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Resumen

El presente ensayo se divide en dos partes, la primera abordalos diversos estudios que en México se han hecho sobre
la flexibilizacion laboral, destacando cuales han sido sus avances y los aspectos teéricos que envuelven y explican
el fenémeno de la flexibilizacion. En la segunda parte hacemos un analisis de la flexibilizacion laboral en las
organizaciones de nuestro pais, de acuerdo con los datos obtenidos de la revision integral que hizo la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social (STyPS) de los Contratos Colectivos de Trabajo de los bienios 1996-1998 y 1998-2000.

1. Los estudios sobre la flexibilidad laboral en
México

El estudio de la flexibilidad laboral en México se
inicid desde la mitad de los afnos ochenta; se han
considerado diversos aspectos en el analisis y se
han logrado importantes avances en su estudio. En
uninicio laflexibilidad tuvo que ver con la pretension
de interpretar el fenbmeno a través de razones
estructurales con una importante dosis de determi-
nismo. Se realizaron investigaciones que, a pesar
de sus insuficiencias, aportaron interesantes resul-
tados; y lo mas importante es que contribuyeron al
hecho de tomar en cuenta el tema de la flexibilidad
laboral. Dentro de las pioneras en este tema desta-
ca Esthela Gutiérrez Garza (1988).
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El estudio de Gutiérrez Garza ha sido criticado por
reducir un fenémeno tan complejo a las expresio-
nes mas generales de la crisis econdmica y de una
necesidad estructural de salida a la misma. Sobre
todo, hizo un manejo deductivo de la teoria regula-
cionista, tratando de aplicarla al caso de México y
sin una profunda investigacion empirica.

Posteriormente, se dio la interpretacién del feno-
meno que hicieron Enrique Hernandez Laos y Jai-
me Aboites Aguilar (1990), quienes sostuvieron que
México vivia desde la década de los ochenta serias
transformaciones econémicas, politicas y sociales
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tendientes a transitar a la modernizacion. Para ello
requeria de la liberalizacién de las fuerzas del
mercado, la capacidad empresarial, la apertura
comercial del pais y racionalizar la participacién del
Estado en la economia.

En su estudio trataban de explicar los obstaculos a
la movilidad laboral en laindustria mexicana, soste-
niendo que la flexibilidad expresa la capacidad de
respuesta del sector laboral ante la reestructura-
cion del aparato productivo o en las condiciones de
trabajo; asimismo, afirman que la flexibilidad sala-
rial, la movilidad en elempleo, la movilidad profesio-
nal y la movilidad geogréfica de la mano de obra
constituyen las dimensiones que determinan la
flexibilidad laboral desde el punto de vista ma-
croecondmico. Estos autores aseveran que, des-
de el punto de vista microeconémico, los requeri-
mientos de flexibilidad derivan de los cambios tec-
noldgicos, de la apertura comercial y de los cam-
bios en la organizacion del trabajo, hechos que los
llevaron a concluir en la conveniencia de constituir
la empresa flexible.

Otros estudios mostraron un gran avance en la
comprensién delfendmeno de laflexibilidad laboral.
A diferencia de los anteriores empezaron pregun-
tandose qué entender por el concepto de flexibili-
dad, el espacio de la relacion laboral en el que se
manifiesta ésta, el papel de los actores sociales y
las particularidades que presenta en nuestro pais el
fendmeno. Dentro de estos trabajos destacan los
aportes realizados por Enrique de la Garza.

En un trabajo de Enrique de la Garza (1990), en el
que estudia la flexibilidad de las relaciones labora-
les, se consideré de suma importancia ponderar,
en primer lugar, los conceptos de reconversion
industrial, modernizacion, reestructuracion produc-
tiva y flexibilizacion del trabajo y de los contratos
colectivos. En dicho estudio se sostiene que la
reconversién industrial esta relacionada con la cri-
sis que vive el capitalismo desde la década de los
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ochenta; que el capital ha experimentado una serie
de cambios tendientes a aumentar la productividad
y calidad de sus productos, eliminando trabas en
los procesos productivos y en las relaciones labo-
rales; que dentro del concepto de reestructuracion
productiva no hay que incluir solamente los cam-
bios tecnolégicos duros, sino también modificacio-
nes en las relaciones laborales, en particular de las
contractuales y legales.

El estudio comentado planteé la tesis de que la
flexibilizacion sintetiza la reestructuracion de la
fuerza de trabajo y es explicita en tres sentidos
basicos:

1) Flexibilidad numérica: ajuste del empleo a la
demanda fluctuante del producto o servicio.

2) Flexibilidad salarial: el salario se adecua en
funcion de la productividad.

3) Flexibilidad funcional: uso flexible de la fuerza de
trabajo dentro de los procesos productivos, lo
que implica un trabajo polivalente y movilidad
interna entre puestos de trabajo, departamen-
tos, adscripcidn, turnos, horarios, etc. (De la
Garza, 1993).

Como parte de los aportes de este estudio, se hace
referenciaala existenciaen algunos delos grandes
contratos de clausulas demasiado rigidas que im-
piden la movilidad de los trabajadores entre luga-
res, departamentos y puestos de trabajo; clausulas
que definen los perfiles de los puestos y que de tal
forma limitan no sélo la polivalencia, sino eventua-
lidades derivadas de la fluctuacién en la prestacion
del servicio; clausulas que ponen frenos a la inten-
sidad en el trabajo; la existencia en las contratacio-
nes colectivas de acuciosas listas que definen los
trabajos o trabajadores de confianza, como forma
de limitar el espacio en beneficio de las funciones
debaseyentalvirtud sindicalizadas y sobre las que
el sindicato ejerce la titularidad; los criterios de
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antiguedad establecidos en los grandes contratos
colectivos como principal factor por considerar
para el ascenso; e incluso, en algunos casos
(electricistas, telefonistas, aviacion), la obligacion
de la empresa de informar al sindicato sobre
cambios tecnoldgicos y en materia de organiza-
cion del trabajo.

En este tipo de estudios se aprecia que éstas son
las rigideces que ven los empresarios y desde su
perspectiva necesarias de eliminar o de flexibilizar.
Es decir, libre movilidad de los trabajadores, com-
pactacion y simplificacion de tabuladores, libertad
en la contratacién de confianza, escalafén por
capacidad probada y manos sindicales fuera de la
empresa tanto en organizacion como en materiade
tecnologia. Concluyendo que después de un dece-
nio de iniciado este proceso (de la reestructuracion
productiva en México) es probable que la nocién de
flexibilidad sea la que cruza las diversas modalida-
des de la reestructuracion.

Las formas especificas que asume la flexibilidad
dependen en lo fundamental de la concepcién que
se tenga sobre la productividad. En un primer caso,
la flexibilidad se comprende como un dejar hacer a
las gerencias, lo que implica sobre todo la busque-
da del incremento del producto combinado con la
disminuciéon del niamero de trabajadores y/o la
reduccién en los salarios reales (concepto neocla-
sico de productividad). Una segunda concepcién
diferente, en la medida que considera elementos
como el convencimiento, el involucramiento o la
promocion de las iniciativas de los trabajadores
como factores capaces de favorecer el incremento
de la productividad (concepto moderno de produc-
tividad o flexibilidad toyotista).!

De este tipo de analisis se desprende una de las
vetas que mas nos inquieta sobre el tema de la
flexibilizacion laboral, el cual corresponde a los
estudios particulares, las expresiones sectoriales
oregionales, las diferencias geograficas o de rama.
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Lo que se trata de explicar en este tipo de estudios
es por qué laflexibilidad del trabajo adquiere formas
diversas, como influyen las estrategias empresa-
riales, el tipo de capital, su capacidad exportadora,
las diferencias regionales. Se trata también de
apreciar la incidencia de la tradicion sindical del
sector, la experiencia combativa de los trabajado-
res y como todo ello matiza el fenémeno de la
flexibilidad.

Como claros exponentes de este tipo de estudio
nos encontramos con Maria EugeniadelaOy Cirila
Quintero (1992), quienes analizan las particularida-
des que tienen las relaciones laborales en la franja
norte del pais en materia de flexibilidad, sostenien-
do que hay diferencias entre la zona de Matamoros

" El toyotismo es una doctrina gerencial de organizacion del trabajo,
que ha sido revolucionada desde los afios ochenta. En dicha
corriente ha estado presente la gran crisis capitalista y también la
recuperacion occidental de las experiencias japonesas de organi-
zacion y gestion de la mano de obra, que datan de la década de los
cincuenta. El toyotismo implica una critica al taylorismo y ha tomado
cuerpo en formas concretas de organizacién del trabajo, sintetiza-
das en los conceptos de calidad total (implica una nueva actitud del
operario hacia el trabajo y su producto, consistente en la valorizaciéon
de los mismos por su aspecto cualitativo o valor de uso y no sélo por
su cantidad o valor de cambio) y justo a tiempo. En esta corriente esta
presente la critica a la rigidez taylorista, sobre todo a la idea de
separar tajantemente concepcién de ejecucién. Hay un énfasis
especial de los aspectos culturales de identidad de los trabajadores
con la empresa, la productividad y la calidad; en la recuperacion del
saber hacer obrero, el involucramiento y la participacion; en la
reintegracion de tareas y la capacitacion integral. La idea béasica del
toyotismo no es la desregulacion del mercado de trabajo, sino la
flexibilidad del proceso productivo; en esta medida la idea de
mercado interno de trabajo es mas importante que la de mercado
externo y su flexibilidad. Ademas, la idea del individualismo y la
concepcién del actor racional fueron substituidas por la idea de
grupo, empresa como comunidad y accion de acuerdo con valores
y no sélo a utilidad. En el toyotismo la produccién es resultado del
consenso, identidades frente a incertidumbres inevitables y no se
busca el equilibrio sino mejorar continuamente. La flexibilidad del
toyotismo es sobre todo interna, entre puestos, categorias, depar-
tamentos, horario de trabajo o turnos con polivalencia; es también
en los criterios de ascenso segun capacidad y no por escalafén
ciego (por antigiiedad); y salarial (salario funcion al desempefio). No
hay un énfasis en la flexibilidad externa (empleo y desempleo de
trabajadores segun las necesidades de la produccion) ni tampoco
hay un planteamiento explicito de ver a los sindicatos como una
rigidez a minimizar.
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con aquellas de Tijuana y Ciudad Juarez, en tanto
que en la primera los contratos colectivos resultan
mas protectores de los trabajadores que los otros.

Es importante destacar los estudios de la maquila
del norte, sector del que se dice que inaugura un
nuevo modelo contractual flexible que excluye al
sindicato de la mayoria de las decisiones sobre la
fuerza de trabajo; que da libertad absoluta para
contratar personal de confianza, eventual o de
base; que faculta a la empresa para imponer
tiempos extras, trabajo en dias de descanso, el
escalafén por capacidad y otras clausulas seme-
jantes. Setrata porlotanto de untipo de flexibilidad
unilateral.?

Existen estudios (Carrillo, 1991 y Covarrubias y
Lara, 1993) que logran aportar reflexiones intere-
santes con respecto a los estudios regionales, en
los que se considera que puede haber diferencias
en la forma e intensidad de la flexibilidad, depen-
diendo de la fuerza y cultura de los actores del
trabajo. Es por esto que se concluye que el concep-
to de flexibilidad debe abarcar fendmenos con for-
mas diversas, estableciendo segmentos de flexibi-
lizacidon: maxima, unilateral de la maquila del norte;
la flexibilidad moderada de las empresas del patron
contractual de la Revolucién Mexicana® flexibiliza-
das; las empresas medianas y pequefas flexibles
sin cambios; la de sindicatos blancos, también
flexibles sin cambios y la de los trabajadores del
apartado B del articulo 123 constitucional, rigidas
por la Ley, pero flexibles en las Condiciones Gene-
rales de Trabajo.

Tomando en cuenta lo anterior, es posible identifi-
car dos tipos polares de flexibilidad:

a) El de maxima flexibilidad y unilateralidad empre-
sarial en eluso de lafuerza de trabajo en el proceso
detrabajo. Se dasobretodoenlanuevaindustriade
exportacion del norte, combinada con nuevas for-
mas de organizacién del trabajo, con sindicatos
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pasivos o de proteccion, coincidente con una poli-
tica estatal de atraccion de la inversion ofreciendo
la ventaja comparativa de bajos salarios junto a la
flexibilidad laboral, con una clase obrera sin cultura
contractual ni laboral amplia, en zonas que no eran
industriales y sin democracia sindical.

b) El de una flexibilidad moderada y sin completa
unilateralidad empresarial. Se trata sobretododela
antigua industria reconvertida, que aplica también
nuevas formas de organizacién del trabajo, con
sindicatos oficiales pasivos, neocorporativos o in-
dependientes; conuna politica estatal menosrigida
o unilateral que en el primer caso; con una clase
obrera no joven con alguna experiencia laboral y
sindical; con una cultura de proteccion del puesto
de trabajo; y con sindicatos de mayor vida o demo-
cracia sindical; que en el primero. En esta situacion
se encontraria una parte de la industria privada
modernizada y la paraestatal. (De la Garza, 1992)

De manera natural se paso a los estudios de caso
que han enriquecido la informaciéon empirica sobre
eltema de la flexibilidad laboral y su impacto sobre
las diversas organizaciones de nuestro pais. Este
tipo de estudios ha permitido replantear hipétesis
tedricas provenientes de los marcos tedéricos glo-
bales sobre la reestructuracion productiva.

Dentro de este tipo de estudios encontramos los
que apuntan hacia las modificaciones de la indus-
tria automotriz. Por ejemplo, Yolanda Montiel (1993)
quien al estudiar el caso de Volkswagen de México

2 Por flexibilidad unilateral entendemos la modificacién que sufren las
clausulas de los contratos en general que buscan eliminar la
intervencion sindical en la regulacién del uso de la fuerza de trabajo.
(De la Garza, 1992)

3 El modelo de la Revolucién Mexicana se ilustra en los contratos de
las grandes empresas paraestatales, sobre todo las que eran
monopdlicas, con sindicatos corporativos fuertes, con influencia
importante en el PRI y en el Estado (petroleros, electricistas,
ferrocarrileros, etc.). A este modelo pertenecen también los contra-
tos de las grandes empresas de capital privado nacional o
transnacional con sindicatos fuertes. (/bid.)
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logré establecer que la modernizacion y flexibiliza-
cion, como estrategias en la industria automotriz,
son aplicadas de distinta manera, incluso en la
misma empresa, en donde entre la planta provee-
doraylas agencias distribuidoras existen importan-
tes diferencias con consecuencias en aspectos de
calidad por la heterogeneidad del sector.

Fernando Herrera (1993) revisa el caso de laindus-
tria automotriz cuando estaba todavia en manos de
una empresa paraestatal (DINA), encontrando que
como respuesta a la crisis se elaboré una politica
que demandaba: cambios en el régimen de propie-
dad, saneamiento de las finanzas y transformacion
substancial de las relaciones laborales que implica
abaratamientoy usointensivode lafuerzade traba-
jo, reduccion vy flexibilizacion de la contratacién
colectiva, flexibilizacion del mercado y desindicali-
zacién. En general, sefiala Arnulfo Arteaga (1993),
en laindustria automotriz los cambios flexibilizado-
res han sido procesos por lo regular unilaterales y
responden a la necesidad de remontar estrategias
de productividad y competencia.

Otro ejemplo es el estudio que realiz6 Alfonso
Bouzas (1996), con respecto al caso del sector
bancario, endonde analiza el proceso de flexibiliza-
cioén de las relaciones laborales que se han dado a
nivel formal comparando los contratos colectivos
de las dos instituciones mas importantes, Bana-
mex y Bancomer, y tomando como referencia los
marcos normativos generales y particulares apli-
cables al caso.

Conrespecto a la participacion de la organizacion
sindical bancaria en las cuestiones que tienen que
ver con la productividad en el trabajo y los cambios
tecnoldgicos, se puede observar la incapacidad
de la organizacion de los trabajadores para impo-
ner la negociacion a la empresa y la cerrazén de
ésta. Del estudio de Bouzas se desprende la
necesidad de hacer analisis de casos concretos,
proponiendo alternativas particulares y presen-
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tando propuestas definidas sobre cémo y con qué
elementos analizar algun aspecto también con-
creto de la flexibilizacién.

La banca comercial sujeta a privatizaciones ingre-
s6 a una dura competencia en donde la productivi-
dad, la calidad y la diversificacion de los servicios
son parametros que indican, junto con otros, la
viabilidad o no de su operacién en un mercado que
tiende ala globalizacion. Esto se tradujo indudable-
mente en una mayor incorporacion de tecnologia
informatica que transformo los contenidos del tra-
bajo y absorbi6 crecientemente algunas fases de
él, desplazando hacia la sociedad tareas que co-
rrespondian a los empleados. Ejemplo de ello son
las cajas permanentes y las sucursales automati-
zadas que operan bajo la modalidad del autoservi-
cio sin la presencia de un solo trabajador.

Otra vertiente de estudio que se gesta paralela-
mente a las anteriores tiene que ver con el papel
del Estado en el proceso flexibilizador, la conduc-
ta democratica o autoritaria que se sigue, la
institucionalidad o no con que se actua. En este
sentido apunta Graciela Bensusan (1995) que la
discrecionalidad del poder ejecutivo en el esce-
nario laboral es consecuencia del régimen politi-
co y del caracter tripartito y dependiente de los
tribunales del trabajo y afirma que, por tanto, es
una demanda democratica ubicar a los tribuna-
les del trabajo en el poder judicial. Para esta
autora la flexibilidad laboral, la libertad sindical y
el sistema de justicia laboral son los tres temas
neuralgicos de una reforma laboral particular-
mente en materia de las relaciones entre el Esta-
do, los sindicatos y las empresas; de mantener-
se el esquema vigente no se avanzara hacia una
modernizacién con eficienciay equidad. Se hace
necesario un nuevo arreglo politico institucional
capaz de compatibilizar a través de procedimien-
tos democraticos y formas de representacién
autéonomas las metas productivistas y de com-
petitividad con la justicia social.
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Aunado a lo anterior se han realizado también
estudios que voltean a ver la flexibilidad en el nivel
del marco juridico laboral. Este nivel de anélisis se
entrelaza con la pretension empresarial que pide
cambiarla Ley Federal del Trabajo (LFT)y aprobar
una mas flexible que la sustituya. Es un nivel de
discusion en el que partidos politicos, organiza-
ciones empresariales y sindicales han entrado al
debate.

Podemos decir que el debate en torno a la refor-
ma de la LFT es viejo; en cierta forma se inicia
con la propuesta del expresidente Salinas de
Gortari en 1989, quien al tomar el poder y aten-
diendo peticiones del sector empresarial se plan-
te6 como objetivo —para consolidar el proyecto
de reestructuracion de la industria nacional y las
nuevas relaciones laborales en que se apoya-
ria— reformar la LFT.

Este debate volvié atener fuerza cuando en 1995
el Partido Accion Nacional presentd unainiciativa
de reforma ala Ley laboral. EI PAN argumento la
necesidad de modificar el modo de retribucién
del trabajo y establecer un coeficiente de partici-
pacion-productividad, que vinculara la participa-
cién del trabajador al mejoramiento de la eficien-
cia de la empresa y a los ingresos de ésta
derivados de los incrementos en la productivi-
dad. Ademas, argumento la necesidad de supri-
mir el apartado B del articulo 123 constitucional
con el fin de reconocer los mismos derechos a
todos los trabajadores e incluir un capitulo dentro
de la LFT en materia de productividad, capacita-
ciony adiestramiento; con ello se tendria una Ley
laboral mucho mas flexible que se propone para
evitar obstaculos a la productividad, flexibiliza-
cion que queda en manos preferentemente de
los empleadores. (Pérez, Gabriel, 1996)

A partir de lo anterior, se han discutido diferentes
temas con respecto a la necesidad de reformar la
LFT. En diferentes foros se ha analizado la varia-
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cion de la jornada de trabajo en funcién de los
requerimientos de la empresa (trabajo por hora por
ejemplo); establecimiento del salarioenfunciénala
productividad del trabajo; flexibilidad en materia de
estabilidad como forma de ampliar el abanico de
oportunidades de empleo; escalafon por desempe-
no; revision de los tribunales del trabajo, su estruc-
tura, su vinculaciéon con el poder ejecutivo y su
profesionalizacion; el papel del Estado en las rela-
ciones laborales, su funcion tutelar del trabajo y la
seguridad social.

En investigadores como Néstor y Carlos de Buen
(1989), Enrique de la Garza (1995) y Graciela
Bensusan (1995), encontramos una reflexion a
profundidad sobre el hecho de reformar la LFT.
Bensunsan en particular ha reflexionado sobre el
caracter flexible que tiene el actual marco normati-
vo del trabajo. Esta es una idea particularmente
importante, ya que se ha constatado que no ha sido
necesario cambiar el marco normativo para que se
impongan las nuevas condiciones de trabajo y
tampoco podemos hablar de rompimiento de la
legalidad, sino cuando mucho de varias interpreta-
ciones de ésta. Los cambios experimentados en
las relaciones laborales ocurrieron en el pais sin
eliminar los obstaculos normativos que el sector
empresarial reclamaba. Los posibles limites sena-
lados en la legalidad de la contratacion y uso de la
fuerza de trabajo, las autoridades laborales y las
representaciones sindicales aceptaron interpretar-
las con laxitud.

Latematica es tan inquietante que hasta lafechael
Estado ha postergado la modificacion a la ley labo-
ral, aunque es sumamente probable que ahora con
la llegada del PAN al gobierno se vuelva a poner
nuevamente a debate. Hasta aqui hemos hablado
de los diferentes enfoques teéricos que giran alre-
dedor del fenédmeno de la flexibilizacion laboral; de
igual forma hemos destacado los diversos tipos de
estudio que se han dado en México con respecto a
este tema.
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2. Modernizacion de las condiciones genera-
les de trabajo, contratos colectivos y flexibili-
dad laboral en México de 1996 a 2000

Laincorporacién de México al proceso de globaliza-
cion econdmica plantea nuevos objetivos de com-
petitividad que obligan a nuestro pais a acelerar sus
procesos de reestructuracion productiva y a bus-
car nuevas formas de organizacién y administra-
cion del trabajo; actualmente ahora la tarea de los
sistemas de relaciones industriales en Méxicoes la
de intentar conseguir para las empresas mayor
grado de modernidad con menores costos labora-
les. Pese a que la mayoria de los Contratos Colec-
tivos de Trabajo (CCT) y los Reglamentos Interio-
res de Trabajo (RIT) todavia muestran una alta
concentracién en la parte econémica, es obvio que
éstos tienen un papel cada vez mas amplio en la
definicién de formas de organizacién de trabajoy en
la adaptacion del proceso productivo de las empre-
sas a las necesidades de modernizacion.

En este contexto de globalizacién econémica, Méxi-
co tuvo que buscar también nuevas salidas que
hicieran frente al desgaste del modelo de sustitu-
cién de importaciones que se evidenciaron en los
afosde 1982* y 1995. Frente a este nuevo panora-
ma en México se hacia necesario una reestructura-
cién econdmica que se sustentara en una flexibili-
dad consensuada propia de los modelos toyotistas
(Castillay Torres, 1999) que involucrara al Estado,
las cupulas sindicales, las gerencias y en gran
medida a los trabajadores. Las opciones no eran
muchas, ya que el modelo econdmico emergente y
con mayores posibilidades tenia que ver con los
paradigmas productivos implantados por los pai-
ses del primer mundo.

Laincorporacién de México al proceso de globaliza-
cion econdmica planted nuevos objetivos de com-
petitividad que lo obligaron a acelerar sus procesos
de reestructuracién productiva y a buscar nuevas
formas de organizacién y administracion del traba-
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jo. Los retos de la modernizacion econdémica, si
bien se intensificaron en México en los primeros
afios de los noventa, es un hecho que no empeza-
ron en 1994 —cuando se firmo el Tratado de Libre
Comercio (TLC) y se incorpord México a la Organi-
zacién de Paises parala Cooperaciony el Desarro-
llo Econémico (OCDE)— sino que se iniciaron a
mediados de la década de los ochenta cuando la
estrategia de crecimiento econdémico planted la
necesidad de conformar un escenario macroeco-
némico sano y estable para apoyar la capacidad de
crecimiento productivo. No solo la firma del TLC y
el ingreso de México a la OCDE reflejan la incorpo-
racion de éste a la rueda de la modernizacion
econdémica, sino sintomas como el control inflacio-
nario, el saneamiento de las finanzas publicas y el
crecimiento sostenido de las exportaciones con la
modificacion sustantiva de sus componentes nos
dan una idea del porqué el aparato productivo
mexicano se tuvo que ajustar a las nuevas condi-
ciones de globalizacion econdmica.

La adecuacién de los procesos productivos ha
originado ajustes organizacionales y productivos
muy diversos, ya que no solo la reestructuracion del
empleo vy la flexibilidad productiva son las unicas
variables de ajuste para la modernizacion de las
empresas mexicanas, sino que hay aspectos den-
tro del &mbito de las relaciones laborales como [...]
las formas de supervisién y control sobre el proce-

4 La formacién socioecondémica de sustitucion de importaciones
estaba plagada de contradicciones y fueron éstas las que condu-
jeron hacia su crisis en 1981-1982. Primero fue el agotamiento del
sector agrario que cumplia el papel de generador de divisas, a través
de la exportacion y proporcionando insumos y alimentos baratos. El
intercambio desigual con la industria terminé por agotarlo. El funcio-
namiento deficitario del gasto publico llegé a su limite hacia 1981 con
la caida de los precios del petréleo y la elevacion de las tasas
internacionales de interés. La crisis de la formacién socioeconémica
de sustitucion de importaciones que tomé la forma de crisis agricola
y sobre todo financiera, a principios de los ochenta, fue la base
material de la sustitucion del personal estatal de disefio de la politica
econdémica del Estado.
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so(...detrabajo...), las reglasinformales y formales
de cdmo trabajar, las jerarquias de mando, los
estilos y niveles de autoridad, asi como los proble-
mas del poder, coercion y consenso en la organiza-
cion” (De la Garza, 1998, p.17) que en gran medida
ayudan a estudiar con mayor objetividad el proble-
ma del reto de la modernizacion. Pese a que la
mayoriadelos CCT ylos RIT todavia muestran una
alta concentracion en la parte econdmica, éstos
tienen un papel cada vez mas amplio en la defini-
cion de formas de organizacion de trabajo y en la
adaptacion del proceso productivo de las empre-
sas a las necesidades de modernizacion.

El proceso de reestructuracion econdémica, asi
como la puesta en marcha de un proyecto moder-
nizador y de apertura exportadora en México, han
puesto al descubierto las condiciones de trabajo de
los trabajadores mexicanos. La peculiaridad del
fendmeno nombrado flexibilidad laboralradicaen el
hecho de que éste se tornacomo uno de los efectos
mas trascendentes en la reorganizacién entre ca-
pital y trabajo, en donde el escenario laboral se
vislumbra sumamente complejo y ha impactado
fuertemente a los mercados de trabajo, los siste-
mas de seguridad social y de prestaciones, asi
como a la adaptabilidad y eficiencia en los lugares
de trabajo. Se estan gestando cambios en la es-
tructura sectorial y ocupacional de la mano de obra
transformando las formas de contratacién, las
modalidades de remuneracion, las formas de orga-
nizar el trabajo y una actuacion cada vez mas
conservadora de los sindicatos en las formas de
negociacion laboral.

El analisis de la modernizacion de las condiciones
generales detrabajo, através delos CCT, presenta
algunas limitaciones producto de las caracteristi-
cas de como se han venido desarrollando las
relaciones de trabajo colectivas en México. La con-
tratacién colectiva se refiere a convenios que rea-
lizan trabajadores y empresarios para normar rela-
ciones de trabajo del personal sindicalizado. El
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CCT es el documento legal en donde se estipulan,
como minimo, las condiciones laborales que ga-
rantiza el articulo 123 constitucional y la LFT y
puede ser independiente a otro tipo de convenios.
Tradicionalmente se concentran en clausulas de
tipo econdmico (salarios y prestaciones)y en acuer-
dos sobre la jornada de trabajo, quedando poco
reglamentados los aspectos que tienen que ver con
la organizacion del trabajo. Ademas, es el unico
acuerdo de negociacién colectiva que puede invo-
carse para un estallamiento de huelga.

Algunos CCT no contemplan todas las actividades
de la empresa o las condiciones estipuladas son
demasiado generales. Esto limita la deteccion de
todos los aspectos organizacionales a través de su
analisis. Para lograrlo se requeriria analizar todos
los convenios; ademas de los CCT, estan los RIT,
los reglamentos de las comisiones mixtas y los
convenios de productividad. Algunas practicas la-
borales suelen especificarse mas ampliamente en
este tipo de convenios. Sin embargo, el acceso a
ellos es complicado, ya que no todos se depositan
en la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje
(JFCA), ni se revisan periédicamente, como suce-
de con los CCT.

Otro aspecto que caracteriza a las relaciones co-
lectivas de trabajo en México es la cultura de nego-
ciacion laboral, basada en larepresentacion corpo-
rativa de obreros y empresarios, cuyas cupulas
pactan de manera general las condiciones obrero-
patronales de una gran diversidad de actividades
econdmicas como si la firma de estos pactos sélo
fuera un requisito legal o administrativo, por lo que
en ocasiones no correspondan a la especificidad
de una empresa en particular.

Las tendencias a acatar las disposiciones de las
cupulas obreras han limitado la participacién deci-
didadelostrabajadores en suambito laboral; porsu
parte, los empresarios tampoco la han estimulado.
En consecuencia, no hay una costumbre de tomar
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acuerdos bilaterales sobre los aspectos de organi-
zacion y administracion de trabajo.® De esta forma,
los resultados que se obtienen sobre la moderniza-
cion en las relaciones colectivas de trabajo pueden
estar limitados en alguna medida debido a las
caracteristicas descritas de los CCT; sin embargo,
también pueden ser el mejor reflejo del avance real
en dicha culturalaboral, aunque no necesariamen-
te estos documentos incluyan todos los indicado-
res relacionados con la modernidad de las empre-
sas, ya que muchas veces los cambios que se dan
en la organizacion del trabajo, las formas de pago
y de contratacion se realizan en los hechos y no se
registran en los contratos, como ocurre en algunos
casos con el pago de bono de productividad y con
la contratacion de trabajadores de confianza.

Casi al finalizar el siglo XX la organizacion produc-
tiva del trabajo junto con otros factores se convirtio
en un aspecto esencial para sefialar la eficiencia
productiva de las empresas. Particularmente la
flexibilidad numérica y funcional, asi como la firma
de pactos bilaterales entre empresarios y sindica-
tos para tomar decisiones en la organizacién del
trabajo, se convirtieron enla columna vertebral para
analizar la capacidad que tienen las empresas para
modernizar sus condiciones generales de trabajo.

Las reflexiones que a continuacién se hacen en
este ensayo provienen de los resultados obtenidos
de la revision integral que hizo la STyPS entre el
segundo semestre de 1998 y el primer semestre de
1999 de los CCT cuyas vigencias fueran los bienios
de 1996-1998 y 1998-2000. Por lo anterior, se
hace necesario mencionar los principales criterios
del marco muestral utilizados por dicha dependen-
cia para el andlisis de dichos contratos: i) en el
periodo enero-diciembre de 1998 la JFCA reporto
2558 revisiones contractuales, de estas revisiones
la STyPS obtuvo una muestra aleatoria irrestricta
de 570 CCT; ii) éstos se estratificaron de acuerdo
con el numero de trabajadores reportados, asi los
contratos con menos de 101 trabajadores se les
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asigno el estrato 1, mientras que los que reportaron
tener entre 101 y 300 trabajadores se les clasificd
en el estrato 2 y a los contratos con mas de 300
trabajadores en el estrato 3; iii) dicho universo de
estudio estuvo compuesto por 639,344 trabajado-
res, de los cuales 383,392 se ubican en los 570
CCT revisados; iv) la STyPS utilizé 115 variables
que fueron aplicadas por duplicado para cada con-
trato (una vez para 1996 y otra para 1998); v) los
resultados obtenidos fueron expresados por ramas
de actividad econdémica de tal forma que se realizé
un analisis comparativo debido a que no se puede
hablar de un modelo de relaciones laborales en
México, sino de multiples modelos de regulacion
deltrabajo que dependen en gran medida deltipode
sector, rama econdémica y/o region; y vi) si bien los
CCT de las empresas analizadas fueron los princi-
pales instrumentos metodoldgicos utilizados por la
STyPS, los RIT también ayudaron en algunos ca-

5 Hay que recordar que el modelo de contratacién colectiva de la
Revolucion Mexicana ha sido el de la circulacién, o bien un modelo
con protecciones en el empleo y el salario (compra venta de mano
de obra), pero con escasa participacion formal de los sindicatos en
el llamado proceso de trabajo (de la Garza, 1999). Dicho modelo o
patrén derelaciones laborales e industriales se ubica entre el periodo
que vade 1917 a 1981. En dicho periodo postrevolucionario la tutela
del Estado mexicano sobre las relaciones entre capital y trabajo se
hizo evidente. Dicha tutela implicé al corporativismo sindical en tanto
corresponsabilidad de los sindicatos en la buena marcha del Estado,
a cambio éste les dio el monopolio de la representacion de sus
agremiados y los apoy6 para eliminar liderazgos alternativos en los
sindicatos. Lo anteriorimplicé en México una sociedad estadocéntrica
en donde la acumulacion del capital, asi como el orden social
dependieron en gran medida del Estado. En esta formacion
socioecondmica se impulso la acumulacion de capital a través del
gasto publico y subsidios diversos, pero también el crecimiento del
mercado interno a través del gasto de los asalariados y de sistemas
de prestaciones y seguridad social que por medio de la relacién
corporativa garantizaban la paz laboral con relativa legitimidad, al
menos en la capa alta del proletariado. El periodo de oro de esta
formacion fueron los afios sesenta, con el llamado desarrollo
estabilizador en México, al que también corresponde el de sustitu-
cién de importaciones y en donde el patron del sistema de relacio-
nes industriales de la Revolucién Mexicana fue parte de la misma.
Dicho patrén contractual se articul6 al sistema de relaciones labo-
rales e industriales corporativas, de tal manera que los asuntos de
las relaciones laborales y dentro de éstas, de la contratacion
colectiva siempre fueron cuestion de Estado.
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sos a enriquecer los datos obtenidos en la muestra
examinada. Las empresas y sindicatos que depo-
sitaron sus CCT en la JFCA corresponden a com-
panias que tienen establecimientos en mas de una
entidad federativa y, en consecuencia, podemos
suponer que se trata de CCT de empresas relativa-
mente grandes y protectoras.

a) Flexibilidad numérica de personal

Desde la década de los ochenta la nocién de
flexibilidad se convirtié en la palabra clave para
comprender los cambios que se estaban gestando
en las relaciones laborales. Al concepto anterior se
le vinculé con: i) latecnologia reprogramabile; i) las
nuevas formas de organizacion del trabajo que le
darian salida al desgaste del modelo taylorista y
fordista; iii) la precariedad en los empleos; iv) las
transformaciones de los sistemas de seguridad
social, de la contratacién colectiva y de las leyes
laborales; y v) la ruptura de los pactos corporativos
en el ambito estatal. Por lo anterior, resulta impor-
tante aseverar que la nocién de flexibilidad laboral
no tiene un significado univoco debido a que en
México sus formas y contenidos tienen que ver con
las diferentes estrategias empresariales de moder-
nizacion, de ahi que se hable de flexibilidad numé-
rica, funcional o salarial. Luego entonces la flexibi-
lidad laboral “no es un simple asunto de técnica
econdémica o administrativa, es sobre todo una
materia politico sindical y, por tanto, no sigue cami-
nos lineales, depende de relaciones de fuerzas, de
concepciones, de capacidad de negociacién y de
propuestas, a pesar del discurso dominante que
deslegitimala presentacion de alternativas y consi-
deracomoalgo natural alaflexibilidad” (Dela Garza
y Bouzas, 1999, pp.77-78).

Al principio de este trabajo hemos definido lo que
entendemos por flexibilidad numérica; sin embar-
go, es importante destacar que este tipo de flexibi-
lidad es entendida como el incremento de la cuota
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de capital variable movilizado en el proceso pro-
ductivo no sdélo por la tecnificacion de éste, sino
también por una mejor organizacion del mismo
“expresa la capacidad de la empresa para modi-
ficar la plantilla de trabajadores en funcion de las
variaciones de la demanda externa de sus pro-
ductos” (Gonzalez, Sergio, 1999, Vol. 2, p.349).
De igual forma la flexibilidad numérica es un
indicador que nos ayuda a entender la capacidad
que muestran las empresas para adecuar sus
condiciones generales de trabajo al proceso de
modernizacién productiva. Las variables utiliza-
das para medir el indicador que ahora nos ocupa
fueron: el ingreso de nuevos trabajadores, la
separacion de éstos de sus centros de trabajo, el
tiempo de trabajo y la contratacion de trabajo
eventual o de mano de obra para trabajos fuera
de la operacion normal. Estas variables nos ayu-
daron a entender de manera mas especifica en
dénde se muestra mayor rezago en cuanto a
flexibilidad numérica se refiere.

De los CCT examinados por la STyPS para 1996 y
1998 se puede observar lo siguiente: i) la evalua-
cion del trabajador de nuevo ingreso en el periodo
de prueba y la separacion de éstos por causas no
sindicales sigue siendo una decision unilateral
(90.04% y 92.74%, 80.67% y 80.00%, respectiva-
mente); ii) las horas de trabajo por semana siguen
estando por arriba de las 45 horas (82.60% vy
82.25%), mientras que la duracion de la jornada
diurna, nocturna y mixta se ubican para ambos
afios por arriba de las 40, 35y 37.5 horas, respec-
tivamente (99.82%, 99.74% y 99.64%, y 99.78%,
99.34% y 99.13%); iii) el numero de turnos en
operacién sigue estando pordebajode 4 (97.13%y
96.94%); iv) los dias de vacaciones al afno de
labores se ubican por debajo de los trece dias
(91.74% y 91.39%); v) las empresas no pueden
contratar personal eventual para algun trabajo es-
pecial (63.09% y 61.05%); y vi) cuando lo llegan
hacer, el sindicato no puede proponer personal
para dichos trabajos (67.53% y 70.35%).
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En dichos contratos se observa un incremento de
la flexibilidad numérica de 4.85 puntos porcentua-
les entre 1996 y 1998, lo cual pudiera reflejar que
el avance de los contratos analizados aun sigue
siendo lento. Lo anterior puede reforzarse con los
datos obtenidos al hacer un seccionamiento por
ramas de actividad econémica en donde se ob-
serva que 21 de éstas obtuvieron una flexibilidad
numeérica promedio menor a la media general,
frente a 11 que obtuvieron resultados al promedio.
Indudablemente, existen muchas ramas econé-
micas que muestran excesiva rigidez y en conse-
cuencia rezago en sus procesos de contratacion
de mano de obra, tal es el caso de las empresas
dedicadas a la asistencia médica y social y que en
alguna forma estan impactando fuertemente a la
media general en este rubro.

Al examinar la flexibilidad numérica del personal
clasificada por estrato de trabajadores, se observé
durante 1998 un comportamiento contrario al des-
crito lineas arriba, ya que sélo los contratos que
tienen entre 1y 100 trabajadores (51.93%) reporta-
ron una flexibilidad numérica promedio menor en
9.79 puntos porcentuales a la media general, mien-
tras que las empresas clasificadas en los estratos
2y 3 (48.07%) se encuentran por encima de la
media en 0.35y 8.67 puntos porcentuales, respec-
tivamente. Para 1996 los datos presentan la misma
tendencia, solo que los contratos con menos de
101 trabajadores (54.39%) estan 5.15 puntos por-
centuales por debajo de la media, mientras que las
empresas clasificadas enlos estratos 2y 3(45.61%)
estan por arriba de ésta en 2.04 y 4.35 puntos
porcentuales, respectivamente.

Pese aque los CCT de los estratos 2y 3 se ubican
por encima de la media de flexibilidad numérica,
este aumento resulta poco significativo frente al
obtenido por los CCT del estrato 1; es decir, el
contenido de los CCT y RIT examinados, en su
mayoria, no contemplan suficientes clausulas que
permitan medir o indicar que se estan aplicando
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politicas orientadas a implementar la flexibilidad
numeérica de sus trabajadores.

En términos generales se puede sugerir que la
flexibilidad numérica del personal amparado por los
CCT y examinados por la STyPS aun no es una
politica que estén instrumentando los empresarios
de manera generalizada en los centros de trabajo.®
Posiblemente la resistencia de los trabajadores
aglutinados en centrales obreras fuertes no ha
permitidolo anterior, yaque paraéstos laflexibilidad
numeérica podria significar vulnerabilidad en sus
puestos de trabajo.

b) Flexibilidad funcional de personal

Otro de los indicadores, que de igual forma ya
hemos mencionado al principio de este ensayo y
que nos ayuda a medir el grado de modernizacién
en las condiciones generales de trabajo, es la
llamada flexibilidad funcional de personal, la cual
nos sefiala el uso flexible de la fuerza de trabajo
dentro de los procesos productivos, lo que implica
generalmente un trabajador polivalente” asi como
el establecimiento de movilidad interna entre los
puestos de trabajo, departamentos, adscripcion,
turnos y horarios, entre otras. La flexibilidad funcio-
nal “se refiere a la capacidad de la empresa para
modificar la estructura de puestos de trabajo y
reasignar las tareas de los trabajadores en funcion
del cambio tecnoldgico” (Gonzalez, S. 1999, Vol .2,

8 Aunque hay que reconocer que hay algunas empresas, principal-
mente las grandes, que se estan vinculando con las nuevas
tecnologias y el mercado internacional y, por ende, presentan la
tendencia de procesos productivos que obligan a trabajar los siete
dias de la semana, en varios turnos, lo que se acompafna de una
mayor intensificacién de los ritmos de las tareas y de cambios
importantes en lo que se refiere a jornada de trabajo, horarios, dias
de descanso obligatorios, vacaciones, ascenso y movilidad hori-
zontal, y que en términos generales se entiende como flexibilidad
numérica.

’Se trata de que el trabajador pueda ser destinado a tareas diferentes
de las que fue contratado y con ello adquiera mejores habilidades.
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p.349). Las principales variables que se utilizaron
para entender este indicador son la promocion a
puestos de trabajo superiores, los cambios de
puestos y funciones, las modificaciones de hora-
rios o dias de trabajo y los sistemas de trabajo o
magquinaria.

La flexibilidad funcional promedio para 1996 cayo
6.53 puntos porcentuales con respecto al dato
anual de 1995. De igual forma, para 1998 la flexibi-
lidad funcional promedio decreci6 en 4.74 puntos
porcentuales conrespecto al 52.66% obtenidoenel
afno de 1997. Los resultados anteriores nos pudie-
ran dar evidencia para suponer que la flexibilidad
funcional de personal es todavia unatareadificil con
la que se enfrentan las empresas observadas;
aunque se debe considerar que las muestras de
donde se obtuvieron estos indicadores son distin-
tas para cada afo, y lo son porque pertenecen a
fechas de revision contractual diferentes y, por lo
tanto, a universos de estudio diferentes.

Porramas de actividad se puede ver que menos de
la mitad de éstas (46.88% y43.75%) obtuvieronuna
flexibilidad funcional superior a la media. Los datos
anteriores nos pudieran indicar que algunas ramas
de actividad econémica que tuvieron un indice bajo
de flexibilidad funcional (por ejemplo, las empresas
dedicadas a la construccion y a la asistencia médi-
cay social) producen resultados desfavorables en
este rubro.

En cuanto al tamafio de las empresas se observa
que para 1996y 1998 sélo los contratos con mas de
100 trabajadores rebasan la media general de flexi-
bilidad funcional obtenida. Lo anterior sugiere que
probablemente las empresas clasificadas en el
estrato 1, generalmente, no cuentan con trabajado-
res polivalentes y que la movilidad al interior de
éstas podria estar muy restringida.

Una vista mas detallada de este fendmeno se
refleja en los siguientes datos obtenidos para los

Revista Contaduria y Administracion, No. 204, enero-marzo 2002

afnos 1996y 1998:i) de 274 y 288 CCT examinados
que presentan clausulas sobre quién toma la deci-
sion para ascender a los trabajadores a puestos
superiores, el 51.09% vy el 49.65% de éstos, res-
pectivamente, indica que se trata de una decision
bilateral entre el sindicato y la empresa. La promo-
cion delos trabajadores a puestos superiores no es
todavia un proceso integral, ya que los indicadores
que permiten observar la medida en que los CCT
incluyen aplicacion de politicas de flexibilidad fun-
cional presentan aun niveles bajos: la antigiedad
(40.35% y 41.23%), la competencia (26.84% y
27.42%), el desempeno (15.09% y 14.56%), la
capacitacion (31.93% y 32.98%), la participacion
(1.23% y 1.40%), el sentido de responsabilidad
(5.79% y 6.32%), los periodos de prueba (24.39% y
23.37%)ylapuntualidad (6.67% Yy 7.37%); ii)enlos
cambios de puestos y funciones se puede observar
que la polivalencia de los trabajadores no es carac-
teristica general de las empresas examinadas; es
decir, ladecision para que el trabajador desempefie
otras tareas o puestos distintos al habitual sigue
teniendo un caracter unilateral (78.44% y 78.16%);
iii) los cambios de horario o dias de trabajo siguen
siendo una decision unilateral en la mayoria de los
CCT que se analizaron (73.63%Yy 73.94%);y iv) los
cambios en los sistemas de trabajo o maquinaria
(73.39% y 70.37%) y la prevencion de despidos
(71.95% y 71.25%) se decide de forma unilateral.

A modo de conclusion se puede decir que la flexibi-
lidad en el uso de la fuerza de trabajo no ha adop-
tado las formas tipicas de la llamada flexibilidad
funcional de personal; es decir, la flexibilidad en la
aplicacion de las sanciones, la eliminacién del
escalafén ciego, la movilidad interna y las multiha-
bilidades (polivalencia).

c) Participacion del personal en la
organizacion de la empresa

Para estudiar la participacion del personal en la
organizacion de la empresa y su relacién con el
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tema de la flexibilidad laboral, hay que observar la
participacién de los trabajadores en el disefio del
proceso, ladivision del trabajo y laforma de asigna-
cién de tareas, la capacitacion, las funciones de los
puestos, la estructura jerarquica, los grupos infor-
males de trabajo, las relaciones interpersonales
dentro del trabajo, los conflictos entre obreros y de
éstos con los mandos medios, asi como la nego-
ciacion colectiva formal e informal en los centros de
trabajo, en cuanto a la interpretacion de las normas
laborales y la incertidumbre de los trabajadores.

Las variables principales que se utilizan para tener
una vision objetiva del indicador que ahora nos
ocupa son: la participacién del trabajador en el
desarrollo de la empresa, los acuerdos explicitos
de modernizacion productiva y las nuevas formas
de relaciéon sindicato-empresa. Los datos obteni-
dos en la muestra analizada nos dan suficiente
evidencia para asegurar que la participacion de los
trabajadores en la organizacion de la empresa es
un rubro que lejos de avanzar va rezagandose. Por
ejemplo, por rama de actividad econémica se pue-
de observar que en 1996 y 1998 la mitad de dichas
ramas (16 en cada caso) se encuentran por debajo
de la media general de participacion de los trabaja-
dores en la organizacién del trabajo (16.05% y
16.24%, respectivamente). Los datos anteriores
sugieren que, pese a que las empresas han mos-
trado disponibilidad para modernizar la organiza-
cion productiva, aun un gran porcentaje de éstas no
han firmado pactos bilaterales con los sindicatos
en los cuales se contemple la participacion de los
trabajadores en los procesos de trabajo, aunque
hay que reconocer que en los cinco indicadores
que se utilizaron para medir el grado de moderniza-
cién de las empresas clasificadas en el estrato 3
siempre estuvieron por encima de los promedios
generales.®

Un analisis por tamafo de empresa nos ayuda a
reafirmar la aseveracion sugerida lineas arriba,
porque a diferencia del comportamiento de este
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cruce metodologico en la flexibilidad numérica y la
flexibilidad funcional, en elindicador que hace refe-
rencia a la participacion de los trabajadores en la
organizacion productiva para 1996 y 1998, sélo las
empresas con mas de 300 trabajadores rebasan la
media general. Lo anterior posiblemente se deba a
que los CCT clasificados en el estrato 3 hayan sido
firmados en su mayoria por sindicatos aglutinados
en centrales obreras de fuerte impacto,® o de que
dichas empresas tienen mayor trayectoria de vida
y ciclos de vida mas largos.

Haciendo un examen mas riguroso podemos ob-
servar que para 1996 y 1998 la mayoriade los CCT
analizados no presentan clausulas que hagan refe-
rencia a la existencia de comisiones mixtas de
participacion de utilidades (64.91% y 65.26%), del
cuadro general de antigiedad (63.51% y 61.58%),
de consulta de la comisién nacional de salarios
minimos (99.47% y 98.92%), departamentales
(99.47% y 98.92%), de patrimonio de vivienda
(100.00% Yy 99.46%), de fomento deportivo (96.83%
y 96.24%), de tabuladores de salarios (98.41% vy
98.39%) y otro tipo de comisiones (82.01% y
80.65%).

Para1996y 1998, laminoriadelos CCT analizados
contemplan sistemas participativos entre empresa
y sindicato para discutir la organizacion del trabajo
y para premiar la participacién y/o creatividad de los
trabajadores (2.46% y 2.63%, 0.88% y 0.88%, res-

8 Hay que reconocer que si se entiende que en las micro y pequefias
empresas (PYMES) los patrones disponen de mayor capacidad para
despedir y reubicar a los trabajadores de forma arbitraria, entonces
se podria pensar que este tipo de empresas son mas flexibles, pero
como Unicamente estamos presentando resultados obtenidos a
partir de la lectura de los CCT, entonces se observa que en las
PYMES es menor la participacion de los trabajadores en las decisio-
nes que tienen que ver con el proceso de trabajo.

9 Para 1996 de 140 empresas clasificadas en el estrato 3, el 75% de
éstas estaban aglutinadas en la CTM, en sindicatos independientes
oenla CROC, mientras que para 1998 de 155 empresas con mas de
300 trabajadores, el 73.55% de éstas pertenecian a las centrales
obreras antes sefialadas.
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pectivamente). Asimismo, la existencia de conve-
nios de modernizacion entre trabajadores y empre-
sa es casi nula en algunos aspectos: productividad
(18.07%y 16.67%), incremento de la calidad (9.82%
y 8.08%), circulos de control de calidad (1.23% en
ambos afos), cargas de trabajo (1.40% en los dos
periodos), prevencion de accidentes (7.02% y
7.19%), trabajo en equipo (1.23% y 1.40%) y des-
perdicio de materiales (3.51% y 3.16%). De igual
forma, sélo el 5.26% y 5.44% de los CCT que no ha
firmado este tipo de convenios mencionan a éstos
como objetivos futuros por cumplir.

Lo anterior se derivade que una parte minimade los
CCT examinados (1.59% Yy 1.94%) contiene orefle-
jaque las funciones de los sindicatos estén relacio-
nadas con el logro de cambios favorables en la
organizacion del trabajo y a flexibilizar el trabajo,
organizar a éste, establecer las nuevas condicio-
nes de trabajo y realizar estudios para fijar los
estandares de produccion. De la misma manera
ninguno de los CCT examinados menciona la pre-
vencién de funciones y el tipo de éstas que puede
llevar a cabo el sindicato para tratar de lograr
cambios deseables en la organizacion de trabajo;
incluso so6lo el 1.58% y el 1.76% de las funciones
que llevan a cabo los sindicatos estan relacionadas
alograr cambios en dicha organizacién del trabajo.

Tratando de forma global a la organizacién produc-
tiva se puede observar que de 1996 a 1998 el nivel

de esta dimension, de acuerdo con la muestra de
=

CCT, registra descensos en 1996 de 5.46 puntos
porcentuales y en 1998 de 2.99 puntos porcentua-
les, respecto alos afios precedentes, con lo cual se
obtiene una tasa media de crecimiento anual nega-
tiva de 1.46 por ciento. La participacién de los
trabajadores enla organizacion productivano mues-
tra grandes avances en la muestra analizada, debi-
do posiblemente a que los pactos entre los sindica-
tos y las empresas se han caracterizado por ser
meramente defensivos o de la circulacién, pues
s6lo se ocupan de la vigilancia de las condiciones
de trabajo que pudieran perjudicar a sus agremia-
dos y no plantean propuestas o alternativas de
como participar en los cambios tecnoldgicos ges-
tados al interior de las empresas. O bien porque
en el proceso de modernizacién de las condicio-
nes generales de trabajo quedan excluidos los
trabajadores.

Como puede verse en el siguiente cuadro la parti-
cipacion de los trabajadores en la organizacion
productiva ha sido menor que la flexibilidad numé-
rica y la flexibilidad funcional. Lo anterior pudiera
deberse a que los cambios acordados por las
partes en las clausulas de los CCT examinados, en
general, buscan eliminar la intervencion sindical en
la regulacién del contrato, perdiendo con ello bilate-
ralidad, o de que la flexibilidad laboral deje de tener
consensoy la participacion de los trabajadores y el
involucramiento de los sindicatos se aleje de las
decisiones en cuanto a productividad y calidad en el
trabajo se refiere.

Grado de modernizacion en la organizaciéon productiva (%)

Conceptos 1996 | 1998 | Diferencia
Flexibilidad numérica 50.53(55.38 4.85
Flexibilidad funcional 46.07147.92 1.85
Participacion de los|16.05]16.24 0.19
trabajadores
Organizacioén productiva 37.55|39.85 2.30
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El grado de organizacién productiva por rama de
actividad econdémica presenta un comportamiento
muy similar al expuesto anteriormente. Para 1996
fueron 14 las ramas de actividad que superaronaala
media general de organizacién productiva, mien-
tras que para 1998 15 ramas superaron el 39.85%
que se obtuvo como promedio general de las ra-
mas de actividad. Como puede verse en la tabla
siguiente, las ramas que obtuvieron el mayor indice
de organizacién productiva para 1996 fueron: ferro-
carrilera, servicios telefénicos, cinematografica,

transporte aéreo y minera. Para 1998 entre las
=

ramas que obtuvieron mayor grado en el rubro
mencionado se encuentran: cinematografica, fe-
rrocarrilera, servicios telefénicos, minera y cemen-
tera. Lo anterior pudiera deberse a que estamos
hablando de sectores econdmicamente fuertes en
cuanto ainversion de capital variable y que cuentan
con grandes inversiones de capital constante (na-
cional y/o extranjero), lo que da la posibilidad de
implantar programas de reorganizacion del proce-
so de trabajo y de la mano de obra sin mermar
fuertemente dicho capital.

Grado de organizacién productiva por aio de referencia
segun rama de actividad econémica seleccionada, 1996-1998 (%)

Rama de actividad 1996 | 1998 Diferencia
Promedio 37.55 | 39.85 2.30
Cinematografica 44.49148.81 4.32
Ferrocarrilera 49.33|48.70 -0.63
Servicios telefonicos 45.59|48.48 2.89
Minera 43.70|47.54 3.84
Cementera 43.69(47.11 3.42
Vidriera 41.67|45.84 417
Transporte aéreo 44.10|43.59 -0.51
Aceites y grasas 42.49142.79 0.30
vegetales
Quimico-Farmacéutica 39.9842.41 2.43
Automotriz y autopartes |40.12(41.94 1.82

d) Capacitacion de los trabajadores

La propuesta de la modernizacion productiva en-
cuentra su punto mas algido en la flexibilizacién del
trabajo y en la automatizacion, con las cuales la
actividad empresarial en las areas de planeacion,
produccién, investigacion y administracion quedan
simplificadas. Dicha modernizacién productiva al-
tera también las demandas de educacion profesio-
naly técnica, de ahi que actualmente las empresas
requieran de técnicos y trabajadores polifunciona-
les competentes en amplios campos o especiali-
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dades que engranen con las nuevas formas de
producir. El acceso a estas habilidades puede ser
obtenido a través de la implantacion de progra-
mas de capacitacion que conviertan al trabaja-
dor tradicional en un trabajador polivalente que
sea capaz de desempefar Optimamente las
tareas asignadas.

Indudablemente, la capacitacion se ha convertido
en la panacea de la modernizacion de las condicio-
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nes generales de trabajo, en tanto que permite
eliminar o disminuir la parcelacion del trabajo, la
desmotivacion, el sabotaje, el exceso de desechos
y productos defectuosos, disminuir costos y elevar
la productividad. Las variables que se utilizaron
para medir este indicador tienen que ver con: i) la
implantacion de cursos de adiestramiento y rea-
diestramiento de la mano de obra de nuevo ingreso
y en activo; ii) la extension de los programas de
capacitacion y la vinculacién de éstos con siste-
mas de promocion a puestos superiores; iii) un
sistema de rotacion de puestos de trabajo; iv) los
incentivos por la disposicion de los trabajadores a
capacitarse; y v) la creacion de un sistema integral
y permanente de capacitacion en los centros de
trabajo.

Los datos obtenidos en la muestra nos permiten
observar que la capacitacién por rama de activi-
dad econdémica en 1996 y 1998, de ellas 12y 13
rebasaron a la media general correspondiente
obtenida en este rubro. En cuanto al tipo de estrato
se puede ver que siguen siendo las empresas con
mayor numero de trabajadores las que estan im-
plantando programas de modernizacion de las
condiciones de trabajo, en donde la capacitacién
no es la excepcion.

Haciendo un analisis mas minucioso de este
indicador nos damos cuenta de que algunas
variables explican los resultados anteriores. Para
1996 y 1998 se puede observar que en la mayo-
ria de los CCT examinados se mencionan clau-
sulas que hacen referencia: i) a la capacitacion
de los trabajadores (98.42% y 98.25%); ii) cur-
sos de adiestramiento para los trabajadores de
nuevo ingreso (82.68% y 81.56%); iii) cursos de
readiestramiento de la mano de obra en activo
(81.84% y 83.03%); iv) cursos de capacitacion
para la promociéon de puestos superiores
(80.55% y 81.56%); y v) extensién de los cursos
de capacitacion a todas las areas (91.77% y
90.42%).
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En términos generales se puede plantear que la
mayoria de las empresas examinadas depositd en
la JFCArevisiones contractuales en donde la capa-
citacion aparece como un requisito legal que esti-
pula la LFT y que obviamente tiene caracter de
obligatoriedad; de ahi que la mayoria de dichas
empresas no estipulen en sus CCT clausulas que
permitan observar al 100 por ciento practicas de
modernizacion en las condiciones de trabajo que
haga referencia a la capacitacion (otorgacion de
incentivos a los trabajadores por participar en los
cursos de capacitacion, sistemas instituidos de
rotacion de puestos para el aprendizaje de diferen-
tes tareas, mencion de objetivos para la creacion
de dicho sistema, prevencién de la capacitacién
formal, sistemas integrales de capacitacion per-
manente, etcétera).

e) Bienestar de los trabajadores

El bienestar social de los trabajadores es un indica-
dor que nos permite analizar las condiciones gene-
rales de trabajo. Este rubro hace referencia al
conjunto de elementos que estan relacionados con
el proposito de mejorar la retribucion del factor
trabajo y que, en gran medida, tienden a mejorar el
poderadquisitivo de los trabajadores. Las variables
que permiten medir este indicador estan referidas
a: i) los riesgos que asumen los trabajadores en el
proceso de trabajo y a las compensaciones que
obtienen éstos por asumir tales riesgos; y ii) a las
prestaciones y remuneraciones que recibe la mano
de obra por la venta de su fuerza de trabajo.

Los datos obtenidos en la lectura de los CCT
examinados nos dan evidencia para suponer que el
bienestar de los trabajadores es un tema sobre el
que han insistido muchas empresas. Dichos con-
tratos contienen clausulas que reconocen que la
salud es un recurso con que cuentan los miembros
de la organizacion y que no sélo se refiere a la
ausencia de enfermedad, sino ademas a un estado
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completo de bienestar fisico, mental y laboral, aun-
que hay que mencionar que el monto asignado a
estas prestaciones aun sigue siendo bajo.

Para 1996, 13 ramas de actividad superaron la
media general del crecimiento del bienestar de los
trabajadores, mientras que para 1998 fueron 10
ramas las que se ubicaron por encima de la media
general. En cuanto al tamafio de empresa, los
resultados siguen indicando que las empresas
con mas de 300 trabajadores son las que en sus
CCT estipulan clausulas que hacen referencia a
programas integrales de bienestar social para sus
trabajadores.

Haciendo un anadlisis mas detallado de los resulta-
dos obtenidos en 1996y 1998 en la mayoria de los
CCT muestreados podemos observar lo siguien-
te: i) no se hace referencia a la existencia de un
sistema para abatir los riesgos de trabajo (98.48%
y 98.07%, respectivamente); ii) sélo en pocos
casos excede a lo estipulado en la LFT: los dias
otorgados a los trabajadores por concepto de
vacaciones al primer afio de labores (36.41% vy
40.14%), los beneficios que reciben los familiares
de un trabajador en caso de que éste fallezca
(15.15% y 14.81%), el pago de las incapacidades
permanentes totales (6.25% y 6.46%) y tempora-
les (1.30% y 2.15%); iii) la ayuda para renta de
casa(4.74%y4.56%), deportes (44.74%y 44.56%),
despensa (43.33% y 45.09%), becas (31.23% y
30.88%), utiles (25.26% y 25.79%), transporte
(18.77%y 18.95%), servicios médicos especiales
(16.32% y 15.99%), ayuda por fallecimiento de
algun familiar en primer grado (47.54% y 48.60%),
para comprar lo que la empresa produce (6.14%
y 5.44%), préstamos (15.61% y 15.09%), las gra-
tificaciones especiales (42.98% y 43.51%) y el
fondo adicional para la jubilacion (4.91% para
ambos afios) siguen siendo poco significativos en
cuanto a las condiciones de trabajo que hacen
referencia al mejoramiento del bienestar de los
trabajadores; iv) la puesta en marcha de sistemas
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de remuneraciones adicionales al salario ligado al
cumplimiento de metas que tengan que ver conla
produccién y/o servicio (22.28% y 22.11%), cali-
dad (4.74% y 4.04%), capacitacion (1.23% para
ambos afos), el nivel de ventas (2.63% y 3.16%),
utilidades (7.72%y 7.37%), puntualidad (18.60% y
18.25%), asistencia (22.46% y 22.11%) y con
alguna comision (2.28% y 1.93%) no es una tarea
prioritaria; v) el salario diario menor sigue siendo
igual o menor a un salario minimo (56.14% y
50.71%); vi) el salario diario mayor y la media
salarial diaria estan por debajo de los seis salarios
minimos (82.10% y 78.77%, 94.03% y 92.63%); y
vii) la moda salarial diaria es de cuatro salarios
minimos 0 menos (92.82% y 89.53%).

Los principales resultados de esta dimensién me-
todoldgica fueron mas alentadores que los que
hacen referencia a la organizacion productiva. Por
tamano de empresa, solo las que tienen mas de
300 trabajadores rebasaron la media general para
ambos periodos, pero aun asi el avance en este
rubro es evidente. Por rama de actividad econémi-
ca (14 en 1996 y 12 en 1998) rebasaron la media
salarial promedio correspondiente. Sise observala
tabla de la pagina 50 podemos suponer que esta-
mos hablando de ramas de actividad sin fuertes
rezagos econdémicos y que su giro comercial esta
estrechamente vinculado al uso de nuevas tecno-
logias para la creacion de sus productos y/o de sus
servicios.

3. Consideraciones finales

Con respecto a la flexibilidad laboral hemos visto
que no hay una sola concepcion, ni tampoco una
sola experiencia. Lo que en el discurso se presenta
como parte de un nuevo sentido comun —lo rigido
va en contra de la eficiencia y la competitividad, es
necesario por lo tanto flexibilizar el trabajo— en la
realidad de las relaciones laborales de las empre-
sas no deja de presentar contradicciones. Si las
formasy contenidos de la flexibilidad en México son
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Grado de avance en el desarrollo de los recursos humanos,
segun rama de actividad econémica seleccionada (%), 1996-1998

Rama de actividad 1996 1998 Diferencia

Promedio 60.56 | 61.20 0.64
Educativos e Investigacion 80.16183.86 3.70
Construccion 70.79|72.96 217
Cementera 70.58170.61 0.03
Ferrocarrilera 63.90170.46 6.56
Minera 66.96169.83 2.87
Vidriera 66.19]69.24 3.05
Celulosa y papel 64.01|68.53 4.52
Servicios telefénicos 70.21168.47 -1.74
Metaldrgica y siderurgica |65.47]65.84 0.37
Automotriz y autopartes |62.81]|64.48 1.67
Transporte aéreo 66.58(63.80 -2.78
Elaboradora de bebidas 62.87162.82 -0.05

diversos se debe sobre todo a las diferentes estra-
tegias empresariales de modernizacion.

Haciendo un balance final podemos decir que si
bien existen algunas areas en las que las empre-
sas examinadas han puesto a funcionar siste-
mas para la modernizacién de sus procesos de
trabajo, también es cierto que a la mayoria de
éstas les falta mucho camino por andar. Politicas
que contengan como objetivos la flexibilidad nu-
mérica y funcional, asi como la participacion de
los trabajadores en la organizacién productiva y
capacitacion, casi no estan estipuladas en las
clausulas que componen los CCT analizados.
Es evidente que las decisiones bilaterales entre
el sindicato y la empresa se notan mas en el
bienestar de los trabajadores, de ahi que el pro-
ceso de modernizacion de las condiciones gene-
rales de trabajo —al menos en las empresas
observadas— aun sea lento.

Para 1996, 13 ramas de actividad rebasaron el
46.75% del grado de modernizacion en las condi-
ciones generales de trabajo, obtenido como pro-
medio general, mientras que para 1998, 15 ramas
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obtuvieron indices superiores al promedio general
paraese aino (48.39%). Segun eltamafio de empre-
sa, es claro que la modernizacién de las condicio-
nes generales de trabajo es casi exclusiva de las
empresas con grandes niveles de capital (cons-
tante y mano de obra). Ademas, los procesos de
reestructuracién productivay, particularmente, de
la modernizacién de las condiciones generales de
trabajo se han caracterizado por formas especifi-
cas de resistencia sindical, por la falta de proyec-
tos laborales que hagan frente a las nuevas for-
mas de organizacion del trabajo y por la negativa
de los empresarios a que sus trabajadores des-
empefen funciones que rebasen el trabajo meca-
nico y rutinario.

Elreto que enfrenta el aparato productivo mexicano
sigue siendo la modernizacion de las condiciones
generales de trabajo, a través de procesos de
flexibilizacion laboral adecuados, que no traigan
consigo una serie de imposiciones unilaterales por
parte de la empresa hacia los trabajadores. Una
adecuada estrategia de modernizacién traeria como
beneficios: i) la reduccién de tiempos muertos, lo
cual permitiria un mejor aprovechamiento de la
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inversion en equipos y mano de obra; ii) interco-
nexién con equipos productivos, aumentando asila
eficiencia productiva; iii) reducciéon de inventarios;
iv) de acuerdo con el producto y a la materia prima
seria posible establecer series cortas de produc-
cion aumentando asi la eficiencia productiva y la
produccién con base en las variaciones del merca-
do; v) trabajadores polivalentes que se traducirian
en menores costos de capital variable para los
empresarios; y finalmente vi) una sustancial mejo-
ra para los trabajadores en sus niveles de vida y
productividad.

Si bien es un hecho que al interior del Estado
neoliberal la reestructuracion econdémica implico
la existencia de gerencias modernizadoras que
se presentaron como condicién de competitivi-
dad en las nuevas circunstancias de apertura de
los mercados y de la globalizacién, también es
cierto que la flexibilizacién laboral no puede con-
siderarse solo como un problema técnico de
como optimizar las funciones de produccion, ya
que ademas se ven afectados los sistemas de
relaciones industriales que predominaron en
México durante varios decenios. Lo anterior im-
plico que la modernizacién de las condiciones
generales de trabajo —traducidas en flexibilidad
laboral— se convirtiera en un espacio de lucha,
en el cual el Estado, las empresas y los sindica-
tos se enfrentan, negocian o, en el peor de los
casos, los directivos de estos ultimos aceptan
pasivamente dicha modernizacion a cambio de
algunos privilegios y prebendas.

A través de este ensayo podemos observar que la
flexibilizacién laboral haavanzadolentamenteenla
década de los noventa y ha involucrado a una
minoria de empresas, ya que este proceso esta
concentrado en la gran empresa, particularmente
en aquellas que fueron privatizadas como sanea-
miento laboral antes de su venta y que eran el
nucleo duro del patrén contractual de la Revolucion
Mexicana.
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El proceso de modernizacion productiva y de flexi-
bilidad laboral en México seguira siendo motivo de
un debate sobre el cual se debe insistir particular-
mente sobre la resistencia y pasividad sindical y la
capacidad que deben tener los empresarios para
redisefar proyectos alternativos que haganfrente a
tal proceso. Proyectos que reconozcan que la
aplicacion de formas flexibles de produccion pue-
den resolver los problemas de productividad. Se
trata de sustentarla modernizacién productivaenel
abandono de formas verticales de produccién, lo
cual trastocara los patrones tradicionales del uso
de la mano de obra, los estandares de calificacion
requerida para el desempefio de actividades espe-
cificas, los niveles salariales, los costos laborales
y las condiciones de trabajo en general.

Evidentemente, son muchos los requisitos que las
empresas mexicanas deberan cumplir para alcan-
zar un grado de modernizacion satisfactorio que
les permita competir en los mercados internacio-
nales. Se habla entonces de la necesidad de desa-
rrollar una estrategia adecuada para aprovechar
las caracteristicas naturales y sociales de México,
que revierta las antiguas formas de los sistemas de
relaciones industriales. El reto es el disefio de un
nuevo patron de acumulacion que combine las
nuevas tecnologias con la capacidad productiva.
Para lograrlo es indispensable que el Estado, los
empresarios, las organizaciones sindicales y los
trabajadores adquieran un papel decisivo en la
organizacion y planificacion del proceso de moder-
nizacién productiva.
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