglas distintas para el desempeiio corporativo, coloco en el centro, la logica
de la rentabilidad financiera; ademads, puso en entre dicho al asalariado tradicional formado en el periodo
anterior en donde los mecanismos de regulacién estatal, empresarial y sindical salvaguardaban su
estabilidad laboral y seguridad econdmica, y por lo tanto introdujo nuevas formas de desigualdad; en otras

palabras, impactd dos esferas clave, el mercado de trabajo y el sistema financiero.

Comenz6 un proceso que Ibarra califica como la segunda ola de privatizacién intensiva que
condujo a la corporativizaciéon del mundo, !a cual “no permitiria a nada escapar del mercado y de los
deseos desenfrenados de conquista de la gran corporacién” (Ibarra 2006: 42). Como Gélinas sefiala, la
concentraci6n corporativa para ciertas corporaciones ha sido continua, ya que cinco de las primeras 20 en
2004 —General Motors, Ford, Exxon, Royal Dutch-Shell y General Flectric- formaban parte de esta lista
desde hace 80 afios (Gélinas 2006).

En este contexto, algunos reporteros-activistas han difundido lo que califican como el lado oscuro
de la corporacion. Russell Mokhiber ha difundido desde 1989, un reporte anual titulado The Ten Worst
Corporations.” El objetivo de los reportes es “concentrar la atencién publica en una ola de criminalidad
corporativa que ha inundado las oficinas fiscales de EU”, pero que contrariamente recibe poca atencion si
la comparamos con el grado de difusiéh Que tienen algunas revistas ‘d'e bnegocios que identifican y

glorifican a las corporaciones mds grandes y rentables (Mokhiber 2000a).

*2 Solamente en 1995, 2007 y 2008 el reporte no fue publicado el reporte.
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En la Tabla 6 podemos ver la clasificacién de los crimenes en que incurren Jas corporaciones
analizadas por Mokhiber, la descripcion de las précticas y las acciones de las corporaciones que ha
logrado sistematizar a lo lardo de 18 afios en los tribunales estadounidenses. Su trabajo se ha concentrado
tnicamente en el andlisis de documentos oficiales que han impuesto multas a las corporaciones y en la
divulgacién de sus resultados (Mokhiber 2000a). En este sentido, por crimen corporativo entiende las
violaciones legales en que incurren las corporaciones, y por corporaciones criminales, al conjunto de

corporaciones que son constantes reincidentes de este tipo de practicas (Mokhiber 2000a).

La clasificacion que hemos generado con base en sus reportes, nos muestra un panorama de la
relacién que guardan algunas corperaciones con distintos sectores de la sociedad y la economia.”® La
violacion a los derechos laborales, la comercializacién de productos nocivos o mortales, promover
adicciones en menores de edad, comerciar con la informacidn privada de consumidores, el dafio al medio
ambiente, monopolizar el mercado, la corrupcién, la intervencién en conflictos internacionales y el
experimentar con téxicos en seres humanos, son los métodos mas comunes para cometer crimenes
corporativos. Especificamente en el aspecto laboral, encontramos practicas anti-sindicales, reduccién de
derechos laborales, represalias y hostigamiento hacia los trabajadores: implementacion de jornadas
extensas de trabajo, uso del trabajo infantil, empleo de trabajadores ilegales, pago de salarios bajos,

trabajo en condiciones insalubres, acoso sexual y discriminacion, entre otras.

Los efectos negativos de la corporacién en el 4mbito laboral, parecen ser mas amplios hoy en
comparacion con las quejas de los trabajadores de principios de sigio. La pregunta es ;cudl es el
paradigma gerencial y la direccién estrategia que genera efectos como los sefialados en la Tabla 6? Es

decir, ;cuéles son los procesos de racionalizacion que hoy les dan origen y cémo se legitiman?

L]

La cuestidn adquiere relevancia si distinguimos que, como sefiala Mokhiber, la atencién puesta en
los crimenes corporativos es nula en comparacién con los crimenes del orden comun, pues si bien los
crimenes callejeros arrojan un costo de 3.8 billones de dolares al afio, los fraudes corporativos ascienden a
cientos de billones de ddlares; los costos por fraudes en la seguridad social, por ejemplo, van de los 100 a
los 500 billones de dolares anualmente; més si recordamos que las corporaciones perseguidas como

criminales son s6lo la punta de un gran iceberg de malas corporaciones (Mokhiber 2000a).

33 Algunas de las corporaciones més conocidas que figuran en el los reportes son Arthur Andersen, Ashland Oil,
Aventis, Avondale, Bayer, British American Tobacco, Caterpillar, Chevron, Citigroup, Cloros, Coca Cola, Del
Monte, Delphi, Disney, Dow Chemical, Du Pont, Enron, Ethyl Corporation, Exxon, Ford, General Electric,
General Motors, Gerber, Glaxo Welicome, Halliburion, M&M, Merck, Merrill Lynch, Mitsubishi, Mobil,
Monsanto, Nestle, Nike, Pepsi, Philip Morris, Procter & Gamble, Prudential, Rjr nabisco, Roche, Sara Lee,
Schering Plough, Shell Oil, Texaco, Time Warner, Wal-Mart, Whirlpool, entre otras.
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Tabla 6. Clasificacion de los abusos corporativos

Crimen Prictica Accién Efectos
Inseguridad en los procesos productivos Expone{ a trabajadores a la radiocactividad, provocar la muerte y heridos por negligencias en los procesos
productivos.
Prohibir, no reconocer sindicatos; despedir a trabajadores sindicalizados; no contratar colectivamente a los
Violacion a los derechos laborales trabajadores o mantenerlos sin contrato; recortar o eliminar los planes de salud y reducir el salario bajo amenazas
Laboral de st e Contra ¢l
N Hostigar a trabajadores que han denunciado précticas de contaminacion, infligir castigos a trabajadores; permitir trabajador
Hostigamiento laboral ) . . S .
el acoso sexual, tratar de manera hostil y racista a las minorias raciales.
; Abusar de trabajadores asidticos, centroamericanos y emigrantes pagando salarios demasiado bajos (hasta 58
Explotacion laboral ; . T . ‘ ) .
centavos al dia} trabajando en condiciones inseguras e insalubres; emplear nifios.
Poner cloro a los pescados viejos para remover el olor, cambiar la fecha de caducidad a productos perecederos,
Vender productos con componentes mezelar came fresca con podrida; uso de procesos quimicos prohibidos; vender productos contaminados con
peligrosos para la salud humana pesticidas o genéticamente modificados; vender medicamentos que pueden provocar malformaciones en los fetos
de las mujeres embarazadas o la muerte.
AbUSO' al Promover adicciones en menores de edad Colocar nicotina en las galletas; abusar de los anuncios publicitarios para atraer consumidores de menor edad de Contra. el
consumidor productos como el cigarro y el alcohol. consumidor
Revelar informacion privada Vender la informacion de los cuentahabientes bancarios a telemarketings.
. Discriminar a clientes de color; cobrar impuesto a productos; provocar la muerte de consumidores por vender
Misceléneos i : . ) : : .
productos defectuosos, defraudar a pequefios inversores; aprovecharse de la ignorancia del consumidor.
Contaminacion de agua, aire y tiema a través de la emision de fungicidas, cloro (base del DDT y del agente
narenja), compuestos tetra etilicos, mercurio, fosforo, amoniaco, cianuro, compuestos coliférmicos, desechos Contra el medio
Medioambiental Dafios al inedio ambiente radiactivos como cesio, estonio, uranio y plutonio, dioxido sulfirico, 6xidos de nitrogeno, diéxido de carbén que

ademds estdn asociados a enfermedades letales como el asma, cancer, leucemia, defectos de nacimiento,
devastacion de selvas tropicales.

ambiente

Eliminacién de

Consolidaciones

Compras y fisiones que acaparan y concentran Ja oferta de productos y servicios en el mercado; eliminacion de la

Contra ¢l libre

competencia competencia; arreglar precios; cerrar las puertas a otros productos. mercado
Financiar campafias politicas y una vez el candidato en el puesto firmar negocios muy lucrativos con el estado,
Fraude Defraudar el estado sobornar a los legisladores para que dicten a su favor. Contra ¢l estado
: : o : : : Donacién de aviones para Ja cperacion de los contras en Nicaragua; facilitar anmas para reprimir protestas en ‘g
Injerencia Facili onac €S P X : \ ; : Contra distintas
| Deren acilitar ma_uenal b§lxco en conflictos Nigeria; apoyar abiertamente la lucha en contra de la guerrilla de Indenesia y apoyar al conflicto bélico del .
internacional internacionales Congo comunidades
Ocultar informacion de las operaciones comerciales; desplazar a nativos de sus territorios para explotar -
Misceldncos Miscelaneos yacimientos de petroleo; trabajar para el enemigo (en la segunda guerra mundial); impedir la produccién de | Contra distintos

medicamentos genéricos contra el sida conservando el derecho de autor y manteniendo precios altos; probar
sustancias toxicas en seres humanos,

sectores

Fuente: Elaboracion propia con base en Mokhiber {1989-2005)
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Reflexion teorica en torno al abuso corporativo en el siglo XX

Hasta ahora, hemos revisado los principales problemas laborales a lo largo del siglo XX de la mano de
autores, que han sefialado la discrepancia entre el discurso que legitima las practicas laborales y la realidad
que configura su caracter ilicito e indebido al generar malestar en los trabajadores. Veamos ahora cémo

han sido pensados estos problemas labotales desde un par de perspectivas mas tedricas.

El delito de cuello blanco segiin Edwin Sutherland

“Los actuales delincuentes de cuello blanco son mas reposados y
menos directos que los barones ladrones del siglo pasado, pero no
menos delincuentes”

-Edwin Sutherland, E! delito de cuelio blanco, [1949] 1999.

Los aportes de Edwin Sutherland (1883-1950) son amplios y mas conocidos en campos de estudic como
la criminologia, en la que es considerado padre de las reflexiones contempordneas gracias a su concepto
de asociacion diferencial. Sin embargo, nos concentraremos en su concepto de delito de cuello blanco. El
ambiente delictivo, corrupto y de prohibicién propio del Chicage de los afios veinte, las teorias del delito
dominante y la influencia de la escuela de Chicago, lo llevaron a formular sus conceptos mas importantes,

la teoria de 1a asociacion diferencial y el delito de cuello blanco, ambos formulados en 1939,

Sutherland estudié sociologia, obtuvo su doctorado en sociologia y economia politica en Chicago
en 1913. En 1924 escribi6 su primer libro titulado Criminology, en él distinguia que las explicaciones del
comportamniento criminal eran concebidas, como productd de debilidad mental heredara o de otros
factores. Sin embargo, negd estas aseveraciones y en su lugar explicd, los diferentes comportamientos
criminales con cierta influencia ejercida por factores geograficos, economicos, politicos y sociales. De
esta manera, iniciaba la clarificacién del concepto de crimen al demostrar una equivocacion implicita en
las teorias criminolégicas, “las cuales parecian justificar la existencia de una mayor tasa de crimenes en

las clases sociales bajas respecto a las clases sociales altas” (Odum 1951: 349).%

Segin Sutherland, su interés por el estudio del comportamiento criminal, fue guiado por el
objetivo de generar una proposicion general que pudiera explicar este comportamiento y, al mismo
'tiempo, al relacionarla con otras propuestas generales pudiera explicar otros tipos de comportamiento en la

sociedad (Odum 1951: 348). El resultado fue el concepto de asociacién diferencial. Este concepto sostiene

* Las teorfas del crimen de entonces, sustentadas en estadisticas criminales, aceptaban que los actos delictivos
estaban determinados por patologias sociales y personales como “la pobreza, la debilidad mental, la inteligencia
defectuosa, las malas condiciones de vivienda, la falta de facilidades recreativas organizadas, la ignorancia de los
padres y la desorganizacion familiar”, entre otras (Sutherland 1999a: 311).
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que “el comportamiento criminal se aprende, en contacto con otras personas mediante un proceso de
comunicacion, en el interior de un grupo restringido de relaciones personales [y que] la formacién
comprende la ensefianza de técnicas para cometer infracciones y la orfentacién de moviles, de tendencias
impulsivas, de razonamientos y de actitudes”; es decir, plante6 que la formacién delictiva sigue la misma
mecanica que cualquier otra formacién y comportamiento y, que las patologias personales o sociales no

juegan un papel esencial en la ejecucion de! delito (Alvarez 1999: 35).

La manera de sustentar su tesis fue demostrando que las personas de clase socioecondmica alta,
participan en bastantes conductas delictivas.” Sutherland califico estas violaciones a la ley como delito de
cuello blanco, cuya definicidn exacta es “un delito cometido por una persona de respetabitidad y estatus
social alto en el curso de su ocupacién” (Sutheriand 1999: 65). Asi, invirtio 20 afios de su vida {1929-
1949) en realizar una investigacion documental sobre 70 de las corporaciones estadounidenses méds
grandes, seleccionadas por tamafio y tipo de especializacion, en un periodo aproximado de 50 afios (1890-
1944).

Las fuentes de informacion utilizadas fucron las decisiones de los tribunales publicadas por “el
Reporte Federal, ios Reportes Americanos Estatales, 1a Comision Federal de Comercio, la Comision de
Comercio Interestatal, la Comision de Valores e intercambio, la Junta Nacional de Relaciones Laborales,
Ia Administracion Federal de Alimentos y Drogas, la Official Gazette de la oficina de patentes y por los

informes de las decisiones aparecidos en los periédicos” (Sutherland 1999: 74).

Sutherland no logrd acceder al nimero real de decisiones adversas. Pero, como se puede ver en la
Tabla 7, logrd clasificar los delitos de cuello blanco en ocho categorias generales: restriccion del
comercio, falsa representacion publicitaria, infraccion de patentes, marcas de fabrica, derechos de autor,
practicas laborales injustas, descuentos, fraude financiero y violacién de confianza, asi como violaciones

de las regulaciones de guerra y faltas miscelaneas.™

A cada delito dedic6 un apartado donde proporcioné un informe estadistico del tipo de delito asi
como una explicacién del mismo. En genéral, encontr6é que las 70 corporaciones estudiadas reunian un
total de 980 decisiones adversas, que el promedio de sentencias por corporacién era de 14 y que el 98% de

las corporaciones eran reincidentes (Sutherland 1999a: 313).

* Normalmente “los hombres de negocios no son pobres, no son débiles mentales, no les faltan facilidades
recreativas organizadas y no sufren de las otras patologias sociales y personales. Si se puede demostrar que los
hombres de negocios, sin esas patologias, cometen muchos delitos, entonces tales patologias no se pueden usar
como explicacidn de los delitos de otros fipos” (Sutherland 1999a: 312).

** Muchas de estas decisiones no eran publicadas “en la serie de los Informes Federales y Estatales” o eran

arregladas “fuera del tribunal y no se informa del resultado en la serie de informes” de dichos arreglos, en otros
casos las decisiones no eran publicadas con el nombre de la corporacion o habian sido modificado o s6lo aparecia
el nombre de la subsidiaria sin que pueda darseie un seguimiento adecuado (Sutherland 1999: 74-75).
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Tabla 7. Clasificacion de los delitos de cuello blanceo

Delitos Prictica Accién Efectos
Consolidaciones Fusion de consorcios
Restnccm:'} del Conspiracion para la uniformidad de Acuerdo entre caballeros, consorcio con otras corporaciones, asociaciones de comercio, cartel (internacional),
COmercio i i i i T
precios. liderazgo de precios, por medio de acuerdos de patentes. Eliminacion,
Discriminacion de precios. A unos se les da mejor precio que a otros. restriceion o
captacion de la
Descuentos Descucn?os en transporte (como forma de | El ferrog:am‘l devolviese parte de la cantidad que se le cobro al remitente, posteriormente se sustituyo por formas posible
discriminacién de precios). més sutiles de descuentos. competencia
Infraccion de Obtencién de patentes y modificarlas minimamente, bloqueo de registro de patentes, obligar al pago por uso de patentes, acordar el uso de patentes con
! 0q 2| p £ pagoe p p P
patentes competidores.
Anuncics disefiados para vender
productos que son fisicamente peligrosos,
pero sin mencionar los peligros, . o . . ) L )
. subestimarlos o negarlos. Los anuncios de vitaninas afirmaban, practicemente sin mas matices, que las vitaminas recuperaban el vigor,
Falsa representacitn i ayudaban a la digestion, eliminaban la esterilidad, prevenian el aborto, aumentaban el vigor sexual, bajaban la Contra el
B
publicitaria S presién sanguines, reducian la neuritis o el insomnio, frenaban la caida del cabeilo, curaban el resfriado y el asma consumidor
Anuncios disefiados para vender o el alcoholismo, prevenian la calda de los dientes, eliminaban los granos, entre ofros.
productos exagerando sus valores.
Anuncios que cometen ofensas contra los
competidores.
) Negacién del contrato colectivo. Creacion de sindicatos bajo el control de la compatiia, suprinur o eliminar empleados que ingresen en sindicatos :
Piéctlfzgs laborales Interferencia en los esfucrzos de los y negarse a volver a emplear a aquellos que han participado en huelgas, espionaje ¢ empleo de espias laborales, Cont_ra el
injustas empleados para desarrollar una uso de viclencia, sobornar a los lidercs del sindicato con el objelivo de evitar ¢l contrato colectivo, enire otras trabajador
organizacion para e] contrato colectivo, | Practicas.
Pesﬁilco, organizar corll;paﬁias pergcl)palcsi, utiliz_arécon(;vciyxia\lientos de la empresa para llméer compygs ):j revender a Contra la
o f a empresa con un sobrecargo, utilizar la posicion oficial para su ventaja personal, apropiacion de enormes corporacion,
Manipulaciones Violacion de con ) salarios y bonos por parte de los ejecutivos, ganancia de un grupo de tenedores incluyendo los ¢jecutivos a costa - mﬁos
P de otros accionistas, saqueo de una empresa subsidiaria por la casa matriz. N
financicras accionistas y

Falsa representacion publica.

La liquidacién de acciones, fraude en la emision de valores especificos, falsa representacion en los informes de
las corporaciones (crear vatores ficticios) y otras formas de falsa representacion.

trabajadores de la
misma

Violaciones de las
regulaciones de
guerra

Violacién de regulaciones especiales de guerra, evasion de impuesto de guerra, violacion en la restriccién del comercio en materiales de guerra, interferencia
en las politicas de guerra, violaciones de embargo y neutralidad, traicion. .

@

Delitos miscelaneos

Referentes a salud y seguridad (alimentos impuros}, transacciones de negocios sin las debidas licencias requeridas, molestias publicas, libelo, falso arresto y
asalto, fraude en impuestos de aduana, violaciones de contratos, violacion de permiseos de construccion,

Contra el estado /
contra sujetos
especificos

Fuente: Elaboracion propia con base en Sutherland (1999)
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En su informe sefialaba que “{...] 60 corporaciones presentaban decisiones en su contra por restriccion de
comercio, 53 por infraccién, 44 por practicas laborales injustas, 43 por faltas miscelaneas, 23 por falsa
representacion publicitaria y 26 por descuentos” (Sutherland 1999: 78-79). Respecto a las précticas
laborales, Sutherland se baso en 1as violaciones a la Ley Nacional de Relaciones Laborales que, aprobada
en 1935, prohibia a los empresarios interferir con ios esfuerzos de los empleados para organizar sindicatos

para propdsitos de negociacion colectiva (Sutherland 1999: 179). En este sentido nos indica:

Ha habido sentencias contra cuarenta y tres de las grandes corporaciones, un 60%, con un total de
149 seniencias. Entre estas cuarenta y tres corporaciones, el 72% son habituales reincidentes; treinta
y nueve utilizaron la interferencia, la contencién © la coaccién; treinta y tres cometieron
discriminacion contra miembros de los sindicatos; treinta y cuatro organizaron sindicatos de la
compaiiia; trece introdujeron espias entre los trabajadores; y cinco usaron la violencia [...] una
compafiia del acero compré 143 escopetas de gas entre 1933 y 1937, mientras que ¢} departamento
de policia de Chicago s6lo compré trece en los mismo afios; esta corporacion del acero también
comprd 6 714 balas y granadas de gas, mientras que el departamento de policia de Chicago solo
compré 757. Las corporaciones suelen afirmar que compran ese material militar para protegerse de la
violencia de los sindicatos (Sutherland 1999a: 320).

De este modo, Sutherland hizo evidente que las principales corporaciones norteamericanas controla%an la
competencia, a través del establecimiento de precios y ia manipulacién de patentes gue poco tenian“que
ver con la oferta y la demanda; determinaban las relaciones laborales restringiendo los derechos de los
trabajadéres; mentian a los consumidores exagerando beneficios y caracteristicas que no se correspondian
con el producto ofrecido, sin contar los efectos que algunos productos causaban en la salud ni las

molestias ptiblicas que causaban al conducirse delictivamente.

Con el término implementacién diferencial de la ley, Sutherland explicé que las violaciones a la
ley, por parte de las corporaciones, no eran consideradas delitos debido a procedimientos especiales que
ocultaban la verdadera conducta delictiva y que, aplicados a las corporaciones, conducian a minimizar el
estigma del delito (Sutherland 1999: 98-99). Ast, !as corporaciones podian cometer delitos, pues su
prictica no estaba penada simbolicamente de tal manera que pudiera conducir al disentimiento de cometer

las violaciones citadas, a o mas que se llegaba era a ejecutar 6rdenes de disentir o multas financieras.

El estigma penal estaba limitado a la clase socioecondémica baja y por eso se buscaba en sus
caracteristicas, las fuentes originales de todo delito. Sutherland explicé que la aplicacién dispareja de Ia
ley podia explicarse por tres factores, la homogeneidad cultural de legisladores con los hombres de
negocios, muéhas 've.ces emj:arentados; la tendencia hacia el no castigo; y a un sentimiento relativamente
desorganizado del piblico sobre los delitos de cuello blanco, puesto que estos son complejos, poco

evidentes y carecen de difusién en los medios de comuﬁicacién masiva (Sutherland 1999: 101).
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Respecto al delito de cuello blanco, Sutherland llegé a las siguientes conclusiones: “las
corporaciones reinciden en los actos delictivos; la conducta ilegal es mucho més extensa de lo que indican
las acusaciones y denuncias; el hombre-de negocios no pierde su estatus y generalmente siente desprecio
por las leyes; los delitos no son deliberados sino organizados, de hecho estdn organizados formalmente
para el control de la legislacion, 1a seleccién de los administradores y la restriccién de las apropiacicnes

para la promulgacion de leyes que puedan afectarlos” (Sutherland 1999: 262-264).

Esto le llevé a afirmar que la llamada libre competencia no era sino “un sistema de colectivismo
privado” y que la inica diferencia con el socialismo era que “no incluye representacién y consideracion
del pablico” (Sutherland 1999: 137). Dejo ver que el delito de cuello blanco es un delito organizado y
caracteristico de la orgmimcién social de nuestros dias, o es decir, que e¢s un fendmeno que se ha

instituido en nuestras sociedades.

Asi, los conceptos aportados por Sutherland, no sélo fueron otra forma de ver la realidad
econdmica sino que demostraron rigurosamente, con datos oficiales, el cardcter delictivo de las
corporaciones e andirectamente algunos de los efectos negativos en que se expresa, de entre los cuales, el

ambito laboral es uno de ellos.

-

El abuso corporativo segiin Lesley Wright y Marti Smye

Las culturas abusivas se desarrollan en el miedo, transforman el
coraje de la gente en ansiedad y dependencia, y desarrollan habitos
que inhiben sus habilidades

-Lesley Wright y Marti Smye, Corporate Abuse: How 'Lean and
Mean’ Robs People and Profits, 1996

e

En la década de 1990, las consultoras Lesley Wright y Marti Smye publicaron al menos tres obras,
relacionadas con sus propuestas sobre como facilitar el cambio corporativo. Los aportes de la segunda
edicién de su primera obra, Corporate Abuse: How 'Lean and Mean' Robs People and Profits, son
relevantes para nuestra investigacién porque de ésta tomamos ¢l concepto de abuso corporativo, para
generar nuestra propuesta analitica, ademds porque su obra se concentra en la situacién de abuso que
algunos trabajadores experimentan en sus Jugares de trabajo y les lleva a experimentar diferentes efectos

negativos.”’

*’ De acuerdo con nuestro planteamiento, debemos aclarar en este punio que, el término “abuso corporativo™ de
Wright y Smye refiere al fenémeno laboral que provoca efectos psicosomaticos en el trabajador. En este sentido,
usaremos el término “abuso corporativo laboral” para referir al concepto de las autoras, aunque ellas refieran a
este problema simplemente como abuso corporativo. Desde nuestra postura, usaremos abuso corpoerativo laboral
como términoc que ampliaremos conceptualmente a partir de este capitulo y, para diferenciario de abuso
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La propuesta de las autoras es sefialar que hoy, en una etapa de transicién de la era industrial a la
informacional y del taylorismo-fordismo al postfordismo, la situacién en el lugar de trabajo guarda ;m
estado de incivilidad que genera en el trabajador, un conjunto de efectos negativos.”® Wright y Smye
califican a este conjunto de expresiones en el lugar de trabajo como abuso corporativo laboral y lo definen

como “cualquier cosa que mata las buenas ideas y la innovacién” (Wright y Smye 1996: 5).
4

Las autoras ubican el origen del abuso corporativo laboral contemporineo en la etapa del
taylorismo-fordismo, en donde se desarroilé la rigidez necesaria, para la produccidn en masa, que provoco
una nueva forma de abuso a través del aburrimiento, del sin sentido y Ia alienacién. ** Fenémeno que hoy
puede ser encontrado en los negocios mas modernos, en donde “més que ver a los empleados como
personas con sueiios y necesidades, los jefes los consideran como poco mds que cuerpos para ejecutar el
trabajo” (Wright y Smye 1996: 16).

En otras palabras, las autoras confirman la persistencia del paradigma gerencial de la
administracion cientifica en el manejo de la cuestién laboral hasta nuestros dias, cuando se supone,
deberian comenzar a manejarse con pardmetros postfordistas basados en un paradigma gerencial distinto
al de la administracion cientifica. En este sentido, en el actual proceso de cambio del taylorismo-fordismo

al postfordismo, existen tres fuentes de abuso claramente diferenciadas.

En primer lugar, tenemos el ciclo de vida de las corporaciones, aqui e_l abuso no proviene de un
jefe, sino de la propia estructura corporativa que ha llegado a ocupar la razén dé ser de ésta. Es decir, que
se ha burocratizado por o que las reglas han de cumplirse a pesar de su grado de incoherencia (Wright y
Smye: 22-26).

En segundo lugar, los procesos de globalizacién neoliberal, caracterizados por continuas fusiones,
automatizacion, procesos de reestructuracion y recortes de personal, son una segunda fuente de abuso que

provoca un constante miedo y estrés en los trabajadores, al saber que pueden ser despedidos en cualquier

corporativo como concepto general que refiere, al conjunto de précticas corporativas que acarrean una serie de
efectos negativos en distintos sectores de la sociedad.

38 Expresados en “direccion autocrdtica o incongruente, reglas y tramites ilégicos, reducciones despiadadas de
trabajadores y situaciones que generan un clima de hostilidad y miedo {...] la imposibilidad de hacer cambios en
el trabajo, en jefes o compaiieros que hacen la vida poco placentera, en sistemas o actitudes que estorban para
“hacer bien el trabajo y en jefes que intimidan o humillan a los trabajadores [...] discriminacién, tacafieria, exceso
de trabajo |...],acoso0, mala comunicacién, humillacién sistemética, despido arbitrario, vigilancia en exceso,
degradacion sin causa, invertir prioridades y restriccién de recursos” entre otras (Wright y Smye 1996: 3-5). Los
efectos de esta incivilidad pueden ser estrés, ansiedad, ulcerss, atagues al corazén, cansancio, ataques de panico,
insomnio, nerviosismo, depresion y dolor de cabeza, entre otros.

* Si bien las autoras sostienen que el abuso laboral ha sido una constante en la historia del trabajo, debemos sefialar
que hubo una etapa asociada al artesanado en que no fue asi, en donde el trabajo no era visto como un castigo o
considerado como algo negativo o como medio de extraccion de plusvalia sino como una actividad ética asociada
a valores positivos (Bauman 1998).
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momento. Sobre todo, porgue “hoy las corporaciones intentan reducir castos operativos e incrementar la
rentabilidad suponiendo que al eliminar trabajadores pueden mejorar los margenes de rentabilidad e

incrementar sus ingresos” (Wright y Smiye 1696 34).

Finalmenie, el ambiente laboral que desarrolian cieros jefes es otra fuente de abuso, una de }as
formas en que se manifiests, es en el fendmeno del bullying que incluye practicas como el “uso de
lenguaje vulgar, humillar 2 otros en piblico ¢ en privado, criticar persistentemente a los trabajadores,
ignorar o aislar a la gente y excluirlos de tornar parte activa er las discusiones y cambiar instrucciones sin
consulta” (Wright y Smye 1696: 51). Como poedemes ver en 12 Tabla 8, las fuentes de abuso pueden estar
mds o mencs presentes en la corporacién y pueden configurar tres tipos de abuso corporativo iaboral:

abuso sistémico, abuso estructural y abuso detiberado.

Tabla 8. Tipos de abuso segiin Wright y Smye
Tipo de abuso Definicion
Es la persistencia de sistemas, estructuras, procedimientos, practicas y politicas
reales, mantenidos acriticamente y que tienen prioridad sobre los individuos. El
abugo esta imbricado en el sistema, procedimantos, practicas y en sus politicas
realss.
La amenaza proviene dz afuera, e cambios en las estnicturas y economias
En =i abusc estructural § industriales, norinalitente refiejados por ia posﬂmhdad de despido que pone 2
) todos en un estado de inseguridad ¢ incertidumbre.
Es el comportamienio disfoncional de los individuos, el buliying por ejemplo ¢
El abuso deiiberado  { cuando m jefe leva a cabo una estrategia sin previe aviso provocando que
todos se sometai.
Fuente: Elaboracion propia con base en Wright y Smye (1956}

Ei abuso sistémico

Asi misimo, come podemos ver en la Tabal 9, 1a persistencia de aiguno de estos abusos puede manifestarse
en cuituras corporativas abusivas. Wright y Smye proponsn tres tipos de culturas corporativas abusivas
tipicas: “la cultura del sacrificio que agota los recursos del empleado hasta que este ya no tienen nada que
dar; la cultura ganadora-perdedora que mata cualquier idea que pueda superar la rivalidad entre
compafieros; y la cultura de la culpa que mata las ideas directamente, cualquier idea nueva es ‘regresada a
martillazos’” (Wright y Smye 1996: 67).

Tabla 9. Tipes de cultura corporativa abusiva segiin Wright y Smye

Tipo de cultera Definicién

En ella se hacen excesivas demandas a los empleados. Estas corporaciones

Cultura del sacrificic  {acosan a los empleados que pudiesen generar o teper expectatzvas m-ea]es

; respecto a la produciividad, sin dejarles tiempo para pensar.

En ella los empleados son forzados a competir ya sea por pagos,

Cultura genadora- promociones o bonos. Estas corporaciones poseen una atmdsfera de
perdedora competencia interna muy destruciiva con conflictos personales, caracterizada

por trampas, chismorress, calumnjas e intrigas.

En elta cualquier cosa que haga la persona es sieinpre un error. Estas

corporaciones poseen una atmésfera negativa en la cual cada nueva

sugerencia es criticads, cbstaculizada y finalmente destrvida, existe un

ambiente de desconfianza.

Fuente: Elaboracién propia con base en Wright y Sinye (1996}

Cultura de la culpa
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Con base en las fuentes consultadas a lo largo de nuestro capitulo, a continuacién sistematizamos el -
conjunto de campos en los que se expresan las practicas corporativas abusivas; describimos ademas, las

acciones especificas que configuran cada uno de estos campos.

Abuso corporativo al consumidor final: refiere a los perjuicios que son causados a los
consumidores, por los productos que comercializa o por el tipo de refacién que establece la corporacion
con sus consumidores. Las practicas mas comunes son la venta de productos c‘on componentes peligrosos
para la salud humana, la venta de comida o medicamentos que causan desde e'nfennedades graves hasta la
muerte; promover adiciones en menores de edad, normalmente alcohol y cigarro; revelar informacion
privada, especificamente, a través de la venta de los perfiles de clientes bancarios a telemarketings; la
discriminacion racial a consumidores, y desfalcar a consumidores que han invertido sus recursos

econdémicos en corporaciones fraudulentas, entre otras.

Abuso corporativo medioambiental: refiere a los dafios causados por la corporacion al
medioambiente. Las practicas mas habituales son, la devastacién de selvas tropicales y la contaminacion a
través de la emision, en grandes cantidades, de compuesto quimicos como fungicidas, cloro, mercurio,
fésforo, amoniaco, cianuro, desechos radiactivos como, cesio, estonio, uranio, plutonio, diéxido sulfiirico,
oxidos de nitrégeno y dioxido de carbén, entre otros compuestos, que estan asociados a enfermedades

letales como el asma, el cancer, leucemia asi como a los defectos de nacimiento, entre otras.

Abuso corporativo monopélico: refiere a las practicas corporativas que, al buscar la consolidacién
en el mercado, constituyen una restriccion a la libre competencia. Las practicas mas habituales son las
consolidaciones corporativas a través de fusiones, eliminacién de la competencia, el arreglo de precios y el

bloquear 1a entrada a otros productos al mercado en cuestién, entre otras.

Abuso corporativo en complicidad con el estado: refiere a aquellas practicas corporativas
convenidas con sujetos o entidades relacionadas con el desempefio de tareas publicas, que buscan un
beneficio mutuo, en donde el caricter del arreglo perjudica a la institucion piblica en cuestidn, y por io
tanto, a la sociedad. El caso mds comin es el financiamiento de campaiias politicas para después firmar
negocios fucrativos con el Estado, incluye también el trifico de influencias, sobornar a los legisladores

para que dictaminen a favor de corporaciones o gerentes en juicios en su contra, entre otras.

Abuso corporativo miscelaneo: refiere a précticas corporativas peculiares que, por su cardcter
esporddico, pueden perjudicar a un amplio abanico de sectores, incluido el dmbito internacional. Las
practicas mas comunes son el desplazamiento de comunidades nativas de sus territorios para poder operar,
intervenir en conflictos internos de otras naciones, desde donar armas hasta participar activamente;

prohibir la produccion de medicamentos genéricos indispensables para enfermedades mortales como el



sindrome de inmunodéficiencia adquirida, si no es a cambio del pago de los debidos derechos de autor;

experimentar sustancias toxicas en seres humanos, entre otras.

Abuso corporativo laboral: refiere a las practicas que, por obra u omisidn de la corporacién, son
perjudiciales para los trabajadores. Las practicas mds comunes incluyen la violacién a los derechos
laborales, entre ellos tenemos, la eliminacién o restriccién de sindicatos, la eliminacién o reduccion de
planes de seguridad social y la reduccién de salarios ilegalmente; inseguridad en los procesos productivos
normalmente causantes de muertes v lesiones; hostigamiento laboral como lo es la violencia laboral, acoso
sexual y discriminacion racial; explotacién de trabajadores, incluye abusar de los trabajadores asidticos y

centroamericanos en condiciones bastante precarias, también incluye el trabajo infantil, entre otras.

En conjunio, estas practicas conforman lo que hemos calificado, recuperando el término de Lesley
Wright, como abuso corporativo. Este primer esfuerzo de sintesis, es el punto de partida que nos servira

como esquema general para elaborar nuestra propuesta analitica especifica del abuso corporativo laboral.

Esquema analitico del abuso corporativo laboral

Hoy, las précticas corporativas que producen efectos negativos en los trabajadores se han diversificado, y
desde nuestra perspectiva, podemos agruparlas en dos dimensiones; una se relaciona con los derechos de
los trabajadores y otra con la integridad psicosomatica del trabajador. Para definirlas revisaremos dos

conceptos adicionales, el trabajo precario- trabajo decente y el mobbing- bullying o acoso psicolégico.

El enfoque del trabajo precario-trabajo decente

Nuestro primer insumo es una sintesis de algunos términos que han aparecido en el campo de los estudios
laborales, por ejemplo: trabajo flexible, informal, precario, no estructurado, no decente, inseguro, atipico,
excluyente, entre otros. Estos términos han tratado de dar cuenta de una realidad que parece generalizarse
a nivel mundial, nos referimos a la proliferacién de .trabajos que se desvian del tipo de trabajo ideal
desarrollado en la etapa del Estado del bienestar. A continuacién abordamos estos conceptos desde una

perspectiva que nos apoyara en la construccién de nuestro esquema analitico.

Definicion

La precariedad laboral implica, de manera amplia, ciertas transformaciones en las relaciones laborales,
que apuntan hacia una nueva morfologia en ¢l mercado de trabajo, asociada desde los estudios laborales, a
los procesos de globalizacién neoliberal, ya que, si bien en la década de 1960 {a norma apuntaba hacia la
estabilidad, en la década de 1990 la tendencia apunta a cuestionar la propia nogion del derecho de trabajo

y de sus fundamentos legales, conduciendo a un malestar laboral (Bilbao 1999).
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La convergencia de la reestructuraciéon productiva, derivada de los procesos de integracion
econémica y comercial; la emergencia de corporaciones promotoras de trabajo temporal; la modificacion
de la legislacion laboral; 1a ilegalidad en los mercados de trabajo; la crisis de los sindicatos, la ruptura de
la solidaridad de los trabajadores; la desaparicion de formas colectivas de negociacién; y la
individualizacién de la negociacién de las condiciones laborales, permitieron la configuracion de unas

relaciones laborales claramente distanciadas de los dereches y necesidades del trabajador.

A través de la politica econdmica neoliberal, que supuso modificaciones a los estatutos legales, o
sin modificaciones legales, pero por la via de los hechos, el resultado fue la alteracién de las relaciones
laborales que impacté los derechos de los trabajadores. De hecho, a partir de 1980, se comenz6 a hablar de
trabajo aiz’pico 0 no estAndar en pafses europeos y de trabajo precario en Latinoamérica para referir a
contratos laborales que se desviaban de la relacidn contractual legal. Asi, el trabajo precario refiere al
trabajo que es inestable, que no es definitivo o que, a diferencia del que se estilaba en el trabajo asalariado,

carece de un convenio legal.

° No obstante, el término precariedad es usado para referir a la ausencia o depreciacién de otros
elementos del trabajo asalariado legal. Es decir, es usado en la acepcion amplia del término. Por lo tanto,
los trabajos precarios son aquellos en los que la certeza de continuidad laboral, el grado de control de!
trabajo, el grado de proteccion contra la discriminacion —despido injustificado, por ejemplo-, la seguridad

social —cobertura en salud, accidentes, pension y desempleo- y los ingresos salariales son bajos.

Ejes de andlisis: mds alld del determinante neoliberal
En el marco de ias publicaciones sobre trabajo precario, identificamos tres enfoques sobre precariedad

jaboral, construidos desde el enfoque legal, el enfoque econdmico y el enfoque sociolégico.

El enfoque legal considera que la precariedad deriva basicamente de la pérdida de los derechos
contractuales y de los derechos juridicos laborales. Se plantean dos soluciones opuestas, una comprende la
modificacién de la legislacion laboral adecuandola a la realidad laboral y otra supone reafirmar los
derechos de los trabajadores, con legislaciones en las que se observen al pie de la letra os derechos hasta

ahora socavados. Trabajos de este enfoque pueden ser los de Marshall (2000) y Bouzas (2004).

El enfoque econ6mico considera como empleados precarios a los que no tienen una remuneracion
salarial que les permita vivir en condiciones minimamente aceptables. Esta perspectiva es desarrollada, en

parte, por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT 1999).

El enfoque soctolégico afirma que el trabajo precario se refigja en la conciencia de los individuos
pues existe una percepcion negativa respecto al frabajo, por eso, se afirma que el trabajo ha perdido la

calidad subjetiva de ser el centro organizador de la actividad vitai, de la valoracién social de uno mismo y
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de los demas, conllevando a la vulnerabilidad social.*® Esta veta la encontramos en Claus Offe (1992) y

Robers Castel (1997).

Como se puede ver en la reflexion sobre las estructuras legales, la condicion material del
trabajador y su subjetividad, la corporacién apareceria s6lo indirectamente en las fuentes de precariedad
laboral, pues se pone el acento en los procesos de gzlobalizaci()n neoliberal. En cambio, nuestra propuesta
del abuso corporativo laboral concentra la mirada en las pricticas corporativas especificas de donde

emana dicha precariedad.

L4

En este sentido, el enfoque corporative de la precariedad Iaboral que proponemos, supone que el
deterioro de las relaciones laborales se debe a los beneficios que encuentra la corporacion al practicarlas,
pues como se ha sefialado, la estrategia de emplear a un niicleo seguro de trabajadores y a otro grupo de
trabajadores temporales, extermos o subcontratados, provee una reserva de trabajo, permitiendo a la
empresa adaptar rapidamente el uso del trabajo para sus necesidades, sin tener que tocar €l costo de la
fuerza laboral permanente (Rodgers 1989: 10).

La eliminacién de otros tipos de derechos laborales repercute, por lo tanto, en la reduccién de
costos operativos de la corporacion y se refleja en mayores dividendos. Es decir, la precariedad laboral
puede ser vista como una estrategia corporativa, que configura un paradigma gerencial definido, que da
resultado en distintos campos, como por ejemplo, en el aspecto de reduccién de costos, en el incremento
de la productividad, en el incremento de la competitividad y en la rentabilidad pero que supone costos

para los trabajadores.

Asi, para caracterizar de manera mas adecuada el contenido del trabajo precario, recurriremos al
concepto de trabajo decente. Por trabajo decente podemos entender, aquella ocupacion que se ejerce en
condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad, en la cual los derechos son protegidos y se cuenta

con una adecuada remuneracion y proteccion social (OIT 1999: 4),

Segin la Organizacién Intemacional del Trabajo, el concepto estd compuesto por cuatro
categorias que determinan lo decente 0 no de cualquier ocupacién, en primer lugar tenemos los principios
y derechos fundamentales en el trabajo como la libertad de asociacién, la eliminacién de las formas de
trabajo forzoso u obligatorio, en segundo lugar, la eliminacion del trabajo infantil, la eliminacién de la

discriminacion; en tercer jugar esté el empleo, que repercuta en un nivel de vida decoroso que proporcione

“ Segiin Bilbao, existe una percepcion de incertidumbre e inestabilidad en el trabajo, la empresa es vista como
4mbito en el que no rige la legalidad sino tnicamente 1a legalidad de la gerencia; las condiciones de trabajo y las
posibles irregularidades pasan a segundo plano ante la importancia de trabajar, se percibe la irregularidad en los
contratos como una prictica normalizada; hay desconfianza ante las consecuencias que puede tener cualquier
denuncia o acci6n legal pues ello pone en peligro el puesto de trabajo (Bilbao 1999: 58-79).
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la equidad; finaimente tenemos la proteccion social que proporcione la seguridad asi como el didlogo

social que garantice la equidad y la participacion en el desarrollo.

De este modo, toda vez gue exista la ausencia de alguno de estos elementos, podemos decir que
determinado trabajo no es decente, es decir, que es en cierta medida precario. El esfuerzo de la
Organizacién Internacional del Trabajo para contrarrestar la precariedad laboral se ha visto en la
necesidad de establecer, en primer lugar, pardmetros que le permitan diagnosticar el trabajo decente para

luego poder hacer recomendaciones precisas en cada una de las categorias que lo componen.

El enfoque tedrico de acoso psicologico

El segundo insumo para construir la propuesta analitica del abuso corporativo laboral, es el fenomeno que
algunos autores como Chappell y Di Martino Ilaman violencia en el lugar de trabajo. Esta “refiere a
acciones, incidentes o comportamientos que parten de conductas razonadas en donde una persona es
abusada, amenazada o asaltada en circunstancias relacionadas con su trabajo, implicando un cambio

implicito o explicito en su seguridad, bienestar y salud” (Chappell y Di Martino 2006: 30).
&
L.a perspectiva reconoce que a pesar de que tradicionalmente se ha concentrado la atencién en la

violencia fisica y el homicidio, como su expresién mas severa, en afios recientes ha emergido nueva
evidencia del impacto y dafio causado por la viclencia no fisica, normalmente descrita como violencia
psicoldgica asociada a fendmenos de acoso psicoldgico, coercion, abuso verbal y acoso sexual (Chappell y
Di Martino 2006: 17).*'

A pesar de que la discusién se ha desarrollado més en campos como la psicologia laboral y
organizacional europeas, y las explicaciones del fendmeno giren alrededor de caracteristicas personales de
los trabajadores, se han desarrollado esfuerzos que intentan determinar su proliferacién en retacién con las

caracteristicas particulares de la corporacién (Wright y Smye 1996 y Einarsen et al. 2003).*

Cuando hablamos de acoso psicol6gico, no estamos hablando de la perspectiva de un solo autor o
de un campo que cuente con un desarrollo tedrico bien establecido, ya que a 28 afios de su creacién como

concepto, se sigue nutriendo de nuevos insumos que aportan, desde diversas disciplinas, explicaciones

* Leymann calcul6 que en Suecia, aproximadamente entre el 10% y el 20% de los suicidios anuales tienen como
antecedentes procesos de acoso psicoldgico en el trabajo, menos dramitico que el suicidio es la jubilacion
anticipada asf como la exclusién del mercado laboral (Leymann 1996: 172,173-174). Algunos esfirerzos se han
hecho para documentar los efectos més especificos en diversas 4reas de la vida de la victima por ejemplo en la
familia, con amigos y su refacion con el uso de drogas como el alcoho! para prolongar Ia exposicion a la hostilidad
en el lugar de trabajo (Keashly y Jagatic 2003: 52-53).

** Dichas explicaciones, establecidas en ¢! marco de la reflexién sobre mobbing-bullying, son las que hemos

considerado como pertinentes a la hora de relacionar el fenémeno con el abuso corporativo laboral. En adelante,
usaremos el término acoso psicoldgico para referir a los fenémenos de mobbing-bullying pues es la frase mas
adecuada para nombrar al fenémeno en castellano.
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mas amplias de su aparicién en los lugares de trabajo de tedo el mundo. Sin embargo, estableciendo un

estado de la cuestién sobre el acoso psicolégico, es posible extraer sus planteamientos basicos.

Definicion

Segun Leymann, el acoso psicoldgico en la vida laboral conlleva una comunicacién hostil y desprovista de
ética, que es administrada de forma sistematica por uno o unos pocos individuos, principalmente contra un
Gnico individuo, quien, a consecuencia de ello, es aﬁojado a una situaciéon de soledad e indefension
prolongada, a base de acciones de hostigamiento frecuentes v persistentes —definicidn estadistica: al
menos una vez por semana- y a lo largo de un prolongado periodo —definicién estadistica: al menos
durante seis meses- (Leymann 1996: 168). Lo que subyace en la definicion de Leymann es 1a intencion de
definir un proceso de interacci6n social, entre dos o mas individuos en el que alguno de ellos es sometido
a un proceso de estigmatizacién psicologica sistematica en el trabajo, dando como resultado un suplicio

psicolégico, psicosomético y social de soledad y exclusién que se refleja en enfermedad.

La definicion mas reciente de acoso psicoldgico contiene, en esencia, los planteamientos de
Leymann ya que, segin Einarsen, acoso psicolégico en el trabajo “significa acosar, ofender, excluir
socialmente a alguien o afectar negativamente a algunos en sus tareas de trabajo. De acuerdo con la
etiqueta de acoso psicoldgico, éste puede ser aplicado a una actividad particular, interaccion ¢ proceso que
ha ocurrido repetida y regularmente —-por ejemplo semanalmente- y a través de un periodo de tiempo —por

ejemplo alrededor de seis meses-” (Einarsen et al. 2003: 15).

Por lo tanto, el acoso psicoldgico “es un proceso ascendente en el curso del cual la persona
confronta finalidades superiores desde una posicion inferior y llega a ser el objetivo de actos sociales
negativos sistemdticamente. No puede llamarse acoso psicoldgico a un evento aislado o si dos partes de

aproximadamente igual fortaleza estan en conflicto” (Einarsen et al. 2003: 15).

Leymann (1996) distinguid que el fenémeno consta de cuatro etapas que lo conforman. Las etapas
comprenden incidentes criticos; conductas de acoso y estigmatizacion que tienen la caracteristica de
parecer procesos de interaccion normales, pero que son usadas para estigmatizar a la victima; la

intervencién de las autoridades de personal y finalmente la expulsion del trabajo.

Ejes de andlisis: mds alld del determinante individual
En general, “el acoso psicoldgico podria ser causado por un amplio rango de factores tanto individuales,

como grupales, organizacionales y sociales” (Einarsen et al. 2003: 17).*’ Sin embargo, aqui nos interesan

* Por ejemplo, por la personalidad del perpetrador o de !a victima; por un fenémeno de chivo expiatorio o por
pertenecer a una minoria; por la tolerancia de las organizaciones a este fenémeno; por la cultura nacional,
histdrica y legal; por factores socioeconémicos o por las caracteristicas laborales contemporaneas como la
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las perspectivas que han asociado el acoso psicolégico a ia corporacién. Posturas en este sentido fueron

desarrolladas por Heinz Leymann y recientemente por Stale Einarsen.

Leymann sostuvo que pueden existir condiciones de trabajo -estresores sociales extremos- que
provoquen estrés en algunas personas, las cuales pueden agraviar a otras, creando un ambiente donde
puede dazS.e la situacién de acoso psicoldgico. Por lo tanto, los factores generadores de situaciones de
acoso psicologico pueden ser la organizacion del trabajo, ta deficiente gestién del conflicto asi como la

personalidad de la victima, entre otras.*

Autores como Neuberger (1999, citado por Einarsen et al. 2003: 12-13) proponen el acoso
psicolégico estructural para referir a situaciones en donde las practicas y procedimientos organizaéionalcs
son percibidos como opresivos, que degradan y humillan tan frecuente y persistentemente que muchos
empleados se sienten victimizados por ellos. Desde Ia perspectiva estadounidense, Brodsky (1976, citado
por Keashly y Jagatic 2003: 50-32) sefiala que el comportamiento hostil en el lugar de trabajo puede
deberse a la cultura organizacional, la discusién fundamental es que los comportamientos podrian no ser

desviaciones de las normas en el lugar de trabajo sino que podrian ser consistentes con ellas.*’ ®

Desde ambas posturas, los procesos de acoso psicolégico pueden asumirse como otra estrategia
corporativa mas, que forma parte de cierto paradigma gerencial que, como sefiala Brodsky (1976), logra
que ias cosas se hagan dando resultados en distintos campos como el desempefio laboral, pero que supone

costos para los trabajadores.

De este modo, para caracterizar de manera mds adecuada el contenido del acoso psicolégico, en la
Tabla 10 mostramos las cinco conductas de acoso psicolégico que Leymann identificé con base en su
experiencia empirica. Al analizar una serie de entrevistas no estructuradas, logr6 clasificar las etapas y
conductas del fendmeno en cinco grupos (Leymann 1996: 170). Atendiendo a este planteamiento, toda vez
que se identifique la existencia de alguna de estas practicas podemos presumir que existe o puede existir

acoso psicologico.

intensificacién de carga de trabajo, incremento de horas de trabajo y la incertidumbre respecto al futuro del
empleo.

* Aunque Leymann identifico el acoso psicoldgico interpersonal y organizacional, atribuy6 el fendmeno a los
factores organizacionales del trabajo. En este sentido, Leymann insistié en que la responsabilidad del fenémeno
recae a final de cuentas en la organizacion.

 Este fenémeno puede ser un resultado de la creencia en la sociedad industrial de que los trabajadores son més
productives cpando se les somete a provocaciones o temor al acoso como resultado, los actores del abuso saben
que su comportamiento es justificable dentro de las normas culturales, y no se esfierzan en mitigarlo, o a lo que
califica como permiso para acosar, sugiere que el fenémeno no puede ocurrir sin el acuerdo directo o indirecto de
la administracion (Keashly y Jagatic 2003: 51).

58



Tabla 10. Conductas de acoso psicolégico

Seccion

Actividades de acoso

- Descripcidn

Comunicacion

Actividades de acoso para reducir las posibilidades de
la victima de comunicarse adecuadamente con otros,
incluido e} propio acosador

Las’ autoridades le niegan la posibilidad de comunicarse
adecuadamente, se le silencia, recibe ataques verbales sobre la
calidad de su trabajo y amenazas verbales, es objeto de
actividades verbales con el fin de aislarlo

Los colegas le rehiyen, no hablan con é&l, las autondades

Conte}cto Actividades de acoso para avitar que la victima tenga prohiben que se le hable, s le asignan lugares de trabajo
social la posibilidad de mantener contactos sociales aislados, se le ignora colectivamente vy sc le ningunea
Reputacién Actividades de acoso dirigidas a des_acredilar o|Es cbjctp de chismorreos, ridicul_izaci(?n, mofa y burlas de
impedir a la victima mantener su reputacion personal | alguna discapacidad, de su herencia étnica y de la manera de
personal o laboral moverse o de hablar
Situacién Actividades_de acoso dirigidas a _re_ducir la oqupacién ) 5 ) 5 _ _
laboral de la victima y su empleabilidad mediante la | No asignacién de tareas o asignacion de tareas sin sentido

desacreditacién profesional
. Actividades de acoso que afectan a [a salud fisica o
Salud fisica . o
psiquica de la victima
Fuente: elaboracidn propia con base en Leymann (1996).

Asignacion de trabajo peligroso, agresidn fisica o acoso sexual

Esquema analitico del abuso corporativo laboral

Llegamos finalmente a la construccion de nuestro esquema analitico. Con base en el recorride que hemos
hecho, proponemos una manera de analizar las précticas laborales abusivas, como veremos, esto supone
entender cada ugo de los elementos gue componen nuestro punto de partida, es decir, el concepto de abuso

corporativo laboral.

-

Definicién y tipologia del abuso corporative laboral

Iniciemos definiendo los términos que componen nuestro concepto. Por abuso entenderemos la accidn y
efecto de abusar. Es decir, de usar algo o alguien de manera indebida, excesivamente o de forma contraria
a su naturaleza, en otras palabras, que rebasa o no se apega a la moral, a Ia ley o a lo razonablemente
establecido por estas. El abuso de algo o alguien tiene por cualidad ser una circunstancia agravante y de
perjuicio (material o moral) con o sin utilidad para el qﬁe lo ejerce (Gomez de Silva 2006: 23; Pifia 1989:
19-20; Real Academia Espafiola 2003).

Por corporacién entenderemos la sociedad anénima o empresa de grandes dimensiones que se ha
desarroiladq alrededor de los tltimos 150 afios. Es decir, al establecimiento conformado por dos o mais
unidades mercantiles o industriales, que se dirige a la produccion de un bien o al intercambio de bienes y
servicios para el mercado; y que incluye trabajo, elementos materiales y valores incorpéreos para lograr

sus objetivos (Alfaro 1970: 59; Gallino 1995: 368; Gémez de Silva 2006: 250; Real Academia Espariola
2003). ' ' N ' o

Por trabajo entenderemos aquella aciividad fisica y/o mental dirigida a la generacion de productos
o servicios, materiales o simbolicos, para si mismo o para el cumplimiento de un servicio a otro u otros,
con la finalidad de obtener, de ello, medios para la reproduccién de si mismo; y que en los filtimos 150

afios, desde la perspectiva econdmica, es uno de los factores basicos de la produccién y estd asociado al
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lugar donde se lleva a cabo la actividad de la produccién de bienes o servicios (Cororﬁias 1974: 520;

Gallino 1995: 884; Pifia 1989: 465; Seldom 1967: 529).

En este sentido, con el término abuso corporativo laboral queremos referir a la préctica o conjunto
de practicas de las unidades econdmicas que, haciendo uso indebido o excesivo de las relaciones laborales
y otros factores, perjudica material y subjetivamente en las co‘ndiciones de existencia de los trabajadores
pudiendo obtener de ellas ciertas economias inmediatas o futuras. Estas practicas lievan implicito un
caracter estratégico en el manejo de las relaciones laborales, gs decir, conformar un dispositivo asociado a
cierta racionalidad o l6gica de funcionamiento mas amplia y compleja, propia de la época historica en la

que tales practicas se desarroilan.*® En la Figura 2 hemos plasmado nuestro esquema analitico de manera

abreviada.
r[ Somada laboral j
~ (m*wwyw]
Trabaje precario:
g
o) =) e
3 r Troaboge: o) \[ Extabilidad en of Mobjo j
‘ pardmetro pava madir ko
—1 | presasdodicbord | — -
ARISO Uso extradigico
[ CORPORATIVO } - ) ‘! de diposifiros l
‘ , ‘ ! ey
Lwi] rar ({7 Amblentse de rabojo y relodonsede
\)f PHCLE: procesa de ™\ onantidod
\Fﬁh‘w) [hp-& 3o srciobes, D .hc]
L Ia vichma, Bedudr o emplechilidad,
Fistrser Elshaacii peopis. *Puocesos de intooccitn conflictivanc o tagar dis wibsjn,

Como podemos ver, diferenciamos entre abuso corporativo laboral sistémico y contingente; mostramos las
dos dimensiones que lo componen, la estructural y la de procesos de interaccion conflictiva en el lugar de

trabajo, al mismo tiempo sefialamos los insumos tedricos que nos auxiliaron en su definicion vy

46 =y - . . . ¢ as . . . . . .
Si bien podria realizarse un recorrido histérico para identificar dicha racionalidad, suponemos que esta logica de
funcionamiento ha seguido una tendencia histérica mas o menos continua desde la aparici6n de la corporacién.
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operacionalizacién, es decir, la combinacion de trabajo precario-trabajo decente y acoso psicolégico;

mostramos también, las vertientes que componen cada dimension.

Sin embargo, para continuar con nuestra definicién, veamos de manera precisa en‘que consiste
esta construccion. Por un lado, debido a que el abuso corporativo laboral puede estar mds o menos
presente en las corporaciones distinguiremos, en primer lugar, entre abuso corporativo laboral sistémico y
abuso corporativo laboral contingente. El aspecto sistémico del abuso corporativo laboral refiere a la
persistencia de estas pricticas en la corporacion de tal manera, que han llegado a funcionar como una guia
instituida en la conduccion de la misma, es decir, que adquieren el cardcter de practicas cotidianas. El
aspecto contingente del abuso corporative laboral refiere a la emergencia de estas practicas, como
fenémenos esporadicos en la corporacién; el caracter contingente del abuso corporativo laboral no implica

que este no posea un caracter estratégico,

Por otro lado, debemos distinguir que el abuso corporativo laboral estd formado por dos
dimensiones que denominaremos dimensién estructural y dimensién de procesos de interaccion conflictiva

en el lugar de trabajo respectivamente. @

Por dimension estructural entenderemos, con base en la perspectiva del trabajo precario-trabajo
decente, las normas por las que la corporacién establece su relacién con los trabajadores, sean econdémicas
o referentes al desempefio de su actividad en el lugar de trabajo. Esta dimensidn contiene dos vertientes, la
vertiente material y la vertiente de procesos de trabajo. La vertiente material refiere 2 la situacién que el
trabajo de nuestros dias supone para la mayoria de los trabajadores; esta vertiente estd asociada a las
normas establecidas por la corporacién para el manejo de las relaciones laborales y su caracter se presume
deficitario o precario. Por su parte, la vertiente de procesos de trabajo refiere a las normas asociadas al
deserﬁpeﬁo de la actividad laboral y se relaciona con la reproduccion, por ejemplo, de normas de manera
acritica y con la inseguridad en los procesos de trabajo provocada por laborar en condiciones donde

peligra 1a integridad fisica de! trabajador.

Por dimensién de procesos de interaccion conflictiva en el lugar de trabajo entendemos, con base
en la perspectiva del acoso psicolégico, aquellas situaciones interpersonales que ocurren cotidianamente
en el lugar de trabajo y cuya caracteristica es la de generar conflicto e incomodidad continua en alguna de
las partes de dicha interaccién, por ejemplo: limitar la comunicacién, hostigar, discriminar o difamar
constantemente a un compafiero de trabajo, entre otros. Este tipo de interaccion proviene de la manera en
que se hacen las cosas en la corporacién, es decir, se desprenc:len de la cultura corporativa que promueve o
ignora estas interacciones conflictivas en el lugar de trabajo. Adicionalmente, en la Tabla 11 mostramos
los tipos de abusos que componen cada dimensidn y vertiente asf como un intento de preliminar por

sefialar indicadores en cada una de estas.
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Tabla 11. Tipologia del abuso corporativo laboral

Ambito -Espacio Dimensién Definicién de précticas Listado de pricticas Indicadores
1. Basado en la existencia de la practica en
el centro de trabajo.
. Amenazar con el despido sino se aceptan | 2. Basada en la existencia de descuentos que
o . reducciones al salario (véase Diamond tengan como resultado la reduccion del
Remuneracion | Rehete ala reduccion, por difercntes | gy on Mokhiber 1993), salario
’ J “> 12 Reducir el salario de manera indirecta *Adicionalmente, esta dimension puede
(Mokhiber 1993, OIT 1999). relacionarse con el salario promedio del
sector o con el salario minimo nacional
promedio.
Reflere al establecimiento de jomadas C 1. Horas de trabajo minimas y maximas por
excesivas que impidan conciliar la vida L Excedgr lfs horas de :gaba]ugr;;xxmas periodo definido, por ejemplo semanal o
cotidiana con el trabajo, o jornadas establecidas legaimente (OIT 1999, quincenalmente; y en relacion con el
Jornada laboral A A : Mokhiber 1996). : . o
minimas que impidan el 2. Minimizar las horas de trabajo minimas promedio de la profesion, sector o ramo de
establecimiento de prestaciones y egtableci das legalmente } la actividad, asi como con las caracteristicas
derechos establecidos legalmente. de !a jornada legalmente establecida.
ﬁﬁ:zifnzﬁglf:g;ﬁfagfm cenel 1. No contratar personas debido a su género
ascenso, dentro de la corporacion. de (OIT 1999), religion, color de piel o 1. Esta dimension puede identificarse con
. Equidad rsona;' con base en al P ' preferencias politicas, o restringir el ascenso | base en el nimero de mujeres y hombres
R E:: acteristicas fisicas o grelfeﬂrencias del Jjerarquico dentro de la corporacion. Véase contratados por la corporacion.
Material cojeto en coestion P Texaco y Mitsubishi (Mokhiber 1996).
" o) . . 1. Esta dimension puede identificarse con
Refiere a la evasion de los derechos 1. Evasion de derechos de seguridad social,
Estructural Seguridad social § basicos legalmente establecidos para de salud, de accidentes, de desempleo y de :_)::eez'::;ﬁﬁ?ﬂ;’;ﬁ:;ﬁggz:ﬁf ‘it]u;digzs
los trabajadores. pensién (Mokhiber 1989-2007, OIT 1999), P i
legalmente
‘ Refiere al establecimiento significativo 1.gggnlzen;l;:pﬁia_éadores::'l‘;::n;{zto or i. Esta dimensién puede identificarse con
Estabilidad de relaciones laborales temporales, es e i Qe manera 1lega’ : base en el niimero de contratos temporales y
decir, de corta duracion trabajadores. Véase Caterpillar, Niké y Walt de planta estabiecidos por la corporacion
’ i Disney en Mokhiber (1992, 1994 y 1996).
Refiere 2 Ia no resolucién de procesos 1. No acatar las normas de seguridad e I. Esta dimensién puede identificarse con
Seguridad roductivas que orovoquen afci Jente higiene (OIT 1999). Véase Tosco y Phillips | base en el nimero de accidentes, y 2. Con
g Sn el lu dg trag ai ooq S | Petroleurs en Mokhiber (1990, 1999 y base en la inexistencia de un comité de
il Jo. 2000). seguridad.
1. Restriccion de 1a sindicalizacion. 2. 1. Esta dimensién puede identificarse con
Refiere a la eliminacion u Restriccion del derecho de huelga. 3. base en la existencia o no de contratos
Asociacion obstaculizacion de la asociacion Disolucion autoritaria de los problemas colectivos. 2. Ausencia de la negociacién
colectiva colectiva por distintos medios laborales. Véase General Electric, Del colectiva, y 3. En la existencia de caminos
(Sutherland 1949). Monte en Mokhiber (1994, 1999) y Coca- autoritarios para la resolucion de cuestiones
Cola en Mokhiber y Weissman (2004) laborales.
1. Procesos de trabajo altamente :
Procesos de Refiere al mantenimiento de burocratizados basados en la norma formal. | 1. Esta dimension puede identificarse con
Procesos de trabaio procedimientos innecesarios que han de § 2. Procesos de trabajo altamente base en la existencia de procesos
trabajo burocrat IJ ados cumplirse a pesar de su incoherencia burocratizados basados en la practica burocratizados formales o informales

Wright y Smye (1996).

informal, Véase "abuso sistémico” planteado
por Wright y Smye (1996).

mantenidos acriticamente

L]

Continna. ..
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. . . 47
Como podemos ver, hay una gama amplia de tipos de abuso corporativo laboral.”” Desde luego, €l abuso
corporativo laboral y su presencia en las corporaciones obedecerian al tipo de corporacion, al contexto
econdmico, politico y social en que se presente el fenémeno, es decir, al resultado de diferentes procesos

pasados que io determinan en el presente.

En otras palabras, segin las investigaciones que realicemos, podriamos encontrar diferentes tipos
de abuso corporativo laboral sin una logica asociada a la dimensién que pertenece, podriamos identificar
determinadas configuraciones de abuso corporativo laboral segin la particular racionalidad que

implemente la corporacion en cuestion,

Hasta aqui hemos visto, a través del sistema despdtico, el sistema burocrético y los procesos
recientes de racionalizacién laboral, los principales problemas laborales que han tenido lugar a lo largo del
siglo XX. De la mano de Sutherland y Wright identificamos gue las préicticas corporativas abusivas, entre
ellas las laborales, son comunes en el seno de un sistema de colectivismo privado desde donde la
corporacién se conduce habitualmente y que las précticas laborales abusivas de los ultimos 20 afios son
una expresion condensada del sistema despotico-burocratico desarroliado en la primera mitad del siglo
XX.

-

Sobre esta base conseguimos precisar que los términos de trabajo decente-precario y acoso
psicolégico podrian abarcar la amplia gama de practicas laborales abusivas. De este modo, logramos
plantear el concepto del abuso corporativo laboral con una tipologia basica que pudiese guiarnos en el
campo empirico. En este sentido, creemos que al realizar investigaciones sobre el abuso corporativo

laboral, aportariamos tres aspectos fundamentales a la discusion.

En primer lugar, rebasariamos las denuncias que encuentran vacios a la hora de nombrar los
dispositivos y las practicas especificas por las que los trabajadores afrontan abusos en el seno de la
corporacién. En segundo lugar, aportariamos una base esquemdtica elemental, al articular estudios que
hasta ahora permanecian di‘spersos; sobre esta base podriamos realizar mas investigaciones en una gran
variedad de corporaciones. En tercer lugar, al relacionar el abuso corporativo laboral con discusiones
como la ética empresarial no convencional contribuiriamos a la reflexion sobre como establecer

mediaciones para evitar la actuacién corporativa abusiva en el campo laboral (Lozano 1999). -

7 No hemos pretendido presentar una tipologia acabada, sino articular en dos dimensiones los tipos de abuso que
ubicamos en las fuentes consultadas, creemos que si hubiese algun otro tipo de abuso por identificar podria
relacionarse con alguna de las dos dimensiones planteadas.
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Asi, al recabar estudios suficientes sobre abuso corporativo laboral seria posible mostrar perfiles o
tipos bien definidos del abuso corporativo laboral en México y estariamos en posibitidad de determinar un

panorama sobre la situacién del abuso corporativo laboral en nuestro pais.

Si contemplamos que el abuso corporativo laboral es una expresion de la organizacion social
(Sutherland 1949), es decir, que hasta ahora ha sido un fenémeno histéricament‘e determinado y que los
procesos de globalizacion neoliberal han resaltado sus efectos al dejar en manos del empleador la
interpretacidon de lo que el trabajo debe ser y lo que un trabajador debe rendir, entonces lo que nos
corresponde es determinar qué y cuales son los medios por los que la corporacion implementa estas
practicas. En nuestro siguiente capitulo, sobre la construccién de una base metodologica adecuada,
identificaremos cudl es el caracter del abuso corporativo laboral en Wal-Mart y trataremos de responder

las preguntas que hasta ahora nos hemos planteado.
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Capitulo 3. Disefio metodolégico y
trabajo de campo

Al construir un esquema analitico, para estudiar el abuso corporativo laboral, hemos cubierto parcialmente
nuestro objetivo general. No obstante, esta base constituye un nuevo punto de partida, que nos conduce a
desarrollar una estrategia metodoldgica, que acepte las técnicas de construccién de informacion para

abordar el caso empirico y determinar la existencia o ausencia del abuso corporativo lgboral en Wai-Mart,

Para avanzar en este objetivo especifico, dividimos el capitulo en dos secciopes. En la primera
seccion, exponemos las técnicas usadas por las perspectivas tedricas consideradas en la elaboracién del
esquema analitico, para identificar algunas facetas del abuso corporativo laboral; proponemos la técnica
de la observacién participante, el cuestionario y la éntrevista dirigida como técnicas que, articuladas desde
la estrategia metodoldgica del estudio de casos, permiten identificarlo de manera integral; ademas,
delimitamos los sujetos laborales y el formato Wal-Mart al que nos aproximaremos. En la segunda
seccion, exponemos los resultados del trabajo de campo revisando cada una de las practicas expuestas en

nuesiro esquema analitico.

Disefio metodologico

Nuestro disefio metodologico comprende dos momentos. En primer lugar, partiendo del esquema analitico
del abuso corporativo laboral, proponemos las herramientas que nos permitirdn identificar, de manera
integral, la existencia o ausencia del abuso corporativo laboral. En segundo lugar, planteamos la estrategia

metodolégica del estudio de casos que nos permita articular estas herramientas.

- Como identificar el abuso corporativo laboral?
En el capitulo dos elaboramos una tipologia de abuso corporativo laboral. Sin embargo, ;con qué
herramientas construir la informacién que nos permita contrastar la correspondencia de esta tipologia con

la realidad?, jexisten herramientas desarrolladas con este fin especifico? Veamos de qué herramientas
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disponemos a partir de los dos insumos conceptuales que utilizamos para construir el esquema analitico

del abuso corporativo laboral.

Las encuestas del trabajo decente

Por un lade, la Organizacién Internacional de Trabajo ha intentado construir un indice general para la
medicion del trabajo decente. Sin embargo, su esfuerzo se ha visto frustrado debido a la ausencia de datos
sistemdticos y homogéneos, tanto a nivel internacional como nacional que propicien su construccion. En
cambio, existen tres niveles de medicion para establecer pardmetros aproximados a lo que deberia ser el

indice que la Organizacién Internacional de Trabajo busca, estos son el nivel macro, meso y micro.

El nivel macro recoge indicadores macroeconomicos de seguridad socioecondémica nacional, a
través de estadisticas proporcionadas por la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico,
por el Programa de Naciones Unidas para el Desarrolio y por estadisticas nacionales para estimar un

indice de trabajo decente a nivel nacional e internacional (Bescond 2003, Bonnet 2003 y Ghai 2003).

. El nivel meso recoge datos de empresas sobre las practicas relativas a la seguridad de los
@ trabajadores y al rendimiento de las empresas. Aqui se utiliza la Encuesta sobre flexibilidad laboral v
seguridad en la empresa asi como la Encuesta sobre personal de empresas dirigidas a directivos

empresariales. En este nivel se propone construir el indice del centro de trabajo decente (Bonnet 2003).

El nivel micro recoge la percepcion del trabajador sobre la seguridad de su empleo. Aqui se utiliza
{a Encuesta sobre la seguridad de las personas, se compone de preguntas relacionadas con caracteristicas
socioecondmicas del trabajador asi como de una seccidn referida a la percepcién del trabajador sobre su
puesto de trabajo (Standing 2002: 489). Con base en la perspectiva de Anker (2003) hemos construido la
Tabla 12 donde exponemos las facetas, categorias y los indicadores especificos para la medicién del
trabajo decente. De este modo, el nivel micro proporcionaria la percepcién del trabajador respecto a las

practicas corperativas por medio de una encuesta que contemple las categorias indicadas.

El cuestionario Leymann LIPT 45

Por otro lado, en la valoracién del acoso psicoldgico, recientemente se han generalizado cuestionarios que
combinan el Leymann Inventory of Psychological Terror (Tabla 13) con pruebas de seguridad e higiene
laboral. Cuestionarios de este tipo son representados por el Barémetro cisneros o Cuestionaric
interpersonal sobre psicoterror, ninguneo, estigmatizacién y rechazo en organizaciones sociales de Ifiaki

Pifiuel (2004), entre otros.*®

*® Por su parte, Einarsen propone dos cuestionarios, uno es el Cuestionario de actos negativos y, el otro, una variante
de ¢ste en donde adicionalmente se presenta a los encuestados con una definicion de acoso psicolégico seguida
por preguntas respecto a su experiencia (Einarsen et al. 2003: 16).
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Tabla 12. Ejes, categorias e indicadores de trabajo decente

Facetas

Indicadores propuestos:

El trabajo productivo

Categorias

Remuneracién suficiente y
trabajo productivo

o Remuneracion insuficiente

® Ingresos medios de determinadas profesiones

o Trabajadores asalariados que han recibido recientemente formacion profesional

Jornada laboral décente

Jornada laboral decente

o Jomada laboral excesiva

o Horario laboral atipico o extempordneo

Equidad en el trabajo y
dignidad laboral

Conciliacion del trabajo con la
vida familiar

o Tasa de empleo de las mujeres con hijos de edad inferior a la de la escolarizacion obligatoria

& Alcance v duracion reales de la proteccion del empleo de madres y padres

® Difusién, duracién y cuantia media de las prestaciones monetarias por maternidad y paternidad

® Flexibilidad del trabajo y atencién de las necesidades familiaras

® Actitud en el mundo del trabajo frente ai envejecimiento de la poblacién

Trato justo en el trabajo

@ Segregacion profesional por sexo

® Porcentaje de mujeres en puestos superiores de direccién y administracidn

o Relacién entre los ingresos de hombres y mujeres

# Ofvos tipos de discriminacion basados en la religién, la pertenencia éinica, !a inmigracion, etcétera

® Acoso

¢ Autonomia °

Didlogo social y relaciones
laborales

o Indice de afiliacion sindical

» Indice de cobertura de la negociacién colectiva salarial

¢ Huelgas y cieres patronales

® Relaciones laborales en la empresa y procedimientos de resolucion de qucjas

» Participacién en la adopcion de decisiones en la empresa

o Porcentaje de inujeres entre los afiliados y dirigentes de sindicatos

® Participacién de los afiliados a sindicatos en las elecciones sindicales y 1as decisiones de éstos

o Participacién de los sindicatos en la elaboracion de la politica publica

o Fichas informativas, y restricciones a la libertad sindical v al derecho a negociar colectivamente

Seguridad laboral

Estabilidad y seguridad del
empleo

® Antigiiedad inferior a un afio

o Las percepciones de la estabilidad del empleo futura

¢ Mediciones de la discontinuidad del emipleo

Seguridad en el trabajo

» Tasa de accidentes de trabajo

® Cobertura del seguro de accidentes de trabajo

& Tasas de accidentes'de trabajo v de estrés laboral

Proteccion social

o Cobertura del seguro de salud

Fuente: Elaboracion propia con base en Anker (2003).
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Tabal 13. Categorias e indicadores de acoso psicoldgico
Actividades Indicador
1 -El jefe o acosador no permite a la victima la pesibilidad de comunicarse.
2.-Se interrumpe continuamente a la victima cuando habla.
3.-Los companeros le impiden expresarse.
A) Actividades de acoso para | 4.-Los compafieros le gritan, le chillan £ injurian en voz aita.
reducir tas posibilidades de 1a | 5.-Se producen atagues verbales criticando trabajos reatizados.
victima de comunicarse 6.-Se producen criticas hacia su vida privada.
adecuadamente con otros, 7.-Se aterroriza a la victima con llamadas telefénicas.
incluido el propio acosador: | 8 .Se le 2amenaza verbalmente.
9 .-Se le amenaza por escrito.
10.-Se rechaza el contacto con la victima (evitando el contacto visual, entre otros).
11.-Se ignora su presencia, por gjemplo dirigiéndose exclusivamente a terceros.
12.-No se habla nunca con la victima.
13.-No se le deja que se dirija 3 uno.
14 -Se le asigna a un puesto de trabajo que le aisla de sus compafieros.
15.-Se prohibe a sus compaficros heblar con €l.
16.-Se niega la presencia fisica de la victima.
17.-Se maldice o se calumnia a la victima.
18.-S¢ hacen correr_rumores de acoso schre la victima orquestados por el acosador o el “gang”.
19.-Se ridiculiza a la victima.

B} Actividades de acoso para
evitar que la victima tenga la
posibilidad de mantener
contactos sociales:

20.-Se atribuye a la victima ser una enferma mental.
21.-Se intenta forzar un examen o diagnostico psiquiatrico.
22 -Se fabula o inventa una supuesta enfermedad de la victima.
23.-Se imitan sus gestos, su postu‘;a, su voz y su talante con vistas a poder ridiculizarios.
24 -Se atacan sus creencias politicas o religiosas.
25.-8¢ hace burla de su vida privadd.
26.-Se hace burla de sus origenes o de su nacionalidad.
27 .-Se e obliga a realizar un trabajo humillante.
28.-Se monitoriza y consigna ¢l trabaio de la victima con fines malintencionados.
29.-Se cuestionan o contestan las decisiones tomadas por la victima.
30.-Se le injuria en témminos obscenos o degradantes.
31.-Se acosa sexualmente a la victima con gestos o proposiciones.
32.-No se asigna a la victima trabajo ninguno.
D) Actividades de acoso 33.-Se le priva de cualquier ocupacion, y se vela para que no pueda encontrar ninguna tarea.
dirigidas a reducir la ocupacion | 34.-Se le asignan tareas totalmente inutiles o absurdas
de la victima y su empleabilidad | 35.-Se le asignan tareas muy inferiores a su capacidad o competencias profesionales.
mediante la desacreditacion | 36.-Se le asignan sin cesar tareas nuevas.
profesional. 37.-Se le hace ejecutar trabajos humillantes.
38.-Se le asignan tareas gue exigen una experiencia supesior a sus competencias profesicnales.
39.-Se le obliga a realizar trabajos peligrosos o especialmente nocivos para Ia salud.
40.-Se le amenaza fisicamente,
E) Actividades de acoso que | 41.-Se agrede fisicamente a la victima, pero sin gravedad, a titulo de advertencia
afectan a la salud fisica o 42.-Se le agrede fisicamente, pero sin contenerse.
psiquica de la victima. 43.-Se le ocasionan voluntariamente gastos con intencién de perjudicarla.
44.-Se ocasionan desperfectos en su puesto de trabajo o en su domicilio.

45 -Se agrede sexualmente a fa victima.
Fuente: Elaboracién propia con base en Leymann (2008)

) Actividades de acoso
dirigidas a desacreditar o
impedir a la victima mantener
su reputacidn personal o laboral:

En otras palabras, se ha privilegiado la objetividad de las mediciones, la neutralidad de los observadores,
'a veracidad de las respuestas de las victimas y el verdadero significado del comportamiento en el estudio
de este fenémene (Einarsen et al. 2003). Des:ie una perspectiva mas amplia, el eje de la definicion de
acoso psicolégico en el trabajo, yace en la percepcién subjetiva hecha por Ia victima de que esos actos

repetidos son hostiles, humillantes e intimidadores y que son dirigidos hacia él o ella (Niedl 1996).
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Por su parte, Keashly y Jagatic reconocen que los métodos mds cualitatives, como las entrevistas
centradas en los detalles de incidentes y las relaciones especificas del fenémeno, son més apropiadas para
el estudio del acoso psicolégico (Keashly y Jagatic 2003: 43-45).* En este sentido, desde una perspectiva
cualitativa, se aprecia una reformulacion en las fuentes de explicacién del fenémeno y una ampliacion de
las reflexiones en torno al acoso psicoldgico. Nuevas investigaciones postulan que la medicién 6ptima del
acoso psicologico incluye ambos métodos. No obstante, se mantienen los supuestos de la perspectiva
tedrica inicial de Heinz Leymann, donde ia definicién, la frecuencia, el proceso y la medicion son

elementos que poco han cambiado hasta nuestros dias.

El diagndstico triangular
Adicionalmente, Wright y Smye proponen el diagnéstico triangular. Este consiste en analizar tres
dimensiones que representan los componentes esenciales de cualquier corporacion: el contexto

organizacional, ia interaccién grupal y el comportamiento individual (Wright y Smye 1996: 190-199).

El contexto organizacional estd compuesto por las creencias de la organizacién, los procesos de
trabajo y los reforzadores de conductas. En otras palabras, refiere a las normas de la corporacion. Se puede
identificar abuso cuando existe una inconsistencia entre éstas y la practica real. Un caso seria la
inconsistencia entre la vision, valores y estrategias de la corporacién con la forma en que ésta se conduce
cotidianamente o la inconsistencia entre los procesos de trabajo formales y las exigencias de trabajar

intensamente o en condiciones inseguras, con herramientas inadecuadas por ejemplo.

La interaccidén grupal estdé compuesta por las habilidades grupales, los grupos saludables y el
soporte grupal del cambio. Se puede identificar el abuso pregunténdonos jqué tan facilmente se forman
los equipos en la organizacién?, ;qué tanto funcionan los equipos en el ambiente corporativo?, ;qué tan
disfuncionales son?, ;qué tan extendida es su influencia? y ;qué tan ficilmente se adaptan al cambio? En

este sentido, entre menos capacidad tenga un grupo para operar, se puede presumir la presencia del abuso

corporativo laboral.

El comportamiento individual estd compuesto por tener disposicion o aceptacién al cambio,
capacidad de respuesta y capacidad de desarrollar nuevas habilidades. Segin Wright y Smye, éste es
probablemente el mejor camino para diagnosticar el abuso en cualquier corporacion. Se puede identificar
. el abuso pregunténdonos ;qué tan ficil se adaptan al cambio las personas?, ;qué tanta iniciativa tienen los

empleados?, ;pueden tomar decisiones en el 4drea de su competencia?, ;los trabajadores tienen la

“ Segin Einarsen et al. (2003: 12) el debate en torno a la objetividad del comportamiento de bullying podria ser
dejado al ambito legal donde es mas necesario, por su parte la perspectiva subjetiva podria ser més atil para la
prediccién de las respuestas y reacciones de las victimas, las consecuencias organizacionales, tales como rotacién
de personal y absentismo laboral, asi como para las posibles respuestas que intenten solucionar el problema.
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oportunidad de generar nuevas ideas? De este modo, a menor iniciativa de los trabajadores se puede

presumir la presencia del abuso corporativo laboral.

Propuesta integral para identificar el abuso corporativo laboral

Hemos revisado las encuestas del trabajo decente, el cuestionario Leymann LIPT-45 y el diagnostico
triangular que se derivan de los insumos tedricos recuperados en ¢l capitulo dos. Sin embargo, ;cémo
articularfos de tal manera que nos permitan identificar la existencia del abuso corporativo laboral, los
dispositivos por los gue se ejerce, los efectos que causa en los h-abajadores y la interpretacion que los

trabajadores hacen de esta situacién?

La observacidn participante: primera aproximacion

Partimos de que la investigacién documental es un punto de partida bésico para explorar las posibles
practicas corporativas, que caracterizan el abuso corporativo laboral en cualquier corporacién. La
observacion participante en el lugar de trabajo complementaria la investigacion documental para elaborar
un panorama descriptivo del proceso de trabajo, de las normas, de la interaccion individual y de la

interaccion grupal como sefialan Wright y Smye.”™

En este sentido, podemos decir que la observacion participante es una forma de obtener
informacion en las investigaciones y “[...] consiste en obtener impresiones del mundo circundante por
medio de todas las facultades humanas relevantes” (Adler y Adler 1989, citado por Alvarez y Gayou
2003: 104). Su utilidad reside en “{...] dar cuenta de los fenémenos sociales a partir de la observacion de
contextos y situaciones en que se generan los procesos sociales” (Sanchez 2004: 99). La investigacidn
mediante esta técnica no busca “|...] probar hipétesis ﬁi alcanzar resuitados muy representativos puesto
que lo més central es dar cuenta de las condiciones en que se generan determinados procesos sociales y los

significados que les otorgan” los individuos (Ibid. 2004: 122).

Las etapas de la observacién participante son cuatro. La primera etapa consiste en elegir el
entorno. La observacién participante se rige por criterios distintos a los de la investigacidn cuantitativa en
donde el criterio de representatividad de muestra, margen de error y nivel de confianza, determinan cuales
¥y cudntos sujetos o casos deben ser seleccionados. En su lugar, la eleccién de 1a observacién participante
se basa en el interés del investigador o en la facilidad de acceso a determinado sitio, algunos criterios para
su eleccion son: facilidad de acceso a la informacién y a los nicleos de accién social, la existencia de
contextos y personas que presenten mayor riqueza y contenido, y la diéposiciéh de las personas a

comunicar lo que saben.

50 ’, . . = . - P
Algunas fuentes serian articulos, paginas web, camaras de comercio, asociaciones civiles, estadisticas y
publicaciones de la propia corporacién asi como también en sus contratos laborales en relacién con la legislacion
laboral en curso, entre otras.
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La segunda etapa consiste en ingresar al entorno. Se obtiene a menudo mediante una solicitud a
los responsables de la organizacién o institucién que se pretende estudiar, mejor conacidos como porteros.
Otra estrategia de acceso es mediante amigos ¢ instituciones que trabajan con la organizacion de interés y
que pueden ayudar a persuadir a los porteros (Ibid. 2004: 108). Una estrategia para lograr acceso a grupos
impenetrables, como la policia por ejemplo, consiste en desarrollar una investigacién encubierta. En la

Tabla 14 vemos cual es la postura que debe guardar el observador una vez involucrado en el campo.

Tabla 14, Condiciones metodolégicas de la observacion participante
El observador debe ser un extranjero respecto a su objeto de estudio;
El investigador debe convivir por un tiempo determinado cen los sujeios de investigacion;
Las fronteras del espacio deben de ser definidas;
El analista debe guardar distancia del objeto;
Redactar una monografia etnografica; y
Presentar Ia interpretacion de los resultados (el informe) a la comunidad académica.
Fuente: Elaboracién propia con base en Sanchez (2004).

La tercera etapa consiste en la observacién y registro de datos de manera sistematica. “[...] se trata de
observar reflexiva y criticamente los procesos sociales, de recopilar datos, de acumular informacién
descriptiva, de hacer notas de campo bien detailadas y ordenadas, es decir, registrar toda la informacién
relevante después de cada observacion, desde el inicio y hasta finalizar el trabajo de campo” (Ibid. 2004:
102-3)°' Ademds, segiin Sénchez, es importante localizar informantes clave, ya que tienen una
comprension més amplia del escenario, de modo que pueden narrar la historia de la institucién o de la

poblacién a estudiar y complementar los conocimientos del investigador.

Se considera descriptiva toda fase inicial de la observacién, y conforme el investigador se
familiarice més con el grupo, empezara a ser capaz de detectar con mayor fineza, patrones o acciones que

le permitan focalizar su observacién. La observacion debera continuar hasta que se logre la saturacién.

El cuarto paso es el procesamiento de la informacién, éste debe ser un ordenamiento logico y
teérico de interpretaciones hechas durante la observacion. La estructura del informe debe incluir el
contexto, donde se exponen datos histéricos y de situacién del escenario; los dmbitos de interés, donde se
presentan referencias empiricas como citas textuales, vifietas narrativas y cuadros sindpticos, mostrando
ambitos y dominios de estudio. Finalmente, la interpretaciéon es el momento donde se ordenan
teéricamente los hatlazgos de la investigacion y el momento adecuado para dialogar con los conceptos
ordenadores, analizando con detenimiento los elementos més significativos (Ruiz e [spizia 1989, citado
por Sénchez 2004: 124).

! Incluso los encuentros durante ¢] trAmite para el acceso deben ser registrados, porque pueden ser muy dtiles en el
momento de interpretar los resultados y, porque podrian mostrar el funcionamiento de las organizaciones e
instituciones hacia lo externo (S4nchez 2004: 112).
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El cuestionario: segunda aproximacion

Los resultados de la observacién participante serian, en un segx.mdo momento, la base para la elaboracion
de un cuestionario que integre, la encuesta de trabajo decente y el Leymann Inventory of Psychological
Terror, con el fin de captar Ia percepcion de los trabajadores respecto al cardcter de las practicas

corporativas laborales de determinada corporacion.
L]

En este sentido, podemos decir que el cuestionario es una entrevista estructurada. En otras
palabras, es una herramienta para la construccién de informaci6n en torno a distintas cuestiones y una
forma de lograr “que un individuo pueda expresar [...] ciertas partes esenciales sobre sus referencias
pasadas y/o presentes, asi como sus anticipaciones e intenciones futuras™ (Kahn y Cannell 1977, citado
por Vela 2004: 66).

Si bien el cuestionario “[...] permite al entrevistado un grado menor de espontaneidad, ya que
tiene que responder a preguntas perfectamente formuladas en el cuestionario, y con frecuencia, escogiendo
entre alternativas preQiamente dadas [igualmente] permite comparar las respuestas dadas a la misma
pregunta por diferentes entrevistados, ast como también permite cuantificar los resultados” (Garcia 1986:
133).

Los pasos para la elaboracion de un cuestionario son: la formulacion precisa de los objetivos de la
investigacion, entre otros, establecer hipdtesis, delimitar variables, operacionalizar conceptos y disefiar la
muestra; formular las preguntas y elaborar el cuestionario; preparar el trabajo de campo y aplicar los
cuestionarios; procesar la informacién obtenida en lé fase anterior, preparar la tabla de resultados; y

analizar los resultados y preparar el informe final (Garcia 1986).

La formulacién de preguntas tiene como funcién “[...] tratar de trasladar los objetivos de la
entrevista a un lenguaje familiar para los entrevistados, y de ayudar al entrevistador a que logre un alto
nivel de motivacién en el entrevistado para que se avenga a realizar 1a entrevista® (Garcia 1986: 136). Al
formular las preguntas se deberd decidir si se utilizardn preguntas abiertas o cerradas, es decir, si el
entrevistado responderd con sus propias palabras o seleccionari la respuesta de una serie de categorias

preasignadas.®

Las preguntas cerradas ofrecen una respuesta alternativa dicotémica, por ¢jemplo, Si 0 No. Las
pregunias de opcién miltiple ofrecen més opciones de respuestas. La eleccidén de preguntas abiertas o

cerradas depende de los objetivos de 1a investigacidn, ya sea que se desee clasificar a los entrevistados

*? Este tipo de preguntas pueden codificarse mediante: 1) observar la frecuencia con la que aparece cada respuesta a
la pregunta, 2) elegir las respuestas que se presentan con mayor frecuencia, 3) clasificar Jas respuestas en temas,
aspectos o rubros, 4) darle un nombre a cada tema aspecto o rubro, y 5) asignar el codigo a cada patrén de
respuesta (Alvarez 2003: 150).
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sobre un determinado punto de vista, conocer algo sobre el marco de referencia de los entrevistados, el
proceso por el que han llegado a sustentar sus puntos de vista, ¢l nivel de informacion o el grado de
estructuracion de 1as opiniones de ia poblacion. Cuando la poblacion no tiene formulada claramente una

opini6n es deseable la pregunta abierta.

Para organizar las preguntas del cuestionario se debe considerar “[...] €l logro de una introduccién
apropiada, la transicion fécil y razonable de un tema 2 otro y la formulacién de una adecuada conclusion a
la gntrevista”, es convenienie comenzar con pregunias gue no planteen problemas subsiguientes; realizar
una aproximacién gradual al problema, introducir paulatinamente las preguntas mas complejas o con
mayor carga emocional; y dedicar la dltima parte el cuestionario a preguntas que representen estimulos
mids faciles y que permitan terminar la entrevista con una sensacién mas relajada (Garcia 1986: 144). Con
esto, se pretende que las preguntas se distribuyan de manera que ofrezcan el mayor sentido a los
entrevistados. Por otro lado, el investigador debe, siempre que ello sea posible, probar ¢l cuestionario

antes de proceder a realizar la entrevista.

La entrevista: tercera aproximacion @

Si se deseara profundizar en la percepcién del trabajador, para completar la evidencia, los resultados del
cuestionario serfan la base para la aplicacién- de entrevistas sobre detalles de las practicas corporativas
laborales. En este sentido, podemos decir que 1a entrevista es “[...] una situacion construida o creada con
el fin especifico de que un individuo pueda expresar, al menos en una conversacion, ciertas partes
esenciales sobre sus experiencias pasadas y/o presentes, asi como sobre sus anticipaciones e intenciones
futuras” (Kahn y Cannell 1977, citado por Vela 2004: 66).

Ya que las entrevistas pueden clasificarse segin ¢l grado de libertad y profundidad con que se
efectien, tenemos entrevistas estructuradas equivalentes al cuestionario debido a su bajo grado de libertad
y profundidad; entrevistas no estructuradas en donde se observa un alto grado de libertad como de
profundidad e incluye, por ejemplo, la entrevista terapéutica usada en el psicoanalisis y la entrevista
etnogrifica clasica usada en la investigacién antropol6gica; finalmente, la entrevista semiestructurada que
representa una combinacidn de las dos anteriores, en esta “el entrevistador mantiene la conversacién
enfocada en un tema particular, y le proporciona al informante el espacio y la libertad suficientes para
definir el contenido de la discusién” este tipo de entrevisia incluye la entrevista centrada y la entrevista

grupal (Bernard 1998: 207, citado por Vela 2004: 77).

El proceso de realizacién de una entrevista comprende tres pasos. En primer lugar tenemos el
disefio, en donde se define el tema a tratar; en segundo lugar, el acceso y seleccion de los informantes a

los que habra de aplicarse; en tercer lugar, la aplicacién que puede dividirse en el inicio, climax y fin de la

entrevista.
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En el inicio de la entrevista, e investigador explicard y se asegurara de que el entrevistado
conozca los propésitos de la misma y el por qué esta siendo entrevistado; la primera parte de la entrevista
puede ser empleada para obtener informacién de caracter general (edad, estado civil, entre otros) que
ayude a proveer una direccidn cronolégica; al mismo tiempo se debe buscar un nivel de entendimiento
mutuo conocido como rapport basado en la capacidad de empatia hacia el entrevistado; enseguida, ¢l
entrevistador deberd identificar la informacién de su interés alentando al entrevistado a ofrecer
explicaciones sobre su experiencia tratando de integrar los hechos de interés para su investigacion. Al
final de la entrevista, el entrevistador deberd tratar de resumir brevemente lo que ha aprendido, la
despedida ira acompafiada por una expresion de agradecimiento 2 la generosidad del entrevistado (Vela
2004: $4-87).

En el analisis de 1a entrevista se utiliza un enfoque inductivo, en el que el investigador trata de dar
sentido al tema que estudia, por ejemplo, a través de programas de computacion que permiten acumular
clasificaciones complejas y crear explicaciones en menor tiempo. Finalmente, respecto a la validez y
confiabilidad de las entrevistas lo mis conveniente es plantearias en relacign con cada investigacion en

particular, es decir, con base en un paradigma positivista o un paradigma comprehensivo.

En suma, con base en el analisis de la informacién recabada de la investigacién documental, la
observacion participante y el cuestionario, podriamos diagnosticar abuso corporativo laboral material si se
" verificara que las condiciones contractuales se desvian de la legislacion laboral, si éstas implicaran
depreciacion en el bienestar del trabajador, si los niveles salariales estdn asociados a niveles de pobreza y,
si los servicios y prestaciones se viesen reducidos por estas practicas, entre otras. Del mismo modo, se
diagnosticaria abuso corporativo laboral en la dimensién de procesos de interaccion conflictiva en el lugar
de trabajo, si se verificara la existencia de alguna de las etapas del procésos de acoso psicoldgico en la

interaccién individual o grupat,

En un segundo momento, la interpretacién de estas experiencias por los trabajadores, nos ayudaria
a entender de manera especifica el fenémeno de manera detallada, €l significado que tiene el abuso
corporativo laboral para el trabajador, las consecuencias que se desprenden de estas practicas en sus
decisiones, en torno a su permanencia o abandono del trabajo, en términos de su desempefio laboral, en

términos de su cotidianidad, entre otras.

Con base en las consideraciones anteriores y con base en la Tabla 11, hemos elaborado 1a Tabla
15 en donde sefialamos, de manera precisa, las dimensiones, las précticas y los indicadores que tomaremos
en cuenta para determinar la existencia o no del abuso corporativo laboral en Wal-Mart. En otras palabras,

los indicadores de esta tabla nos gniaran en cada una de las etapas del trabajo de campo.
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Tabla 15. Dimensiones bdsicas de andlisis de abuso corporative laboral en Wal-Mart

Definicién de

Ambito Espacio | Dimension dimensién Listado de practicas Definicién de practicas Indicadores
1. Consiste en la aplicacion de .
s s |
S trabajador que son establecidos ! ¢
iln det"?g‘l);c:]c;?mfe deseuentos | ;o iebidamente como obligatorios | €Xistencia de descuentos y pagos
' o que violan los términos del en especie obligatorios que
acuerdo contractual establecide afecten el salario. :
entre el trabajador y la empresa. Particularmente por medio de la
pregunta 28e-28f de la seccidn
de salario del cuestionario®, del
analisis de los recibos de pago de
log trabajadores, y del analisis
2. Consiste en sustituir el pago del | del contrato laboral con base en
. 2. Pago en especie salario en dinero, o parte de este, | la Ley Federal del Trabajo.
’ ' con una retribucion en especie o
Refiere a la reduceion o con compensaciones de otro tipo.
. negacion de pago, por
Estructural | Material Remuneracion diferentes medios, del °

y prestaciones

salario y/o prestaciones de
los trabajadores.

Y

3. Pago a destiempo, no pago de
salario y reduccion indebida del
pago.

3. Consiste en retrasar el pago del
salario, en no efectuar ¢l pago bajo
cualquier argumento (p.e
capacitacion) o en escatimar ¢l
pago de salario por concepto de
horas extra.

Esta practica puede identificarse
por medio de Ia pregunta 28 de
la secci6n de salario del
cuestionario, asi como por medio
de la pregunta 19-d de la seccion
de jornada laboral.

4. Restriceion o incumplimiento
dei pago de prestaciones como el
reparto de utilidades, incapacidad
por enfermedad o accidente, prima
vacacional, dias de descanso
obligatorio y seguro por
enfermedad.

4_Consiste en no pagar o
escatimar el pago de reparto de
utitidades, horas extra, aguinaldo,
incapacidad, prima vacacional,
dias de descanso obligatorio y
seguro por enfermedad.

Esta practica puede identificarse
por medio de la pregunta 29a-
29q de la seccion de salario det
cuestionario y por medio del
analisis documental de las
demandas impuestas por
trabajadores ante las Junta de
Conciliacion y Arbitraje del D.F.

Continga. ..
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Tabla 15. Dimensiones bisicas de andlisis de abuso corporativo laboral en Wal-Mart

. . . < Definicién de - . oy P .
Ambito Espacio | Dimensién dimensién Listado de practicas Definicién de pricticas Indicadores
1.1. Consiste en el establecimiento
de horas extra sin previo aviso.
1.2. Consiste en ¢l establecimiento § Esta practica puede identificarse
1. Ampliar la jornada de trabajo de horas extra abligatorias. con las preguntas 13, 14, 15 y
directa o indircctamente. 19b de la seccion de jornada
° 1.3. Consiste en el establecimiento | [boral del cuestionario.
de normas informales que
establecen la entrada o salida del
¢ trabajo antes o después del horario
® {acordado
&
2.1. Consiste en manipular ¢l
horario de comida del trabajador
2. Modificar o cancelar los para atender las necesidades de la | pora practica puede identificarse
. o hotarios establecidos para la empresa y evitar contratar amas | c.on 1ag preguntas 15by 17 de la
Refiere a a imposicién de | comida v las pausas de descanse | Personal. seccién de jomada laboral del
Joradas de trabajo que | 44| frabajador. : ; cuestionario.
Estructural | Material Jornada violan los términes del 2.2. Consiste en caz;celar el tiempo
‘ laboral acuerdo contractual para comer al trabajador dentro de

establecido entre el
trabajador y la empresa.

su jormada de trabajo.

3. Establecer jornadas de trabajo
necturno que rebasen los términos
legales y mantener trabajadores en
el turno noctumo sin rotacion por
largos periodos de tiempo

3. Consiste en mantener al
trabajador por periodos de tiempo
de trabajo nocturno que violan las
disposiciones legales establecidas
o los términos del acuerdo
contractual establecido entre el
trabajador y la empresa.

Esta practica puede identificarse
con las preguntas 20, 21 y 22 de
la seccion de jomada laboral del
cuestionario.

4. Obligar a los trabajadores a
laborar los dias de descanso
obligatorio.

4. No respetar la decision de les
trabajadores de aceptar laborar en
dias de descanso obligatoric bajo
amenaza de sancion o despido.

Esta practica puede identificarse-

con la pregunta 25 de la seccion
de jornada laboral del
cuestionario y con base en el
analisis de los términos
contractuales establecidos entre
¢l trabajador y la empresa desde
Ja perspectiva de la Ley Federal
del Trabajo.

Contintia.
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Tabla 15. Dimensiones basicas de analisis de abuso corporativo laboral en Wal-Mart

Ambito | Espacio | Dimension Def‘xmcld.n de Listado de pricticas Definicién de practicas Indicadores
dimensién o
L
Refiere a practicas que | 1. Incorporar a trabajadores sin 1. Consiste en mantener personal
favorecen la contratacién | contrato y bajo horarios flexibles | trabajando en el centro de trabajo Esta préctica puede identificarse
del irabajador bajo en funcién de los requerimientos  { sin la firma de un contrato de por com I:-obando la. existencia de
modalidades flexibles y | de la empresa. medio. pen'(rJ)dos de contratacion de
temporales no personal informal en la
Estabilidad contempladas en la ley corporacion sin obligacion para
(ggf:cggs?:r;“ 7 ‘ la corporacion. Patticularmente
hos) 2. Consiste en terminar las puede identificarse con las
contratacién informal 0 {3 Degpedir a los trabajadores relaciones laborales preguntas 9 y 10 de la seccion de
encubzerta de personal al | 5504 15 empresa no requicre de | unilateralmente con base en las jornada laboral.
margen de un contrato | g yrghajo, necesidades laborales de la ’
laboral. emprosa.
Estructural| Material Refiere a decisiones que

Salud vy
seguridad

evaden la responsabilidad
de la empresa para
proporcionar las medidas
necesarias de higiene y
seguridad para prevenir
enfennedades v evitar
accidentes de trabajo, y a
la violacién de los
derechos basicos de
seguridad social de los
trabajadores establecidos
en los ordenamientos
legales o en ¢l acuerdo
contractual establecido
entre el trabajador y la
empresa.

1. No observar ias disposiciones
legales y las normas de seguridad
e higiene adecuadas en el lugar de
trabajo

1. Establecer procesos de trabajo
sin las condiciones de seguridad
adecuadas, 1o que se traduce en
accidentes de trabajo. Incluye la
ausencia de una infraestructura
adecuada para las labores que se
realizan en el lugar de trabajo.

Esta practica puede identificarse

con las preguntas 31 y 33 dela
seccion de condiciones de
trabajo de! cuestionario.

2. No contar con unidades de
atencion medica, personal de
planta requerido, medicamentos y
accesorios necesarios para brindar
atencion a los trabajadores en el
centro de trabajo.

2. Consiste en no contar con los
recursos necesarios para atender
los accidentes y problemas de
salud del Jugar de trabajo.

Esta practica puede identificarse
con las preguntas 33a-33c de la
seccion de condiciones de
trabajo del cuestionario.

Continua. ..
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Tabla 15. Dimensiones basicas de anélisis de abuso corporativo laboral en Wal-Mart

. . . . . Definicién de . .. ey L .
Ambito Espacio | Dimensién . . Listade de practicas Definicién de pricticas Indicadores
dimensioén
3 No aceptar Ia interlocucion con
los representantes que elijan los
trabajadores para el 3. Consiste en imponer soluciones { Esta practica puede identificarse
Estructural | Material Asoclaglon egtnblecxmnento dp relaciones de manera autoritaria y unilateral a | con las preggntz?s 3_74(.) _de la
colectiva bilaterales que atiendan la las controversias laborales seccion de sindicalizacion del
contratacion colectivay la planteadas por los trabajadores. cuestionario.
resolucion de los conflictos
laboraies.
1. Consiste en establecer u ordenar
tareas justificadas por la
g:)ﬁ?;i:i;ig n teres:rdﬁi q:r:l:gt rl}: Esta practica puede identificarse
1. Abuso de autoridad del jefe o : 3j0 0 por @ jerarg con la pregunta 35n de la seccion
: de quien la ordena y cuyo caracter ]
subgerente sobre los trabajadores Py de ambiente laboral del
rebasa las responsabilidades del cuestionario
trabajador y su finalidad no tiene ’
mas sentido que la demostracién
de poder.
2. Consiste en mantener practicas
en el centro de trabajo como:
P impedir la comunicacitn, insultar
rocesos : . o ridiculizar, criticar : : danti
de Ambiente de | Refiere al mantenimiento 2. Ma}ntenerv un mnbxc?ntc de malintencionadamente, acosar Esta.prﬁcnca puede ld;ntlﬁcarsc
i . . . . | irabajo hostil al trabajader, a o analizando la interaccion grupal
nteracciéon | Ambiente trabajo y de un ambiente de trabajo | ., o . sexualmente, amenszar, recibir g
N . ; ; vés de practicas que atenten & individual en el centro de
conflictive § de trabajo | relaciones de inadecuado para contra sus derechos humanos al malos tratos del personal de rabajo y con las preguntas 35a-
en el lugar autoridad desempefiar el trabajo- denigrar al trabajador de manera rlgllia?mz, recibir malos tratos de | 5550 1, seccion de ambiente de
de trabajo constante. 08 jetes de piso o gerentes, ser laboral de] cuestionario.

objetos de abusos de poder por
parte de jefes o compaiieros de
trabajo, experimentar o presenciar
altercados con otros trabajadores.

3. Implementar sistemas de
vigilancia que violan los derechos
humanos de los trabajadores, lo
que se expresa en dudar la
honestidad del trabajador en su
lugar de trabajo sin evidencia y lo
someten a actos de autoridad
excesiva.

3. Consiste en mantener una
constante vigilancia sobre los
trabajadores a través de personal
de seguridad y de circuitos
cerrados de camaras, asi como
acciones injustificadas de revision
de las pertenencias del trabajador.

Esta practica puede identificarse
con la existencia de dispositivos
de vigilancia en ¢l centro de
trabajo y con la pregunta 36 de
la seccién de ambiente laboral
del cuestionario.

Continua...
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Estrategia metodologica

Mas que pretender validar el nivel de cierta generalizacién empirica, pretendemos caracterizar las
practicas laborales de Wal-Mart asi como los efectos negativos que acarrean a los trabajadores. Por eso,
hemos optado por el estudio de casos como estrategia metodolégica que, relacionada con el esquema

analitico, permita concentrar la investigacion en determinados aspectos laborales de Wal-Mart.

Principales caracteristicas del estudio de casos

El estudio de casos es uno de los métodos -basicos de investigaci'én en las ciencias sociales y lo que lo
define ¢s el estudio de lo particular. Estando de acuerdo con Goode y Hatt, el método de estudio de casos
no es-una “[...] técnica particular para consignar dates, sino un modo de organizarlos con base en alguna
unidad escogida” (Goode y Hatt 1974: 414). En otros términos, es una forma de analizar fendmenos
sociales que puede adaptarse a la complejidad del objeto y objetivos de una investigacion, sean amplios o

modestos, simples o complejos o de largo o corto plazo.

Segiin Gundermann (2004), los elementos que definen la forma que puede adquirir un estudio de
casos son, el numero de casos y el namero de unidades de andlisis. Respecto al nimero de casos, cuando
se lleva acabo mas de uno se dice que se estudian casos multiples. Respecto al nimero de unidades de
analisis se dice que es un disefio holistico cuando el estudio implica la naturaleza global de! fenémeno en
cuestién y se trata de un disefio incorporado cuando s6lo interesa uha unidad o snbunidad de analisis del
fendémeno. El criterio principal para optar por un disefio u otro es el grado de focalizacion que se quiere
alcanzar dentro del estudio de casos; tal, como se puede ver en la Tabla 16, Yin plantea cuatro tipos de

disefio basado en estas dicotomias.

Tabla 16. Tipos bdsicos de disefio de estudio de casos
Diseiio sencillo "sélo un Disefio mititiple "casos
Disefio caso’ mizltiples"
Holistico “unidad de Tipo 1 Tipo 2
andlisis simple”
Imbricado “muiltiples Tivo 3 Tipo 4
unidades de ansilisis” .
Fuente: Tomado de Yin (1994: 39).

La ventaja del estudio de casos es su versatilidad, ya que segiin Gundermann.(2004): .

— Es posible estructurarlos a partir de unidades empiricas o construcciones tedricas generadas antes

o en el proceso de investigacion;
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—  Puede asumirse como la leccidn de un objeto a ser estudiado en donde la singularidad dei caso
adquiere centralidad y se desea alcanzar una mayor comprension de éste, o pl'lede asumirse como
la eleccion de un objeto que representa otros casos, ilustra o ejemplifica un problema a ser
investigado, es decir, comc medic que aspira al “[...} descubrimiento y desarroilo de
proposiciones empiricas de cardcter méas general que el caso mismo” (Ibid. 2004: 257). Esta

4 -
dicotomia suele definirse como estudio de casos intrinsecos o instrumentales respectivamente;

— A pesar de que se ha catalogado como un método destinado a responder los jcémo? y los ¢, por
qué?, es decir, con fines descriptivos o explicativos, también puede emplearse con fines

exploratorios respondiendo los jqué?; y

— En su disefio pueden tener lugar las técnicas de construccion de informacién cuantitativa o
cualitativa. Yin indica que algunas fuentes para la construccion de evidencia en los estudios de
caso pueden ser: la documentacién, el registro de archivos, la entrevista, la observacién directa y

la observacidn participante, entre otros (Yin 1994).

Una cuestion derivada de la investigacién del estudio de casos es la demanda por la calidad de sus
resultados, es decir, por el grado de confiabilidad y validez de éstos. No obstante, esta cuestion puede ser
superada atendiendo a las particularidades de ia técnica utilizada, ya que si el estudio de casos incluyera
écnicas de construccion de informacién cuantitativas como cualitativas, la confiabilidad y validez podria
sustentarse con los criterios asociados a cada técnica provengan de una orientacién comprehensiva o
positiva, y salvo que fuese un estudio de casos completamente cuantitativo o cualitativo atenderia

exclusivamente a los criterios de alguna de estas orientaciones metodol6gicas.

No obstante, hay un par de apuntes que hacer. En primer lugar, los criterios de confiabilidad y
validez que conocemos —validez de constructo, validez interna, validez externa y confiabilidad- provienen
de la orientacién positivista, mientras que, en la orientaciéon comprehensiva o no tienen cabida o por lo
menos poseen criterios de confiabilidad especiales diferentes a los criterios estadisticos.” Y aunque ain
no se ha resuelto la discusion de si los criterios estadisticos son aplicables a las investigaciones de tipo
cualitativo, autores como Yin proponen que la garantia de calidad de una investigacion social basada en el
estudio de casos, aunque con ajustes, son similares. Como se puede ver en la Tabla 17, Yin plantea un

conjunto de consideraciones o ticticas para vigilar la confiabilidad y validez del caso.

3 En términos generales, la validez de constructo se refiere a la correcta operacionalizacién de los conceptos a
estudiar; la validez interna s6lo es aplicable a los estudios causales y pretende asegurar que las retaciones causales
establecidas no sean espurias; ja validez externa se refiere a la amplitud con que los resultados y conclusiones del
estudio pueden ser generalizados; y la confiabilidad se refiere a la demostracién de que las operaciones de
recoleccion de datos y analisis pueden ser repetidas arribando a los mismos resultados (Gundermann 2004).
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Otro problema es la generalizacién de resultados en el estudio de casos. Recordemos que desde la
perspectiva estadistica, la generalizacion de los resultados ests basada en la representatividad de una
muestra. En cambio, en el estudio de casos no se puede optar por este tipo de generalizacion puesto que la
inferencia estd fundamentada en el cardcter logico de los nexos entre los elementos del caso estudiado
respecto a una matriz conceptual de referencia. O sea, el método usado es la generalizacién analitica
donde se comparan los resultados del estudio empiricc con un modele, desarrollado previamente o
progresivamente, en el curso de la investigacion para lograr un modelo teérico mas comprehensivo, de
mayor complejidad inco;porando los componentes mas importantes del fendmeno estudiado con base en

proposiciones tedricas y en un esquema explicativo de caracter sistematico.

Tabla 17. Tacticas del estudio de casos para vigilar su confiabilidad y validez

Pruebas Tiacticas del estudio de casos Se aplica en
Construceion d Usar miltiples fuentes de evidencia Recoleccion de datos
onia;fit;:)n € Establecer cadenas de evidencia_ _ Recoleccibn‘d.e datos
Tener informantes clave que revisen el reporte del estudio de caso Composicién
Hacer patrones de comparacion
Validez interna | Construccidn de explicaciones del caso Andlisis de datos
Andlisis de series de tiempo
Validez externa | Usar légica de Ia replica en estudios de casos maitiples Disefio de investigacion
oy Usar un protocolo del estudio de caso .
Ceonfiabilidad Desarrollar una base de datos del estadio do caso Recoleccion de datos

Fuente: Tomada de Yin (1994: 33).

Seleccion de formato Wal-Mart y sujétos de investigacion

Con base en el estudio de casos como estrategia metodolégica, hemos delimitado nuestro objeto de
investigacion en dos aspectos. En primer lugar, nos concentraremos en las unidades Wal-Mart Supercenter
de la Ciudad de. Meéxico. Esta delimitacién tiene dos particularidades, por un lado, la Ciudad de México es
la entidad federativa con més unidades Wal-Mart en el pais, y por otro, el formato Wal-Mart Supercenter
repreéenta el segundo formato mas grande después de Aurrerd en términos de ventas, cantidad de
empleados y nimero de tiendas: de las 136 unidades Supercenters que hay en el territorio nacional, 22

estan en la Ciudad de México.

Como se puede ver en la Figura 2, la distribucién de las unidades Supercenters en la Ciudad de
México no es homogénea, si bien podemos identificar presencia Wal-Mart Supercenters en el norte, sur,
centro, oriente y en el poniente de la ciudad de México, es en el sur donde se concentran ocho de los 22
Supercenters. Esto se debe a gue las unidades Aurrerd que se habian establecido en el sur de la ciudad,

fueron transformadas paulatina!ﬁenfé en Supércenters cuando Wal-Mart tomé el control de Grupo CIFRA.

El segundo lugar, nos concentraremos en los trabajadores de piso de venta, también conocidos
como vendedores de piso o asociados de piso. En las unidades Wal-Mart Supercenters existen diferentes

categorias de trabajadores operativos. Entre ofros, tenemos al personal encargado de recibir la mercancia

&4



que llega directamente de los prdveedores; estibadores o bodegueros que acomodan la mercancia en la
bodega; los asociados de piso de venta que, entre otras cosas, transportan la mercancia de bodega al piso
de venta donde la acomodan en sus anaqueles correspondientes; cocineros, tablajeros y panaderos;
personal de limpieza, y cajeras encargadas de cobrar las mercancias que ha elegido el consumidor, entre

otros trabajadores.
&

En este sentido, hemos seleccionado a los trabajadores llamados asociados de piso de venta como sujetos
de estudio ya que junto con las cajeras son los dos tipos de trabajadores basicos del sectot autoservicio, o
sea, representan la fuerza de trabajo que se encarga de abastecer los anaqueles de la tienda con productos y

cobrar la mercancia respectivamente.
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Los tfabajadores de piso de venta se distribuyen en los departamentos de damas, caballeros, nifios,
bebes, pescaderia, came.s, panaderia, abarrotes, electrénica, papeleria, jardineria y farmacia, entre otros.
Cada uno de los departamentos estan organizados en una jerarquia que normalmente comprende:
subgerente de departamento, jefes de departamento, subjefes de departamento, encargados de
departamento y personal de piso de venta, este tipo de trabajador ocupa el Gltimo eslabon en la tadena
jerarquica de Wal-Mart y es en el que nos concentraremos. De esta manera, para estudiar las préacticas
laborales abusivas en Wal-Mart, nuestro objeto de estudio fueron los trabajadores de pise de venta de los

Wal-Mart Supercenters de la ciudad de México.

JEn qué consistio el trabajo de campo?

El trabajo de campo cubri6 tres etapas que permitieron aproximarnos al objeto de investigacion. Iniciamos
con la observacion participante, continuamos con la aplicacion de un cuestionario sobre abuso corporativo
laboral y finalizamos con la aplicacién de tres entrevistas semiestructuradas a los trabajadores de piso de

venta de Wal-Mart.

L.a observacién participante inici6 cuando ingresé a trabajar como asqciado de piso de venta en el
departamento de abarrotes en Wal-Mart universidad. Ei periodo de la observacion se extendio del 29 de
diciembre de 2006 al 26 de febrero de 2007. La seleccién de la unidad fue a]eatz)ria, es decir, no hubo otro
criterio de seleccidén de tienda mas alla de optar por la que estuviera contratando personal y nos aceptara

“como trabajador de piso de venta.

Debido a la actividad laboral, este periodo constituyo un punto aparte durante el periodo de
elaboracién de tesis. La experiencia nos permitié captar las prdcticas laborales, el discurso en la
capacitacién de los empleados, las tareas que constituyen el trabajo de los vendedores de piso, los valores,
creencias, politicas y objetivos de la corporacion que son introyectados a l‘os trabajadores, los procesos y
las normas de trabajo, la interaccién individual, la interaccién grupal, asi come la cotidianidad laboral en
Wal-Mart.

Apoyéndonos en los resultados y en el esquema analitico referente al abuso corporativo laboral,
elaboramos un cuestionario que aplicamos en tres unidades, Wal-Mart Perisur, Wal-Mart Plaza oriente y
Wal-Mart Tepeyac del 12 de septiembre al 05 de noviembre de 2007 —véase Figura 2-. El criterio de
seleccion de las unidades fue abarcar el norte, sur, oriente y poniente de la.Ciudad de México;s," las
unidades seleccionadas equivalen a una muestra de 13% sobre una base de 22 unidades que hay en el D.F.
y, a diferencia de otras unidades, éstas tienen la caracteristica de estar ubicadas en amplios centros

comerciales.

** La zona poniente representada por Wal-Mart Cuajimalpa quedo pendiente por cuestiones de tiempo.

86



En cada unidad aplicamos el cuestionario a 10 trabajadores, esto es, aproximadamente 20% de los
trabajadores sobre una base de alrededor de 50 trabajadores de piso de venta distribuidos en los turnos
matutino, vespertino y nocturno -no incluye gerentes, jefes, subjefes de departamento, oficiales de

s - . 5
panaderfa ni cajeras.’

Como podemos ver en la Gréfica 4, referente a la distribucion por departamento y género de los
trabajadores encuestados, hay puestos de trabajo claramente masculinizados como abarrotes, perecederos

o . se ;. 36
y quimicos, asi como feminizados como el departamento de damas, caballeros, bebes y papeleria.

Gréfica 4. Distribucidn de trabajadores de piso de venta por
departamento y género.

QO = N Wds UL

BHombre M Mujer BTotal

Fuente: Anexo, elaboracion con base en gréficaly 2

Con base en los resultados, aplicamos tres entrevistas semiestructuradas que analizamos con Atlas. ti
v5.2.17. Una entrevista fue aplicada a una asociada de Wal-Mart Perisur a quien [lamaremos Esperanza, y
dos mas a trabajadoras de Wal-Mart Tepeyac a quienes llamaremos Mariana y Sofia respectivamente. La
seleccién de las entrevistadas se baso en la disponibilidad que, al aplicar cuestionarios, mostraron en

ampliar su experiencia como trabajadoras en sus respectivas unidades.

Resultados del trabajo de campo
Llegamos finalmente a la seccion de resultados. Debemos mencionar que los resultados del trabajo de

campo nos condujeron paulatinamente a la seccién estructural de nuestro esquema analitico, mostrando

** Una descripcién del numero de trabajadores por unidad y puede consultarse en la seccién V del Anexo.

* En adelante, indicaremos los valores absolutos y relativos de las categorias que conforman cada Grafica.
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poca evidencia en la seccién de procesos de interaccion conflictiva en el lugar de trabajo de nuestro

esqueina {véase Tabla 15).

En este sentido, la evidencia que presentamos es la sintesis del analisis que realizamos de las tres
aproximaciones a Wal-Mart. La exposicién pretende dar cuenta del proceso que va de la entrada al sistema
Wal-Mart, pasando por la descripcién de los trabajadores, los procesos de contratacion y capacitacion, los
dispositivos que configuran e} abuso corporativo en el piso de venta, hasta un apartado dedicado a otras

observaciones tangenciales relacionadas con el trabajo en Wat-Mart.

La entrada al sistema Wal-Mart

Wal-Mart busca un perfil de trabajador bien definido y se asegura de obtenerlo mediante una serie de
filtros que operan en el proceso de seleccién y contratacién de personal. Como veremos, el proceso de
contratacién cumple, ademas de filtrar al tipo ideal de trabajador, otras funciones que tienen que ver con la
induccién a los dispositivos, que conduciran su experiencia laboral en lo que iremos definiendo como
sistema Wal-Mart, Y cuyo caracter configura desde nuestra perspectiva, un cierto abuso corporativo

laboral. ®

Tipo ideal de trabajador e induccién o sistema Wal-Mart

El proceso de contratacion de personal de Wal-Mart, dura alrededor de dos semanas ¢ incluye cuatro
filtros que aseguran captar al trabajador ideal para el puesto de piso de venta. El primer filtro es cubrir
algunos requisitos como, por ejemplo: vivir relativamente cerca de la tienda, no tener enfermedades
cronicas, no tener problemas de horario para laborar de dia, tarde o noche y tener un grado escolar que no

rebase la preparatoria trunca, entre otros.

Estos datos deben quedar dsentados en una pre-solicitud de empleo media carta, que se entrega a
los interesados después de haber sido entrevistados informalmente. En ésta, el trabajador consigna sus
datos socioeconémicos, grado de estudios, informacion de los trabajos anteriores, si ha trabajo en Wal-
Mart y el sueldo que pretende; aspectos relacionados con su estado de salud, si ha padecido enfermedades
como diabetes, problemas de columna vertebral, presion alta, enfermedades del corazén, tumores, ulceras,
hernias o varices; y si ha trabajado en fabricas de textiles, acumuladores, asbestos u otras; y para el caso
de las mujeres, si estdn o0 no embarazadas. Al final de la pre-solicitud se consigna “En caso de haber
incurrido en falsedad u omision no seré sujeto de beneficio del seguro del grupo” (véase pre-solicitud en

Anexo).

En este sentido, desde el primer filtro, Wal-Mart va aplicando un criterio de discriminacion a
personas que siendo capaces de desempefiar cualquier trabajo, le podrian generar costos a corto y largo

plazo, debido a enfermedades crénicas u otras caracteristicas que pudieran minar el desempefio en el piso
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de venta. Como se puede ver en la Gréfica 5, el perfil de los trabajador-'es de piso de venta en Wal-Mart es
definido en primer lugar, por individuos jovenes. El 47% de los trabajadores encuestados tienen una edad
de entre 18 y 23 afios, 33% entre 24 y 37 afios, 13% entre 38 y 40 afios, y sélo un 7% se ubica entre los 41
y 53 afios de edad. De este modo, 80% de los trabajadores tienen una edad de entre 18 y 37 afios, y la edad

promedio de los vendedores es de 28 afios.

Grifica 5. Edad de los trabajadores de piso de venta
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Fuente: Anexo, elaboracién con base en grifica 3

En la Grafica 6 podemos ver que poseen un nivel de estudios que no rebasa el nivel medio superior ya
que, 60% de los trabajadores encuestados no concluyé la preparatoria, 20% terminé la secundaria y otro

20% no concluy? la secundaria, en otras palabras, ningun trabajador concluy6 la preparatoria.

Grafica 6. Nivel de estudio de los trabajadore de piso de
venta
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Fuente: Anexo, grifica?
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En la Grifica 7 vemos que los vendedores de pisé son o han estado casados. El 43% de los trabajadores
encuestados son casados distribuyéndose en los distintos rangos de edad sefialados en la Gréafica 5, y 33%
de los trabajadores -son solteros ubicidndose principalmente en el rango de 18 a los 23 afios de edad.
Considerando el porcentaje de viudos y casados podemos decir que un 66% de nuestra muestra es casado

o lo estuvo en algiin momento.

Gréfica 7. Estado civil de los trabajadores de piso de venta
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Fuente: Anexo, elaboracién con base en grifica 4

En la Gréafica 8 podemos ver que los trabajadores de Wal-Mart tienen responsabilidades econémicas de
tipo paterno-maternal u otras, por eiemplo: el sostener econémicamente a un familiar como podria ser un
padre, madre o un familiar cercano. El 73% de trabajadores encuestados tiene por lo menos un
dependiente econdémico por el que tiene que responder, siendo mas comin tener dos dependientes

econdmicos, el restante 27% de nuestra muestra no posee responsabilidades econémicas.

Grdafica 8. Nimero de dependientes de los trabajadores de
piso de venta*
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Fuente: Anexo, elaboracién con base en gréfica 6
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En la Grafica 9 podemos observar que los trabajadores de Wal-Mart viven cerca de su centro de trabajo.
El 93% de los trabajadores encuestados viven cerca de la unidad Wal-Mart donde laboran, normalmente
-en la delegacién donde se ubica la unidad Supercenter en cuestién. Ef resto proviene de los municipios

mads cercanos del drea metropolitana.

Gréfica 9. Lugar de recidencia de trabajadores respecto al
centro de trabao
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Fuente: Anexo, elaboracion con base en grafica 8a-8c

En otras palabras, el perfil del trabajador Wal-Mart se compone de individuos en su mayoria jovenes,
casados, con responsabilidades econdmicas de tipo paterno-matemal u otras, que no concluyeron el nivel
medio superior y que provienen de las delegaciones o municipios aledafios a su centro de trabajo, de
Iztapalapa y Netzahualcéyotl para el caso de Wal-Mart Plaza oriente, de Gustavo A. Madero y Ecatepec
para Wal-Mart Tepeyac, y de Tlalpan o Coyoacéan para el caso de Wal-Mart Perisur. ‘

Una vez que se han seleccionado los individuos indicados, se les dirige un discurso ambivalente
que tiene por objetivo sefialar las ventajas y beneficios de trabajar en Wal-Mart asi como los costos de
serle infiel, expresados, en diferentes castigos segin corresponda en el criterio Wal-Mart, Este es el
segundo filtro y consiste en entrevistarse con algin encargado de recursos humanos, en donde se explicita
el grado de vigilancia en el lugar de trabajo. En la primera parte de 1a entrevista se aclara jno nos gustaria
que si Wal-Mart te extendiera la mano, te fueras a otro trabajo dentro de uno o dos meses y nos dejes
colgados!, y enseguida, repasan cuidadosamente los datos que se consignaron en la pre-solicitud. En la

segunda parte, el encargado de recursos humanos describe algunas caracteristicas del trabajo, sefiala:

[-..] en Wal-Mart se proporcionan todas las prestaciones de ley, el salarios es de 2 560 pesos
mensuales mas un vale de despensa, se cuenta con caja de ahorro, el trabajo se concentra en la tarde y
en la noche, ya que ‘en la mafiana las demostradoras ayudan a hacer el trabajo de los abarroteros’, se
cuenta con un dia de descanso entre semana, el turno es rotativo y en Wal-Mart se trabaja todo el aflo
y no hay dia que Wal-Mart descanse.
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En la Tabla 18 podemos ver las prestaciones que Wal-Mart asegura proporcionar a sus trabajadores. La

" _entrevista finaliza sefialando que no se perdona ninguna infidelidad a la tienda, como por ejemplo, comer

productos destapados en el piso de venta o en la bodega; que hay circuito cerrado y que todo se ve, que
una vez que el trabajador es despedido no es posible entrar a trabajar en otros formatos de Wal-Mart hasta

dentro de cinco afios, pues se ficha a este tipo de trabajadores en su sistema.

Tabla 18. Prestaciones a trabajadores de Wal-Mart
Prestaciones Ley Wal-Mart .
Seguro de enfermedades IMSS y maternidad ]
Dias de descanso obligatorio
Vacaciones y prima vacacional
Reparto de utilidades
Incapacidad temporal
Incapacidad permanente
Aguinaldo
Vale electrdnico
Bono de asociado por resultados

<

ANRNE VAN NANAN

Seguro de vida

Caja de ahorro

Descuentos especiales en otros formatos
Incentivos

Uniformes
Fuente: Wal-Mart de México (20055)

SNERN S NS

El tercer filtro es el visto bueno del jefe de departamento donde se ha asignado al nuevo trabajador. Las
preguntas del jefe giran en torno a si se dispone de tiempo para trabajar diferentes turnos, si se tiene algin
problema de espalda, la lejania del lugar de residencia y el tiempo gastado de ésta a la tienda. Si el jefe da
el visto bueno, lleva al interesado a la oficina de recursos humanos y da las indicaciones necesarias para

que countinite el proceso y se le solicite la papeleria.

Adicionalmente, en una soticitud de empleo formal que debe Ilenar el interesado, indagan si se ha
estado sindicalizado e incluye una seccién que deberan Henar y firmar el jefe de departamento, el
encargado de recursos humanos, un subgerente y el director general de la unidad Supercenter
respectivamente; al final se deben presentar cuatro pruebas o test, uno tiene que ver con los valores
respecto al t_rabajo; otro con los valores hacia colectivo, hacia lo individual y hacia las figuras de

autoridad; el tercer test es una prueba de destreza y razonamiento légico.”’

*" La papeleria incluye tres fotografias tamafio infantil; acta de nacimiento; clave énica de registro de poblacion;
credencial de elector; comprobante de estudios; hoja rosa del IMSS; comprobante de domicilio de predial o
teléfono, dos cartas de recomendacion, una personal y otra de trabajo no mayor a seis meses.
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E! cuarto filtro consiste en obtener la aprobacién de un subgerente para trabajar en Wal-Mart. Este
filtro comprende una entrevista en la que esta presente un encargado de recursos humanos. El subgereme.
repasa la solicitud de empleo y pregunta sobre los datos del interesado; si el subgerente lo aprueba, el
siguiente paso sera recibir una introduccién a las normas de Wal-Mart y eventualmente la capacitacion. El
discurso esbozado al principio se va formalizando paulatinamente, desde los diferentes encuentros con la
jerarquia de autoridades a la lectura de documentos oficiales de Wal-Mart, hasta quedar implicito en la

subjetividad del trabajador.

En este sentido, la primera parte de [a inducci6n a las normas de Wal-Mart se recibe en una de las
juntas matutinas; se forma un circulo, se repasan algunas normas como no cargar cajas pesadas, no cargar
mercancia sin faja y hacer ejercicio o calentamiento fisico antes de cargar algin producto pesado, el
encargado de recursos humanos hace que se presenten los trabajadores ya establecidos y posteriormente

los nuevos empleados. La reunién concluye con la porra de Wal-Mart.*®

La segunda parte de la induccidn consiste en leer la Declaracion de principios éticos de Wal-Mart.
En ésta se sefiala que “[...] el respeto por los individuos, la atencién al cliente y Ja buisqueda de la
excelencia son los principios fundamentales de Wal-Mart que van de la mano con la integridad y con una
conducta ética” al mismo tiempo que dice que “Wal-Mart podrd despedir a cualquiera de sus socios
cuando lo desee, sin brindar una razdén vélida al respecto” (Wal-Mart 2004: i). Particularmente en la
seccidn dedicada a los asociados, se promueve la denuncia de las conductas que violen la declaracion de
los principios éticos o cualquiera de las politicas de Wal-Mart como una obligacion de los trabajadores
“[...] se podran tomar acciones disciplinarias que incluyan hasta el despido de cualquier socio que haya
violado esta Declaracion de principios éticos o cualquiér ley o norma aplicable [...] se alienta la auto
denuncia de dichas violaciones éticas, dicha accién serd tomada en consideracién al momento de

determinar la accion disciplinaria adecuada a tomar” (Wal-Mart 2004: 3).

Bajo estas consideraciones se procede a firmar el contrato laboral por tiempo indeterminado, a
excepcion de los contratados en temporadas vacacionales, con una jornada de ocho horas al dia (cf.
Gréfica 9 y 10 del Anexo). Ademas del contrato, se firma el seguro de vida, la hoja de vales de despensa
equivalente a un descuento fijo de 15% sobre el salaric vy la hoja de caja de ahorro equivalente a un

descuento opcional para el trabajador de 5% a 50% como maximo sobre su salario.

Posteriormente, inicia el proceso de capacitacién con un examen en una parte de la sala de usos
miltiples conocida como CBL o Computer Base Learning. El examen consta de seis niveles de menor a

mayor grado de dificultad, cada nivel consta de de cuatro a cinco médulos, cada modulo consta de 15 a 30

% Algunas indicaciones adicionales son, jamés entrar por la entrada de clientes ni usar celulares pues implicaban
baja definitiva, es decir, despido automatico.

93



preguntas sobre diferentes t6picos, que se han de responder con base en la exposicién de informacion
vertida en videos, textos y ejemplos pricticos que se ocupan de tres temas centrales:' la historia de Wal-
Mart, el trabajo del asociado de piso de venta y, las politicas Wal-Mart con énfasis en el comportamiento
fiel del trabajador a Wal-Mart y los costos de no hacerlo. Segin la calificacion obtenida se podra avanzar
al siguiente nivel o repetirlo hasta lograr la calificacion adecuada. Habitualmente, los exdmenes se
realizaran cada tres meses para reforzar conocimientos operativos del drea de trabajo asi como los

comportamientos debidos en €l mismo.

-

La segunda etaﬁa es en realidad el inicio del trabajo como tal. El jefe pone al trabajador bajo las
drdenes de una promotora de primer turno, ésta se encarga de enseiiar al nuevo empleado a realizar el
trabajo, es decir, donde conseguir herramientas como la escalera, un gato hidrdulico, heptano —liquido
para limpiar los anaqueles- y como transportar producto de la bodega al piso de venta, esto es, ver que
producto hace falta, tomar un gato hidrdulico o una plataforma, ir a 1a bodega a seleccionar el producto,
llenar la plataforma a tope, regresar al piso- de venta arrastrando la plataforma lo mds rdpido posible,
acomodar todo el producto rapida y eficientemente, coger los empaques de las mercancias, llevarlos al
tiradero de cartén, regresar a bodega por mas producte, y repetir el proceso las veces que sea necesario

para cada producto de cada pasillo del 4rea asignada.”

La tercera y ultima etapa de capacitacién se lleva a acabo en la sala de usos multiples donde se
transmiten tres videos, el primero es una descripcion general de Wal-Mart, el segundo es un video titulado
Has elegido un buen lugar para trabajar y el tercero es un cortometraje contra la corrupcién. En la
descripcién de Wal-Mart se hace una descripcién histérica de Aurrer4 desde 1958 hasta la década de 1990
donde se asocia a Wal-Mart, se repasan ademds, cuestiones como el nimero de tiendas y el tipo de
formatos, los valores y la visién de la tienda, entre otros. En la descripcién del trabajo en Wal-Mart, se
resalta la posibilidad de escalar a mejores puestos asi como las historias de éxito de personas que dieron
buenas ideas y lograron incrementar las ventas de la tienda. El cortometraje contra la corrupcion incluye
los comerciales de Ia campafia lanzada hace tiempo sobre la corrupcion liamada jno te calles alza la voz!
Al final de los cortos se reafirma que “la tienda castiga y denuncia a los asociados que tratan de robar a la

tienda, que se comen productos o que fingen laborar cuando en realidad no lo hacen™.

El contrato como fuente del abuso corporativo laboral en Wal-Mart
Para entender el abuso corporativo laboral en Wal-Mart, es necesario partir del tipo de contrato de trabajo

que establece con sus trabajadores. Hemos identificado que el contrato de trabajo es uno de los puntos de

** Son trabajadoras de grandes corporaciones como Bimbo, Nestlé, Coca-Cola u otras, con basta experiencia en el
autoservicio, salarios de alrededor de 10 000 pesos al mes mas comisiones, que sélo trabajan el turno matutino
con labores intensas e intensivas.
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partida que propicia las practicas laborales abusivas ya que es tan ambiguo, que permite la
implementacién de normas de trabajo de manera discrecional. De este modo, los trabajadores no pueden
cuestionar las normas de trabajo implementadas por Wal-Mart, ni con base en el Contrato Individual de
Trabajo porque éste sélo se limita a sefialar algunas condiciones basicas del trabajo, ni mucho menos lo
pueden hacer con base en el Contrato Colectivo de Trabajo porque lo desconocen. Veamos en que

]
consisten cada uno de ellos.

El Contrato Individual dé Trabajo en Wal-Mart
En la Figura 4, podemos apreciar un ejemplar del contrato individual qgue Wal-Mart establece con sus
trabajadores y que, junto con las normas informales establecidas cotidianamente en el lugar de trabajo,

rige las relaciones de trabajo. El contrato contiene 17 clausulas que establecen lo siguiente:

e En la clausula primera se establece el puesto que desempeiiara ¢l trabajador;

e En la segunda, la obligacion del trabajador de notificar cualquier cambio relacionado con sus
datos;

* En Ila tercera, el tiempo por el que se mantendrad la relacién de trabajo, para el caso de los
vendedores de piso, por tiempo indeterminado;

e Enlacuarta, se establece la duracién de 1a jornada de trabajvo semanal en 48 horas;

e FEn la quinta, los dias de descanso del trabajador, un dia de descanso por semana, ademas el
trabajador se obliga a laboral los dia de descanso obligatorios establecidos en el articulo 74 de la
Ley Federal del Trabajo;

e En la sexta, se establece un monto de 2 560 pesos como salario mensual;

« En la séptima, el trabajador autoriza a reducir de su salario, los impuestos sobre productos de
trabajo y las cuotas obreras del Instituto Mexicano del Seguro Social;

e En la octava, se establece que la firma de recibo de salarios devengados por parte del trabajador
implicara su finiquito hasta esa fecha;

e En la novena, el trabajador se obliga a solicitar autorizacién de la empresa para laborar horas
extra;

¢ En la decima, el derecho a aguinaldo;
e [Enladécima primera, el derecho a vacaciones a partir de un afio;

e En la decima segunda, la recisién de contrato por incumplimiento de las clausulas de trabajo y
que, las faltas al contrato o al Reglamento interior de trabajo que no ameriten recisién del
mismo, podran ser sancionadas con suspensiones sin goce de sueldo, dentro de los limites
legales establecidos al respecto;

¢ En la decima tercera, el carcter de la capacitacion que recibira el trabajador;
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Figura 4. Contrato individual de trabajo en Wal-Mart

CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO QUE CELEBRA POR UNA PARTE: OPERADORA WAL MART SRL
DE CV 3845
CON DOMICILIO EN: Distrito Federal 03310

A QUIEN EN LO SUCESIVO SE LE DENOMINARA COMO “LA EMPRESA”, REPRESENTADA EN ESTE ACTO POR:

RITA MARTHA CERVANTES GALICIA Y POR OTRA NO. EMP.
"¢ A QUIEN EN LO SUCESIVO SE LE DENOMINARA “EL. TRABAJADOR”, CUYOS GENERALES SON:

EDAD:

SEXO:

ESTADO CIVIL:
DOMICILIC:
NACIONALIDAD:

EXPUESTO LG ANTERIOR, LAS PARTES ESTAN DE ACUERDO EN SUJETAR EL PRESENTE CONTRATO A LAS
SIGUIENTES
CLAUSULAS

PRIMERA.-EL TRABAJADOR se obliga a prestar a LA EMPRESA 0 2 sus representantes Sus Servicios como:
YENDEDOR DE ABARROTES obligindose en todo tiempo a desempefiar su funcién con la intensidad y cuidado
apropiados, ya sea en ¢l domicilio principal de LA EMPRESA o en cualquiera de sus sucursales, establecidas o que
pudiera establecer en el futuro, reconociendo y aceptando desde este acto las modalidades sobre salario y jornada
de trabaje que se consignan en este documento.

SEGUNDA.- EL TRABAJADOR manifiesta que cuenta con la capacidad y conocimientos necesarios para
desempeitar el puesto sefialado en la clausula anterior, asi como que sus datos generales son veraces, obligandosg,a
notificar a LA EMPRESA por escrito y en forma inmediata, cualquier cambio relacionado con estos, de no hacerlo,
se consideran vigentes los (iltimos datos que hubiere proporcionado a LA EMPRESA, para todos los efectos legales a
que hayva lugar.

TERCERA.- Las partes convienen en que la relacién de trabajo objeto de este contrato serd por tiempo

"indeterminado a partir del
CUARTA.-La duracién de la jornada semanal serd hasta de 48 horas, que LA EMPRESA podrd distribuir ¢
conformidad con'lo que establece el articulo 58 de la Ley Federal del Trabajo.

QUINTA.- EL TRABAJADOR disfrutard de un dia de descanso por cada seis de trabajo, y en forma expresa EL
TRABAJADOR conviene en laborar los dias domingo en que LA EMPRESA necesite de sus servicios, y el dia de
descanso semanal correspondiente serd fijado de comin acuerdo entre las partes. Asi mismo EL TRABAJADOR se
obliga a laborar los dias festivos que establece el articulo 74 de la Ley Federal del Trabajo, cuando asi lo requieran
las necesidades del servicio.
SEXTA. - Las partes convienen en que el TRABAJADOR recibird por los servicios prestados en virtud de este
contrato, la cantidad de § 2.560.00 (DOS MIL QUINIENTOS SESENTA PESOS, 00/100 M.N.) como salario
MENSUAL, en la inteligencia de que el pago de referencia serd efectuado el iltimo dia laboral del periodo
correspondiente, en el domicilio donde presta sus servicios y serd cubierto de acuerdo a lo dispuesto en la Ley
Federal del Trabajo, por semanas o quincenas vencidas, segin sea ¢l caso, cubriéndose ademés el importe del
{P mo dia y jos dias de descanso obligatorio que correspondan.
SEPTIMA. - EL TRABAJADOR autorizaa LA EMPRESA, a que deduzca de su salario el Impuesto Sobre Productos
de Trabajo, las cuotas obreras del Instituto Mexicano del Seguro Social, asi como cualquier otra cantidad a su
cargo, de conformidad con lo establecido en las disposiciones legales en vigor al momento en que se realice el
descuento respectivo.
OCTAVA.- EL TRABAJADOR se obliga a otorgar recibo a favor de LA EMPRESA por la totalidad de los salarios
devengados a que tuviera derecho en la fecha en que le sean cubiertos, conviniéndose de que su firma implicara su
finiquito total hasta esa fecha.

NOVENA .- En ¢! caso de que EL TRABAJADOR tenga que laborar mayor tiempo del que corresponde a su jornada,
-deberd contar prewarneme con la autorizacién por escrito de LA EMPRESA, para trabajar hora extra, de lo contrario,
no podra prestar sus servicios en forma extraordinaria.

DECIMA - EL. TRABAJADOR tendra derecho a un aguinaldo anual proporcional al salario percibido por el tiempo
trabajado, en los términos que establece el Articulo 87 de la Ley Federal del Trabajo.

DECIMA PRIMERA.-EL TRABAJADOR con una antigiiedad de mas de un afio de servicio, disfrutara de un periodo
de vacaciones anual, cuya fecha sera fijada por LA EMPRESA de acuerdo a las necesidades del servicio y en ningiin
caso podrén ser inferiores a lo establecido por el Articulo 76 de la Ley Federal det Trabajo conviniendo ambas
partes en que los periodos de vacaciones respectivos no serdn acumulables.

continaa. ..
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Figura 4. Contrato individual de trabajo en Wal-Mart

DECIMA SEGUNDA - Este contrato se rescindird por incumplimiento tanto de las clausulas contenidas en el mismo,
como por las causas establecidas por la Ley Federal del Trabajo. Las faltas a este contrato o al Reglamento Interior de
Trabajo que a juicio de LA EMPRESA no ameriten rescision del mismo, podrin ser sancionadas por €sta con
suspensiones sin goce de sveldo, dentro de Jos lmites legales establecidos al respecto.

DECIMA TERCERA.- De conformidad con lo dispuesto en la Ley Federal del Trabajo, EL. TRABAJADOR serd
capacitado o adiestrade en términos de los planes y programas que se establezcan en cumplimiento de la misma.
DECIMA CUARTA.- Toda informacién proporcionada por LA EMPRESA al TRABAJADOR, seré considerada como
confidencial, por lo que este ultimo se obliga a abstenerse de divulgarla a persona fisica o moral ajena a LA EMPRESA,
evitando cualquier robo o extravié de la misma. Ambas partes convienen en que serd considerada mformacién
confidencial toda aquella que no sea de dominio piblico, asi como aquella que sea manejada exclusivamente por LA
EMPRESA, sus proveedores, o bien con cualquiera de las empresas afiliadas, subsidiarias, asociadas, controladas o
controladoras de OPERADORA WAL MART SRL DE CV,

DECIMA QUINTA.- Si EL TRABAJADOR para el desempefio de sus funciones tuviese acceso a los sistemas de
computo de LA EMPRESA, ambas partes convienen en que toda vez que la Unica forma de accesar a los mismos serd por
medio de una clave confidencial que sélo conocera EL. TRABAJADOR, puesto que resulta de agregar a los digitos base
proporcionados por LA EMPRESA, los que de manera auténoma clija EL TRABAJADOR, en consecuencia este se
obliga a responder por el mal uso gue se haga de las claves que llegue a utilizar.

DECIMA SEXTA.- LAS EMPRESA y EL TRABAJADOR convienen en forna expresa en que todo lo no previsto en este
contrato, se resolverd conforme lo estipulade en la Ley Federal del Trabajo, la Ley del Seguro Social y demas
disposiciones legales aplicables, por lo que EL TRABAJADOR acepta que la tnica pension a que tendra derecho es la
que corresponde conforme a la Ley del Seguro Social y al Sistema de Ahorro para el Retiro, complementario a esta.
DECIMA SEPTIMA.- Debidamente enteradas las paries del contenido y alcance del presente, lo firman de
conformidad en Distrito Federal el dia del mes de de o quedindose un ejemplar
del mismo en poder de cada una de ellas.

LA EMPRESA EL TRABAJADOR RECIBI COP1A DE M CONTRATO

Fuente: Wal-Mart de México (2007)

¢ En la decima cuarta, que la informacién proporcionada por la empresa es confidencial y, en caso
de violacidn a la clausula se rescindira el contrato;

@

® En la decima quinta, el trabajador se obliga a responder por el mal uso que haga de las claves
que llegue a utilizar;

o En la décima sexta, se establece que lo no previsto en el centrato se resolverd conforme a lo
estipulado en al Ley Federal del Trabajo, en la Ley del Seguro Social y al sistema del ahorro
para el retiro, complementario a esta;

» En ladecima séptima, se dan por enteradas las partes del contenido del contrato y se procede a la
firma.

Como vemos, s6lo cuatro cldusulas, cuarta, quinta, novena y décima segunda, hacen referencia de manera
general a las condiciones de trabajo, sin explicitar la cualidad o funcipnamiento especifico de las mismas,
estas tienen que ver con jornada de trabajo, dias de descanso, horas extra y suspensiones sin goce de

sueldo respectivamente. Suponiendo que el trabajador conozca estas cuatro clausulas, el resto de las
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normas relacionadas con las condiciones de trabajo son desconocidas para el trabajador y establecidas

discrecionalmente por Wal-Mart.

El Contrato Colectivo de Trabajo en Wal-Mart

Por otro lado, las normas que se establecen en el Reglamento interior de trabajo y en el Contraio colectivo
de Wal-Mart, son desconocidas por el trabajador ya que, a pesar de su existencia (cf. clausula decimo
segunda del Contrato individua! de trabajo, cf. Grafica 12 del Anexo y apartado VIl del Anexo), no son
proporcionados a los trabajadores. Lo anterior se explica por el manejo que hace Wal-Mart de los
contratos colectivos ya que, como pudimos constatar en la Junta Local de Conciliacion y Arbitraje, maneja
tres tipos de contratos de proteccion por medio de tres sindicatos pertenecientes a la Confederacion de

Trabajadores de México, estos son:

¢ Fl Sindicato Nacionai de Empleados y Trabajadores de Supermercados, Centros Comerciales,
Similares y Conexos de Ia Republica Mexicana, que es destinado a los auxiliares

administrativos, capturistas, secretarias, y mensajeros;
! -]

e El Sindicato Unico de Trabajadores de la Industrial del Pan y Similares del Distrito Federal,
que es destinado a trabajadores de panaderia sean maestros, segunderos, oficiales, empleados o

despachadores; y

e La Asociacion Sindical de Trabajadores, Empleados y Agentes de las Casas Comerciales,
Similares y Conexos del Distrito Federal, que es destinado al personal de limpieza, pulidores,

recibidores, rotulistas, tablajeros, vendedores de piso, vigilantes y reposteros.”

d

Este tipo de contratos son un instrumento por el que empresas como Wal-Mart, mantienen el control de las
relaciones laborales de manera unilateral en detrimento del trabajador, librandose de las demandas

laborales a través de la existencia de un supuesto sindicato. Al respecto Gonzales sefiala:

[...] se caracterizan porque los suscriben, sin el conocimiento de los trabajadores y para el control de
éstos, una persona que se auto nombra lder sindical y se dedica justamente a administrar dichos
convenios, a cambio de lo cual recibe un pago econdémico por parte de los patrones. Por lo general,
estos pseudo lideres cuentan con el registro oficial que les permite encabezar un sindicate de
membrete, es decir, una organizacién sélo en apariencia, que no existe en ia realidad. También hay
abogados que firman estos contratos para garantizar a las empresas que no tendrn conflictos laborales
(Gonzales 2005:11).

% Este sindicato es el que rige para nuestros sujetos de investigacion. Especificamente de esta asociacién sindical
ubicamos 19 contratos colectivos de proteccion en la Junta Local de Conciliacién y Arbitraje del Distrito Federal,
en principio deberian existir 23 contratos de proteccion para las 23 unidades Supercenters que existen en el D. F.,

la discrepancia numérica probablemente se deba a que ‘exista alguna ciausula de extensién que apligue a las
unidades restantes.
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Es decir, en esta clase de contratos participan los sujetos que se auto nombran, sin serlo, rebresentantes de
los trabajadores; las autoridades laborales que evitan corroborar dicha representacion, entendida como la
acreditacion por medio de la voluntad mayoritaria de los trabajadores; y la empresa que otorga un pago a
los primeros para controlar las relaciones laborales y asi mantener los costos laborales bajos. El problema
no es menor ya que ios contratos de proteccién pueden “{...} competir —por el volumen del dinero que
corre en las igualas, pero principalmente con los salarios y prestaciones que se escatiman a los
trabajadores— con las ganancias del crimen organizado en sus variadas modalidades operativas” (Barba

2005: 84).

En este sentido, los Contratos Colectivos de Trabajo de cada una de las unidades Supercenters,
son esencialmente los mismos; las Onicas modificaciones a estos contratos son la Revision Integral del
Contrato Colectivo de Trabajo y la Revisién Salarial del Contrato Colectivo de Trabajo, siendo mas
comunes las ultimas al efectuarse anualmente.®' En todos los Contratos Colectivos de Wal-Mart aparecen
como representantes legales de la empresa Luis M. Diaz Mirén Alvarez y Gerardo H. Cicero Zapata, y por
el sindicato de los trabajadores de piso de venta aparecen como secretarios generales Luis Rey Warneros

®

Romero o Jorge Warneros Espinosa (ver apartado VIi del anexo).

El Contrato Colectivo de Trab‘ajo estad compuesio por 32 clausulas en las que la discrecionalidad
para definir criterios y normas de trabajo recae en Wal-Mart. Por ejemplo, en la clausula cuarta se
establece la duracion de la jornada semanal en 48 horas. Sin embargo, al referir a los horarios de entrada y
salida se indica que “[...] quedaran establecidos en el Reglamento interior de trabajo” es decir, definidos
por Wal-Mart en dos sentidos, por un Jado, al no existir un sindicato real que intervenga en la definicion
de dicho reglamento, y por otro, al referir a un Reglamento interior de trabajo que simplemente no es

proporcionado a los trabajadores.

En la clausula octava, se atribuye a la empresa el dereche de “[...] cambiar a los trabajadores
dentro de sus respectivas clasificaciones”, en otras palabras, sin importar la antigiiedad y jerarquia que el
trabajador hubiese alcanzado hasta ese momento, socavando los derechos y prestaciones logrados hasta

entonces.

En la clausula novens, el dia de descanso se define en funcién de las “f...] necesidades de las

unidades de la empresa” dejando en manos de Wal-Mart la decisién de cambiar o suprimir los-dfas de -

descanso a voluntad.

' En 2002 Wal-Mart desapareci6 el formato Aurrers y la mayoria de estas unidades fueron transformadas en
Supercenters (cf. Tabla 2 del capitulo dos) a partir de este momento, los Contratos Colectivos de Trabajo de cada
unidad Aurreré fueron revisados hasta quedar homologados en un solo modelo de Contrato Colectivo de Trabajo
que se describe a continuacion.
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con el turno matutino en donde se abastecen el resto de los anaqueles. En ofras palabras, los turnos mas
cargados de trabajo son el vespertino, y especia]mente el nocturno debido a la monotonia ¢ intensidad del

trabajo.

La entrada de los trabajadores es controlada meticulosamente por medio de un sistema de
sanciones, castigos y descuentos econémicos indebidos al salario (véase fraccién VI de la seccion A,
fraccién X del articulo 5 de los Principios Generales del Titulo primero, articulo 62, 88,97, 107y 110 de
la Ley Federal del Trabajo). De hecho, la entrada es registrada por un reloj digital, y si la entrada es a las
2:00 p.m., a esa hora el trabajador debe haberse reportado con su respectivo jefe y estar listo para recibir

indicaciones. Como se puede ver en la Grafica 10, existen diversos castigos por tlegar tarde.

Griafica 10. Castigos por llegar tarde al lugar de trabajo

tiamada de Reponer tiempo Descuento
atencion econémico

S B No

Fuente: Anexo, elaboracién con base en grafica 15a-15f

Invariablemente habra un llamado de atencién de parte dei jefe y €l tiempo de retraso se repondra después
de la jornada de trabajo sin generar horas extra. El descuento econémico opera cuando se ha llegado mas
de una hora tarde, en este caso, el trabajador se quedara a laborar sin goce de sueldo ese dia. Por otro fado,
si el departamento de recursos humanos identifica retardos de 15 minutos, mas de una vez por qﬁincena.,
se despliega una comisién con el fin de averiguar el por qué de los retardos y corregir la anomalia,
hablando directamente con el trabajador. Si el vendedor de piso reincide, se aplica un asesoramiento o
amenaza de despido, es decir, se asigna al trabajador un dfa libre sin derecho a salario para que piense si
- quiere seguir trabajando o no en Wal-Mart asi como ﬁna carta en la que se compromete a no Ilegar tarde si
ha optado por la primera opci6n. Reincidir nuevamente equivale a la baja definitiva. Sofia, nuestra tercera

entrevistada, nos corrobora:

Cuando te asesoran, a primer nivel, le dan seguimiento a tu tiempo, a que llegues a tiempo a tu
checada. Cuando te asesoran a segundo nivel, lo tienes que pasar por escrito. Tienes que pasar un
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comunicado de que vas a llegar a tiempo. Si en una de esas veces no llegas a tiempo, te regresan a tu
casa y te descuentan el dia, no sé si te lo descuentan doble o normal {...] y cuando te asesoran al tercer
nivel, simplemente, te dicen bye, te corren

Este tipo de castigos surten efectos. La mayoria de los trabajadores llega unos minutos antes de su hora de
entrada para evitar los retrasos y eventuales castigos de la demora. Cada tumo incluye un periodo de
comida o descanso que varia, segin lo defina el jefe de departamento, de media hora a una hora, pudiendo
establecerse en cualquier momento de la jornada laboral, hasta una hora antes de la salida del trabajo. De
hecho, en Wal-Mart se permiten modalidades de canje o equivalencia en las que se prescinde del espacio
de descanso o comida, mandando al trabajador a casa una hora antes de la salida. Sofia nos sefiala este tipo

de practicas, por ejemplo, cuando entra a las dos y media de la tarde y sale a las 11:00 de la noche:

[...} un dia no habia ningin cajero que me cubriera mi comida, estaban ocupando personas de piso
gue saben marcar y estuvieron cobrando [...] me mandaron a comer a las nueve, regrese a las diez de
comer para cerrar mi departamento, cerrar y acomodar y hacer todo lo que tenia que hacer y ya me
fui” en otras ocasiones agrega, “como no llega mi compafiera que me cubre para irme a comer, me
voy a las fres y sin salir a comer ya tengo mi jornada completa. No salgo a comer y me voy a las tres
en vez de que a las cuatro.

Como podemos ver en la Gréfica 11, el promedio de horas extra a la semana es de una a tres, y aungue
menos comunes, también aparecen modalidades de mas tres horas y hasta un turno completo adicional a la
jornada de trabajo. Las horas extra son contingentes, es decir, se determinan en funci6n de la demanda de
los consumidores. Sin embargo, existe un criterio burocratico para la asignacién y pago de las horas exira,
va que soOlo se pueden cubrir y eventualmente cobrar previa autorizacién del jefe y un subgerente de
departamento. El trabajador debe buscar esa autorizacién en una solicitud de horas extra, indicando las

horas a cubrir (véase apartado IX dei Anexo).

Gréfica 11. Promedio de horas extra trabajadas por semana
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completo
Fuente: Anexo, elaboracidn con base en gréfica 19z
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Para el pago de las horas extra, el trabajador debe acudir a validarlas a recursos humanos, confrontindolas

" . con el horario consignado por el sistema; Ginicamente se pagan las horas completas y no fracciones de

estas. En este sentido, como nos dice Sofia, es comin quedarse a trabajar fracciones de hora después de la
jornada, sin que se genere tiempo extra, sea por la prolongacion de una tarea “a veces cuando por algo no
alcanzas a salir, tienes que estar ahi. Por ejemplo, ya es tu hora de salida y estas en bodc;:ga metiendo unas
cosas, no puedes dejarlo ahi, hasta que lo acabas de meter, hasta que acabas te vas” o por la coaccién que
hacen los jefes para cubrir estos periodos “si te dice un subgerente quédate mas tiempo [...] no le puedes
decir que no [...] a veces te lo toman como que a mal [...] porque piensan que no los quieres apoyar [...]
se quedan asi como jah bueno! drale no, como si te dijeran ahorita no me quieres apoyar, cuando tu me
necesites...”; ademads, algunos encuestados sefialaron informalmente que se les retrasaba el pago de sus

horas extra hasta por un mes.

Como sefialamos, las labores del turno noctumo son mas intensas y monétonas ya que la tnica
tarea es abastecer los dnqueles de manera continua y sin interrupciones en un tiembo determinado. En
realidad, es una implementacién indebida de trabajo a destajo con base en la productividad, sin sus
debidas implicaciones. A cada trabajador se le asigna una cuota de productividad, se pone bajo la
responsabilidad de cada trabajador, uno o dos pasilios que debe abastecer y dejar pulcramente
acomodados a reserva del visto bueno del sub gerente, en caso contrario, a pesar de haber rebasado la hora
de salida, el trabajador no puede salir sino hasta terminar la labor encomendada y el tiempo de trabajo
adicional no se considera tiempo extra, lo cual constituye una violacién la Ley Federal del trabajo (Véase
fraccion X1 de la seccién A del articulo 123 y articulo 66 y 67 de la Ley Federal del Trabajo).

En la Gréfica 12 podemos ver que esta practica es comin ya que el 77% de los encuestados
sefialaron que debian quedarse a trabajar si la jornada nocturna se ampliaba. Para evitar la generacion de
tiempo extra, los jefes y gerentes recurren 2 la coaccién estableciendo normas informales como por

ejemplo, si algiin asociado se atrasa el resto de los trabajadores no se podran ir sino hasta que éste termine.

Ademds, a pesar de que los horarios se cambian quincenalmente, el periodo por el que un
vendedor de piso puede estar trabajando en el turno nocturno es indefinido. En la Gréfica 13, podemos ver
que el 80% de los encuestados sefialé que no hay un periodo definido para cubrir ese horario; en la
-observacion participante contactamos a trabajadores que llevaban trabajando hasta un afio en el turno
nocturno y que presentaban sintomas de agotamiento evidente como dormitar por periodos de cinco a diez

minutos sobre Jas mercancias asi como ojeras marcadas en sus rostros.

Finalmente, aunque el trabajador recibe un dia de descanso por semana, pudiendo variar
contingentemente segiin ias necesidades de la tienda, los dias de descanso obligatorios establecidos

legalmente (Articulo 74 de la Ley Federal del Trabajo) son laborados sin excepcion en Wal-Mart. De
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hecho, el 100% de los encuestados sefialé trabajar los dias de descanso obligatorio (cf. Gréafica 25 del

Anexo).

Gréafica 12. Ampliacién de jornada laboral en el turno
nocturno
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Fuente: Anexo, elaboracion con base en grafica 21

Gréfica 13. Periodo asignados a cubrir el turno nocturno
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Fuente: Anexo, elaboracién con base en grafica 20

Condiciones de trabajo
-Como sefialamos, las labores de los trabajadores de piso de venta consisten en abastecer los anaqueles del
Supercenter, otras actividades son lievar productos especificos a las cajas cuando un cliente lo solicita, ir
al departamento de devoluciones por los productos devueltos por los clientes, acomodar los productos det
departamento regados por los clientes en toda Ia tienda —previa recoleccién de las demostradoras-, y

proporcionar informacion a los clientes, entre ofras.
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El jefe se encarga de administrar las actividades segin el grado de demanda de determinados
productos asi como supervisar que el trabajo se haga lo mas rapido posible, el trabajo se hace casi
corriendo con la plataforma cargada a tope durante las ocho horas de trabajo. Es un trabajo que no cesa ya

que siempre hay un anaquel por abastecer y el Gnico descanso es el horario de comida.

En otros términos, es un trabajo con yn ritmo monoétono e intenso que deja al trabajador poco
tiempo libre, un cansancio constante que se acentia cuando se asigna el cierre y la apertura de tienda
simuitaneamente, Mariana, nuestra segunda entrevistada, sefiala “[...] o hay veces'que sales de noche a las
11:00 y al otro dia te toca abrir, es cuando no puedes dormir, te acuestas a la 1:00 y te paras a las 5:00 dela
mafiana”.

La monotonia e intensidad del trabajo también deja marcas en el cuerpo como resequedad,
ampollas y callos en las manos; padrastros en los dedos por el continuo manejo de mercancia, dolor de
pies por estar siempre caminando asi como la posibilidad de desarrollar varices, entre otras enfermedades.
Mariana sefiala respecto a su trabajo “me duele la cabeza, me siento de malas, comeo que [ay yal, como
que a veces tu actitud cambia, te pones de malas, igual debes ser muy paciente para dar buena atencion a

los clientes, ilegas a tu casa como un poco fastidiada, cansada”.

Durante la observaci6n participante notamos algunas sefiales de las consecuencias de este ritmo de
trabajo, por ejemplo, una compafiera de papeleria convulsioné y se desmay6 pero atn asi no le
proporcionaron la atencién medica debida pues prefirieron llevarla al area de entrada de persoha] hasta
que volviera en si, la encargada de farmacia tuvo un colapso por fatiga y no regresd a trabajar a la tienda
en cuestién, el anterior jefe de abasrrotes sufrié un paro cardiaco, Wal-Mart lo reasigné a otra unidad

Supercenter.

De hecho, en Wal-Mart se pasan por alto las medidas adecuadas para prevenir accidentes toda vez
que no existe un servicio de enfermeria que cuente con personal capacitado como médicos o enfermeras
para atender los percances (véase fraccion XV de la seccion A del articulo 123 y XVH-XIX del articulo
132 det titulo 4to de la de la Ley Federal del Trabajo). Si bien existe como tal, un espacio designado como
La enfermeria, no hay personal medico que atienda los accidentes de trabajo. Como podemos ver en la

Grafica 14, el 87% de los encuestados sefiala que no existe este tipo de personal en sus centros de trabajo.

-En ef mismo sentido, Wal-Mart no proporciona el equipo de proteccién adecuado para
desempeiiar el trabajo, éste se limita (inicamente a una faja y a un mandil (véase fraccién 111 del articulo
132 del titulo 4to de la Ley Federal del Trabajo). Como podemos ver en la Grafica 15, 53% de los
trabajadores encuestados consideran que esto no es una proteccion adecuada. De esta manera, €l bajo

grado de proteccién en combinacién con actividades poco seguras, provocan accidentes frecuentemente.
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Gréfica 14. Existencia de personal medico o de enfermeria en
el centro de trabajo

100%

60%
40%
20%

0%

Si No No sabe

Fuente: Anexo, elaboracidn con base en gréfica 33b

Grifica 15. Dotacidn de equipo de proteccién para
desempedfiar el trabajo
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Fuente: Anexo, elaboracién con base en grafica 32c

Mientras realizamos observacién participante, en la bodega de mercancias, lugar de accidentes frecuentes,
un compafiero de abarrotes se fracturé la mano al caerse de las escaleras cuando bajaba mercancia, en el
mismo lugar, a un promotor de Pepsi le cayé una tarima en su cabeza. El caso de Mariana y Sofia
ejemplifican la existencia de los accidentes y la actitud de indiferencia de las autoridades de la tienda al

respecto, asi como la evasion del pago de incapacidades por accidente de trabajo. Sofia sefiala:

En el seguro me dijeron que tenia una contractura muscular del cuello a la mufieca. Y gue no podia
cargar cosas pesadas pero no me quisieron dar incapacidad. En Wal-Mart me -dijeron ¢no te
dieron incapacidad en el seguro? {...J -no, no me la dieron-, pero me dijeron que no cargara cosas
pesadas. Me dijeron, pues cémo no tienes incapacidad aqui no te la podemos dar tampoco {...] Yo
no podia mover ¢l brazo {y agrega} un chico el otro dia se le cayo una tarima, se le tito papel de
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bafio, la estaban cargando para sacarla al piso, se le cayo la tarima y lo aplasto, nada mas fue el
golpe que se dio en la cabeza, se levanta el chavo se sacude y ya, a seguir trabajando.

Mariana sefiala “cuando entre a trabajar [...} sufri un accidente y me fui de incapacidad cuatro meses. Me

cai y me fracturé la rodilla {...] me decian que me tenian que pagar tanto el cien porciento aqui como en el

seguro, pero aqui no me pagaron nada. De lo que diga el gerente de la tienda y los de aqui, te pagan o no.
4

Si la gerencia dice que no fue accidente de trabajo no te dan”.

- Este tipo de casos son comunes pues, como vemos en la Grafica 16, ante los casos de
incapacidades por accidente laboral, Wal-Mart no apoya la recuperacion de sus trabajadores ni absorbe los
costos derivades de estas como se establece legalmente (véase fraccion X1V de la seccion A del articulo
123 de la Ley Federal del Trabajo) independientemente de que la atencion se preste por medio del IMSS.
Duraﬁte la observacion participante, cuando notamos que aigunas personas se enfermaban de resfriados o

gripe, en lugar de mandarlas a su casa ias hacian que se quedaran a trabajar.

Grafica 16. Postura de Wal-Mart ante incapacidades ®
laborales
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Fuente: Anexo, etaboracion con base en grifica 34b y 34c

Finalmente, puede}l existir otras 4reas de trabajo peligrosas como la bodega de dulces de la unidad
Supercenter donde realizamos la observacién participante. La bodega- de dulces se convirtio en una fuente
de infeccion cuando los desechos del nido de ratas que se habia formado ahi, se difundieron en todas las
bolsas de dulces; una trabajadora se enfermé de las vias respiratorias por haber aspirado los desechos
acumulados en las cajas de dulces tratando de reordenar la bodega, Ja bodega permanecid igual, sin _qué se
ordenara una limpieza profunda.
Salario :

Wal-Mart paga dos sueldos diferentes a los trabajadores de piso de venta. Un sueldo de 2 560 pesos

mensuales le corresponde a los vendedores de abarrotes, farmacia y frutas; otro sueldo de 2 290 pesos
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mensuales, le corresponde a los vendedores de aparatos de uso domestico, de mercancias generales,

panaderia, perecederos y ropa (Wal-Mart 2007}.

La diferencia de sueldos esid asociada a ia intensidad del trabajo que se desempefia, siendo mayor
la de los primeros, a excepcion del vendedor de farmacia cuyo sueldo se debe al nivel de estudios
requerido para el puesto —preparatoria terminada-. Estamos hablando de un sueldo quincenal de 1 280 y 1
145 pesos respectivamente. Es decir, tomando el salario minimo de 50 pesos con 57 centavos de 2007, los

sueldos de Wal-Mart oscilan entre los 1.59 y 1.68 salarios minimos respectivamente.

Como podemos ver en la Tabla 19, Wal-Mart aplica deducciones al salaric como el descuento por
cuota obrera del IMSS, por seguro de vida, por vale de despensa equivalente a 15% del salario, y por caja
de ahorro —to minimo que se puede zhorrar es un 3% del salario y fo méaximo es un 50%. De este modo,
obtenemos deducciones por 294.37 pesos en una quincena y 102.37 pesos en otra, debido a que la
deduccién por vale de despensa se realiza s6lo una vez al mes. De esta manera, obtenemos quincenas de
985 y 1 177 pesos para el grupo de trabajadores que percibe un salario mensual de 2 560 pesos, y
quincenas de 851 y 1 042 pesos para el grupo de trabajadores que percibe up) salario mensual de 2 290
pesos. En promedio 72 y 63 pesos diarios respectivamente, con un vale de despensa mensual de 320 pesos

para gastar exclusivamente en Wal-Mart.

Tabla 19, Descuentos econémicos al salario en Wal-Mart
Descuento en pesos Concepto Clave en el talén de pago
34 Cuota obrera al IMSS 156
4.37 Seguro de vida 174
192 Vale de despensa 197
64 a 640* Caja de ahorro 179
Fuente: Elaboracién propia con base en talén de pago Wal-Mart (2007). *optativo para el
trabajador, tomaremaos el minino de 64 pesos para nuestro calculo de salario quincenal.

Respecto al vale, Sofia nos dice “si, pero muchas personas me dicen, yo mo voy a pedir los vales porque
[...] de por si gano poco y me van a quitar més, y gano una porqueria: no me sirve”. En realidad, el vale
de despensa es un descuento indebido al salario establecido como obligatorio en el proceso de
contratacion, asi como una forma indebida de obligar ai trabajador a adquirir productos Gnicamente en
Wal-Mart (véase fraccién X del la seccién A del Articulo 123, inciso “e” de la fraccién XXVII de la
misma seccion, la fraccién IX del articulo 5 de los Principios Generales del Titulo primero, articulo 97-98
y 101 de Ia Ley Federal del Trabajo). :

Ademds, el descuento econémico por llegar tarde se complementa con el descuento indebido al

salario generado por el concepte 194 correspondiente a las faltas por incapacidad médica. En la Grafica
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17, podemos ver que el 63% de los encuestados report6 descuentos aplicados por las faltas generadas en
periodos de incapacidad laboral, y s6lo la mitad de los trabajadores encuestados consideré indebido el

descuento.

La disminucién o restricciéon de prestaciones como la prima vacacional, es otro tipo de practica
indebida. Sofia sefiala “Por gjemplo, me fui de vacaciones -me dijeron- te tienen que entregar el 25% de tu
sueldo, de fo que ganas, para tus vacaciones [...] mi ajuste de sueldo me lo tenia que haber hecho el dia
que yo regresé de vacaciones, en esa quincena. No me o han hecho. No me pagaron ni las vacaciones ni
mi ajuste de sueldo por aniversario. Cada que cumples un afio ahi te suben el sueldo. Pero tampoco me lo

han subido™.

Grafica 17. Descuento salarial por incapacidad y valoracién
del descuento
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Fuente: Anexo |, elaboracién con base en grafica 28d

Ademas, existe la presuncion de que Wal-Mart no paga utilidades anualmente, sino cada dos afios, es
decir, un afio paga utilidades y otro afio no paga utilidades. Cuando realizamos la observacion
participante, este era un tema recurrente en los empleados méis antiguos, y al parecer, esta practica estd
asociada al cambio de gerencia de cada unidad Supercenter y justificada por la necesidad de dirigir esos

recursos a cubrir gastos de remodelacién y aperturas de las unidades Wal-Mart.

A final de cuentas, el salario y prestaciones se ven reducidos por todos estos descuentos. Durante
la observaci6n participante, los compaiieros de trabajo se preocupaban mucho por el sueido, se la pasaban
haciendo cuentas, se preguntaban si pagarfan desde el inicio de la capacitacion o después de esta; uno de
ellos se preocupaba mucho pues decia que se le habia acabado el dinero, era padre de tres nifias; otro de
ellos nunca comentaba sus problemas econémicos pero siempre le pedia prestada la comida a la encargada

del comedor de empleados, pagaba sus deudas quincenalmente; otro compaifiero ahorraba incansablemente
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y so6lo esperaba a que le entregaran la hoja de su seguro social pues su esposa estaba per dar a /uz a su

nuevo hijo.

En el horario de comida, los trabajadores pueden optar por comer en el comedor para clientes, en
donde la comida es cara, o en el comedor para los trabajadores, en donde se puede comprar una comida
corrida de 25 pesos que incluye una sopa aguada, una cucharada grande de arroz, un guisado, seis tortillas,
y un vaso de de agua. El gasto diario en estos lugares, deja los salarios que revisamos en 47 y 38 pesos por
dia respectivamente. Algunos empleados prefieren comer esporadicamente en el comedor de trabajadores,
llevar comida de sus hogares, comer algo fuera de la tienda, o no comer, prefiriendo salir a caminar en los

alrededores de la tienda a fumar un cigarro y tomar un refresco.

En este sentido, al preguntarle a Mariana cémo selventaba sus gastos, nos comenté “pues de andar
pidiendo, a veces pues jpréstame!, a veces mis papas me ayudan mucho por que no me alcanza”. Esta
situacién de carencia econdmica se ve reflejada en la comida, Mariana debe recurrir a sus familiares para
cubrir esta necesidad vital “a veces me voy con mis papas, mi mama me da de comer, por ejemplo: si ya
no voy con mis papas, esto [refiere ala tas de café que tomamos cuando aplicamos la entrevista] ya es lo
que comi, haber mafiana que dicen porque ya no hay dinero” respecto a su dieta nos dice “...a veces tratas
de buscar, las alitas adobadas de pollo, las tortillas y una salsa, a veces papitas que venden en et Deli o

nugets”.

4, Sindicato

Como podemos ver en la Grafica 18, el 87% de los trabajadores encuestados considera que en no hay
sindicato en su trabajo y 77% considera que es necesaria la existencia de un sindicato. El desconocimiento
de los trabajadores se debe a que Wal-Mart no proporciona informacién a sus empleados sobre los

distintos sindicatos que existen en sus unidades.

Gréfica 18. Existencia de sindicato en el lugar de trabajo
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Fuente: Anexo, elaboracién con base en grafica 37y 38
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Sofia nos dice “[...] de verdad no me acuerdo, me acuerdo que si nes comentaron varias cosas de las
puertas abiertas que hay ahi”, la politica de puertas abiertas en el discurso Wal-Mart es el equivalente al
sindicato, es decir, un medio para que el trabajador exponga cualquier duda o peticién a la gerencia pero

que, mas que dar respuesta a las soticitudes de los empleados, aparenta cumplir dicha funcion.

De hecho, cuando realizamos observacién participante, algunos asociados expresaban dichos
como “lo que necesita esta pinche tienda es una huelga para que paguen las utilidades”, o “ya estoy arto,
ya estoy con un pie afuera”, es decir, existe descontento en los trabajadores que ocasionalmente se expresa
en intentos de organizacion ya que, como vemos en la Grafica 19, el 77% de los encuestados dijo que en

su centro trabajo ha habido intentos de sindicalizacion.

Gréafica 19. intentos de sindicalizacién en el lugar de trabajo
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Fuente: Anexo, elaboracion con base en grafica 39 y 40

o

A pesar de que la opini6n de los trabajadores respecto a la postura de Wal-Mart en estos casos es ambigua,

Sofia nos explica que ocurre cuando se han dado estos intentos:

Si, y los corren cuando los caen en la movida, alguno de todos afloja la lengua y los corren [...] es lo
que te digo, no puedes organizarte con nadie porque no sabes quien te va acusar y quien no. Nadie
habla. O muchas veces, pon que ti digas, ah es que no me parece esto y no me parece aquello jpor qué
no nos organizamos? y yo voy a gerencia y le digo, oye, alguien se esta organizando en tu contra, y es
que esto y es que aquello, - ;quién es?, ;no sabes quién es?, javerfguame quién es! [...]- y /e dan
cuello. Ya cuando vez - ;y fulanito por qué no se ha presentado? parece que ayer renuncio, ;y por
qué? no sé, no sé que tenia, pero tenia un problema familiar y no'le parecié que no e dieron permiso y
.renuncid, jno lo corrieron?, jnol, renuncié. O luego dicen, jque crees?, jlo corrieron porque resulta
que se estaba volando el dinero de la tienda! O sea, cuando no es cierto.

Este tipo de practicas comprometen la estabilidad del trabajador. De hecho, Wal-Mart puede despedir a los
trabajadores de piso en cualquier instante sin ninguna explicacién de por medio y sin ninguna

responsabilidad tal como sucedid en junio de 2008 en !a tienda Wal-Mart Tangamanga, en San Luis Potosi
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(Villela 2008). Como vimos mas arriba, esta practica es dada a conocer a los trabajadores en el procesos

de contratacion al darles a leer un documento conocido como Declaracién de principios éticos.

Con este tipo de practicas, Wal-Mart viola los principios legales establecidos en la Ley Federal del
Trabajo (para la cuestién del despido arbitrario véase fraccion XXIH de la seccién A, inciso A de la
fraccion primera del articulo 4to articulo 46 del capitulo cuarto de la Ley Federal del Trabajo; para la
cuestion anti sindical, véase la fraccién XVI, XVIL, XX y XXII de la seccién A de la Ley Federal del

Trabajo; y adicionaimente el andlisis de Bouzas 2007). 62

Ambiente de trabajo

En Wal-Mart podemos referir a tres fenémenos, que definen un ambiente de trabajo poco propicio para el
trabajador. En primer lugar se ubica la interacci6n entre trabajadores con diferentes problemas
interpersonales; en segundo lugar tenemos el trato volatil y autoritario que hacen los jefes y/o gerentes de
departamento hacia los trabajadores y; en tercer lugar estan las practicas discriminatorias implementadas

por jefes y/o gerentes de departamento hacia los trabajadores.

Respecto al trato entre compaiieros, Sofia sefiala “Gltimamente nos traemos del chongo por
tonterias pero no son cosas de gran importancia”; mientras realizamos observacién participante, un
asociado de 15 afios de antigiiedad en la tienda, comentaba que para evitarse problemas tuvo que pedirle
autorizacién a uno de sus compafieros para aceptar un puesto de encargado en el departamento de
abarrotes, comentaba que si no Io hacia posiblemente seria mal visto por sus compaiieros y se los echaria
encima; otro problema, entre los propios trabajadores, es el sabotear el trabajo de los empleados que van

destacando como posibles encargados de piso.

Respecto al trato con los superiores, cuando realizamos observacion participante, un empleado nos
relaté su experiencia sobre como su ex jefe de electrénica le grit6 en frente de toda la gente dirigiéndole
palabras altisonantes; otras trabajadoras sefialaban marcadas preferencias de su jefe con alguna compafiera
de trabajo; otra relataba que la hicieron ilorar cuando recién entré a trabajar, cuando en los primeros dias,
la encargada le grité frente a los clientes, la humiilo, con groserias -le dijo- que era una tonta, la chica en
cuestion aguanto el llanto cuanto pudo pero terminé llorando en ia parte trasera de la panaderia, nadie la
defendié y nadie le dijo nada a la chica que la ofendid; en otra ocasién, una trabajadora del departamento
de damas comentaba que la encargada la habia regaflado y discutieron, la asociada estaba decidida
renunciar pero la subgerente que la entrevisto para darle su contratacidn, la convencié de que no lo hiciera.

Sefia nos habla de este estilo discrecional de tratar a los trabajadores:

2 Para observar el alcance de esta practica a nivel internacional se recomienda acudir ai reporte internacional de
Human Rights Watch (2007).
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Por ejemplo, si caiste bien parado y le caes pero super excelente a alguien de gerencia, esa persona te
va ayudar en todo lo que ¢l pueda, y si por algo nunca le caiste a ese de gerencia, te va a destruir todo
lo que él pueda. Pricticamente nunca le caes bien y trata de hacerte la vida pedazos, mientras ti estés
ahi en la tienda. [...] me platicd una persona que estuvo precisamente también con mi jefa -me
preguntd- za ti cdmo te trata? no pues a mi me trata bien, ha sido buena persona conmigo.- Me dijo-
pues que bueno porque conmigo fue tan mala pero tan mala que termine renunciando. Y le dije, ;por
qué? -y me dijo- no, es que me hizo pedazos la vida all adentro, me eché a perder mi trabajo alla
adentro y a mi me gustaba estar ahi pero me la ech6 a perder. Me puso trabas tras trabas y terminé
renunciando {...] es una cosa que se supone no se debe hacer en la tienda pero son cosas que hacen a
fin de cuentas.

Una experiencia mas reciente de nuestra entrevistada confirma estas practicas “me encargaron una hoja,
hoja que no aparecia, de una transferencia [...] ahi empez6 el problema, como no aparecieron, no se hizo
la transferencia, se lo cobraron a mi jefa. Se enojo [...] no tenia porque haberlo pagado” Sofia agrega que

recibiria un castigo:

{...] que me iban a cambiar de departamento porque no encontraron la hoja y se lo cobraron a mi
jefa [y en la posibilidad de que le asignen como castigo pagar el monto de la transferencia] estoy
pensando en todo lo que me van a decir, mi jefa en primera instancia me va a regafiar, si es posible
me va a decir del dinero, de todo lo que se gasto [y que su jefa probablemente le diria] jde todo lo
que debiste de haber recibido, me lo vas a pagar a mil, es capaz. Eran como unos seiscientos o
setecientos pesos, de hecho sospecho que si me lo va a cobrar.

Ademas, las relaciones de pareja también estan prohibidas. Segiin Sofia, cuando son sorprendidos “[...] a
veces los corren o a veces los cambian de tienda”. Por otro lado, Wal-Mart aplica un criterio de
discriminacion a cierto tipo de trabajadores desde el proceso de contratacién a través de ciertos filtros y
continiia durante 1a vida laboral en el autoservicio. Una de las pricticas mas comunes es el desplazamiento
de trabajadores incémodos, debido a color de piel o debido a su imagen fisica, al turno n;Jctumo,
desplézarlos a otros puestos de trabajo, desde personal de limpieza hasta asignarles puestos como

acomoda carritos, entre otros.

Este tipo de practicas ocasionan un ambiente de trabajo hostil al trabajador, y atentan, en
principio, contra los derechos del trabajador (véase Fraccién VI del articulo 133; para el aspecto de
discriminacion véase Fraccidn 1 del articulo 133 y articulo 3ro del titulo primero de la Ley Federal del

Trabajo).

- En un sentido mas amplio, atentan contra sus derechos humanos expresados en la el articulo cinco
de 1a Declaracién Universal de los Derechos Humanos, en los articulos 7 y 17 del Pacto Internacional de
los Derechos Civiles y Politicos, en el articulo 7 del Pacto Internacional de los Derechos Sociales y
Culturales, en los articulos 5 y 11 de 1a Convencién Americana de los Derechos Humanos, y en los
convenios que la Organizacién Internacional del Trabajo ha establecido respecto a la igualdad de

oportunidades y de trato en diferentes paises, entre ellos México a través del convenio 111.
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Dispositi'vos de vigilancia y control )

Un elemento importante en la vida laboral de los trabajadores de Wal-Mart, lo constituyen los dispositivos
. de vigilancia y control que conducen el comportamiento det trabajador. El primer dispositivo es el circuito
cerrado de camaras de video, distribuido desde la puerta de enirada de personal hasta el piso de venta; el
segundo dispositivo es el personzal de prevencidn con presencia en toda la tienda. El contacto del
trabajador con el primer dispositivo es inmediato. El trabajador distingue las cdmaras dé vigilancia desde
que va a solicitar empleo, se explicitan durante el proceso de contratacién hasta introyectarse como

-

dispositivo que lo acompafiara en su vida laboral en Wal-Mart.

El segundo dispositivo, el personal de prevencion, consta de una cuadrilla que varia de 15 a 20
vigilantes que, en la mayoria de los casos, fueron policias o guardias de seguridad privada. Su tarea es
vigilar a los empleados en la enfrada de 1a tienda, en ¢l pizo de venta al desarrollar su trabajo y al salir de
la tienda. Dado que son responsables del circuito cerrado de cémaras de video, controlan a fin de cuentas

todo el sistema pandptico implementado por Wal-Mart.

El personal de prevencion se encarga de registrar a irabajadores, demostradoras y promotores asi
como de inspeccionar a cada persona que entra v szie de ia tienda, esto es, revisar mochilas, bolsos y
bolsitlos del trabajador. Todas las perienencias se deben registrar marcédndolas con pintura color rosa,
cuando ai salir de la tienda, si algin producto o pertenencia del empleado no fue registrado, el castigo es
pagar el valor de ese producto sin excepcién y entregar el ticket al encargado de la inspeccidn, ain cuando

el producto en cuestién muestre sefiales de evidente desgaste. Esperanza, nuestra primer entrevistada nos

dice:

Desde que entramos nos revisan, todo tiene que llevar un control, todo esta controlado, todo lo que
tlevamos, las plumas, todo 1o que metes, tiene que estar controlado, lo de piso de venta también esta
contado, arriba tienen monitores, tienen camaras, hay demasiados de prevencion tanto en piso como
arriba [...] en la entrada de perscnal, ahf estan los de prevencion abajo en el piso también, o sea, hay
por todos lados. [Sofia sefiala] te dicen abre tu bolsa, les ensefias, le mueven y ya. Si por algo se te
olvido registrar tus cosas antes de entrar a la tienda y lo lievas ahi a [a vista y lo ven, te regresan a que
io pagues.

Por su jerarquia, el personal de prevencién goza de cierto poder, deciden en que momento abrir la puerta,
que tiempo gastar en las inspecciones, a que personas dejar pasar y a quienes no y cuanto tiempo gastar en
interrogarlas. Normalmente se entiende que debes levarte bien con elos si no quieres meterte en

problemas, pues te pueden sembrar cosas con tal de molestarte. En este sentido, Sofia sefiala:

No, a ellos les vale. Has de cuenta que algo que me lleno de dolor, es que a ellos les pagan por fregar a
1a gente. Uno de los de prevencion me dijo, hay que buena onda de los de agui, dicen que si yo me
ensarto a uno de los asociados me van a pagar trescientos pesos, les dan dinero dependiendo del valor
de 1o que ganen. Si es an cajero les dan m4as. Si es una persona de limpieza les dan doscientos pesos
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{...]. se me hace una reverenda tonteria, un abuso. Es como si dijeras, bueno, entonces aqui a que
vengo a trabajar o a que me tengan como el trofeo de alguien de prevencion, no sabes ni a que vienes.

Ademas, gozan de impunidad ya que a ellos nadie los vigila, para ellos las normas son laxas e incurren en
robo hormiga como por ejemplo, robar cigarros de la bodega, dulces, refrescos, o aceptar regalos de los

promotores aunque esté prohibido por las politicas de Wal-Mart.
4

Los jefes y subgerentes de los departamentos también forman parte del sistema de vigilancia y
control de Wal-Mart. Dirigen las tareas del trabajador y limitan su interaccién durante el trabajo con sus
compafieros y, en especial, con el resto de los trabajadores de piso de venta, es decir, con demostradoras,
promotores y cajeras. La vigilancia entre trabajadores de piso de venta aplica de manera indirecta toda vez
que al capacitar al trabajador se le indica y estimula a denunciar toda clase de violaciones a las politicas de

Wal-Mart, principalmente de sus compafieros.

De este modo, los dispositivos de vigilancia y control en Wal-Mart, generan un ambiente de
trabajo hosti} caracterizado por practicas de acoso que, hasta donde sabemos, no llegan a desarrollarse en
acoso psicologico. Detras de este trato yace una concepcion negativa del trabajador del que se desprende
un trato rigido y coercitivo a lo largo de la jornada de trabajo. En general, el trabajador es visto como
verdadero ladrén del que no hay que descuidarse. Desde luego, estas précticas vulneran los derechos del

trabajador y en general sus derechos humanos. -

La separacidn de Wal-Mart

Finalmente, el proceso de separacién de Wal-Mart no estd exento de practicas abusivas. L.os motivos de
separacién de Wal-Mart pueden ser-la jubilacién, la separacion debida a un conflicto obrero-patronal que
amerite el despido, y la separacion independiente del trabajador por diversos motivos, como por ejemplo:

buscar un mejor trabajo.

La jubilacion es poco comin en Wal-Mart pues como podemos ver en la Grafica 20, 63% de los
trabajadores encuetados no tiene més de un afio de antigiiedad, alrededor de 13% de los sus empleados
tienen una antigiledad de 4 a 15 afios y los empleados que estan por jubilarse, es decir, que estan cerca de
cumplir 30 afios de servicio son raros pues supone haber sido contratado por Aurrera aproximadamente en
la década de 1980.

La separacién por algin conflicto obrero-patronal puede deberse a una falta que, desde los
criterios de Wal-Mart, amerite despido pudiendo tener fundamento legal o no el despido. De este modo,

Wal-Mart puede despedir, por diferentes vias, a cualquier trabajador que le resuite incomodo.

La separacidn voluntaria es la mas comin, como podemos ver en la Grafica 20, alrededor de 63%

de los sus empleados tienen una antigiiedad de un mes a un afio y una de las primeras cosas que Wal-Mart
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pide, al contratar a sus empleados, es no incurrir en estas decisiones en el corto plazo. En cualquiera de los
tres casos, tenemos noticias que sefialan la firma obligatoria de la renuncia, el hostigamiento laboral y las
amenazas como estrategia para reducir el costo de pagar lo que por ley le corresponde a un empleado

(Villela 2008).

Grafica 20. Antigiiedad de los trabajdores de Wal-Mart
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Fuente: Anexo, grafiea 11

En el caso de la renuncia o separacién voluntaria del trabajador, a través de lo que se autodenomina como
Juridico Amaro, Wal-Mart contacta a sus ex trabajadores para informarles, sin documentos legales ni
mayor informacién de por medio, que tienen una deuda de 1 198 pesos o mds con la empresa, y que en
caso de no depositar en un plazo de 24 horas a cierto numero de cuenta de Banamex, el adeudo asciende a

10 000 pesos vy ciue, en caso de no pagar este monto, procede el embargo.

El Juridico Amaro S.C., ubicado en la calle Vermont 9B de la celonia Napoles en la delegacion
Benito Judrez, es un despacho juridico especializado en cobranza extra judicial y asuntos judiciales.
Aparentemente a cargo de Alejandro Amaro y Gabriela Vazquez, da asesoria legal a empresas de

renombre como Wal-Mart y realiza gestiones de cobranza a deudores o ex asociados de las mismas.

La técnica de Juridico amaro es hablar a los hogares de los trabajadores, a nombre de diferentes
licenciadas como Maribel Guzman, Gabriela Venegas o Michel Loaeza —presumimos que son nombres
faisos-, corroborar datos y argumentar la existencia de la deuda sin tener claro el motivo o concepto por el
que se establece esta deuda. Las posibles causas que argumentan son: haber pedido un préstamo y deberlo
todavia, haber tenido faltante en caja y tener que reponerlo, haber cobrado dias adicionales en ciertas
quincenas. Desde luego, para un trabajador que desconoce sus derechos este tipo de acciones son

impactantes y probablemente, después de la amenaza, termina pagando cantidades similares sin que
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necesariamente sea legal o cierta la deuda exigida, y sin que se tome la molestia de indagar respecto a la

supuesta deuda exigida.

Otras observaciones destacadas

Ademas de las practicas abusivas Walmartianas descritas, creemos que es pertinente seflalar un par de
observaciones adicionales que hicimos durante nuestro trabajo de campo. A pesar de que estamos
excluyendo informacién relevante para otros temas, como el consumo o ia reproduccion de los espacios
sociales al trabajar en Wal-Mart, creemos que podemos redondear la evidencia de nuestro capitulo con las

observaciones que hicimos de otros sujetos laborales.

Otros sujetos y experiencias laborales

Si bien ¢l trabajo de las demostradoras consiste en promocionar el producto de su marca, en realidad
cubren otras actividades, es decir, hacen trabajo que el jefe de abarrotes les indica que hagan, desde hacer
checado —recoger todos los productos regados en la tienda que no correspondan al lugar donde estén

botados- hasta ir a tirar basura, acomodar producto y limpiar los estantes, entre otras actividades.* -
-]

De hecho, por las mafianas se encargan de hacer parte del trabajo que deberian hacer los
vendedores de piso, gracias a ello, el trabajo se concentra principalmente en las tardes y en las noches en
departamentos como el de abarrotes. La cooperacion de las demostradoras se debe a que el jefe accede a
firmarles su hoja de'salida en el momento que corresponde sin retrasarles la salida bajo el pretexto de que
estd ocupado, dejarlas salir unos minutos mas temprano o firmarles sus reportes de venta o pedido de

producto sin restricciones.

Respecto al personal de cajas, podemos decir que su salario se entrega después de un Elescuento
especial conocido como faitante en caja. Si por alguna razon, al momento de corte de caja, llega a faltar
dinero en caja, la cantidad faltante debera ser cubierta por la cajera de su quincena, pero por si algin
motivo le sobra dinero, va directamente a las manos de Wal-Mart. Todas las cajeras son victimas de este
tipo de practicas. Sin embargo, las cajeras de recién ingreso deben batallar con este problema por un
periode considerable de tiempo dependiendo de la cantidad faltante o de la reiteracion del error. La
interaccion del personal de cajas con los vendedores de piso es casi nula, debido a la diferencia de status

que establecen los primeros respecto a los segundos.

En este sentido, la hora de comida es un momento en que se puede interactuar con otros

trabajadores como compafieros de trabajo, promotores, demostradoras, enire otros. Sin embargo, esta

[y

63 . . . - .
Es curioso que en vez de conocerse entre ellas por su nombre de pila, se conocen y se identifican mejor por su
marca, por ejemplo a la chica de atin marca Funy, se le conoce como Tuny, si preguntas por ella, preguntas ;has
visto a la de *“Tuny™?, a la de Nestle “la de Nestle”, a la Knor, “Knor”, y asi sucesivamente,
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interaccion es poco frecuente, por un lado la interaccién que se puede establecer con promotores y
demostradoras se reduce a uno o dos encuentros debido a que no asisten a la tienda de manera constante y
las horas de comida no coinciden, las platicas con ellos giran en torno a las caracteristicas del trabajo

llegando a 1a conclusidn de que se gana mis de promotor haciendo menos trabajo.

En lo que toca a la interaccidon entre trabajadores de piso de venta, podemos decir que es errética.
Hay trabajadores que se aislan en una orilla del comedor, ia conversacién gira en torno a! lugar de
vivienda, el estado civil, la experiencia laboral previa, las caracteristicas del trabajo, pero sobre todo al
salario; raras veces se habla de otros ambito de la vida cotidiana como fiestas familiares o problemas
personales, salvo con personas de su entera confianza, lo que ya de por si es raro, este es ¢l caso de unos
cuantos trabajadores que tienen una interaccién fuerte, normalmente son las mujeres con mayor
antigliedad las que forman pequefios grupos a la hora de la comida y cuyas reuniones suelen ser, en

ocasiones, verdaderas catarsis de risa.

Por otro lado, una practica comin es contaminar los alimentos con algiin defecto para que sean
imposibles de consumir por los trabajadores de piso de venta. Si un paquete de goma de mascar que solo
se vende por paquete ha sido abierto, todas las gomas de mascar se contaminan aun estando en
condiciones o6ptimas para su consurno. En el caso de la leche en polvo, si la etiqueta se rompio, el
producto ya no se vende por lo que se abre y se contamina con detergente. Y asi se hace con casi todos los

‘productos que tienen algin pequefio defecto.

El robo de los farderos es comun en las tiendas, esporadicamente son consignados ante las
autoridades. Sin embargo, hay otro tipo de robo aceptado, este es el de consumir producto dentro de la
tienda por parte de los clientes, por ejemplo: ingerir algin producto pretendiendo que lo pagaran cuando
lleguen a cajas, pero los empaques de los comestibles distribuidos por toda la tienda indican que esto no es
asi, al respecto Esperanza nos sefiala “[...} nos vigilan a nosotros pero a los que roban no los vigilan {...]
muchas veces se roban las cosas y se dan cuenta y a veces no, ah pero bien que se dan cuenta cuando una
demostradora agarra algo, se van contra la demostradora peor de que si s¢ hubiera robado media tienda. Y

te quedas asi, de jah! bueno”,

Hasta aqui hemos logramos avanzar en tres puntos fundamentales. En primer lugar, con base en la
articulacion de las encuestas de trabajo decente, el cuestionario Leymann y el diagnostico triangular,
generamos las categorias especificas para identificar el abuso corporati\}o Iaborél; ademas planteamos que,
a través de la observacion participante, el cuestionario sobre abuso (Eorporativo laboral y las entrevistas

dirigidas, podrfamos construir la informacién necesaria que nos permitiera identificar la existencia o no

del abuso corporativo laboral.
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En segundo lugar, colocamos estas herramientas dentro de la estrategia metodologica del estudio
de casos, sin apegarnos a parametros exclusivamente cuantitativos o cualitativos, logramos obtener
evidencia sustancial de diferentes fuentes que se complementa entre si, es decir, de nuestra mirada, de las

respuestas contingentes del los sujetos estudiados y de sus experiencias laborales.

En tercer lugar, al reordenar la evidencia logramos establecer la trayectoria del vendedor de piso,
desde’que ingresa a trabajar hasta sus principales experiencias laborales en términos del abuso corporativo
laboral, es decir, en relacién con la jornada de trabajo, salario, sindicato, ambiente de trabajo y
dispositivos de vigilancia y control. En nuestro siguiente capitulo realizaremos un balance general de la
investigacion, de las conclusiones a las que hemos llegamos, para cerrar con los puntos de partida que

pueden establecerse para otro tipo de investigaciones, quizd mds amplias.
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Capitulo 4. Discusion y conclusiones

Llegamos ai final del recorrido que nos planteamos en un principio. Hasta aqui hemos reconocido la
racionalidad corporativa que se ha desarrollado en los titimos 150 afios, identificamos la necesidad de
analizar la racionalidad laboral de Wal-Mart, generamos un esquema analitico y 1o pusimos aprueba en el
campo empirico. Concluyamos nuestro esfuerzo sefialando, brevemente, los elementos gue configuran
abuso. corporativo laboral en Wal-Mart, las recomendaciones que creemos pueden atacar estas practicas
corporativas abusivas, las consideraciones que se desprenden al contrastar los resultados con nuestro
esquema analitico y las lineas de indagacion que pueden guiar las investigaciones que se planteen en otros

momentos y en otros campos disciplinarios, en términos de las practicas corporativas abusivas.

Analisis de resultados y recomendaciones
Veamos ;cuales son Jos tipos de abuso corporativo faboral en Wal-Mart, tanto en términos legales como

no legales? y pensemos jcdmo atacar estas practicas?

. Qué abuso corporativo laboral se configura en Wal-Mart?

Con base en nuestro esquema analitico del abuso corporativo Iaboral (Tabla 15) y con las evidencias del
trabajo de campo, hemos construido la Tabla 20 en la que mostramos, en las columnas cinco y seis, las
préctiéas abusivas de Wal-Mart,-y cuando es el caso, los articulos de la Ley Federal del Trabajo que son

violados.

Como podemos ver, en términos de remuneracion y prestaciones, las practicas abusivas de Wal-
Mart son, la aplicacién de descuentos al salario como castigo por llegar tarde al trabajo; el pago en especie
por medio del vale de despensa sélo para gastar en Wal-Mart; el pago a destiempo de horas extra por
medio de trdmites burocréticos; y la restriccion o incumplimiento del pago de prestaciones como
incapacidad por enfermedad o accidente, prima vacacional y dias de descanso obligatorio —aunque es
necesario corroborarlo, se presume que el reparto de utilidades tampoco se paga de manera adecuada-.

Estas précticas violan los articulos 3, 88, 97, 98, 101 y 110 de la Ley Federal del Trabajo.
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Tabla 20. Practicas laborales abusivas en Wal-Mart

Ambito | Espacio | Dimensién . Listado de précticas Evidencia Yiolacién LFT

© Fraccion VIII de la seccion A, fraccion X del
1. Aplicacion de descuentos indebidos al Descuentos economicos por liegar tarde, hasta | articulo 5 de los Principios Generales del
salario. laborar un dia completo sin goce de sueido. Titulo primero, asi como el articulo 97, 107 y

. 110,
Los anteriores mas fraccion X de la seccién
Vale de despensa, compuesto por una parte A, inciso ¢ de la fraccion XXVII de la misma
2. Pago en especie. del salario del trabajador v otra por parte de la |-seccion, la fraccion IX del articulo 5 de los
. empresa, solo para gastar en Wal-Mart. Principios Generales del Titulo primero, y et
Remuneracion p P
; articuio 98 y 101,
y prestaciones
3. Pago a destiempo, no pago de salario y Atraso y restriccion del pago de horas extra Asticulo 88
reduccion indebida del pago. por medio de tramifes burocraticos. )
4, Restriccion o incumplimiento del pago de
prestaciones como ¢l reparto de utilidades,
incapacidad por enfermedad o accidente, No pago de incapacidades. Ver dimension de salud v seguridad.
prima vacacional, dias de descanso obligatorio
y seguro por enfermedad.
Estructural | Material Horas extra contingentes.

Jomada
laboral

1. Ampliar la jornada de trabajo directa o
indirectamente.

Coaccién de mandos superiores para que ¢l
trabajador cubra horas extra.

Coaccion para cubrir fracciones de tiempo sin
generar tiempo extra.

2. Modificar o cancelar los horarios
establecidos para la comida y las pausas de
descansc del trabajador.

El horario de comida se establece de acuerdo
con el criterio del jefe pudiendo ser una hora
antes de salir de trabajar.

No aplica Ley Federal del Trabajo

3. Establecer jomadas de trabajo nocturno que
rebasen los términos legales y mantener
trabajadores en ¢l turno nocturno sin rotacion
por largos periedos de tiempo

Establecimiento de normas informales que
estipulan jornadas nocturnas con base en
productividad y no con base en los términos
que establece la legislacion para el trabajo
nocturno; mantener a trabajadores por
periodos de hasta un affo sin ser removidos del
tumo nocturno.

Fraccion X1 de la seccion A del articulo 123 y
articulo 66 y 67.

4. Obligar a los trabajadores a laborar los dias
de descanso obligatorio.

Todos los dias de descanso establecidos como
obligatorios se laboran.

Articulo 74 de la Ley Federal del Trabajo.

Continga...
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Tabla 20, Practicas laborales abusivas en Wal-Mart

Ambito | Espacio | Dimension Listado de pricticas Evidencia Violacién LFT
1. Incorporar a trabajadores sin contrato y bajo | Contrato de trabajadores eventuales ¢n
horarios flexibles en funcion de los temporadas altas (no fue el tipo de trabajador | No aplica Ley Federal del Trabajo
requerimientos de la empresa. que estudiamos),
Estabilidad
: . Los trabajadores de piso pueden ser Fraccion XX1 de la seccion A del articulo
iﬁD::E:‘rjxg? losigib:ga;’o::asb?gndo Ja despedidos en cualguier instante sin 123, inciso A de la fraccion primera del
P e yo- responsabilidad para la empresa. articulo 4to y articulo 46 del capitulo cuarto.
Infraestructura que provoca accidentes:
1. No observar las disposiciones legales y las pasillos angostos, reas de trabajo comunes -
- o de transito de bodega a piso de venta con . . .
normas de seguridad e higiene adecuadas en el . : . Fraccion XV de la seccion A del articulo 123.
lugar de trabaio recibo de mercancia-, pisos mojados -
ugar de Y constantes caidas de consecuencias
considerables.
2. No contar con unidades de atencion medica,
personal de planta requerido, medicamentos y | Ausencia de médicos y enfermeras que Fraccion XVII-XIX de] articulo 132 del titulo
accesorios necesarios para brindar atencion a | atiendan los accidentes en el lugar de trabajo. | 4to.
Ystructural | Material los trabajadores en el centro de trabajo.
Salud y 3. No dotar a los trabajadores de uniformes,
herramientas, equipo, materiales e Necesario equipo de proteccion y

seguridad

implementos de trabajo que garanticen su
seguridad en el trabajo ni proporcionar cursos
de capacitacion para la prevencion de
accidentes,

herramientas adecuadas como escaleras y
estantes seguros para evitar accidentes.

Fraccion 111 del articulo 132 del titulo 4to.

4, No responsabilizarse por las enfermedades
o los accidentes de trabajo ni cubrir los gastas
de atencion del trabajador ni dotarlo de la
incapacidad e indemnizacion correspondiente.

No pago de incapacidades por accidente de
trabajo, mi incapacidades medicas.

Fraccién X1V de fa seccion A del articulo
123,

5. Violacion de las prestaciones de ley con
relacién a los servicios de salud, el apoyo para
la adquisicion de vivienda y de pension y
retiro.

No se aprecian violaciones.

No aplica Ley Federal del Trabajo

Continua. .
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Tabla 28. Practicas Iabérales abusivas en Wal-Mart

Dimensién

Vielacion LFT

Ambito | Espacio Listado de pricticas Evidencia
. o . « { Existencia de contratos de proteccion por
1. Impulsar la creacion de sindicatos "blancos™ X gy
. . unidad supercenter, desde Juego sindicato
y de contratos de proteccion, blanco.
2. Restriccién de la libse asociacion de los
trabajadores, la contratacién colectiva y el Politica anti sindical de Wal-Mart.
, -Asociacion | ejercicio del derecho de huelga, Fraccion XVI, XVII, XX y XXITI de [a seccion
Estructural] Materisl colectiva A del articulo 123.
3. No aceptar la interlocucion con los
representantes que elijan los trabajadores para
el establecimiento de relaciones bilaterales Politica anti sindical de Wal-Mart.
que atiendan la contratacién colectiva y la
resolucidn de los conflictos [aborales.
;ol:: :‘;ﬁg :‘r:l::ifdrc‘i:g del jefe o subgerente No evidencia suficiente. No aplica Ley Federal del trabajo
2. Mantener un ambiente de trabajo hostil al . .
. . Agresiones verbales a los trabajadores
‘ trabajador, a través de pricticas que atenten | & Jinoqoc o' inadecuado desempeiio Fraccion VI del articulo 133, articulo 5 de la
Ambiente de | SOnEra sus derechos humanos a} denigrar al laboral, Declaracion Universal de los Derechos
. trabajoy trabajador de manera constante. Humanos, articulos 7 y 17 del Pacto
relaciones de Internacional de los Derechos Civiles y
© autoridad 3. Implementar sistemas de vigilancia que Politicos, articulo 7 del Pacto Internacional de
violan los derechos humanos de los los Derechos Sociales y Culturales, articulos 5
Procesos trabajadores, lo que se expresa en dudar la Sistema pandptico y personal de vigilancia de y 11 de la Convencion Americana de los
de honestidad del trabajador en su lugar de Wal-Mart, trato abusivo al trebajador. Dcrecbos Humanos, convenio 111 de la
interaccién | Ambiente trabajo sin evidencia y lo someten a actos de Organizacion Internacional del Trabajo.
conflictiva | de trabajo autoridad excesiva.
en el lugar
de trabajo 1. No contratar personas debido a su género, . . :
credo religioso, color de piel, preferencias gesplni Zoicltiun ;‘g‘;d:;z\:m O:ST:I::’IZ::;‘;S al Fraccidn i del articulo 133, articulo 3ro del
politicas y sexuales, capacidades diferentes o ol:o.i: 4 titulo primero.
enfermedades. '
Equidad

2. Restringir e ascenso jerarquico dentro de la
corporacién a personas debido a su género,
credo religioso, color de piel o preferencias
politicas o sexuales, entre otras.

No evidencia suficiente,

No aplica Ley Federal del Trabajo

Fuente: Elaboracion propia con base en Tabla 15 v resultados de trabajo de campo.
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En términos de jornada laboral, las practicas abusivas de Wal-Mart son, el ampliar la jornada de trabajo
por medio del establecimiento de horas extra contingentes, por medio de la coaccion de mandos superiores
para que el trabajador cubra fracciones y periodos de tiempo sin generar tiempo extra; la modificacién o
cancelacion de los horarios de comida del trabajador siendo establecidos en funcién de la demanda de
trabajo; el establecimiento de jornadas de trabajo nocturno a destajo sin pago de horas extra en este turno
y mantener a trabajadores en el turno noctumo sin rotacién quincenal por largos period‘os de tiempo de
hasta un afio; as{ como el forzar a los trabajadores a laborar los dias de descanso gbligatorio. Estas
practicas violan la fraccion X1 de la seccidén A del articulo 123 y articulo 66 y 67 de la Ley Federal del
Trabajo.

En términos de estabilidad laboral, las practicas abusivas de Wal-Mart son el despedir a los
trabajadores en cualquier instante cuando lo considere conveniente, sin responsabilidad legal para Wal-
Mart. Estas practicas violan la fraccion XXII de la seccion A del articulo 123, inciso A de la fraccion

primera del articulo 4to y articulo 46 del capitulo cuarto de la Ley Federal del Trabajo.

En términos de salud y seguridad, las précticas abusivas de Wal-Mart son el no observar las
disposiciones legales de seguridad e higiene en el lugar de trabajo, entre otras, estdn el mantener
infraestructura que proveca accidentes; el no contar con personal requerido que brinde atencién medica a
los trabajadores que sufren accidentes en el centro de trabajo; el no dotar a los trabajadores de uniformes,
herramientas, equipo, materiales e implementos de trabajo que garanticen su seguridad en ¢l trabajo; el 1o
responsabilizarse por los accidentes de trabajo, al no pagar las incapacidades por accidente. Estas practicas
violan las fracciones XV y XVI de la seccién A del articulo 123; las fracciones III, XVII-XIX del articulo
132 del titulo 410 de la Ley Federal del Trabajo.

En términos de asociacion colectiva, las pricticas abusivas de Wal-Mart son, el utilizar sindicatos
blancos y contratos de proteccién por cada unidad supercenter; el impedir la asociacién colectiva de los
trabajadores, a través de su politica anti sindical que incluye el despido de los trabajadores que intenten
organizarse colectivamente. Estas practicas violan las fracciones XVI, XVIL, XX y XXII de la seccién A
del articulo 123 de la Ley Federal del Trabajo.

En términos de ambiente de trabajo, las practicas abusivas de Wal-Mart son, ¢l mantener un
ambiente de trabajo hostil expresado en agresiones verbales a los trabajadores, justificadas en un
inadecuado desempefio laboral; el implementar sistemas de vigilancia que cuestionan la honestidad del
trabajador en su lugar de trabajo sin evidencia, sometiéndolo a actos de autoridad excesiva por parte del
personal de vigilancia. Estas pricticas violan la fraccién VI del articulo 133 de la Ley Federal del Trabajo,
el articulo 5 de la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, articulos 7 y 17 del Pacto

Internacional de los Derechos Civiles y Politicos, articulo 7 del Pacto Internacional de los Derechos
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Sociales y Culturales, articulos 5 y 11 de la Convencién Americana de los Derechos Humanos, y el

convenio 111 de la Organizacion Internacional del Trabajo ratificado por México.

En términos de equidad, las practicas abusivas de Wal-Mart son, el desplazar a trabajadores
incémodos al turno noctumo o a acomoda carriios, entre otros. Estas précticas violan e} articulo 3ro y la

fraccién I del articulo 133 de la Ley Federal del Trabajo.

9
En otras palabras, concluimos que Wal-Mart comete en abuso corporativo laboral al incurrir en
siete tipos de abuso claramente definidos. En primer lugar, reducir el salario del trabajador asi como sus

prestaciones a través de modalidades de pago en especie y descuentos econémicos por llegar tarde.

En segundo lugar, extiende la jornada laboral y reduce los descansos del trabajador, al establecer

ritmos de trabajo intensos con ampliacién de la jornada de trabajo, sin la consecuente remuneracion,

En tercer lugar, despide en cualquier momento y sin razén o justificacién legal alguna, a

cualquiera de sus trabajadores.

En cuarto lugar, mantiene un lugar de trabajo inseguro para sus trabajadores, al tener una
infraestructura que provoca accidentes, otorga un equipo de proteccion e implementos de trabajo minimos
al trabajador, no cuenta con el personal médico ni de enfermeria que atiendan los accidentes de trabajo y
no paga las incapacidades de sus trabajadores por accidentes laborales, aun cuando la incapacidad sea

cubierta por el Instituto Mexicano del Seguro Social.

En quinto lugar, impide la asociacién colectiva de sus trabajadores al implementar una politica
anti sindical, hacer uso de los contratos de proteccion y despedir unilateralmente a todo aquel trabajador

gue intente mejorar sus condiciones de trabajo por medio de la asociacién colectiva.

En sexto lugar, mantiene un ambiente de trabajo hostil, al permitir las agresiones verbales por
parte de los jefes de piso de venta a sus trabajadores y tratarlos como verdaderos delincuentes en potencia,

a través de los abusos de autoridad del personal de vigilancia.

En séptimo lugar, discrimina a sus trabajadores por motivos de color de piel y aspecto fisico, al

desplazar a los trabajadores incémodos estéticamente al turno nocturno o cambiarlos de puesto de trabajo.

En suma, Wal-Mart viola 10 articulos de la Ley Federal del Trabajo, algunas secciones y
fracciones de cuatro articulos mas, asi como 7 articulos de legisladiones internacionales.** Sin embargo,

zcuél es el abuso corporativo laboral que se configura en Wal-Mart?

“ Articulo 3, 5, 46, 66, 67, 88, 97, 98, 101 y 110 de la Ley Federal del Trabajo; seccidén A del articulo 123, inciso A
de 1a fraccion primera del articulo 4, las fracciones ITI, X VII-XIX del articulo 132 y fraccién 1 y VI del articulo
133 de la Ley Federal del Trabajo, adem4s, el articulo 5 de ka Declaracién Universal de los Derechos Humanos,
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Con.base en nuestros resultados, podemos decir que el abuse corporativo laboral de Wal-Mart, es
una estrategia de conduccién, de direccidn, de gobierno del trabajador, que detennina‘comportamientos y
que da resultados; que busca eficacia en la ejecucién de las tareas al menor costo posible, escamoteando el
salario y ampliando la jornada de trabajo; que mantiene esta situacién a través de la contratacion de cierto
tipo de trabajadores ideales {cf. capitulo tres), la individualizacién de las relaciones laborales, impidiendo
la organizacion colectiva de los trabajadores, ifiplementando un ambiente de trabajo hostil, y sobre todo,
reiterando la posibilidad de castigo expresado, en Gitima instancia, en despedir a los trabajadores en

o

cualquier momento.

Es decir, es una racionalidad de tipo taylorista debido a la intensidad y monotonia de las tareas
que buscan eficiencia en la ejecucién del trabajo pero que, a diferencia de esta, el incentivo principal no es
la posibilidad de acumulacién economia, sino la posibilidad de evitar el castigo en sus diferentes
expresiones, el principal de estos, privarse de la posibilidad momentanea de reproducirse cotidianamente a

través del salario y el seguro social que obtienen al trabajar en Wal-Mart.

Recomendaciones: ;como atacar el abuso corporativo laboral?

Como hemos visto, la racionalidad Walmartiana es una expresion de la tendencia que ha guardade el
comportamiento corporativo de los dltimos 150 afios y que probablemente hoy se encuentre cerca de su
punto de mayor esplendor. En este sentido, nos preguntamos comc contrarrestar esta racionalidad. Sin
embargo, la discusién puede ser tan amplia que nos puede conducir a temas relacionados indirectamente

con nuestro problema.

Por ello, para atacar el abuso corporativo laboral, nuestras recomendaciones giran en torno a la
necesidad de establecer instituciones que regulen este tipo de fendmenos y que aseguren la calidad de
trabajo debida a los trabajadores de la industria del autoservicio. En otras palabras, partimos del
sefialamiento que sostiene que las actuales instituciones de regulacion laboral funcionan de tal manera que

los derechos fundamentales del trabajador pueden ser facilmente burlados sin mayores consecuencias.®’

Particularmente en Wal-Mart, proponemos dos tipos de recomendaciones. Unas tienen que ver
con aquellas pricticas que violan los articulos de la Ley Federal del Trabajo y ofras con aquellas que

podemos llamar zonas grises toda vez que, sin estar penadas de manera precisa en la Ley Federal dei

articulos 7 y 17 del Pacto Internacional de los Derechos Civiles y Politicos, articulo 7 del Pacto Internacional de
los Derechos Sociales y Culturales, articulos 5 y 11 de la Convencién Americana de los Derechos Humanos, y el
convenio 111 de la Organizacién Internacional del Trabajo ratificado por México.

% La cuestién de las instituciones de regulacién laboral es un tema por si mismo bastante amplio y debatido que
tocaremos en el siguiente apartado, sin contar que en torno a las propuestas de coémo mejorar las condiciones
laborales de los trabadores, en términos amplios, giran también las relacionadas con la Etica empresarial y sus
derivados que tocaremos mas adelante.
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Trabajo, impactan de manera negativa en el trabajador, este es ¢l caso de las practicas relacionadas con el

ambiente del trabajo, entre otras.

De este modo, el punte de partida es el contrato de trabajo. Es decir, es necesario introducir
modificaciones que especifiquen puntualmente los derechos vy obligaciones de sus trabajadores, asi como
las condiciones de trabajo para evitar la implementacién de normas de trabajo de manera discrecional, que

&
atenten contra sus derechos constitucionales.

El contenido de este contrato debe suponer, en términos de remuneracion y prestaciones, liberar el
salario de los trabajadores de descuentos econémicos por castigos, de descuentos por el concepto del vale
de despensa, y si se otorga, no obligar a gastarlo exclusivamente en formatos Wal-Mart, esto es entregar el
monto del vale en efectivo;* pagar en tiempo y forma las horas extra, convenir los periodos en los que se
requerirdn horas extra por parte del trabajador, con base en la planeacién de Wal-Mart, evitando el
establecimiento contingente de estas; pagar las incapacidades por enfermedad o accidente laboral asi como
las primas vacacionales y dias de descanso obligatoric ya que desde la perspectiva de la Organizacion
Internacional del Trabajo, el dotar de una remuneracion suficiente a los trabajadores es uno de los

parametros que se deben cubrir para poder hablar de trabajo decente.

En términos de jornada laboral emerge la primera zona gris. Es decir, es necesario eliminar la
ampliacion de la jornada de trabajo que cotidianamente se establece en Wal-Mart de manera contingente,
eliminar la coaccién ejercida por jefes y';subgerentes de departamento para que el trabajador cubra horas
extra o periodos de tiempo sin su respectivo pago, y definir horarios de comida estables sin la posibilidad
de anularse o aplazarse a horarios imprevistos ya que, desde la perspectiva de la Organizacion
Internacional del Trabajo, son aspectos que deben evitarse para poder hablar de jornada laboral decente;
por ofro lado, es necesario garantizar el pago de fas horas extra en términos del trabajado nocturno, dotar
de consideraciones legales parficulares a los trabajadores gue desempefien sus labores en el turmo
nocturno, respetar los dias de descanso obligatorio y, en caso de ser laborados, pagarlos como 1o establece
la Ley Federal del Trabajo.®”’

En términos de estabilidad laboral, eliminar el despido unilateral de trabajadores en cualquier
instante cuando Wal-Mart lo considere conveniente ya que, desde la perspectiva de la Organizacion
Internacional del Trabajo, propiciar un trabajo estable es uno de los pardmetros que se deben cubrir para

poder hablar de trabajo decente.

% Una opcion es ampararse ante este descuento en la Suprema Corte de la Federacién como lo hizo un empleado
chihuahuense en septiembre de 2008 obteniendo el fallo a su favor (véase Milenio 2008).

¢ También es necesario legislar en tomo a trabajo nocturno y dotarlo de consideraciones especiales con base en los
cambios psicosomdticos de los trabajadores al mamtenerse en estos horarios por tiempe indefinido.
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En términos de salud y seguridad, eliminar la infraestructura y practicas de inseguridad e
insalubridad que provoquen accidentes y enfermedades laborales; mantener personal capacitado para
brindar atencién medica a los trabajadores accidentados en el centro de trabajo, estamos hablando de
personal médico o de enfermeria; proporcionar uniformes, herramientas, equipo, materiales e implementos
de trabajo que garanticen la seguridad en el trabajo; responsabilizarse por los accidentes de trabajo y pagar
las inc‘apacidades por accidente laboral ya que, desde la perspectiva de la Organizacién Internacional del
Trabajo, garantizar un trabajo seguro o sin accidentes es uno de los parametros que se deben cubrir para

poder hablar de trabajo decente.

En términos de asociacién colectiva, eliminar el uso de sindicatos blancos y contratos de
proteccion asi como permitir la asociacidn colectiva de los trabajadores o asegurar la posibilidad de que.
los trabajadores decidan, a través de nuevas figuras legales, su relacion con la corporacion.
Adicionalmente, desde la perspectiva de la Organizacién Internacional del Trabajo, ef dialogo social a
través del sindicato, por ejemplo, es uno de los parametros que se deben cubrir para poder hablar de

trabajo decente.
[c+]

En términos de ambiente de trabajo emerge la segunda zona gris. Es decir, es conveniente elir‘ninar
el ambiente de trabajo hostil expresado en agresiones verbales, abuse de autoridad por parte del personal
de vigilancia ya que en combinacién con cargas intensas de trabajo, provocan trastornos psicosomaticos el
trabajador que pueden expresarse en enfermedades graves. Desde la perspectiva de la Organizacion
Internacional del Trabajo son aspectos que deben evitarse para poder hablar de trato justo en el trabajo asi

como de trabajo decente.®

En términos de equidad es necesario eliminar précticas de discriminacion laboral basadas en
aspectos raciales como el color de piel u otras ya que, desde la perspectiva de la Organizacion
Internacional del Trabajo, el trato juste en el trabajo y la no discriminacién es uno de los parametros que

se deben cubrir para poder hablar de trabajo decente.

Adicionalmente, alrededor de estas propuestas es indispensable contar con las instituci(;nes que las
promuevan. Esto no significa, desde luego, mantener sélo los preceptos constitucionales que ya existeu,
sino generar las estructuras que las garanticen en términos reales. Desde luego, el problema no es sélo
proponer modificaciones sino los medios necesarios por los cuales encausarlas de manera que sean
factibles de implementarse hoy en nuestra realidad laboral. Como sefialamos, no existe un solo camino

que pretenda garantizar los cambios necesarios, y en realidad, ia complejidad del problema del abuso

® También es necesario legislar en torno al ambiente de trabajo y dotarlo de consideraciones especiales tomando en
cuenta que las bases residen en la Declaracién Universal de los Derechos Humanos y convenios de caracter
internacional.
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corporativo laboral requiere de una visién interdisciplinaria que permita comprender los procesos mas
amplios a los que estd asociada y plantear posibles opciones de solucién. De estos temas y 0tros tratamos

en nuestro siguiente apartado.

Discusion con el esquema analitico y lineas de investigacion

Qué es lo que hemos encontrado, en términos de racionalidad corporativa laboral, en Wal-Mart?, ;c6mo
se compone esta estrategia Walmartiana?; jcémo se corresponde con nuestro esquema analitico?, jqué
vacios encontramos y qué aspectos es necesario reforzar para articular un esquema que genere mas sentido
respecto al abuso corporativo laboral en Wal-Mart?, y ;qué nuevos putos de partida encontramos en este

sentido?

El sistema Wal-Mart

Los resultados de nuestro trabajo de campo nos han dado pie para hablar de lo que hemos definido como
sistema Wal-Mart de manejo de las relaciones laborales que, desde tuego, incluye el abuso corporativo
laboral descrito como estrategia corporativa en la primera seccion de este caéitulo. Identificar el sistema

Wal-Mart nos permite tener una mirada mas amplia respecto al problema.

El sistema Wal-Mart se compone de tres fases (ver Figura 5). La primera fase abarca el proceso de
contratacién y capacitacion; la segunda, la experiencia laboral en Wal-Mart relacionada con el abuso
corporativo laboral; y la tercera tiene que ver con la experiencia post Wal-Mart, es decir, con las practicas
que Wal-Mart dirige a los trabajadores que han optado por salir voluntariamente de Wal-Mart o que han
sido despedidos por esta.

En este sentido, como podemos ver en la Tabla 21, el proceso de contratacion de Wal-Mart opera
como un filtro que se asegura de contratar al personal adecuado y, al mismo tiempo, como dispositivo qgue
va interiorizando, en el futuro empleado, un doble discurso que adquiere caracter de norma durante el
proceso. Este discurso se construye, por un lade, sobre las bondades y beneficios de trabajar en Wal-
Mart;** y por otro, sobre el deber ser del trabajador de Wal-Mart y sobre la certeza de que, en caso de no
corresponderse el trabajador con el tipo ideal de trabajador de Wal-Mart, aplicaran las sanciones y

castigos correspondientes de manera contundente gracias a sus dispositivos de vigilancia.”

% Connotado por acceder a un buen salario, con buenas prestaciones, con un buen trato al trabajador que incluye
politica de puertas abiertas, con oportunidades de crecimiento y desarrollo’ un lugar de trabajo donde se promueve
la conducta ética y de integridad, respeto por los individuos, atencion al cliente, fa biisqueda de la excelencia,
ambiente agradable, normas que protegen al trabajador en su lugar de trabajo, entre otras.

® El mayor castigo es ser despedido por ingresar por la entrada de clientes, comer productos destapado, llegar tarde
al trabajo, entre otras.
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Tabla 21. Procese de contratacién y capacitacién en Wal-Mart

Etapa Actividad Incluye Descripcién
Pre solicitud Captz.ir al . La br_e solicitud es un filtro que asegura la pex_ti,ne.ncia del
trabajador ideat trabajador con base en ciertas caracteristicas: jovenes;
saludables; casados; con responsabilidades econémicas; con
bajo nivel de estudios y residan cerca de la tienda.
Enumerar . .
) dispositivos ¢ Enm.:v.lsta con un enca.rg.ada fie recursos humanos, quien
Entrevista [ s explicita el grado de vigilancia asi como los costos o
irfterlorlzar castigo y beneficios de conducirse de manera debida o
discursos indebida en Wal-Mart.
1 . Entrevista con el jefe de piso de venta, corrobora salud det
Entrevista II Y1st0 bu<.:n0 del trabajador para desempeiiar ¢ trabajo, algunos datos
jefe de piso vertidos en la pre solicitud y el discurso del buen trabajo al
ingresar a Wal-Mart, en caso de aprobar al prospecto, este
deberd entregar la papeleria correspondiente.
Entrevista con el subgerente del Wal-Mart en cuestion, se
. Visto bueno de formaliza la informacion dada al trabajador, esto es costos y
Entrevista I1I subgerente beneficios de conducirse debidamente o no en Wal-Mart, y
se cgrrobora la informacién que el trabajador proporciond a
Wal-Mart, en caso de aprobar al prospecto continuara la
segunda etapa del proceso.
Reunién con trabajadores ya establecidos en donde se
Junta matutina presentan los nuevos prospectos, se proporcionan
indicaciones generales y se resalta el espiritu alegre del
Induccién a trabajo en Wal-Mart a través de la porra Wal-Mart.
normas Wal-Mart
Lectura de Lectura de los principios éticos de ‘Wal-Mart en donde se
R resaltan los valores de respeto por el individuo, integridad,
PrNCIPIOS €cos | icaueda de excelenciay al mismo tiempo la posibilidad de
ser despedido unilateralmente por Wal-Mart.
Firma de contrate | Firma de contrato | Fyma del contrato individual del trabajo, vales de despensa
caja de ahorro.
II Consiste en un examen basado en una presentacion
Capacitacién multimedia en donde se introducen las diferentes labores en
¢l piso de venta y el comportamiento que el trabajador debe
observar en el mismo, se repite hasta pasarfo de manera
adecuada.
. L Un promotor(a) de alguna empresa como Bimbo u otra,
Capacitacion Capacitacion 11 ensefia de manera practica el proceso de trabajo al nuevo
empleado por uno o dos dias.
Concluye reforzando el discurso Wal-Mart de los
Capaéitacién i beneficios de trabajar en Wal-Mart a través del video
llamado "has elegido un buen lugar para trabajar”, y el
castigo que se derivaria de comportarse indebida o no
» integramente a través del video "no te calles alza la voz".

Fuente: Elaboracion propia con base resultades de trabajo de campo.
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Por su parte, el filtro y el doble discurso se presentan en las primeras dos actividades del proceso de
contratacion y se formalizan en las siguientes dos actividades ante mandos medios de Wal-Mart. El doble
discurso se refuerza en la primera y dltima parte de la capacitacion. Una vez en el piso de venta, el
cumplimiento de los principios interiorizados en el frabajador se aseguraran con el sistema de vigilancia
establecido en Wal-Mart compuesto por cdmaras de video, personal de vigilancia, subgerentes y jefes de

piso de venta.

Sin embargo, el sistema Wail-Mart s6lo vigila el cumplimiento de ciertos aspectos y se olvida de
otros. El cardcter ambiguo del Contrato Individual de Trabajo, el desconocimiento del contenido del
Reglamento interior de trabajo y del Contrato Colectivo de Trabajo por parte del trabajador, generan una

ausencia de normas claras con las cuales conducirse.

Asi, la interpretacién y aplicacién real de los principios interiorizados es conocida por ¢l
trabajador de manera erratica, en un proceso de aprendizaje, que se actualiza paulatina y
circunstancialmente a través de la interaccion con los jefes de piso, los gerentes, el personal de vigilancia,
los encargados de recursos humanos,y con los compafieros de trabajo. S6lo a través del tiempo y a través
de la interaccién cotidiana se van mostrando el verdadero caricter del cémo se hacen las cosas en Wal-

-

Mart.

De este modo, 1a situacion de incertidumbre construida por Wal-Mart, permite la implementacion
de normas arbitrarias que, como expusimos en ¢l capitulo tres, demeritan la calidad de vida del trabajador
y minan los derechos de los trabajadores configurando abuso corporativo laboral. Asi, las normas que se

observan en Wal-Mart pueden dividirse en dos grandes tipos.

Por un lado estan aquellasnormas que no se cumplen o se cumplen laxamente. Las normas que no
se cumplen son el no uso de celulares, las normas de calentamiento fisico antes de cargar mercancia
pesada, la actitud de servicio al cliente, no agredir verbalmente a asociados, la no venta de preductos por
catalogo al interior de la tienda, no esconder mercancia de liquidacion, recibir regalos de promotores y
demostradoras por parte del peréona] del drea conocida como recibo asi como la no violacion del principio

de respeto por el individuo, entre otras.”

Por otro lado estdn aquellas normas que son vigiladas celosamente por el sistema en general. Las
normas que se cumplen, porque se gestiona su observancia, son las relacionadas con la fidelidad a Wal-
Mart que podemos resumirlas en “[...] sentido de urgencia: a cada actividad que se nos solicite debemos

darle ia atencién debida para responder en todo momento en forma réapida, eficiente y productiva™ y en la

7' Como podemos ver, muchas de las normas que no se¢ cumplen tienen que ver con cierta libertad asociada al
trabajador, esto quiza tenga que ver con una especie de retribucién que da Wal-Mart por soportar los abusos
corporativos laborales.
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“entrega al negocio: dar todo de ti para mantener el buen nombre de Wal-Mart” (Wal-Mart de México
2004b), es decir, se asegura que ¢l trabajador sea un fiel sirviente de las necesidades de Wal-Mart, lo cual

supone soportar la intensidad del trabajo.y los eventuales abusos.

En ofras palabras, del proceso de contratacion a la separacién de Wal-Mart, lo que persiste del
doble discurso es tinicamente 1a certeza del castigo, esto sucede debido a que el discurso de las bondades
de trabajar en Wal-Mart, es remplazado por el escamoteo de los derechos basicos del trabajador,
expresados en el abuso corporativo laboral que va del ingreso a Wal-Mart hasta la separacién del

trabajador de la corporacién (cf. capitulo tres).

Pertinencia del esquema analitico

Pero, ;qué podemos decir del sistema Wal-Mart en relacidn con nuestro esquema analitico? Para
establecer esta relacion hemos construido la Figura 5. En ésta colocamos en el centro, el sistema de
relaciones laborales establecido por Wal-Mart desde la entrada hasta la salida del sistema, alrededor
colocamos tres elementos que influyen en el sistema Wal-Mart, la tendencia de Ia racionalidad corporativa
en el siglo XX, fa tendencia histérica en las relaciones laborales de nuestro pais en el XX asi como los
procesos de raciopalidad establecidos por la globalizacién neoliberal del ultimo cuarto de siglo hasia

nuestros dias. Expliquemos cada uno de estos elementos.

Como podemos ver en la Figura 5, la parte discursiva del sistema Wal-Mart es nuestro punto de
partida para vincular la discusion con el esquema analitico. Ya en 1915 Robert F. Hoxie exponia las
bondades del discurso de la administracion cientifica y las objeciones de los trabajadores a esta, la
discrepancia era evidente pues el supuesto bienesiar laboral de los trabajadores era cuestionado por lo que
ellos definian -como el malestar industrial derivado de la administracién cientifica (cf. capitulo dos);
recientemente, Lesley Wright identificaba estas discrepancias al interior de la corporacidén en las posibles

inconsistencias entre las normas y las précticas reales.

En este sentido, encontramos que Wal-Mart despliega un doble discurso que, por un lado, anuncia
las bondades de trabajar en su seno, y por otro, los castigos de faliarle; posteriormente, ambos discursos
devienen en abuso corporativo laboral, manteniendo el discurso y la certeza de! discurse pero olvidandose

de asegurar un trabajo decente al trabajador al mantenerlo tnica y exclusivamente como discurso.

Un segundo aspecto lo constituyen las violaciones legales en materia laboral. En 1939 Edwin
Sutherland hablaba det delito de cuello blanco para referir a los delitos que cometian las corporaciones de
entonces; en el aspecto laboral de sus hallazgos identificod principalmente la restriccion de la asociacién
colectiva. Es precisamente esta practica la que en Wal-Mart da lugar a las violaciones y a los abusos

laborales ya sefialados; gracias a su capacidad de control de las relaciones laborales, de conduccién de
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conductas y vigilancia de sus trabajadores, la posibilidad de asociacién colectiva- que pueda

contrarrestarlos es nula.

Un tercer aspecto es el trabajo no decente o precario que Wal-Mart establece a través de sus
practicas corporativas abusivas, es decir, que perjudica material y subjetivamente a los trabajadores y que,
con base en nuestros resultados, se concentra en su caracter sistémico-estructural con indicios de procesos
de interacci6n conflictiva en el trabajo. En conjunto, estas practicas definen un tipo de trabajo taylorista

con tareas monotonas e intensivas aseguradas por un profundo dispositivo de vigilancia pan6ptico.

Figpma 5. Sistema Wal-Mart en contexto
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Un cuarto aspecto es, en términos mas amplios, el contexto en el que se ubica el sistema Wal-Mart ¥ que

asociamos con tres factores. Por un lado, los procesos de globalizacién neoliberal gue abren mercados a
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las corporaciones y conllevan una serie de modificaciones en términos de politica econémica en paises
como el nuestro; en donde et desenvolvimiento histérico laboral, como segundo factor, ha simulado el
- apego a los preceptos laborales constitucionales a través del corporativismo laboral y los sindicatos
blancos; permitiendo que bajo su cobijo los fines de la racionalidad corporativa moderna desarrollada a lo
largo del siglo XX, como tercer factor que hoy se expresa en Wal-Mart, puedan desplegarse y generar un

. .y . . . 72,7
fenémeno de Walmartizacién en el sector econémico y en general en la sociedad todavia moderna.”*”

Un quinto elemento en este contexto son los aportes mas amplios de Edwin Sutherland y su
conclusién de que el fenémeno del delito de cuello blanco o abuso corporativo laboral, en nuestro caso, es
un delito organizado caracteristico de la organizacién social de nuestros dias. Es decir, el abuso
corporativo laboral no es un fenémeno sélo reducido a Wal-Mart pues podemos presumir de la existencia

del fendmeno en otras corporaciones.

En otras palabras, la persistencia de un doble discurso, eliminar la posibilidad en los trabajadores
de asociarse colectivamente, la implementacion de practicas laborales que perjudican a los trabajadores
material y subjetivamente, son antiguas caracteristicas que hoy persisten en la corporacién modelo para el
siglo XX1 que, en un contexto donde convergen los procesos de globalizacion neoliberal y la racionalidad
corporativa del siglo XX, aunados a un entorno nacional que las permite, parecieran fincar su residencia

como instituciones tipicas de la organizacién social de nuestros dias.

Sin embargo, el caracter central de esta afirmacion es que, mirando en perspectiva, pareciera ser
un fenémeno que en primer lugar, opera ampliamente en la sociedad, que es eficiente en el campo
corporativo al permitirle alcanzar objetivos que de otra manera implicarian mayores costos, por este
motivo seria posible explicar, en principio, el fenomeno. Pero al persistir en la busqueda de este objetivo
se rebasa la pretensién de eficiencia que hay detras de esta préctica para dar lugar central al caracter
abusiyo de la practica, entonces la explicacién no seria la eficiencia sino eficacia en el logro de cierto
objetivo sin las debidas consideracién en torno a sus efectos negativos, esta ausencia de razén en la
racionalidad de nuestra época, en la racionalidad corporativa, es quiza el principal problema a resolver en

los diferentes campos de nuestra sociedad.

™ Las minimas sanciones econdmicas por violaciones laborales, por efemplo, corroboran el amplio margen de
maniobra que las corporaciones encuentran en nuestro pais (Reforma 2007). o

™ Entendemos los procesos de McDonalizacién como el proceso por el cual los principios de cierta racionalidad que
esta detrds de como se conducen las corporaciones en nuestros dias esta llegando a regir un niimero creciente de
los sectores de la sociedad y no como lo entienden Chris Tilly y José Luis Alvarez (2008), es decir, como la copia
fiel de todos los principios y formas de operar de la corporacién matriz. En otros términos, a pesar de la -
adaptacién de la corporacitn a los diferentes contextos que plantean los paises a los que liega la racionalidad es,
en esencia, la misma.
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En suma, la investigacién nos aclara cuéles son las précticas precisas por las que Wal-Mart ejerce
"_abuso corporativo laboral y nos permite contextualizar ¢l problema de manera preliminar en nuestro pais. -

Sin embargo, quedan abiertas muchas preguntas que afin s necesario responder.

Lineas de investigacion
Hemos dividié nuestras lineas de investigacion en dos sub apartados, unas se desprendem de los resultades
de nuestra investigacion y otras tienen que ver con la discusién mds amplia de 1a tendencia del abuso

corporativo del siglo XX y el gue podriamos esperar en ei XX1. .

Respecto al abuso corporative laboral en Wal-Mart

En primer lugar, dentro del esquema analitico del abuso corporativo laboral que hemos propuesto, es
pertinente profundizar en el 4mbito de los procesos de interaccién conflictiva en el lugar de trabajo pues
nuestro acercamiento fue solo exploratorio y consideramos que una investigacién que pretenda develar la
existencia de este tipo de préicticas precisaria de mayor tiempo y de una aproximacion quizd mas
cualitativa; *la importancia de retomar esta linea de investigacion recae en la relevancia que los resultados
podrian arrojar para legislar sobre el problema en paises como México; en este sentido, también es
pertinente reflexionar de qué manera se podrian mejorar las técnicas de investigacion propuestas,
particuiarmente en relacion con nuestro cuestionario sobre abuso corporativo laboral ;seria necesaria la
ampliacién de la seccion de los procesos de interaccién conflictiva en el lugar de trabajo?, ;jcomo
complementar nuestros resultados en un futuro con datos de oficinas como observatorios ciudadanos y
asociaciones laborales?, ;cémo adecuar nuestra metodologia para hacer comparaciones en otras unidades

Wal-Mart Supercenters establecidas en Centro y Suramérica?

En segundo lugar, es adecuado reflexionar sobre las trayectorias laborales de los trabajadores de
Wal-Mart tanto hacia a tras como hacia a delante, ;e! paso por Wal-Mart se corresponde con una
trayectoria que cubre trabajos precarios o es Wal-Mart una excepcidn en términos de su trayectoria?, ;qué
los motiva a entrar a Wal-Mart?, ja qué mercados de trabzjo esta asociado el paso por Wal-Mart? , en el
mismo sentido, ;qué es lo que los motiva a abandonar Wal-Mart, es el abuso corporativo laboral?,
jouiénes desertan de Wal-Mart? y ;qué los motiva u obliga a quedarse? Independientemente de la
informacion que podriamos obtener al aplicar cuestionarios sobre este tema, una parte fundamental para
clarificar la cuéstion es la informacién de Wal-Mart sobre la rotacion y antecedentes laborales de sus

trabajadores, que hasta ahora es inaccesible.

™ Como vimos en el capitulo dos, este ambito ests relacionado con los fenémenos de aceso psicoldgico que
recientemente s¢ comienzan a estudiar en nuestro pais. Sin embargo, las lecturas de autores espaiioles y
traducciones de autores franceses de la tradicién Europea que investiga sobre mebbing, sélo se han retomado
someramente.
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ay .

En tercer lugar, jcudles son los efectos del abuso corporativo laboral de Wal-Mart en sus
trabajadores, en términos econdmicos, sociolégicos, psicolégicos y fisioldgicos?, ;como lo '
experimentan?, ;jcudl es su balance?, jexiste consentimiento en el sentido que plantea Burawoy (1989)7,
;como los modifica en su cotidianidad?, jcuél es la identidad del trabajador de Wal-Mart?, jexiste, en el
trabajador, una identidad apegada al autoservicio?, ;es posible que se desarrolle en Wal-Mart accion

. P . .. ’ . H 75
colectiva?, ;como perciben el centro de autoservicio? y ;c6mo lo redefinen después de su experiencia?

En cuarto lugar, ;esta enfrentando Wal-Mart un problema de alta rotacién debido a sus practicas
laborales abusivas? y, si es asi jlas opciones de solucién implicarian un mejoramiento en las condiciones
de trabajo de sus trabajadores disminuyendo las pricticas laborales abusivas? o atendiendo a su
racionalidad corporativa ;bajaria el grado escolar y el perfil socioeconémico de su tipo ideal de trabajador
para que, con base en las necesidades econdmicas de estos, sea posible retenerlos y asi poder continuar

con las practicas laborales abusivas?

En quinto lugar, ;cudles son las opciones gue tenemos para combatir el abuso corporativo
laboral?, ;se reducen a la clarificaci6én del contrato individual de trabajo?, jen quién recae la
responsabilidad de conducirlas?, json los trabajadores quienes deben dar esta batalla y, si es asi qué
posibilidades tienen de conducirla?, en términos de la modificacion institucional ;cuales son las
condiciones de factibilidad de que las reformas en materia laboral que se proponen en nuestro pais,
resuelvan estos problemas realmente?, ;jcémo se adaptaria Wal-Mart a estas hipotéticas modificaciones?,
;como integrar en estas modificaciones, normas que ratifiquen los derechos humanos establecidos en
diferentes convenciones internacionales?, ;qué podemos plantear desde la perspectiva de autores como

Josep Lozano (1999) sobre 1a Etica empresarial con miras a contrarrestar el abuso corporativo laboral?

En sexto lugar, ;cudles serian los resultados de investigaciones sobre abuso corporativo laboral en
otros formatos Wal-Mart?, jcudles serian los resultados de una investigacion de este tipo en otras tiendas
del sector autoservicio en México tales como Soriana y Comercial Mexicana?, jcudl seria el resultado de
hacer comparaciones de este tema a nivel internacional?, ;cudles serian los resultados de una investigacion

de este tipo en corporaciones diferentes del sector servicios?”®

7 Algunas pistas que tenemos, en términos de la experiencia de los trabajadores, son la resignacion del trabajador a
aceptar este tipo de trabajos expresados en la frase de *no hay de otra”; el trato despdtico de los trabajadores hacia
los clientes: los sintomas de los efectos del trabajo como el dolor de espalda, i dolor de pies, ia propension a
suffir de varices, el maltrato de las manos, desmayos, paros cardiacos, agotamiento por faita de horas de suefio,

entre ofros; los breves espacios de interaccién grupal en donde emergen quejas de cardcter econémico,
expresiones de catarsis a través de la risa, entre otros.

7® Hasta ahora podriamos hacer una comparacién con la evidencia documentai que se tiene de Estados unidos,
quedaria pendiente una comparacién primero con Brasil y Argentina donde poseen formatos Wal-Mart desde la
década de 1990 e investigaciones al respecto, y posteriormente con los paises centroamericanos donde comienza a
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Finamente, ;se repite 1a historia?, ;es Wal-Mart una version modificada de las maneras en gue se
pretendid garantizar la disciplina y el control en el trabajo a principios del siglo XX?, ;c6mo pensar hoy
los puntos de partida para la posible emergencia de una racionalidad diferente que evite el abuso
corpofativo?, iestamos hablando de un abuso corporative laboral connotado por un taylorismo-fordismo

actualizado?
e
Respecto al abuso corporative laboral en términos amplios

En primer Jugar y de manera extensa, ;cudles son los otros abusos en los que incurre Wal-Mart en
términos del concepto amplio del abuso corporativo?, ;incurre en abuso corporativo a los consumidores,
al medio ambiente, en complicidad con el estado, abuso corporativo monopélico?, jpodriamos plantear
abuso corporativo de Wal-Mart hacia sus proveedores?, ;cudl es la tendencia en el comportamiento de

- Wal-Mart en cada uno de estos temas?

En segundo lugar ; Wal-Mart esti definiendo los patrones basicos de comportamiento corporativo
en el sector servicios en nuestro pais?, es decir, jse presenta isomorfismo mimético en las corporaciones
minoristas de nuestro pais?, si es asi ;jcudl es el cardcter de este isomorfismo mimético, qué aspectos de su
compbrtamiento son imitados?, ;estd definiendo una politica econdmica a nivel nacional y mundial?, ;en
otros términos, es la Walmartizacién la nueva versién de 1a McDonalizacidn propuesta por Ritzer?, en este

sentido, ;cudl es el futuro de los estudios sobre Wal-Mart?

En tercer lugar, ;jqué tanto los procesos de globalizacion neoliberal —como tratados de libre
comercio- asociados a las reformas estructurales so pena de sanciones econémicas a los desacatos, han
asegurado un contexto en el que la practica corporativa abusiva se pierde en las regulaciones legales y

puede llegar a institucionalizarse en paises como México?, jcomo revertir esta situaciéon?

En coarto lugar, ;cuél seria el resultado de investigaciones en torno al abuso corporativo en
general en otras corporaciones diferentes a las corporaciones del autoservicio en México?, ;cuél seria el

balance después de hacer una comparacidn internacional con diferentes paises?

En quinto lugar, ;como ampliar el esquema analitico que hemos propuesto con discusiones mas
ampliés que debatan en torno a los efectos sociales derivados del comportamiento corporativo en el siglo
XX?, es Wal-Mart la expresion histérica de la trayectoria que ha seguido la corporacion en el XX?, en
 este sentido, jcudl es la tendencia y el cardcter de las regulaciones corporativas en el XX y en tiempos

recientes?, jcomo evaluar las regulaciones impuestas a las corporaciones?, jhan cumplido su objetivo?,

incursionar recientemente. Comparaciones con paises del continente Asiitico y Europeo donde Wal-Mart también
tiene presencia podrian considerarse en un tercer momento.



;se puede hoy plantear seriamente la regulacién corporativa?, ;qué regulaciones se necesitan hoy y cémo

encaminarlas? "’

Hemos llegado al final del recorrido y el proyecto que iniciamos hace tres aftos, que por ahora
concluimos, nos ha permitido definir los contornos particulares del fenémeno laboral en Wal-Mart del que
s6lo teniamos referencias poco claras. Con ese objetivo en mente fuimos seflalando las realidades
histdricas trazadas por la corporacion a través de sus practicas, identificando las ausencias analiticas para
abordar los problemas de las pricticas corporativas laborales, construyendo un esquema para solventar
esas ausencias en el campo laboral, confrontando ese esquema con la realidad que nos ofrecié Wal-Mart
para generar, al final, un balance que sefiala con claridad la presencia de lo que definimos como abuso

corporativo laboral en Wal-Mart y la pertinencia que supone pensar las vias para soluctonar esta cuestion.

En suma, son tres los aportes que creemos haber generado con nuestra investigacién. En primer
lugar, al reconocer la trayectoria corporativa negativa en el siglo XX, estamos generando una base para
pensar, en términos amplios, la cuestién de la corporacién e¢n la sociedad. Es decir, para una mejor
comprension de la cuestion es conveniente identificar cémo ha sido pensada la corporacién y como han
sido pensados los problemas que genera en la sociedad por autores de diferentes disciplinas. Este objetivo
se hace cada vez mas necesario debido a que hasta ahora no existe. un estado de la cuestién que permita

miirar en perspectiva los problemas asociados a la corporacién.

En segundo lugar, al proponer un esquema analitico para analizar el abuso corporativo laboral,
generamos un concepto que ademas de poder ser utilizado en ofras investigaciones, sefiala de manera
explicita el caracter abusivo de las practicas que estudiamos. El aporte central del concepto es unir el
aspecto material (elementos salariales, de jornada de trabajo, de prestacion de servicios, entre otros) y el
aspecto accional (procesos de interaccion conflictiva expresados en acoso psicotogico). La novedad radica
en incluir el acoso psicolégico como uno de los problemas a tratar en el campo de los estudios laborales,
tratarlo como dispositivo frecuente dentro de las estrategias implementadas por la corporacion y por lo
tanto, pensarlo como dispositivo que puede llegar a impactar de manera mas contundente que el aspecto
material. De esto se desprende la posibilidad de legislar en torno a ese problema ya que hasta ahora, en

nuestro pais, se carece de fundamentos legales para penarlo.

En tercer lugar, al sefialar de manera precisa los abusos laborales en que incurre Wal-Mart,
estamos evitando la incertidumbre. que subyace en las disertaciones que refieren al problema de las

précticas laborales en Wal-Mart de manera general asi como de las conclusiones que se derivan de esos

77 El campo del comportamiento corporativo en especial es bastante amplio, sobre todo por que existen diferentes
autores que, desde distintas disciplinas, tocan y ftratan tanto directa como indirectamente la cuestion de la
corporacién en ¢l siglo XX, por ejemplo la perspectiva critica.
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aportes. En otras palabras, a partir de nuestra investigacién podemos reflexionar en torno a la problematica
Walmartiana sin presumir o suponer préacticas de las que no tenemos evidencia, nos obliga también a
precisar aquellas que pueden apoyar en la reflexion. Asi, a partir de nuestras evidencias podemos aportar

nuevos elementos en la reflexion sobre los procesos de Walmartizacion de la sociedad.

, Después de este tiempo, hemos podido ejercitar nuestra creatividad en la construccién de un
esquema analitico que, a diferencia de otros proyectos donde podemos tener un marco teérico mas o
menas predefinido, nos ha costado tiempo, discusiones, retrasos en nuestros compromisos establecidos
con el postgrado y deudas con nuestros seres queridos. Sin embargo, a pesar de las perdidas y costos que
hemos tenido en nuestra estancia en el postgrado, podemos decir que hemos dado un paso mas en el

camino que hemos elegido y por eso nuestro el balance no puede ser més que positivo.
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