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Flexibilidad del trabajo:
discurso y construccion social

Enrique de la Garza Toledo™

Resumen: A lo largo de este articulo se presentan diversas teorias
y experiencias de flexibilidad laboral en México. El texto
se inicia con un resumen de las principales teorias y ar-
gumentos discursivos sobre la flexibilizacion del trabajo
en América Latina. Posteriormente se analiza el caso me-
xicano y sus distintas etapas: 1) de 1980 a 1992, caracte-
rizada por una flexibilizacion unilateral y el inicio de un
nuevo modelo econdmico; 2) de 1992 a 1994, en que se
busca construir una nueva flexibilidad con intervencion
sindical, pero dirigida por las empresas; y 3) a partir de
1995, se intenta crear una alianza entre empresas y sin-
dicatos mediante la firma de convenios de productividad,
sin mucho éxito, y aparecen importantes disidencias en
el sindicalismo oficial.

Entre otros aspectos, el trabajo muestra que la ven-
taja comparativa del bajo salario continta jugando un pa-
pel determinante y constituye uno de los factores que
provocan que la modernizacion de las empresas exporta-
doras en México no sea muy pronunciada.Asimismo, ar-
gumenta que las caracteristicas de la Ley Federal del Tra-
bajo, los Contratos Colectivos de Trabajo, las diferentes es-
trategias empresariales de modernizacion y las particula-
ridades de las relaciones industriales y el sistema politico
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mexicano son elementos que explican las causas de la li-
mitada extension de la flexibilidad laboral en México.

Abstract: Throughout this article different theories and experi-
ences on labor flexibility in Mexico are presented.The
text begins with a summary of the main theories and
arguments on labor flexibility in Latin America.
Subsequently, the Mexican case and its different stages
are analyzed: 1) the period from 1980 to 1992 is a
stage which features a unilateral flexibility and the
implementation of a new economic model, 2) from
1992 to 1994, a new flexiblity is attempted to create
with the participation of unions but still managed by
companies, and 3) from 1995 on, an alliance between
enterprises and unions has been sought through the
signing of productivity agreements,without much suc-
cess, and significant dissensions in the official labor
unionism have appeared.

Among other aspects, this work shows that low
wages comparative advantage still plays a determining
role and is one of the factors which has caused a lack
of modernization in exporting firms in Mexico. In
addition, the article argues that characteristics of the
Federal Labor Law, collective agreements, different
company strategies for modernization, and the pecu-
liarities of industrial relations and the Mexican political
system explain the causes for the limited expansion of
labor flexibility in Mexico.

La flexibilidad entre la abstraccion indeterminada
y la realidad concreta

La flexibilidad del trabajo se ha vuelto palabra clave en los discursos
acerca del cambio en las relaciones laborales e industriales en Amé-
rica Latina en los nuevos tiempos. Ha sido impulsada por los gobier-
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nos, apoyados en los conceptos del Banco Mundial acerca de la re-
lacién entre competitividad y flexibilidad del mercado de trabajo;
las organizaciones empresariales se han mostrado coincidentes con
esta necesidad de flexibilizacion y han respaldado cambios en leyes
laborales y en los contratos colectivos en este sentido. En otro nivel,
empresas de punta han combinado nuevas formas de organizacion
del trabajo con flexibilidad en la relacion laboral de diferentes ma-
neras: incrementando la proporcion de trabajadores eventuales y
subcontratados, con la mayor movilidad interna y polivalencia o a
través de nuevos esquemas de remuneraciones con presencia cre-
ciente de los bonos por productividad y calidad. En el plano acadé-
mico en América Latina, el surgimiento de las teorias sobre el post-
fordismo (regulacionismo, de la especializacion flexible y neo-
schumpeterianismo, principalmente) ha llevado la polémica mas
alla de los neoclasicos en economia (atrincherados en los aparatos de
disefio econémico estatal y en los organismos internacionales como
el Banco Mundial y el Fmi). En fin, en América Latina se entrecruzan
discursos diversos acerca de la flexibilidad del trabajo, junto a préac-
ticas también diferenciadas.

En el plano del discurso presiona por un lado, desde las ctpulas
de disefio econdmico de los estados, el neoliberalismo, heredero de
la gran corriente neoclasica, para el cual es una condicion de efi-
ciencia, competitividad y tendencia al equilibrio la flexibilizacién
del mercado laboral. El concepto de trabajo que esta detras es fun-
damentalmente como un precio; el trabajo es un factor de produc-
cion que con los otros se combinan en una funcion de produccion.
De esta manera, aunque cuantitativamente el trabajo es variable en
cantidad (unidades de trabajo) y en precio, su contenido es estati-
co y reducido a aquellos aspectos fenoménicos. No interesa en esta
perspectiva si los mundos de vida de la produccion han cambiado
el contenido y significado de qué es trabajar, tampoco el caracter de
las relaciones sociales que implican trabajar, ni mucho menos los
procesos de significacion que embeben a estas relaciones, ni como
éstas cambian o influyen en el desempefio de la empresa. Tampoco
interesa ver al trabajo como campo de fuerzas, como conflicto es-
tructurado, con sus alianzas implicitas o explicitas, sus rupturas, di-
ferencias en significaciones o negociaciones. Para aquella corriente
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no interesan estas mediaciones entre actividad y significacion del
producir y el precio de la fuerza de trabajo. Finalmente, sera el pre-
cio el determinante del papel del trabajo en la funcién de produc-
cion. De esta manera se encubren diferencias cualitativas del trabajo
detras del mismo precio y las recomendaciones en términos de po-
litica laboral gubernamental o empresarial resultan simplistas: elimi-
nar al maximo las restricciones a la libre asignacion del trabajo por
el mercado. Es decir, la norma es flexibilizar la oferta y demanda de
trabajo, eliminando instituciones y reglamentaciones protectoras
gue distorsionan aquella libre asignacién de este factor, facilitando el
empleo y desempleo, el uso de la fuerza de trabajo dentro del pro-
ceso del mismo y haciendo fluctuar el salario supuestamente en fun-
cion de la productividad marginal del trabajo. No insistiremos en las
criticas a esta concepcion, lo cual hemos hecho en otro momento
(De la Garza, 1997), que parten de la idea de actor racional y el
creer que la sociedad puede ser autoregulada por el mercado, asi co-
mo el desconocimiento de que en la produccion, la organizacion y
la sociedad en general tienen lugar las luchas por el poder, hay dife-
rencia de intereses y procesos diversos de dar sentido. Es evidente
gue en ningun pais se ha establecido el modelo neoclasico puro, ni
es posible establecerlo; luego este discurso ha servido para justificar
la flexibilizacion abstracta del trabajo, es decir, sin tomar en cuenta
su cambio de contenidos ni del contexto. Esto es, el modelo neocla-
sico no cumple el papel de ser modelo de sociedad, es demasiado
simplista y no incluye niveles importantes que también pueden
cambiar; constituye méas bien un conjunto de ideas fuerza, de su-
puestos ideales que son adaptados a condiciones politicas, sindicales
y sociales concretas. Pretende convertirse también en sentido co-
mun, pero en este nivel, aunque influye, no logra abarcar todo el
complejo campo de la cultura; sobre todo no queda claro el engan-
che en sociedades como las latinoamericanas con sus tradiciones po-
liticas, empresariales, sindicales.

El otro discurso es el de la nueva ola del management, es decir, la
sistematizacién occidental de las experiencias japonesas con su res-
pectiva critica al taylorismo, doctrina que no supone qué es lo que
realmente los empresarios hacen en el piso de sus fabricas. Este dis-
curso se mueve més en el nivel micro de la empresa y pone su acen-
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to no en el mercado de trabajo, sino en el proceso productivo y en
como aumentar su eficiencia. Su contribucién en el plano de la ma-
croeconomia es demasiado general, fuera de aceptar la apertura y de
creer que la sumatoria de empresas de creciente productividad y ca-
lidad se traducira de alguna manera en prosperidad generalizada. Es-
te discurso que se relaciona con las nuevas formas de organizacion
y el cambio en las relaciones laborales a nivel micro, introduce fac-
tores blandos sélo traducibles en forma burda (burda porque el pre-
cio de la fuerza de trabajo no puede discriminar de otros factores)
en el salario y el empleo, como la cultura, la identidad con la em-
presa, el espiritu de grupo, el involucramiento y la participacion. La
relacion entre este discurso y las practicas en las empresas es com-
pleja. Por un lado, una mayoria de compafiias en América Latina es-
tan al margen de dicho discurso, que esta concentrado sobre todo
en la gran empresa. Por otro lado, hay suficientes estudios que
muestran la distancia entre discurso empresarial y practicas de orga-
nizacion y relaciones laborales. Predominan ampliamente las ano-
malias (De la Garza, 1993), aunque los cambios son también reales.
Sin embargo, los académicos, buscando salvar la sucesion de para-
digmas productivos, han acufiado cinturones de proteccion a sus
teorias: equivalentes funcionales de Freyssenet,hibridacion de Abo y
la idea de proceso de transicion inacabado. El problema que tiene la
nocién de equivalentes funcionales es que primero no permite des-
cubrir nuevos modelos de produccion y que en el limite, como el
equivalente es planteado a posteriori, dos modelos completamente di-
ferentes podrian suponerse iguales. La hibridacion tampoco permite
reconocer modelos alternativos y, en Gltima instancia, al no haber
modelos puros, todos serian hibridos. Ver como proceso de transi-
cion a la reestructuracion productiva es realista, pero el problema es
gue va acompafado de una suerte de evolucionismo en el que se su-
pone que un modelo privo en el pasado (por ejemplo el fordista) y
otro llegara (el postfordista). Estas visiones no dejan de ser muy es-
tructuralistas, el futuro esta predeterminado, los actores tendran que
ajustarse a los factores objetivos para ser exitosos y no son impor-
tantes las circunstancias particulares.

Han sido principalmente las teorias del postfordismo las que han
influido en el mundo académico latinoamericano en problemas co-
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mo la flexibilidad del trabajo. Estas teorias tienen en comun procla-
mar el fin de la produccién en masa rigida y el advenimiento por
diferentes vias (produccion en masa y especializacion flexibles, nue-
vas formas de organizacion del trabajo, equipo microelectrénico re-
programable, nuevas formas de regulacion que aceptarian la flexibi-
lidad) de un nuevo modo de regulacion. Pero, de una manera o de
otra, avizoran un mundo laboral flexible, al que habria que dotar de
actores con capacidad de negociacién tendientes hacia la construc-
cion de nuevas regulaciones flexibles y consensos. Es decir, las teo-
rias del postfordismo en América Latina primero trataron de cum-
plir el papel de marcos tedricos para interpretar la gran transforma-
cién, acorde con la tradicién intelectual en nuestro continente de te-
ner grandes marcos explicativos (antes desempefio este papel la teo-
ria de la dependencia, y en el siglo pasado lo hizo el positivismo de
Comte y Spencer). Sin embargo, al descubrirse en la investigacion
empirica multiples anomalias, ahora tienen mas el papel de norma
a sequir en el futuro y en cierta forma ser algo por lo que se lucha,
aunque la realidad actual sea algo diferente. Es decir, hacen el papel
de utopia, también acorde con otra tradicion intelectual en América
Latina por la cual el cientifico social no se concibe como simple tes-
tigo que verifica, sino como profeta (de la modernidad, del desarro-
llo, del socialismo, de la postmodernidad o del postfordismo). Por
ello estas teorias no se falsean estrictamente en América Latina, sino
gue se constituyen en ideas de futuro, por lo que hay que luchar. Es-
tas grandes concepciones del mundo y del futuro como utopia su-
puestamente viable, malgré la postmodernidad, han tenido un papel
importante en la historia del pensamiento, permiten dar cierta di-
reccionalidad a los conceptos y proposiciones tedricas y pueden ser
también grandes guias para la accion. Sin embargo, cabe no confun-
dir el nivel de sus supuestos metatedricos con el diagndstico propia-
mente dicho. Cuando los supuestos metatedricos se manejan como
proposiciones tedricas, se vuelven inverificables y se cae en la con-
fusion entre diagndstico y normatividad. En pocas palabras, el papel
importante de las teorias del postfordismo en América Latina no evi-
ta, primero, problematizar estas doctrinas y, segundo, tratar de ha-
cer diagnésticos mas realistas y con estrategias mas de descubri-
miento que de justificacion.
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Con respecto de la flexibilidad, surgen problemas como los si-
guientes:

1. Las distinciones que hace S. Wood (1991) entre la japonizacion
como experiencia global japonesa no reproducible en su integri-
dad; los transplantes japoneses; y la doctrina gerencial inspirada
en el estilo japonés de management (toyotismo). Vinculado con lo
anterior, la importancia o no del sistema de relaciones industria-
les y no sélo del Human Resource Management (HRMm), asi como de as-
pectos culturales nacionales en el éxito de ciertas estrategias or-
ganizativas.

2. ;Cuadl es la relacion entre neoliberalismo y postfordismo en la
practica? En América Latina domina en las politicas econdmicas
el neoliberalismo y a la vez empresas grandes han introducido
estilos de management toyotistas.

3. (Hay grandes estrategias del management de transformacion hacia
el toyotismo o se trata de medidas contingentes para la situacion
concreta?

4. (Las combinaciones aparentemente contradictorias en la realidad
empirica en América Latina entre nuevas formas de organizacion
con baja calificacion, bajo salario, escaso involucramiento son
anomalias que se corregiran en el futuro o configuraciones pro-
ductivas de mas larga duracion?

5. El concepto flexibilidad del trabajo con sus formas numérica,
funcional y salarial es abstracto e indeterminado, y puede aplicar-
se tanto a la caza del mamut en la prehistoria como a la fabrica
mas automatizada. Es una simple forma, su contenido depende-
ra de las relaciones y significaciones, en particular de fuerzas en-
tre agquellos que participan en la produccién. Su especificacion
implica también considerar al sistema de relaciones industriales,
el Estado y modelo econdémico. La forma inversa de proceder es
a través de una modelistica a priori; el fordismo era rigido, el post-
fordismo es flexible, y con ciertos atributos, como la redistribu-
cion de beneficios, recalificacion, ganancia de control sobre el
proceso de trabajo por parte de los empleados en el postfordis-
mo, aungue no se presenten en la realidad. Es decir, a la tentacion
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modelistica se puede oponer el ver a la flexibilidad del trabajo
como construccion social. En esta medida su futuro no esta pre-
determinado, se crea dentro de ciertos parametros que escapan a
la voluntad inmediata,pero que definen no una linea de desarro-
llo, sino un espacio de posibilidades para la accion. Los limites de
dicho espacio son mdviles en funcién de la propia accién. Los
empresarios no estan obligados por ninguna mano invisible a ser
postfordistas: la o en su informe sobre El trabajo en el mundo de
1997 habla de dos estrategias a nivel internacional de Hrm: la du-
ra, que se centra en la reduccion de costos de produccién y que
no esta refiida con nuevas formas de organizacion del trabajo, y
la blanda, que pone el acento en el factor humano, su estabilidad,
recalificacion, identidad (oir, 1997). Schuman, en su ultimo in-
forme sobre Alemania, reconoce que los nuevos conceptos de
produccion abarcan solamente al 8 % de los trabajadores de pro-
duccién y habla de dos modelos de reestructuracion: el conser-
vador, que continua el taylorismo, y el innovativo (Schuman,
1998), muy semejante a lo que habiamos planteado que sucede
en la industria en modernizacién en América Latina (De la Gar-
za, 1997).

6) Un problema particular pero muy relevante es si hay asociacion
positiva entre productividad y flexibilidad del trabajo, en parti-
cular si la presencia de sindicatos inhibe el crecimiento de la pro-
ductividad.

Tomaremos datos del caso mexicano para ilustrar la problemati-
zacion de estos temas.

La flexibilidad en México:
desarrollo y problematizacion

El proceso de flexibilizacidn de las relaciones laborales y en particu-
lar, de los contratos colectivos en México ha pasado por tres etapas.
La primera, de 1980 a 1992, coincidente con el inicio del nuevo
modelo econdmico y gque fue una flexibilizacion unilateral, es decir,
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los sindicatos fueron excluidos del proceso y vistos como una rigi-
dez que habia que minimizar. Este periodo se inici6 con las prime-
ras plantas automotrices del norte dirigidas al mercado externo con
contratos colectivos que contrastaban con los de las antiguas plantas
del centro.

Pero fue hasta mediados de los ochenta cuando aparece propia-
mente en el discurso empresarial el concepto de flexibilizacion, y
contratos de grandes empresas,sobre todo paraestatales,fueron afec-
tados (siderurgia, ferrocarriles, petréleo, automotriz, aviacion, etcé-
tera). La forma que adquirio la flexibilizacion fue la desregulacion en
favor de la gerencia y la eliminacion de prerrogativas a los sindicatos.
Es decir, se trataba de una flexibilizacién unilateral que no siempre
fue acompafiada de nuevas formas de organizacion del trabajo, ni
mucho menos de una identidad entre empresa y trabajadores. La se-
gunda etapa se inicié en 1992, y fue el intento de construir desde el
Estado una flexibilidad con intervencion sindical. Aunque dirigida
por la empresa, suponia participacion del sindicato y cierto nivel de
negociacion entre estos. Fue el periodo de arranque en forma masi-
va de la firma de convenios de productividad y de la politica de bo-
nos por este concepto que se extendid hasta fines de 1994, afio en
gue estalld la crisis econdmico-financiera. A partir de 1995, se ha tra-
tado de reconstruir la alianza entre empresas y sindicatos simboliza-
da por la firma de convenios de productividad, sin mucho éxito ni
conviccion; en cambio, han aparecido disidencias importantes con
respecto al sindicalismo oficial como novedad més importante de es-
te periodo.

El andlisis del contenido y extension de la flexibilidad no se pue-
de desentender en México de la politica estatal (el corporativismo de
Estado sigue siendo dominante) del comportamiento y politicas ma-
croecondmicas (el privilegio de blsqueda de equilibrios y control de
la inflacion sobre el crecimiento y distribucion del ingreso), de las
politicas sindicales (la subordinacion de los sindicatos al Estado) y de
las estrategias empresariales de modernizacion (la presencia de varias
estrategias en el sector modernizado, una de las cuales privilegia la
reduccidn de costos de produccion).
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La primera etapa de la flexibilizacion: resultados

A inicios de los noventa, el término flexibilidad era moneda co-
rriente en los discursos empresariales, estatales y sindicales en Mé-
xico. Veremos en qué medida se extendio, asi como las formas y
contenidos que adquirio.

La flexibilidad del trabajo en el &ambito de la empresa puede ana-
lizarse con respecto a dos dimensiones: la organizacion del trabajo
y las relaciones laborales. En cuanto a la organizacion del trabajo, la
encuesta enesTyc de 1991 (5000 establecimientos manufactureros a
nivel nacional, con muestra representativa por ramay tamafio de es-
tablecimiento) y la encuesta mim de 1994 (muestra de 500 estableci-
mientos manufactureros distribuida en 14 zonas del pais y realizada
por la Maestria en Sociologia del Trabajo de la uam-1) proporcionan
indicadores de extension de las nuevas formas de organizacion del
trabajo. Primero, en los establecimientos grandes se concentraban
las innovaciones organizacionales, aunque en este estrato solamen-
te el 12.8% de los establecimientos aplicaban el justo a tiempo (3T)
y el 18% el control estadistico del proceso, dos de las técnicas vin-
culadas con la organizacion més importantes actualmente.

En lo que se refiere a cambios basicos en la organizacion, en el
cuadro 1 se puede ver que la reduccion de categorias laborales o bien
el nivel bajo de dichas categorias, que puede ser indicador de aplica-
cion de multihabilidades en los trabajadores, s6lo aparecia en el 6.7%
de los establecimientos grandes; en los otros dos estratos este porcen-
taje era mayor, pero es posible que se deba a la extension entre pe-
quefios y medianos de formas arbitrarias de organizacién. De la mis-
ma manera, en los establecimientos grandes el porcentaje en el que
se fusionaban tareas de produccion con control de calidad era del
25.7%,produccion con mantenimiento 4.4%, y cuando el trabajador
es supervisado por el propio grupo o equipo de trabajo solamente en
el 5.9%.

Indicadores adicionales de organizacién pueden verse en el cua-
dro 2. Son los establecimientos grandes los que sobre todo hacian
estudios de tiempos y movimientos, y tenian y aplicaban manuales
de puestos, posibles indicadores de una forma de organizacion tay-
lorista del trabajo. Como complemento de la vision anterior de la
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Cuadro 1
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Caracteristicas de la organizacion del trabajo en manufactura
(porcentaje de establecimientos en cada estrato)

Nivel bajo de  |Fusion produccién | Fusion produccion | Supervision

categorias laborales| control de calidad | y mantenimiento | por el grupo
Grande 6.7 25.7 44 5.9
Mediano 415 31.0 6.9 4.6
Pequefio 235 48.8 26.4 6.1

Fuente: Maestria en Sociologia del Trabajo (1994) mim.

Cuadro 2

Aspectos adicionales de la organizacion del trabajo
en manufactura
(porcentaje de establecimientos en cada estrato)

Hay manuales | Hay estudios de tiempos | Movilidad Nivel alto de
de puestos y los usan y movimientos | interna alta | involucramiento
Grande 86.2 78.4 15 4.6
Mediano 711 72.6 12 4.7
Pequefio 39.8 44.0 04 6.0

Fuente: Maestria en Sociologia del Trabajo (1994) mim.

organizacion, en los establecimientos grandes la movilidad interna
de nivel alto resulté muy restringida (1.5% de los establecimientos
grandes), asi como también el nivel alto de involucramiento de los
trabajadores ( 4.6% de los grandes).

Es decir, en cuanto a nuevas formas de organizacién del trabajo
es probable que éstas se concentrasen en los establecimientos gran-
des,pero su extension en forma sistémica estaba poco extendida; se
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trataba mas bien de aspectos parciales de la calidad total y el justo a
tiempo, aplicados en un segmento minoritario de gran empresa. La
ENESTYC reportaba que las empresas grandes habian hecho cambios
organizativos hacia 1991, dependiendo de su amplitud, andaban
entre 1.5% y 21.4% de los establecimientos de este tamafio.

Los resultados nacionales de la encuesta mim pueden verse en el
cuadro 3. Solamente en las empresas con productividad alta se en-
contré que la flexibilidad era alta. En cambio, la flexibilidad fue baja
en la mayoria de los establecimientos exportadores y no exportado-
res; otro tanto sucedid entre capital nacional o extranjero, sus niveles
de flexibilidad fueron bajos y muy semejantes entre si; en cambio,
las pequefias empresas y medianas tendieron a ser mas rigidas que

Cuadro 3

Flexibilidad laboral (porcentaje de establecimientos)
14 zonas industriales - nivel de flexibilidad

Establecimientos Baja Media Alta
Exportador
Si 77.9 221 -
No 71.7 28.3 -
Capital
Extranjero 717 28.3 -
Nacional 74.6 254 -
Tamafio
Pequeria 86.1 13.9 -
Mediana 79.3 20.7 -
Grande 50.5 495 -
Productividad
Baja 75.4 25.6 -
Media 100.0 - -
Alta 55.0 - -

Fuente: De la Garza (1998).
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Cuadro 4
Nivel de flexibilidad laboral mas frecuente por zona
y tamafio de establecimiento

Tamario de Tijuana | Aguascalientes | Orizaba | Yucatan
establecimiento \eracruz

Pequefia Baja Baja Baja Baja
Mediana Baja Baja Baja Baja
Grande Baja Baja Baja Baja

Fuente: Ibid., encuesta Mim
Nota: Son los niveles mas frecuentes en cada estrato.

las grandes, sin que en estas Ultimas se alcanzaran niveles altos de

flexibilidad.

Por zonas del pais, se observa en el cuadro 4 que por tamafos
de establecimiento los niveles de flexibilidad en todas las zonas ana-
lizadas fue bajo, lo mismo en las medianas; en cambio, entre las

Cuadro 5

Porcentaje de trabajadores de planta, de tiempo parcial,
por hora y subcontratados segin tamarfio de establecimiento

Planta | Tiempo parcial | Por hora | Subcontratados
Total 85.6 0.5 0.1 1.9
Grande 86.5 0.16 0.03 18
Mediana 86.2 0.3 0.06 16
Pequefia 89.05 0.8 04 1.7
Micro 77.1 1.3 0.07 2.7

Fuente: ENEsTYc, sTyps-oIT, 1992.
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empresas grandes las zonas en las que la flexibilidad era de nivel
medio fueron Mexicali, Hermosillo, Saltillo, Guadalajara, Puebla y
Orizaba (no todas incluidas en el cuadro).

Indicadores complementarios de la extension de la flexibilidad
del trabajo se pueden obtener de la eNestyc. En el cuadro 5, se apre-
cia que en todos los tamafios de establecimientos predominaron los
trabajadores de base, que el uso del tiempo parcial, el trabajo por
hora y los trabajadores subcontratados fue muy limitado. Esto nos
habla de una flexibilidad numérica baja, coincidente en términos
generales con los resultados de la encuesta miM, tomando en cuenta
que los indicadores de esta Ultima son mas sofisticados que los de la
ENESTYC. En cuanto a la movilidad interna entre categorias o puestos,
se deduce del cuadro 6 que no era alta, como tampoco el nimero
promedio de horas extras a la semana trabajadas por los obreros; en
estos dos indicadores hay diferencias importantes por tamafio de es-
tablecimiento.

Cuadro 6

Movilidad interna y horas extras
por tamario de establecimiento

Movilidad interna* Horas extras en el mes
(Obreros hombres)

Total 17.0 10
Grande 19.9 10
Mediana 17.7 12
Pequefia 18.1 9
Micro 12.4 7

" Tasa de rotacion del personal entre distintos puestos
Fuente: ENESTYC, sTyps-0IT, 1992.
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Cuadro 7

Porcentaje de los bonos por productividad, calidad,
asistencia y puntualidad en el total de remuneraciones pagadas
al personal ocupado por tamario de establecimiento

Total 2%
Grande 1.9
Mediano 24
Pequefio 34
Micro 0.6

Fuente: ENEsTYc, sTyps-oIT, 1992.

Finalmente, en cuanto a la flexibilidad salarial, se observa en el
cuadro 7 que la importancia de los bonos por productividad, cali-
dad, asistencia y puntualidad en el total de las remuneraciones pa-
gadas al personal ocupado en la industria manufacturera fue muy
baja en el total de la industria, en cualquiera de los estratos de ta-
mafio de establecimiento.

Cuadro 8

Niveles altos de bilateralidad formal, informal y total en la
industria manufacturera (porcentaje de establecimientos)

Bilateralidad sindical Bilateralidad total
Formal informal
Grande 8.3 5.3 14.3
Mediana 5.6 1.4 0.0
Pequeria 0.6 15 0.0

Fuente: Mim.



46 REGION Y SociepaD / voL. xit / No. 19. 2000

Cuadro 9

Porcentaje del valor de la produccién
generada por subcontratistas en la industria manufacturera

Tamafio Porcentaje
Total 4.2
Grande 3.3
Mediano 4.3
Pequefio 4.0
Micro 5.9

Fuente: eNesTyc (1995), sTyps.

Cuadro 10

Porcentaje de materias primas importadas
en la industria manufacturera

Tamafio 1989 1991 1994
Total 27.3 316 41.8
Grande 32.7 35.0 43.7
Mediana 23.0 25.5 38.3
Pequeria 11.8 16.2 38.0
Micro 18.6 40.9 37.3

Fuente: enesTyc (1992,1995), sTyps.
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Cuadro 11

Porcentaje de establecimientos manufactureros
que realizaron actividades conjuntas (comercializacion,
financiamiento, capacitacion, ventas y disefio) en 1994

Tamario Porcentaje
Total 3.2
Grande 12.6
Mediano 8.1
Pequefio 6.5
Micro 2.8

Fuente: eNesTYC (1995), sTyps.

Cuadro 12

Porcentaje de los ingresos de los establecimientos
manufactureros dedicados a investigacion
y desarrollo tecnoldgico

Tamafio 1991 1994
Total 0.6 1.0
Grande 0.7 1.1
Mediano 0.9 1.2
Pequerio 0.5 0.6
Micro 0.3 0.3

Fuente: enestyc (1992, 1995), sTyps.
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La etapa de la concertacion: los convenios de productividad

Para ver en qué medida la resistencia de los sindicatos puede en Mé-
xico contribuir a la construccion de la flexibilidad del trabajo es con-
veniente analizar, ademas de los contenidos de los contratos colecti-
vos de trabajo, el nivel de bilateralidad formal,informal y total como
aparece en el cuadro 12. Entendemos por bilateralidad sindical la to-
ma de decisiones conjuntas con la empresa. Como se ve en el cuadro
anterior, el nivel alto de bilateralidad corresponde a porcentajes muy
bajos de establecimientos en todos los estratos considerados, tanto en
sus aspectos formal, informal como total.

En 1992, se penso desde el Estado que la mejor manera de pro-
seguir con la modernizacion de las empresas era hacer participes a
los sindicatos. En este tenor, se firmé el Acuerdo Nacional para la
Elevacion de la Productividad y la Calidad. En este documento se de-
talla la propuesta gubernamental de un pacto productivo que hace
suyos los conceptos mas actuales de la calidad total y establece un
marco de bilateralidad entre empresas y sindicatos;ademas, enuncia
todo un modelo de industrializacién. Analizaremos a continuacion
cudl es la suerte que han corrido los convenios de productividad des-
prendidos de este acuerdo.

El andlisis de las empresas que han establecido acuerdos de pro-
ductividad permite diferenciarlos, dependiendo de cual es la estrate-
gia empresarial de reestructuracion, por cambio tecnolégico, organi-
zacional o en las relaciones laborales. Cuando la politica de personal
no se concibe como factor central para elevar la productividad, es
probable que las gerencias muestren poco interés hacia los pactos bi-
laterales. Incluso cuando se considera relevante la politica de perso-
nal, las gerencias pueden optar por pactos de escasa bilateralidad.

Podriamos clasificar los pactos de productividad en dos tipos: ac-
tivos y pasivos. En los primeros, el sindicato se constituye interlocu-
tor activo en los planes de productividad, y despliega una amplia
participacion en su disefio, ejecucién y evaluacion. En funcién del
programa de productividad, el sindicato puede intervenir en la to-
ma de decisiones que involucran aspectos tecnoldgicos, organizacio-
nales, de capacitacion, de condiciones y medio ambiente de trabajo,
de medicion de la productividad, y en la determinacién de los cri-
terios para distribuir los beneficios econémicos.



DE LA GARzA/FLEXIBILIDAD: DISCURSO Y CONSTRUCCION SOCIAL 49

Los pactos de productividad pasivos limitan la accion sindical a la
mera aceptacion de los proyectos empresariales a cambio de la pre-
servacion de ciertas condiciones de trabajo Y, en especial, de la defi-
nicion de incentivos por productividad. En este caso, el sindicato no
participa en el disefio de los planes correspondientes ni en la deter-
minacion de los indicadores de productividad. Se trata, pues, de un
pacto instrumental que no modifica las relaciones laborales entre
empresa y sindicato. En pocas palabras, sanciona el “dejar hacer” em-
presarial a cambio de algunos ingresos suplementarios para los tra-
bajadores.

Los pactos activos

A la fecha son pocos los pactos activos, y no tenemos bases para sos-
tener que proliferaran en el futuro inmediato. Entre los pactos de es-
te tipo se encuentran los de Teléfonos de México (TELMEX) y la com-
pafia de Luz y Fuerza del Centro (CLFc).

El caso de TeLmex es con mucho el mas desarrollado. La inclusion
de la clausula 194 en el contrato colectivo de 1990 permiti6 que el
sindicato participara en los programas de productividad. Posterior-
mente, empresa y sindicato firmaron el *“Convenio sobre producti-
vidad, calidad y capacitacion para la modernizacion integral de TeL-
MEX” (29 de noviembre de 1990), mediante el cual se establecio:

el derecho de los trabajadores para participar propositiva y crea-
tivamente en la modernizacion de la empresa, asi como el dere-
cho a recompensas por esfuerzos adicionales;

» el compromiso para que empresa y sindicato disefien un progra-
ma para la elevacion y el mejoramiento de la productividad y la
calidad;

* la definicion bilateral de los procesos de modernizacion admi-
nistrativa y operativa;

* la promocién de una nueva cultura laboral basada en la concer-
tacion y los beneficios mutuos;

« laratificacion del modelo de calidad que habia sido firmado por
iniciativa del sindicato en 1989;

 laimplantacién de programas de capacitacion con el objetivo de
estimular la capacitacion creativa;
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 la promocién del trabajo en equipo y el mejoramiento de las
condiciones de vida en el trabajo;

* la constitucién de una comisidon mixta encargada de definir los
criterios e indicadores para medir la productividad;

» el compromiso de la empresa para capacitar a los directivos en
calidad total.

El sentido general de los acuerdos sobre productividad de los te-
lefonistas, la especificacion paulatina de los mismos y el grado de
avance en su ejecucion permiten afirmar que este es el caso mas de-
sarrollado en el contexto mexicano. Por ello, no pocas veces sirve
de modelo a otros sindicatos al momento de establecer sus propios
convenios de productividad.

El caso del convenio entre el Sindicato Mexicano de Electricistas
(sME) Y la cLrc, aunque es un poco diferente, representa también
una posicion activa del sindicato con respecto a la industria eléctri-
ca que estipul6 el compromiso estatal para crear una nueva empre-
sa a partir de la cLrc. Para ello, se formaron las comisiones mixtas de
productividad y de estructura administrativa y bases financieras. Los
trabajos de la primera comisién concluyeron con una definicién
amplia de la productividad en un sentido semejante al que aparece
en el contrato de TELMEX y que posteriormente estaria en el ANerc. Di-
cho concepto abarcd las condiciones de trabajo, el elemento salarial
y la capacitacion de la fuerza de trabajo. Mas adn, el Sindicato Mexi-
cano de Electricistas (sme) logré también que se incluyeran en la de-
finicion de productividad algunos elementos relacionados con la
gestion gerencial que desbordan el &mbito de los procesos de traba-
jo, tales como el estilo de direccidn, la calidad y disponibilidad de
recursos materiales, la comunicacion horizontal y vertical, la asigna-
cion de recursos financieros, la innovacion tecnoldgica, los progra-
mas de desarrollo cultural y social para los trabajadores y la comer-
cializacion de los productos. Ademas, como parte de su estrategia, el
SME optd por la aplicacidn de indicadores globales de productividad
para no fomentar la fragmentacion de los intereses de los agremia-
dos.
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Los convenios defensivos

En abril de 1992, el Sindicato Unico de Trabajadores Electricistas de
la Republica Mexicana (suterm) firmo su primer convenio de pro-
ductividad con la Comision Federal de Electricistas (cre). Este con-
venio establece que la iniciativa de los planes de productividad, su
medicion y evaluacion son facultades exclusivas de la empresa.Adi-
cionalmente, reglamenta los horarios para impartir el adiestramien-
to y la capacitacion, y afiade que habra un estimulo para los traba-
jadores que asistan a los cursos, pero deja en manos de la empresa
la decision sobre los contenidos de la capacitacion. La concepcion
de productividad que sustentd el disefio de este convenio se mani-
fiesta con toda claridad en estipulaciones como las siguientes: para
aumentar su productividad los trabajadores pueden optar por la re-
duccidn de su periodo vacacional a cambio del correspondiente pa-
go extra; en el renglon de permisos, se afiade el término “sin goce
de salario”; se crea el incentivo catorcenal, que consiste de un dia de
salario tabulado sin considerar prestaciones; para la asignacion del
incentivo solamente se toma en cuenta la asistencia y la puntualidad.
Como consecuencia de la inconformidad de los trabajadores, se fir-
mo posteriormente un segundo convenio de productividad mas
complejo y de mayores alcances.

Al inicio de 1994, la Asociacion Metropolitana de Ejecutivos de
Relaciones Industriales realiz6 una encuesta de convenios de pro-
ductividad,cuyos resultados mas importantes fueron los siguientes:

« la mayoria de la empresas celebraron sus convenios de produc-
tividad hasta 1994, es decir presionadas por el Pacto de Octubre
de 1993.

» predomina el pago individual de bonos.

» el 58% de las empresas que firmaron contratos colectivos al ini-
cio de 1994 y establecieron convenios fijaron un dos por ciento
del salario base por concepto de bonos, igual a lo que el Pacto es-
tableci6 para los salarios minimos.

Es decir, la firma de convenios por productividad se ha extendi-
do espectacularmente a partir de enero de 1994 y el pacto firmado
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en octubre de este afio volvié a considerar un incremento al salario
base de acuerdo con la inflacion esperada en 1995 (4%) més otro
por incremento en la productividad en 1994 (2%).

La Secretaria del Trabajo hizo un censo de convenios de produc-
tividad en 1994, cuyos resultados pueden resumirse de la siguiente
manera:

 los convenios de productividad estdn muy concentrados en las
empresas grandes, pues el 87.8% de ellos correspondian a em-
presas de mas de 300 trabajadores.

 so6lo el 50% de los convenios prevén medir, diagnosticar y esti-
mular econdmicamente la elevacion de la productividad.

e en 1994 el 79.4% de los convenios otorgaron 2% 0 menos por
bono y estos convenios abarcaban al 87.2% de los trabajadores
con este tipo de acuerdo.

* lamayoria de los convenios sélo consideran el desempefio gene-
ral de la empresa y no miden el individual, grupal o departa-
mental.

 las metas mas comunes se reducen a la asistencia y la puntuali-
dad.

En todos los casos, los convenios declaran en términos semejan-
tes el compromiso de las partes para enfrentar los desafios de la glo-
balizacién, promover una nueva cultura laboral e involucrar al sin-
dicato y los trabajadores en la modernizaciéon productiva;asimismo,
reconocen la necesidad de nuevos contenidos en la capacitacion y de
transitar del enfrentamiento y la desconfianza entre capital y traba-
jo hacia un clima de concertacion y colaboracion. Pero en lo corres-
pondiente a sus diferencias, encontramos convenios que promueven
bonos individuales, grupales o mixtos. Unos contemplan el funcio-
namiento de comisiones mixtas mientras que otros N0 mencionan
nada al respecto, 0 asighan sus eventuales funciones a las instancias
sindicales tradicionales. Algunos convenios que incluyen comisiones
mixtas les asignan funciones amplias, cercanas a lo que hemos de-
nominado estrategia activa. Por otra parte, la determinacion de los
parametros de medicién y las formas de pago se establecen tanto
unilateral como bilateralmente. Unos fijan un maximo en el monto
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de los bonos con respecto al salario base, mientras que otros no in-
dican limite alguno. También varian las condiciones para recibir los
bonos: en unos casos basta con alcanzar ciertas metas preestablecidas;
en otros, se deja abierto el porcentaje que se puede recibir cuando
se superan valores historicos de ciertos parametros de productivi-
dad. Los recursos totales destinados a los bonos pueden definirse
con anterioridad e indicando un tope maximo o pueden depender,
sin limite alguno, de los resultados obtenidos. Por dltimo, cabe
mencionar que en algunos casos las empresas ofrecieron los bonos
por productividad a cambio de la flexibilizacion del contrato colec-
tivo, la polivalencia o la compactacion del tabulador.

Avance Y limitaciones de la flexibilizacién

Hacia el afio de 1994, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social
(sTyps) realizd su segunda encuesta ENESTIC CON una muestra repre-
sentativa de alrededor de 5000 establecimientos manufactureros. A
partir de dicha encuesta y de la de 1991, es posible captar el avance
en flexibilidad en la industria mexicana.

Entre 1991 y 1994 no hay un cambio apreciable en el uso de
subcontratistas; el porcentaje del valor de la produccién generada por
estos es muy bajo: 4.2% en la manufactura y 3.3% en los estableci-
mientos grandes. Hay dos explicaciones al respecto. Una es el aumen-
to espectacular de laimportacion de insumos a raiz de la apertura co-
mercial que ha desarticulado cadenas productivas o impedido la
creacion de nuevas. La otra explicacion es laboral: los salarios en el
sector moderno de la economia, incluyendo el exportador, son tan
bajos que la delegacion en subcontratistas no presenta ventajas parti-
culares, afiadiendo que se trata de los mismos sindicatos que contro-
lan a los trabajadores tanto en subcontratadas como subcontratantes.

Lo anterior es probable que contribuya al mantenimiento de un
circulo pernicioso para el desarrollo industrial. Las empresas gran-
des que son sobre todo exportadoras importan de manera crecien-
te sus insumos y no emplean subcontratistas internos. Debido a ello,
la pequefia y mediana empresa no se ve impulsada a modernizarse,
cambiar de tecnologia, organizacién, funcionar justo a tiempo o con
niveles aceptables de calidad. Este circulo pernicioso se cierra tam-
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bién por la escasa difusion de los distritos industriales y clusters. El
porcentaje de establecimientos que en 1994 realizaron actividades
conjuntas de investigacion,comercializacion,capacitacion, financia-
miento o ventas es pequefio.

Un ejemplo claro de este comportamiento que desarticula cade-
nas productivas y de clientes y proveedores es la maquila del norte,
gue, a pesar del discurso sobre clusters, adoptado ahora por el gobier-
no mexicano segun recomendaciones del Banco Mundial, mantiene
sus insumos nacionales en alrededor de 2% del total desde el inicio
del actual modelo econémico en 1980.

Tampoco ha cambiado mucho la actitud de las empresas con res-
pecto a investigacion y desarrollo; sus gastos en estos rubros se han
mantenido en niveles irrisorios. Sorprenden también las cifras tan
bajas dedicadas al pago de trasferencia de tecnologia, que puede ser
indicador de un uso ilegal y hechizo de ésta en la mayoria de las em-
presas. En cuanto a la maquinaria y equipo empleados, saltan a la vis-
ta las grandes diferencias en el uso de instrumentos para el control
de calidad entre los establecimientos grandes y pequefios y micro;en
los primeros la mayoria los utiliza, en los Gltimos una pequefia mi-
noria.Asimismo, el porcentaje en el valor de la maquinaria y equipo
de los tornos de control numérico y de los robots es muy pequefio
en todos los tamafios de establecimiento, aunque superior en los
grandes.

En cambio, la extensién de las nuevas formas de organizacion del
trabajo parece que se ha incrementado a partir de 1994.

Sin embargo, la introduccién de nuevas formas de organizacion
no lleva aparejada el mismo nivel de flexibilidad numérica, ni direc-
ta ni a través de subcontratistas. En las empresas predomina el traba-
jador de planta con contrato por tiempo indeterminado, y el trabajo
a tiempo parcial y por horas es despreciable. La explicacion puede te-
ner dos vertientes: una es el tradicional monopolio que los sindica-
tos oficiales han tenido sobre el mercado de trabajo y la demanda
historica atendida por estos de obtencion de definitividad, pero tal
vez la mas importante sea por el lado de los empresarios, primero
por los efectos negativos que sobre la productividad puede tener la
inestabilidad laboral y, segundo, asi como en la explicacion para el no
uso de subcontratistas, porque los trabajadores de base tampoco
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cuestan tanto como para pensar en substituirlos por eventuales o
subcontratistas.

En cuanto a la flexibilidad en el salario a través de bonos, se ve
gue donde éstos se han extendido es en empresas grandes, no asi en
las pequefias y medianas. Sin embargo, el monto de los bonos es pe-
quefio en las grandes y mas alto en las micro, posiblemente porque
la encuesta no distinguio entre esquemas nuevos de remuneraciones
de aquellos relacionados con el pago a destajo tradicionales. De cual-
quier forma, los costos salariales han disminuido drasticamente en-
tre 1991 y 1994 con respecto de los costos totales, lo cual se refleja
en la decadencia de los salarios reales en la manufactura y el perso-
nal ocupado, no tanto por la innovacién tecnoldgica, sino por una
mayor racionalizacién con intensidad en el trabajo.

Las empresas y sindicatos que depositan sus contratos colectivos
en la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje corresponden a las
compafiias que tienen establecimientos en mas de una entidad fede-

Cuadro 13

Porcentaje de los ingresos de los establecimientos
manufactureros dedicados a la compra o pago
por transferencia de tecnologia

Porcentaje
Tamafio 1991 1994
Total 3.1 2.1
Grande 3.0 2.0
Mediano 3.9 2.0
Pequefio 24 1.8
Micro 3.8 34

Fuente: enesTyc (1992,1995), sTyps.
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Cuadro 14

Porcentaje de los ingresos de los establecimientos
manufactureros que utilizan instrumentos
para el control de calidad

Tamafio 1991 1994
Total 13.7 10.25
Grande 69.8 73.0
Mediano 54.1 59.0
Pequefio 29.8 34.3
Micro 9.0 7.5

Fuente: enesTyc (1992,1995), sTyps.

Cuadro 15

Porcentaje del valor total de la maquinaria y equipo
en establecimientos manufactureros en 1991 y 1994

Maquinas herramientas Robots

Tamafio de control numérico

1991 1994 1991 1994
Total 6.5 6.4 1.3 1.3
Grande 7.0 7.8 14 2.0
Mediana 71 8.1 2.0 1.1
Pequefia 55 5.0 0.3 0.6
Micro 1.2 1.6 0.0 0.2

Fuente: enestyc (1992,1995), sTyps.
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Cuadro 16

Porcentaje de establecimientos manufactureros
que realizaron cambios en la organizacion del trabajo
a partir de 1994

Tamario | Il 1 v \ Vi Vil VI

Total 147 | 35 | 29 | 180 39 14.9 6.4 13
Grande | 641 | 7.0 | 58 | 121 | 10.7 144 | 16.0 34
Mediano | 53.0 | 59 | 69 | 16.1 9.7 12.4 | 145 13
Pequefio | 371 | 6.0 | 91 | 16.2 9.5 13.6 | 10.0 0.0
Micro 123 | 28 | 1.2 | 187 2.2 15.3 4.9 13

Claves: 1 Cualquier cambio en organizacién del trabajo en produccién; i1 Jus-
to a tiempo; m Rotacion entre puestos; v Polivalencia; v Control estadistico del
proceso; vi Equipos de trabajo; vii Circulos de calidad; vin Unidades de negocios.

Fuente: ENesTYC (1995), sTyps.

rativa y, por tanto, puede suponerse que se trata de los contratos de
las empresas més grandes y los que han sido maés protectores de los
trabajadores. Para el andlisis de la flexibilidad numérica, funcional y
salarial se han utilizado las mismas dimensiones e indicadores que
para la encuesta miM. Se tomo una muestra aleatoria por rama (tal
como éstas se clasifican en la Junta Federal de Conciliacion y Arbi-
traje) de alrededor del 10% del universo de contratos colectivos. De
este andlisis se puede concluir (De la Garza y Bouzas, 1998):

1. La flexibilidad funcional es alta en los contratos colectivos (lo
cual no significa que esta flexibilidad se aplique en la préactica,
pero si que en la mayoria de los contratos lo contenido en sus
clausulas no es un obstaculo para la flexibilidad funcional). Se
confirma también una antigua tesis que hemos manejado desde
la década pasada, que el modelo de contratacién colectiva de la
Revolucidn Mexicana ha sido en México de la circulacidn, es de-
cir con protecciones en empleo y salario (compraventa de la
fuerza de trabajo),pero con poca participacion formal de los sin-
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Porcentaje de trabajadores de planta, de tiempo parcial,
por horas y subcontratados
en establecimientos manufactureros en 1991 y 1994

De planta Tiempo parcial | Por horas | Subcontratados
Tamafio | 1991 1994 | 1991 1994 | 1991 1994 | 1991 1994
Total 85.6 855 05 04 0.1 0.03 19 02
Grande | 86.5 88.4 0.2 0.09 |0.03 0.03 1.8 03
Mediano| 86.2 86.4 03 009 |0.06 0.01 16 00
Pequefio | 89.1 91.8 08 06 04 0.02 1.7 03
Micro 771 784 1.3 07 0.1 0.05 27 00

Fuente: enesTyc (1992,1994), sTyps.

Cuadro 18

Porcentaje de establecimientos manufactureros
que ofrecen bonos por productividad a los obreros
y porcentaje de dichos bonos en el salario obrero
cuando existen en 1995

Tamafio Tienen bonos Porcentaje del bono
por productividad en el salario
Total 5.3 10.3
Grande 36.8 8.6
Mediano 29.1 8.9
Pequefio 17.6 8.4
Micro 39 111

Fuente: eNesTyc (1995), sTyps.
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Cuadro 19

Porcentaje de los costos laborales con respecto a los costos totales
en establecimientos manufactureros en 1989 y 1994

Tamafio Porcentaje

1989 1994
Total 24.7 16.9
Grande 25.2 154
Mediano 24.9 17.2
Pequefio 27.3 194
Micro 17.9 18.3

Fuente: enesTyc (1992,1995), sTyps.

dicatos en los procesos de trabajo. Es cierto que en cuanto a fle-
xibilidad funcional (dentro del proceso de trabajo) lo que predo-
mina es la indefinicion en el contrato colectivo, pero en segundo
término la unilateralidad explicita de las empresas en las decisio-
nes. La rigidez manifiesta codificada es poco frecuente y hay muy
poca limitacion formal a la movilidad interna, entre turnos o
geografica; las limitaciones son moderadas a la polivalencia de los
trabajadores y, en general, la antigiiedad no juega sola como cri-
terio de ascenso de los trabajadores, tampoco depende sélo de la
voluntad de los obreros el trabajar en horas extras o en dias de
descanso obligatorio.

2. En cambio, la regulacién contractual de la flexibilidad numérica
es muy superior a la funcional. Es alta en cuanto al empleo de
eventuales; moderada aunque no mayoritaria en cuanto al uso
por las empresas de subcontratistas; también en el uso de traba-
jadores de confianza y para el recorte de personal.

3. Por lo que se refiere a la flexibilidad salarial, si hay una rigidez
acentuada al predominar el salario mensual o quincenal fijo por
categoria, y éste se encuentra muy regulado; hay poca importan-
cia de los bonos de puntualidad y asistencia, productividad o ca-
lidad.
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La conclusién es muy clara: los contratos colectivos en México
en general son flexibles en lo funcional, son mas rigidos en lo nu-
meérico y sobre todo en lo salarial. Es decir, los contratos parecieran
mas flexibles que las relaciones laborales en la préctica.

Entre 1990 y 1994, en la mayoria de las empresas los items con-
siderados para medir la flexibilidad laboral no cambiaron. Sin em-
bargo, en aquellos casos en que si se modificaron, predomind la
tendencia hacia una mayor flexibilidad. Es probable que el predomi-
nio de clausulas no modificadas se deba a que la muestra no discri-
mino entre empresas grandes y de otros tamafios, y a que la flexibi-
lizacién contractual esté concentrada en las grandes. De cualquier
manera de nuestra muestra se infiere que:

1. Se tendio maés a excluir a los sindicatos de las decisiones de los
cambios tecnoldgicos, métodos de trabajo, pero no en la nego-
ciacion de la intensidad del trabajo.

2. La contratacion de eventuales, trabajadores de confianza y la de-
finicién de cuéles trabajadores son de base tendieron a ser mas
flexibles, no asi el empleo de subcontratistas.

3. La movilidad entre puestos o categorias, turnos, geogréfica, las
horas extras, el criterio de ascenso y el trabajo en dias de descan-
so obligatorio tendieron a flexibilizarse, a diferencia de la poli-
valencia.

4. El salario continu6 siendo muy rigido.

Si analizamos los niveles de flexibilidad numérica, funcional y
salarial por rama tenemos los siguientes resultados:

1. Por rama, los cambios en flexibilidad numérica son hacia mayor
flexibilidad en todas excepto en la cinematografia, destacando
los niveles més altos en la hulera, la metalurgia y siderurgia, au-
tomotriz y autopartes, aceites y grasas vegetales, maderera basi-
ca y tabacalera.

2. En cambio, la flexibilidad salarial tendi6 més hacia la rigidez en
todas las ramas.
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En cuanto a los cambios en flexibilidad por entidad federativa

a) El cambio hacia la flexibilidad numeérica fue positivo en todas las
entidades federativas, en especial en Baja California, Distrito Fe-
deral, Durango, Guanajuato, Guerrero, Jalisco, Edo. de México y
Morelos.

b) La flexibilidad funcional también tendié a aumentar en todas las
entidades federativas, excepto en Nuevo Leon, aungue los indi-
ces son menores gue los de flexibilidad numérica.

¢) En cuanto a la flexibilidad salarial por entidad federativa, fue ne-
gativa en su incremento en todas.

Flexibilidad, exportacion y propiedad del capital

En lo que respecta a la formalizacion del trabajo, el uso de manuales
de puestos y su uso esta mas extendido en empresas extranjeras, asi
como la realizacion de estudios de tiempos y movimientos. Las for-
mas nuevas de organizacion del trabajo mas comunes en las empre-
sas exportadoras son los circulos de control de calidad y la redefini-
cion del layout de las lineas de produccion.

En cuanto a la flexibilidad laboral, la movilidad interna es muy
parecida independientemente de que las empresas sean exportado-
ras 0 no, nacionales o extranjeras. El calculo del nivel global de fle-
xibilidad muestra lo siguiente:

Con respecto al nivel de involucramiento de los trabajadores en la
produccion, los valores altos son poco frecuentes tanto en empresas
exportadoras como en las que no lo son, asi como en las de capital
nacional y extranjero. En todos los casos hay un claro predominio del
involucramiento bajo.

En lo que se refiere a la concertacion con los sindicatos y los tra-
bajadores en los problemas de empleo, proceso de produccién, sa-
lario, tecnologia y organizacion del trabajo, los resultados de los dos
cuadros siguientes muestran que el indice de bilateralidad total (for-
mal e informal, con sindicato y/o con los trabajadores) en exporta-
doras y no exportadoras es bajo y no hay diferencias importantes;
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entre extranjeras y nacionales también es bajo, pero es mas bajo en
las extranjeras.

En cuanto a las articulaciones de las empresas con su entorno, en
términos de ubicacion de sus proveedores y clientes y la formacion
de cadenas productivas a través de la subcontratacién, los proveedo-
res de las empresas extranjeras estan basicamente en el extranjero,
aunque la importancia de proveedores extranjeros entre las naciona-
les es mayoritario también; asimismo, el comercio intrafirma es ma-
yoritario entre las empresas extranjeras en México.

Cuadro 20

Existencia y uso de manuales de puestos
(porcentaje de establecimientos)

Manuales de Extranjeras Nacionales
puestos
Los usan 818 50.5
No los usan 25 6.5
No tienen 15.7 43.1
Fuente: mim (1994).
Cuadro 21

Nivel global de flexibilidad (externa, interna y salarial)

(porcentaje de establecimientos)

indice de Exportador No exportador
Flexibilidad

Bajo 77.9 717
Medio 221 28.3

Fuente: mim (1994).
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Cuadro 22

Nivel de involucramiento
(porcentaje de establecimientos)

Involucramiento Exportador Propiedad del capital
Si No Extranjero | Nacional
Bajo 70.7 725 744 71.1
Medio 23.9 221 23.1 22.7
Alto 54 54 25 6.2

Fuente: mim (1994).

Enlo concerniente al perfil de la fuerza de trabajo que utilizan las
empresas, la escolaridad de los trabajadores promedio sigue siendo
la primaria sin distincion de tipo de empresa; en cuanto a la antigiie-
dad, los obreros profesionales (poseen un oficio) tiene en promedio
entre 2 y 10 afios sin distincion de tipo de empresa, los obreros es-
pecializados en determinadas méaquinas también entre 2 y 10 afios
sin distincion por tipo de empresa; en cambio, los obreros genera-
les tienen menos de 2 afios en las empresas extranjeras y entre 2y 5
en las nacionales. Los trabajadores eventuales son minoria en todos
los tipos de empresas. Finalmente, el ingreso de los trabajadores es
bajo en la mayoria de todos los tipos de empresas y los bonos por
productividad,calidad, asistencia o puntualidad en la mayoria de to-
dos los tipos constituyen entre 0 y 25% del total del ingreso del tra-
bajador.

Con respecto a las diferencias entre empresas exportadoras y no
exportadoras, asi como de capital nacional y extranjero, podemos
concluir que hacia 1994
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Cuadro 23

indice de bilateralidad total (porcentaje de establecimientos)

Indice de Exportadores Capital
bilateralidad

Si No Extranjero | Nacional
Bajo 52.1 53.0 64.8 48.9
Medio 35.7 36.9 30.7 38.0
Alto 12.1 10.1 4.5 13.1

Fuente: mim (1994).

Cuadro 24

indice de bilateralidad formal entre sindicato y empresa
(porcentaje de establecimientos)

indice de Exportadores Capital
bilateralidad

formal Si No Extranjero | Nacional
Bajo 77.4 78.2 83.3 75.0
Medio 17.1 18.7 135 19.7
Alto 55 3.1 3.1 53

Fuente: mim (1994).

Cuadro 25

Situacion del principal proveedor de las empresas
(porcentaje de establecimientos)

Proveedor Capital

Extranjero Nacional
Nacional 4.8 45.4
Extranjero 95.2 54.3

Fuente: mim (1994).
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1. En organizacion del trabajo pareciera que la division de éste en
lo concerniente a las extranjeras tiende méas a esquemas tayloris-
tas fordistas mas estrictos que en las nacionales, posiblemente
porque en éstas haya mayor presencia de administracion no
cientifica. De la misma manera, las extranjeras tienden mas a for-
malizar el trabajo en sentido taylorista.

2. En niveles de flexibilidad del trabajo no parece haber diferencias
entre tipos de empresas.

3. En bilateralidad, siendo baja en general, las extranjeras tienden
menos a compartir las decisiones con sindicatos y trabajadores.

Cuadro 26

Utilizacion de subcontratistas en produccion
(porcentaje de establecimientos)

Usan Exportadoras Capital
subcontratistas Si No Extranjero | Nacional
Si 15.2 17.4 175 15.5
No 84.8 82.6 825 84.5
Fuente: mim (1994).
Cuadro 27

Nivel de ingreso de los obreros
(porcentaje de establecimientos)

Nivel de ingreso Exportadora No exportadora
Bajo 67.6 58.4
Medio 22.7 34.2
Alto 9.1 7.4

Fuente: mim (1994).
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4. En cuanto al salario, en todos los tipos el ingreso es bajo.

Con respecto a la fuerza de trabajo, la Unica diferencia es en
cuanto a la mayor juventud y la menor antigiiedad de ésta en las
empresas extranjeras; en todas se trata de trabajadores de bajo ni-
vel educativo.

ol

Las empresas extranjeras en México al parecer llegan con esque-
mas de organizacidn tayloristas-fordistas, mezclados con aplicacio-
nes parciales de la calidad total y el justo a tiempo, pero en el fon-
do con una divisién del trabajo que sigue asignando a los obreros
tareas poco calificadas en contraste con técnicos e ingenieros. En es-
ta medida, el recambio importante de la fuerza de trabajo a nivel
global no es por la creacion de una capa importante de trabajadores
recalificados, sino por la incorporacion de fuerza de trabajo joven,
femenina, de gran rotacion externa y bajo salario y calificacién.

El porcentaje de establecimientos que en 1994 realizaron activi-
dades conjuntas de investigacion, comercializacion, capacitacion,
financiamiento o ventas es pequefio. Un ejemplo claro de este com-
portamiento que desarticula cadenas productivas y de clientes y
proveedores es la maquila del norte, que, a pesar del discurso sobre
clusters adoptado oficialmente, mantiene sus insumos nacionales en
alrededor de 2% del total desde el inicio del actual modelo econé-
mico en 1982.

Sindicatos, productividad y flexibilidad

A pesar de las dificultades de los sindicatos en México a partir de
1982, la proporcion de asalariados en la industria manufacturera y
los trabajadores cubiertos por contratos escritos de trabajo sigue
siendo muy alta, asi como el porcentaje de trabajadores en este sec-
tor sindicalizados.

Analizaremos, utilizando datos de las encuestas ENESTYC y MM, las
relaciones entre sindicalizacion (sélo fue posible disponer del dato
de si un establecimiento tenia sindicato y no la tasa de trabajadores
sindicalizados en 1991) con indicadores de flexibilidad y de pro-
ductividad. Las claves de las ramas manufactureras utilizadas son:
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Cuadro 28
Asalaramiento y formalizacidn de la relacion laboral (1996)
Porcentajes
Rama Asalariados/ | Asalariados con Asalariados con
Ocupados | contrato de base | contrato de base o
escrito eventual escrito
Agropecuario 28.2% 7.6% 9.9%
Minas 90.3 73.5 79.8
Petroleo 99.9 75.5 98.9
Transformacion 74.9 55.3 67.2
Electricidad 99.6 85.8 96.0
Construccion 70.1 13.8 23.0
Comercio 44.7 45.5 54.2
Hoteles, restaurantes 51.1 37.7 46.2
Transportes y conexos 74.5 374 440
Comunicaciones 96.6 87.6 93.7
Alquiler de inmuebles,
Servicios financieros
y profesionales 75.6 62.3 74.7
Otros servicios 72.8 47.3 53.7
Administracion
publica y defensa 99.6 80.8 937
No especificado 91.0 333 50.3

Fuente: INeGl (1996), Encuesta Nacional de Empleo.
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Cuadro 29

Porcentaje de establecimientos manufactureros que cuentan
con sindicato y trabajadores sindicalizados en 1991 y 1995

Tamafio Porcentaje con Porcentaje de

sindicato trabajadores
1991 1995 sindicalizados en 1995

Total 15.2 141 422

Grande 87.1 89.5 63.9

Mediano 84.0 84.5 58.3

Pequerio 66.0 60.1 46.5

Micro 6.9 9.5 14.2

Fuente: enesTic (1992, 1995), sTyps.

Cuadro 30

Porcentaje de establecimientos manufactureros que cuentan
con sindicato en 1991 y 1995,
porcentaje de trabajadores sindicalizados en 1995 por rama

Rama Establecimiento | Trabajadores
con sindicato | Sindicalizados
1991 1995 (%) 1995
Nacional 152 141 422
Alimentos,bebidas y tabaco 90 9.0 37.8
Textiles,prendas de vestir y calzado 212 210 42.6
Industria de la madera
y productos de madera 81 6.2 254
Papel,productos de papel,imprenta
y editoriales 11.3 15.0 37.2
Quimica,derivados del carbon, hule y plastico| 59.7 53.2 51.1
Minerales no metalicos 135 116 44.1
Industrial metalicas basicas 541 776 64.4
Productos metalicos, maquinaria y equipo 188 19.7 47.6
Otras industrias manufactureras 35.0 156 48.1

Fuente: elaboracidn propia a partir de la enesTic, sTyps, 1994,
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Cuadro 31

Sindicalizacion, productividad, innovacion y flexibilidad
en la industria manufacturera por rama de actividad,
datos de 1991

Rama I I mn (% Vv 0 Vil
Total 152 79.4 24 139 212 35.8 41.0
3100 9.0 82.2 0.6 9.7 135 24 40.5
3200 | 21.2 385 8.3 15.8 18.7 3.1 39.0
3300 8.1 62.4 2.2 10.1 28.2 2.7 324
3400 | 11.3 79.6 15 214 17.2 3.5 55.1
3500 | 59.7 | 104.6 53 48.6 417 152 69.8
3600 | 135 68.4 15 9.9 26.3 3.2 35.7
3700 | 541 | 1421 1.0 48.8 33.6 13.2 56.9
3800 | 18.8 89.1 1.8 15.2 27.0 4.4 40.1
3900 | 35.0 38.8 17.7 22.5 26.0 24 57.8
r — | 0545 | 0.272 0.949 | 0.791 0.897 0.818

Fuente:elaboracion propia a partir de la ENgsTiC.
r= coeficiente de correlacion entre 1y las demés variables de las columnas.

3100 productos alimenticios, bebidas y tabacos

3200 textiles, prendas de vestir e industria del calzado

3300 industrias de la madera y productos de madera

3400 papel, productos de papel, imprentas y editoriales

3500 substancias quimicas, productos derivados del carbon,
hule y plastico

3600 productos minerales no metalicos

3700 industrias metalicas basicas

3800 productos metalicos, maquinaria y equipo

3900 otras industrias manufactureras

La productividad se calcul6 como valor agregado entre personal
total ocupado
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Las claves de las columnas son:
I = Porcentaje de establecimientos que tiene sindicato
Il = Productividad
= Porcentaje de establecimientos que tienen tecnologia novedosa
Iv= Porcentaje de establecimientos que realizaron cambios

en la organizacion de la produccion a partir de 1987
v=Porcentaje de establecimientos que emplearon

trabajadores eventuales
vi= Porcentaje de establecimientos que utilizaron subcontratistas
vii= Porcentaje de establecimientos que practican la participacion

de los trabajadores en el mejoramiento de la productividad

vii=Tasa de rotacion entre puestos

Del cuadro anterior se puede deducir gque la presencia de sindi-
catos en establecimientos manufactureros se correlaciona positiva-
mente con: productividad, tecnologia novedosa, cambio en organi-
zacion del trabajo, empleo de trabajadores eventuales, participacion
de subcontratistas y participacion de los trabajadores en el mejora-
miento de la productividad

Adicionalmente, por rama manufacturera, el coeficiente de co-
rrelacion entre innovacion en el producto y sindicalizacion fue de
0.594; para el uso de subcontratistas y sindicalizacion, de 0.67; pa-
ra el porcentaje de trabajadores que recibieron capacitacion y sindi-
calizacion, de 0.69.

Es cierto que estas correlaciones positivas altas entre sindicaliza-
cion y modernizacién de la empresa no necesariamente significan
que el sindicato sea un agente activo y participativo en esta moder-
nizacion. Nuestras mediciones de bilateralidad apuntan en sentido
contrario, pero al menos pueden significar que no son un obstacu-
lo para la innovacion en las empresas y la flexibilidad del trabajo.

En el cuadro 32, se observa que las empresas grandes son las mas
innovadoras y a la vez las de mayor sindicalizacion. También los re-
sultados de la encuesta mim, analizados en los cuadros 33 'y 34, mues-
tran correlaciones positivas entre sindicalizaciéon y productividad.

También encontramos una correlacion positiva pero menos fuer-
te que para las variables de innovacion y flexibilidad laboral entre
sindicalizacion y salario promedio por obrero.
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Cuadro 32

71

Sindicalizacion, productividad, innovacion y flexibilidad
en la industria manufacturera
segun tamario de establecimiento, datos de 1991

Tamafio | 1l

1l v )

\ Vil Vil

Grande 87.1 | 96.2
Mediano 84.0 | 77.3
Pequefio 66.0 | 654

115 | 66.3 | 68.3
92 | 628 | 604
55 | 478 | 413

200 | 179 | 746
13.8 | 17.1 | 68.0
143 | 181 | 675

Micro 6.9 | 415 1.8 8.2 17.3 191 24 | 369
r — | 0.93 | 0.93 0.99 096 | 095 | 0.90 | 0.98
Fuente: ibid.

Cuadro 33

Nivel de la productividad y sindicalizacion
en la industria manufacturera, 1994
(porcentaje de establecimientos por nivel de productividad)

Nivel de productividad

Si tienen sindicato

No tienen sindicato

Baja
Mediana
Alta

53.6
100.0
73.3

46.4
0.0
26.3

Fuente: uami, MmiM, 1994.

De cualquier manera, la trayectoria de los salarios reales en los
noventa sigue en la manufactura una curva con maximo en 1994 y
caida sostenida desde entonces.

De acuerdo con el cuadro 36, se confirma la correlacion alta en
1991 y 1994 entre tener sindicato y remuneracion promedio por
trabajador; correlacidén que es muy alta entre tener sindicato y cam-
bio en la organizacion del trabajo.
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Cuadro 34

Sindicalizacién y nivel de la productividad
en la industria manufacturera, datos de 1994
(porcentaje de establecimientos)

Tiene sindicato | Productividad baja | Productividad media| Productividad alta

Si 88.3 0.51 11.2
No 94.9 0.0 51

Fuente: uAmI, MM, 1994,

Cuadro 35

Sindicalizacion y salario promedio mensual
por obrero por rama manufacturera, datos de 1992

Rama Tasa de sindicatos Salario promedio
(nuevos pesos de 1992)
Total 15.2 1459.8
3100 9.0 1213.9
3200 21.2 11229
3300 8.1 1540.6
3400 11.3 1518.3
3500 59.7 1900.6
3600 135 1465.9
3700 54.1 1650.0
3800 18.8 1627.8
3900 35.0 1067.0

Fuente: ENesTIC, sTyps, 1992.
Coeficiente de correlacion:0.442
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Cuadro 36

Coeficientes de correlacion entre sindicalizacion
(porcentaje de establecimientos con sindicato)
y otras variables en el sector manufacturero en 1991 y 1994

Variable 1991 1994
Remuneraciones promedio por trabajador 0.5878 | 0.7003
Porcentaje de establecimientos

que cambiaron la organizacion del trabajo 0.854 | 0.8029
Porcentaje con bonos por productividad nd. | 0.7386
Porcentaje de trabajadores de planta 0.1704 | 0.4734
Porcentaje de trabajadores

con nivel secundaria 0 mas 0.452 n.d.

Fuente: elaboracidn propia a partir de las enestic de 1991 y 1994.

Conclusiones

La modernizacion de las empresas exportadoras no es tan especta-
cular como pudiera pensarse, posiblemente porque la ventaja com-
parativa del bajo salario sigue siendo una realidad en muchas de és-
tas. Empresas exportadoras con bajos salarios, con fuerza de trabajo
poco calificada y de nivel educativo bajo, con tecnologias interme-
dias, con aplicaciones parciales de la calidad total y el justo a tiempo,
especialmente con poco involucramiento de los trabajadores, con es-
guemas de bonos por productividad poco atractivos para los obreros
y baja bilateralidad con los sindicatos, parecieran mas basadas en el
bajo salario y la racionalizacién con gran intensidad del trabajo que
en la constitucion de cualquier forma de postfordismo o de lean pro -
duction. La reestructuracién productiva en México es real pero sigue
caminos propios de acuerdo con las estrategias empresariales, el
contexto institucional particular, las politicas estatales y las caracte-
risticas previas de las relaciones laborales, de los sindicatos y las cul-
turas de estos actores. Taylorismo-fordismo con aspectos parciales de
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la calidad total y el justo a tiempo, todo esto con una division del
trabajo que sigue segmentando las tareas de operacion en el piso de
las de concepcion; por ello la reestructuracion en general no se
acompafia con mayor calificacion ni capacitacién obreras y el re-
cambio en el perfil de la fuerza de trabajo es mas entre la antigua
clase obrera, de educacion baja, calificada en la practica en el uso de
una maquina, masculina, de antigliedad y edad medianas y bajo sa-
lario, con una nueva fuerza de trabajo mas femenina, joven, de alta
rotacion externa, baja calificacion y también bajo salario.

Frente a la constatacion de una extension limitada de la flexibi-
lidad laboral en México o bien muy focalizada en grandes empre-
sas, caben varias hipdtesis:

1. No se extiende la flexibilidad porque el paraguas de la Ley Fe-
deral del Trabajo lo impide. Esta hipotesis puede tener parte de
verdad en cuanto a las indemnizaciones que la ley establece por
despido injustificado y la existencia del contrato por tiempo in-
determinado. Sin embargo, la misma ley contempla diversas
formas de contratacion: por obra, por tiempo determinado,
ademas del indeterminado. En cuanto a las causas de suspension
de la relacion laboral, la ley no considera las variaciones en la
produccion. Sin embargo, en el articulo 439 si se toma en cuen-
ta la posibilidad de reduccion de personal al implantar nueva
maquinaria 0 métodos de trabajo. Con respecto al ascenso de los
trabajadores en el escalafon, el articulo 154 da preferencia a la an-
tigliedad, pero solo en igualdad de condiciones, mientras que el
articulo 159 contempla que los ascensos se den a la categoria in-
mediata anterior y que el ascenso correspondera al mas apto y an-
tiguo. En cuanto a la flexibilidad interna, efectivamente la ley es-
tablece en su articulo 24 que las condiciones de trabajo deberan
contener el servicio o los servicios que el trabajador debe prestar
y que éstos se definiran con la mayor precision. Por lo que res-
pecta a la flexibilidad salarial, el concepto de salario minimo con-
tenido en la ley no tiene que ver con el desempefio del trabajador
sino con los costos de reproduccién de la fuerza de trabajo y su
familia; sin embargo, la ley abre la posibilidad del pago por obra,
comisién, precio alzado o cualquier otra forma.Asimismo, el ar-
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ticulo 84 dice que formaran parte del salario la cuota diaria,gra-
tificaciones, percepciones, habitacion, primas, comisiones, pres-
taciones y horas extras. Finalmente, la ley no contempla explici-
tamente la participacion de los sindicatos en las decisiones en
materia de produccion, de cambios tecnoldgicos o de reorgani-
zacion del trabajo.

En sintesis, la Ley Federal del Trabajo contiene elementos de
rigidez y a la vez de flexibilidad. EI problema central, por tanto,
no es la ley, sino como se acufiaron las costumbres laborales en
México, como éstas repercutieron en la forma de los contratos
colectivos, de tal manera que ciertas opciones de contratacion
que la ley permite no fueron practicadas. La prueba esta en que
en México algunos de los contratos colectivos mas importantes
han sido flexibilizados a pesar de que la ley no ha cambiado.

2. La otra explicacion de por qué la mayoria de los contratos co-
lectivos en México no han cambiado en los Ultimos afios seria
porque ya eran flexibles sobre todo en lo funcional, dado el de-
sinterés sindical por los problemas de la produccidn. Nuestra
investigacion empirica es consistente con esta explicacién, los
contratos flexibilizados son los de las grandes empresas que si
eran protectores del trabajo mas alla de las condiciones del mer-
cado. Habria que afiadir, que aunque ese nacleo de contratos del
patron contractual de la Revolucion Mexicana ha sido flexibiliza-
do, en general no se ha llegado a los extremos de los contratos
de la maquila del norte. Esta explicacion es consecuente con el
hallazgo empirico de que la flexibilidad en la gran empresa en
México no adquiere caracteres extremos sino de nivel medio;
aun mas, que flexibilidades extremas codificadas en contratos
como la Ford de Hermosillo en la préctica se han tenido que mo-
derar por su efecto negativo en el desempefio de los trabajado-
res. La razon puede ser la contradiccion entre una flexibilidad ex-
tremista —dejar al libre mercado hacer su labor asignadora—
frente a una flexibilidad moderada toyotista, para la cual la extre-
ma inseguridad en el trabajo o las multitareas indiscriminadas
pueden provocar un clima laboral contrario a la identidad del
trabajador con la empresa (Pollert, 1991; Tolliday, 1992; Wood,
1991). En otras palabras, es probable que haya una distancia en-
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tre el discurso empresarial de cupula que habla de la flexibilidad
extremista como condicion de competitividad y lo que los em-
presarios establecen en sus empresas, al menos en ese nucleo de
procesos productivos complejos que es el que se ha flexibilizado
en este periodo.

Si las formas y contenidos de la flexibilidad en México son di-
versos, se debe sobre todo a las diferentes estrategias empresaria-
les de modernizacion (dejamos fuera las formas de flexibilidad
previas a la reestructuracion productiva actual). Esta visto que es-
tas estrategias pueden ser varias,pero pudieran resumirse en dos
principales:

Por un lado, la que trata de ganar competitividad y productivi-
dad a través de nuevas formas de organizacién del trabajo que
implican algan tipo de flexibilidad y cambio cultural. Sin embar-
go, esta forma se enfrenta en la actualidad a la constatacion de
que se establece la flexibilidad y se pide involucramiento e iden-
tidad con los fines de la empresa con escasa capacitacion, baja
delegacidn de poder de decisién a los obreros y bajos salarios.
La segunda forma se asimila a la idea de flexibilidad como des-
regulacion unilateral en favor de la empresa también con bajos
salarios. Es decir, las formas dominantes de la flexibilidad en Mé-
xico se enfrentan a contradicciones importantes, tensiones po-
tenciales y distancia entre discursos, sobre todo entre el toyotis-
ta y la realidad.

Las formas predominantes y contenidos de la flexibilidad no son
ajenas a la manera en que los actores y sus organizaciones se de-
sempefan en los sistemas de relaciones industriales y en México
también en el sistema politico. La presencia del corporativismo
sindical, la permanente injerencia gubernamental en las relacio-
nes laborales, asi como las culturas y estrategias autoritarias de los
empresarios han contribuido a que formas cercanas, salvo excep-
ciones, a la desregulacion de nivel intermedio del trabajo en favor
de las gerencias sean las que predominan en México, con profun-
das diferencias segun el tamario de los establecimientos.
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En sintesis, un cambio democratizador en las relaciones labora-
les en México por ahora no parece emprenderse a partir de las em-
presas, ni del Estado y menos de los sindicatos. Es probable que pa-
ra ello se tenga primero que esperar a gue se transforme mas el sis-
tema politico y de ahi impactar a las relaciones laborales en el nivel
de la empresa.
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