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Introduccion

Esta investigacion se inscribe dentro de los estudios
dirigidos a explicar las transformaciones de los mer-
cados de trabajo en la regién latinoamericana. Mas
su foco de atencién se aparta por completo de lo que
ha sido el objeto de examen privilegiado por parte
de las corrientes que han analizado los mercados de
empleo, i.e., el estudio de los mercados externos. El
objeto de investigacién es aqui el de los mercados in-
ternos de trabajo de las empresas.

En México, como en el resto de América Latina,
los especialistas en la materia han enfocado el anali-
sis hacia los grandes agregados estructurales del
empleo, econdémicos y sociodemogréficos, y sus de-
' terminantes, e.g., salarios, oferta y demanda de tra-
bajo, estructura de la produccién y de la ocupacion,
acumulacién de capital, caracteristicas de la fuerza
de trabajo, género y familia. En cambio, el estudio
de los mercados de empleo de las firmas ha sido re-
legado a un segundo plano, cuando no encajonado
en los dualismos cldsicos de mercados primarios
versus secundarios, empleo formal versus precario,
segmentacién y subordinacion.

Nuestra intencién es rescatar el estudio de los
mercados internos como un campo de investigacion
pertinente y valioso, pues a partir de él, creemos, po-
demos contribuir a explicar las transformaciones de
las relaciones de empleo que tienen lugar hoy en dia,
asi como muchos de los procesos que los determi-
nan. Al efecto, concebimos los mercados internos co-
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MERCADOS DE TRABAJO Y SUBSISTEMAS DE EMPLEO EN MEXICO Y BRASIL

mo un conjunto mas o menos coherente de subsiste-
mas de empleo y proponemos un modelo analitico
que adopta como unidad de observacién las estrate-
gias de recursos humanos y las relaciones de empleo
de las firmas. El modelo también especifica los deter-
minantes de dichos mercados para la realidad regio-
nal: los sistemas de relaciones industriales, el clima
de relaciones laborales y los mercados externos de
trabajo, al lado de las metas productivas y bases tec-
noorganizativas de operaciéon de las empresas.

E]l modelo es aplicado y puesto a prueba en una
perspectiva comparativa internacional, mediante
dos estudios de caso de la industria automotriz de
México y Brasil. En el caso de México la empresa es-
tudiada es Volkswagen Puebla; en cuanto a Brasil,
se trata de Ford Sao Bernardo. En ambos casos el fo-
co de observacion se restringié a los obreros y técni-
cos industriales.}

Esta perspectiva electa es por demas pertinente,
ya que permite reconocer la manera como determi-
nantes ambientales diferenciados por realidades de
dos paises distintos —i.e., los sistemas de relaciones
industriales, los climas laborales y los mercados ex-
ternos— se introducen en las firmas e interactiian
con sus estrategias para condicionar las modalida-
des particulares que asumen los mercados de em-
pleo. El estudio se basa en investigacién de campo
que se realiz6 en ambas empresas entre septiembre
de 1996 y mayo de 1997. La evidencia recolectada y
ofrecida en la exposicién es de naturaleza cuantitati-
va y cualitativa. Cuantitativamente, se efectuaron
encuestas representativas con obreros de las dos
plantas (120 encuestas en el caso de vw, 250 en el ca-

La restriccién del foco de observacion significa que el estudio deja por fue-
ra a los empleados administrativos y directivos de las empresas.

12



INTRODUCCION

so de Ford)?, mediante las cuales se analizaron sus
perfiles basicos de empleo, tales como afios de servi-
cio, categoria ocupacional, edad, escolaridad e ingre-
sos. Cualitativamente, se realizaron entrevistas con
las gerencias y personal de recursos humanos, rela-
ciones laborales y entrenamiento de ambas firmas
(diez entrevistas en cada caso); se entrevistd también
a ingenieros y supervisores (cinco en cada caso), y a
dirigentes del Sindicato Independiente de Trabaja-
dores de vw y del Sindicato Metaltirgico del ABC
(diez en cada caso). Mediante las entrevistas se
examinaron las politicas y practicas de empleo de ca-
da empresa, las estrategias de recursos humanos, los
sistemas tecnoorganizativos, las metas productivas y
los ambientes de relaciones laborales. En ambas
fébricas, registramos 40 horas en total de grabacién
de entrevistas. Adicionalmente se recabé una amplia
gama de informacién documental sobre los temas
anteriores, de los archivos y bases estadisticas de las
- gerencias y los sindicatos.

La exposicién se organiza como sigue: el primer ca-
pitulo presenta una revisién critica de los estudios de
mercados de trabajo en América Latina. La intencién
es ubicar los avances y limitaciones de lo hasta aqui
realizado, y situar en ese marco el alcance de lo que
nuestra investigacién propone. El segundo capitulo
ofrece nuestro modelo de abordaje para el estudio de
los mercados internos, para lo cual previamente se
presentan las lineas de argumentacion de las princi-
pales escuelas en la materia. El tercer capitulo pone
en perspectiva comparativa los sistemas de relacio-

2 En el caso de vw, las 120 encuestas se aplicaron en la planta de ensamble y
pintura, por tanto son representativas sélo para ese sector; en el caso de
Ford, las encuestas se aplicaron a una muestra aleatoria de obreros de to-
das las unidades de la empresa. En ambos casos, se control6 la poblacién
por turnos y departamentos de trabajo.
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nes industriales de México y Brasil, asi como los am-
bientes de relaciones laborales que giran alrededor
de sus industrias automotrices. El capitulo cuarto
presenta la evidencia encontrada en ambas empre-
sas: identifica y analiza tres subsistemas de empleo
obrero, el de obreros no calificados, el de obreros ca-
lificados y el de empleos terciarizados y, mediante
una aplicacién del modelo, desglosa sus elementos
constitutivos. La exposicién finaliza con algunas
conclusiones y recomendaciones de interés.

14



CarpfrurLo 1

Los estudios de mercados de trabajo en
América Latina: una revision critica

El gfan campo de contribucion: los
mercados externos de trabajo

En América Latina en general, al igual que en Méxi-
co, el estudio de los mercados de trabajo se ha cen-
trado en los mercados externos (MET), mientras que
el estudio de los mercados internos de las empresas
(M1T) ha sido relegado a un segundo plano. Priorida-
des temaéticas y tradiciones teéricas disciplinarias
explican esta realidad.

Tematicamente, durante las tres décadas previas
los estudios de mercados de trabajo se vincularon con
las discusién sobre las posibilidades de formalidad
laboral, desarrollo econémico y justicia social dentro
de sociedades de capitalismo tardio, como las nues-
tras. La idea basica fue que la insuficiencia de inver-
siones productivas, al lado de un exceso de oferta de
trabajo y de mercados no regulados, caracteristicas
distintivas del capitalismo de la regién, determinaron
un modelo dual de empleo e ingresos. Si recordamos
que atn en 1980 el 44.5% de la PEA brasilefia y 40.4%
- de la mexicana se encontrd subempleada, i.e., ligada a
formas de empleo irregulares y no formalizadas (Por-
tes y Schauffler, 1992), resulta explicable el orden de
prioridades que adopt6 la investigacion.

Asi, en una de las contribuciones mas sistemati-
cas a lo largo de las tres ultimas décadas, la del Pro-
grama Regional de Empleo para América Latina y el

15
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Caribe de la oOIT, se observa que el problema de los
mercados de trabajo regionales responde a la coexis-
tencia de un sector industrial relativamente moder-
no, el cual provee empleos regulares, al lado de una
economia informal, ampliamente extendida, que su-
ministra empleo irregular y subempleo (ILO-PREALC,
1990).

‘Los marcos conceptuales y metodolégicos de
abordaje se dirigieron entonces a subrayar la géne-
sis y evolucién del problema de mercados de traba-
jo segmentados o dualisticos.

Tedricamente, el punto critico a retener es que para
la gran mayoria de las contribuciones la delimitacién
del problema ha derivado de una tradicién estructu-
ralista y métodos de investigacién del mismo corte,
i.e., sociodemogréficos y de agregados econémicos de
empleo e ingresos. Méas importante es observar que
la influencia de las discusiones sobre dualismo y
segmentaciones de los mercados de empleo se ha
extendido por igual a las discusiones de los merca-
dos internos de las empresas.

En los siguientes apartados resefiaremos, sin ago-
tarlas, algunas de las contribuciones mas representa-
tivas que se han dado en México, Brasil y Argentina
en torno a los MET, para enseguida ubicar los estudios
de los MIT. La intencién es doble. Por una parte, nos
interesa contrastar la abundancia de contribuciones
en las investigaciones sobre los MET contra la escasez
de estudios de los MiT. Por la otra, pretendemos esta-
blecer que existen lineas de continuidad conceptual
entre unos y otros objetos de andlisis.

16
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Las contribuciones en México

En México, dos escuelas de pensamiento han ofreci-
do explicaciones alternativas a los mercados de tra-
bajo externos (De la Garza, Carrillo y Zapata, 1994).
La primera, bajo una perspectiva econdmica y es-
tructuralista, ha privilegiado el analisis longitudinal
de salarios, empleo, demanda de trabajo, producti-
vidad y estructura de la produccién. Dentro de ellos
destacan autores como los que siguen:

Ampudia (1988) evalta los efectos que tienen so-
bre el empleo la politica comercial de apertura exter-
na y el ingreso de México al GATT (en particular de la
politica de liberalizacién y sus efectos primarios ini-
ciales), y muestra que la liberalizacién no afecta de
manera directa el nivel de empleo en el corto y el
mediano plazo, y que la problemética ocupacional
serd mas bien producto de la modernizacién y de los
cambios estructurales que impone la apertura exter-
na.

Llamas (1989) se apoya en variables sociodemo-
gréficas, econémicas y las asociadas con las distintas
posiciones ocupacionales, més variables relaciona-
das con la divisi6én técnica del trabajo, para mostrar
que el ingreso en un mercado de trabajo segmenta-
do estd determinado tanto por las caracteristicas de
los obreros como por las condiciones estructurales
de trabajo.

Casar y otros (1985) formulan un andlisis muy mi-
nucioso del problema de los determinantes de la pro-
ductividad y de la capacidad de absorcién de empleo
en la industria mexicana, y encuentran que el nivel
de empleo industrial depende, sobre todo, del grado
de desarrollo del mercado y del grado de utilizacién
de la capacidad productiva. El alcance de su investi-
gacion les permite observar que, a menos que la eco-
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f

nomia recupere una trayectoria de crecimiento acele-
rado, la industria manufacturera no aportara ni un
solo puesto de trabajo.

Garcia (1988), desde una perspectiva mas estruc-
turalista, se aboca a estudiar el ritmo de ampliacién
de los trabajadores asalariados, asi como la evolu-
cién paralela seguida de los no asalariados dentro
de las diversas ramas de actividad. Su contribucién
permite reconocer que los obreros no asalariados re-
cobraron importancia en el pais en 1970-1980, y que
el trabajo no asalariado se expandi6 en las regiones
mas avanzadas del pais en la industria, la construc-
cién y el comercio en el periodo 1950-1970, lo que
sugiere la presencia de relaciones directas entre la
economia empresarial y el trabajo por cuenta pro-
pia, como seria la maquila a domicilio o la subcon-
trataciéon de alguna etapa del proceso productivo o
distributivo. o '

Rendén y Salas (1992) enfocan los efectos que han
tenido las transformaciones de la economia mexica-
na sobre el mercado de trabajo, y concluyen que ha
ocurrido una disminucién del ritmo de crecimiento
del empleo asalariado acompafnado de una profun-
dizacién en la caida de los salarios reales. Observan
ademas una tendencia a la terciarizacién y a la pro-
liferacién de pequeiias unidades productivas, lo que
vendria a acentuar la pauperizacién de importantes
segmentos del mercado de trabajo.

La segunda escuela, la sociodemogrifica, ha foca-
lizado las relaciones entre actividades productivas y
reproductivas en un capitalismo como el mexicano
que, debido a su naturaleza periférica, descansa en
relaciones histéricas de trabajo formal e informal y
en correlatos de marginalidad, insuficiencia de ofer-
ta de trabajo, migraciones campo-ciudad y formas
precapitalistas de produccién.

18
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Algunas de las contribuciones mas importantes

son:

Oliveira (1989), desde un enfoque que rescata a la
familia como unidad de anilisis y examina la presen-
cia de las mujeres en los mercados de trabajo urbanos .
en México, concluye que ellas participan mayormente
en los mercados de trabajo diversificados que ab-

sorben mano de obra con distintas edades y califi-
caciones. Observa también que no necesariamente
la presencia femenina es mayor en las ciudades mas
dindmicas en términos econémicos. _

Gabayet (1988) trabaja en tres niveles de descrip-
cién y andlisis —i.e., la regién y su desarrollo hist6ri-
co, las empresas y la vida de los obreros que prestan
sus servicios en ellas— y concluye que las diferencias
econémico-regionales, el papel del Estado y las orga-
nizaciones sindicales en cada caso han producido en
Jalisco una fuerza de trabajo socialmente heterogé-
nea.

Finalmente, Escobar (1986) realiza una contribu-
cién original a las discusiones sobre segmentacion
laboral, sin adherirse a ninguna de las escuelas ante-
riores. Sostiene que la segmentacion del mercado de
trabajo de Guadalajara no lleva a una segmentacion
dentro de la clase obrera (es decir, desde un punto
de vista estructural, el mercado se haya constante-
mente diferenciado en grupos de origenes diversos
pero, al mismo tiempo, hay movilidad suficiente en
el &mbito de éste como para desautorizar la descrip-
ciéon de segmentos). Dos de sus conclusiones son
particularmente interesantes: 1) existe una marcada
movilidad entre los sectores "formal” e "informal” en
el mercado de trabajo urbano, y 2) es un error atri-
buir caracteristicas "formales" e "informales" clara-
mente opuestas a las empresas estudiadas. '

19
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Los estudios de los MET en otros paises latinoamericanos

En otros paises de la region es reconocible también
el peso de las tematicas dualistas de mercados de
trabajo y de las perspectivas estructuralistas. Los ca-
sos que reseflamos a continuacién pretenden ilus-
trar lo anterior, si bien estan lejos de agotar la gama
de contribuciones existentes.

Jacome y Zylberstajn (1996), en el caso brasilefio,
realizan un andlisis de las articulaciones entre rees-
tructuracién econémica e informalizacién del em-
pleo. Estadisticamente muestran que a partir de los
ochenta, el crecimiento del empleo pasa a ser co-
mandado por las actividades terciarias en ese pais, y
que la informalizacién de las relaciones de trabajo se
aceler6. Observan que mds de la mitad de los traba-
jadores informales no tienen interés en cambiarse a
un empleo formal y que el sector informal es una
forma de empleo precario (para los mas jévenes y
menos instruidos) y una manera satisfactoria de in-
sercién (para los mas experimentados y mejor califi-
cados). :

Lemos de Almeida y Larangeira (1995) presentan
una investigacién donde examinan las tendencias de
las transformaciones observadas en el mercado de tra-
bajo en las regiones metropolitanas de Porto Alegre y
Sédo Paulo, y muestran las siguientes tendencias: una
decadencia del empleo industrial relacionado con los
procesos de reestructuracién y racionalizacion del tra-
~ bajo, una tendencia a la terciarizacién de la economia,
y una proclividad a la reduccién del empleo formal,
que ha persistido aun cuando se ha retomado el creci-
miento econémico.

Marshall (1981) caracteriza la situacién del mer-
cado de trabajo argentino en relacién con el proceso
de acumulacién del capital. Observa que, pese a su

20
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caracter de pais periférico, existen mas semejanzas
entre el comportamiento del mercado de trabajo ar-
gentino y el de los mercados laborales de muchos
paises "centrales" que caracteristicas comunes con
las economias periféricas pero atrasadas, pues debi-
do a varios factores, el mercado de trabajo urbano
argentino es decididamente capitalista.

Beccaria y Lopez (1994) discuten las transforma-
ciones recientes en el mercado de trabajo argentino,
a partir del proceso de reconversién productiva en
marcha, y advierten que desde 1992 se evidencian
signos de deterioro reflejados en un fuerte aumento
de la subocupacién y de los puestos informales y un
estancamiento del empleo total.

El campo relegado: los mercados internos
de trabajo

Carrillo y Hualde (1990) realizaron lo que fue el pri-
mer y unico intento (hasta donde nosotros sabemos)
por aplicar teoria y practica de los MIT en México. La
oportunidad la brindé su estudio sobre los mercados
de trabajo de las maquiladoras. Parten de definir que
los MIT son “complementarios a los mercados exter-
nos” y que su funcién es la de “regular internamente
la mano de obra y contrarrestar los ‘efectos perversos’
del mercado externo”. Su perspectiva analitica reto-
ma planteamientos diversos de lo que ellos llaman
“los institucionalistas” (e.g., erroneamente ponen ba-
jo la misma perspectiva a Doeringer y Piore, asi como
a Osterman), y su premisa metodologica de abordaje
es que existen MIT en las maquiladoras y que con res-
pecto a ellos las plantas se clasificarian por su nivel de
estructuracién: mercados poco estructurados (o
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abiertos), medianamente estructurados y altamente
estructurados. '

Su resultado méas importante es que las maquila-

doras tienen un MIT poco estructurado, pues hay “un
alto grado de apertura al mercado externo” —visto
en variables como los nuevos ingresos y la movili-
dad en el empleo—, lo que los conduce a concluir
que la estructura laboral de estas plantas depende
de los mercados externos. El problema es que ésta,
su principal conclusién, no es comprobada; pero
quizas la limitacién mads seria de su trabajo es que
carece de un compromiso conceptual que dé orden
y articulacién a su argumentacion.
- Pries (1992) constituye una referencia indirecta al
estudio de los MIT. Y lo es porque su referencia a los
mismos es para rechazar la pertinencia de su estu-
dio. Su argumento es que puesto que la teoria de los
MIT se desarrolldé en y para los paises capitalistas
avanzados (donde la mayoria de la poblacién se en-
cuentra en una situacién asalariada formal), resulta
dificil aplicarla al caso del mercado de trabajo de los
paises semiindustrializados como México. El autor
propone en su lugar el concepto de “sociologia del
empleo”, rescatando la idea de las trayectorias labo-
rales como una alternativa de andlisis sobre la pro-
blematica del empleo, y diferenciando entre sector
formal e informal, para entender mejor las peculia-
ridades de los paises latinoamericanos.

Con ese objetivo, realiza una investigacién empiri-
ca sobre el trabajo asalariado y el trabajo por cuenta
propia en la ciudad de Puebla y concluye que la es-
tructura y dindmica del empleo estdn moldeadas por
varias instituciones sociales, como son el mercado, la
empresa, las profesiones, la unidad doméstica y la red
social-personal, y sefiala que de esta forma podria ca-

_racterizarse a diferentes paises por una mezcla “cada
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vez mas especial” del peso relativo de las institucio-
nes correspondientes (mds adelante cuestionaremos
la pertinencia de su postura respecto a los MIT).

Resulta interesante cémo, 10 afios antes y por cami-
nos muy diferentes, Humphrey lleg6 a una conclusién
similar a la de Pries. Su estudio de la industria auto-
motriz brasilefia lo lleva a concluir que, dado que los
salarios y las condiciones de trabajo no corresponden
a las caracteristicas de un mercado de trabajo prima-
rio (como son la estabilidad en el empleo, ecuanimi-
dad en la aplicacién de las reglas de trabajo, ambiente
saludable, etc.), las teorias de los MIT no sirven para ex-
plicar lo que ocurre en estas realidades. Su propuesta
entonces fue sujetarse simplemente a los hechos: en
Brasil los niveles de salarios fluctian de acuerdo con
la influencia del Estado y los mercados externos de
trabajo; la salud y la seguridad estan lejos de existir, el
empleo es inestable para muchos grupos de trabaja-
dores y los supervisores ejercen un poder arbitrario
sobre las relaciones de empleo (Humphrey, 1982).

Moreira (1995) es un caso aparte; en su trabajo los
MIT aparecen como una referencia sesgada. En su
andlisis de los cambios en los terrenos de regulacion
de la fuerza laboral, en una planta automotriz de
Brasil, concluye que, como el sistema anterior a la
reestructuraciéon productiva era bastante rigido y no
permitia la movilidad horizontal, no se consolidé un
mercado interno de fuerza de trabajo ni se estable-
cieron, formal o informalmente, procedimientos pa-
ra la sustitucién de trabajadores. Su investigacion se
acerca mucho al anélisis de los MIT, y hace referen-
cias como las citadas antes, pero nunca define lo que
ha de entenderse por un mercado interno.
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1

Las tradiciones disciplinarias y el
estudio de los mercados de empleo

La exposicién precedente permite reconocer que los
estudios de los mercados de trabajo en Latinoaméri-
ca se han cargado del lado de los mercados externos
y que el estudio de los MIT es una asignatura aun por
escribir.

Las contribuciones a la comprensign de los mer-
cados de empleo han sido muchas, pero sélo dentro
del universo amplio, en ocasiones sin definicién al-
guna, de los MET. En la medida en que los estudios
de los MIT han sido relegados o simplemente recha-
zados, carecemos de una ventana que nos permita
establecer las conexiones entre los mercados exter-
nos y lo que ocurre en el interior de las empresas en
términos de empleo. Por eso son importantes los
avances de Casar y otros, Gabayet, Garcia y Escobar,
ya que revelan lo prometedor que puede ser articu-
lar ambos niveles de investigacion

Un riesgo que comporta esta situacion es la tenta-
cién a representar los mercados de empleo como enti-
dades que sélo reaccionan ante agregados econémicos
y demogréficos, o, a lo mas, ante eventos politico-sin-
dicales, y otorgarles una autonomia de las relaciones
de empleo originadas en las unidades productivas (de
asignacion del trabajo, distribucién del ingreso y de
interlocucién gerencias/obreros), que en realidad no
existe. ‘

El siguiente hecho que importa notar es que los po-
cos estudios que existen sobre MIT no se han sustraido
a los ejes ordenadores de interpretacién marcados por
la tradicién latinoamericana de investigacion sobre el
empleo. Porque las premisas subyacentes que susten-
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tan las aplicaciones a favor de una teoria regional de
miT (Carrillo y Hualde), o en contra de ella (Humph-
rey y Pries), son las mismas lineas argumentativas cla-
sicas en torno a la segmentacién, mercados duales,
formalidad-informalidad, empleos primarios versus
secundarios, que han informado los estudios de los
MET. Parece claro que el problema ante el que esta-
mos es uno de extrapolacién mecanicista y de con-
cepcién. En este caso el riesgo que se corre es el de
ver al interior de las firmas y creer que lo que ocu-
rre en ellas es una reproduccién tan sélo de lo que
sucede en los planos macroestructurales. Concep-
tualmente, el problema de fondo es que se ve a las
empresas como entidades unitarias que, por consi-
guiente, reproducen précticas uniformes de empleo.
Pero sobre esto profundizaremos en el apartado que
esboza nuestro modelo de andlisis.

Dicho lo anterior, permitasenos hacer una disgre-
sién sobre la evolucién reciente de los estudios del
trabajo en México, pues ello nos da un dngulo adi-
cional desde el cual entender la ausencia de estu-
dios sobre los MIT.

En la segunda mitad de los setentas, pero particu-
larmente en los ochentas, los estudios del trabajo en
el pais iniciaron una nueva etapa, caracterizada por
el andlisis de los procesos de trabajo y de moderni-
zacién industrial (De la Garza, 1986). En la nueva
etapa se experimenta un enriquecimiento de la in-
vestigacién y las contribuciones académicas, gracias
a: 1) una diversificacién de perspectivas teoricas, en
la que destacaran las adaptaciones mexicanas de las
escuelas regulacionistas y accionalistas francesas,
obreristas italianas, y pragmaticas alemanas; 2) el
crecimiento numérico y cualitativo de la disciplina,
merced a la incorporacién de una nueva generacién
de investigadores formados, principalmente, en los
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programas del CEs-Colmex, los posgrados en traba-
jo y en organizacién de la UAM, los departamentos
de sociologia y economia del Colef, y los programas
de reconversién industrial y sindicalismo de la Fun-
dacién Friedrich Ebert; 3) una recuperacién de la
empresa como unidad principal de analisis y una
tendencia a buscar y generar datos empiricos nue-
vos, compitiendo con los agregados socioeconémi-
cos secundarios. '

Los estudios del trabajo despegaran en esta etapa
como sociologia del trabajo, pero no como escuelas
de relaciones industriales y laborales. La distincién
es relevante por sus implicaciones para el examen
de los MIT. Para una sociologia sujeta a una enorme
influencia europea, el andlisis de los sistemas de em-
pleo y de las estrategias de recursos humanos de las
firmas, la base de los MIT, ha sido pospuesto. Se han
acumulado, en cambio, comprensiones cada vez
mas puntuales de los procesos y relaciones de traba-
jo del pais, en el marco del andlisis de la reconver-
sién industrial, las nuevas formas de organizacién,
la flexibilidad laboral y de la contratacién colectiva,
la recomposiciéon de la fuerza obrera, y las formas de
resistencia y lucha obrera dentro de una estructura
sindical corporativa, como la mexicana (para un re-
cuento de estas aportaciones, véase De la Garza, Ca-
rrillo y Zapata, 1994).

Por ello, el estudio de las estrategias de recursos
humanos ha quedado circunscrito a las recetas de
salén de las escuelas de relaciones industriales,de
administracién y de negocios, de universidades pri-
vadas del pais, como la Ibero, el ITESM, y de univer-
sidades locales como las del Noroeste. En ellas, las
estrategias de empleo, de conducta organizacional y
de lucha entre gerencias y trabajadores por maximi-
zar sus intereses son apenas parte de un recuento
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anecdotario, nunca objetos de estudio, de cursos y
seminarios de administracién, “proceso administra-
tivo y manejo de personal”.
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CaApPIiTULO 2

'Un modelo para el estudio de los mercados
internos de trabajo de las empresas

Teorias alternativas de los MIT

El trabajo pionero de Kerr (1954) concibié la existen-
cia de “mercados institucionales de trabajo” que res-
pondian a dindmicas diferentes de las encontradas
en los MET. El punto de diferenciacién, escribi6 Kerr,
es el conjunto de reglas que norman la relacién de
trabajo en las unidades productivas, de donde devie-
ne una linea divisoria mds o menos clara entre la di-
namica de‘empleo de las firmas y aquella que actia
en los MET. Con Dunlop (1966) se terminaria de com-
pletar la perspectiva institucional-clasica, pues in-
troduce el concepto de MiT y lo define como la red
de normas (web of rules) que articulan las relaciones
de empleo en el ambito de las firmas.

En la versién de estos autores, la distincién que se
ha de efectuar es entre mercados estructurados, que
lo son por sus referentes institucionales formales e in-
formales, y mercados no estructurados, que lo son
por la ausencia de dichos referentes y en los que el sa-
lario es el tinico punto de enlace entre el trabajador y
el MeT. Kerr observé que si bien la “administracion”
y “evaluacién” de los puestos de trabajo informarian
la estructura de salarios y puestos de las empresas, el
resultado eventual de unos y otros estaria siempre
afectado por factores ambientales como las politicas
y rivalidades sindicales, las fluctuaciones de empleo,
el entorno econémico y las reglas y leyes guberna-
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mentales sobre trabajo. Dunlop, a su vez, agregd que
las dos dimensiones sustantivas de los MIT son los
“puertos de entrada” a las empresas, o las vias para
emplearse y desemplearse, y los sistemas de clasifi-
cacién del empleo. Los primeros importarian en tan-
to enlace entre los MIT de las firmas y los MET, mientras
los sistemas de clasificacién del trabajo interesarian en
tanto escaleras de ascenso y de remuneraciones al em-
pleo.

En las décadas subsiguientes y hasta nuestros
dias, se ha acumulado una cantidad importante de
interpretaciones sobre los MIT. Sin embargo, cuatro
escuelas y cuatro modelos alternativos de explica-
¢ién han marcado la pauta en las contribuciones: la
perspectiva neoinstitucional, la escuela transaccio-
nal neoclasica, la de control y clases sociales, y la de
subsistemas de empleo.

La perspectiva neoinstitucional

Doeringer y Piore (1971) combinaron teorias del ca-
pital humano y de relaciones industriales para pro-
poner una inusual construccién argumentativa, que
daria un impulso considerable al estudio de los M.
Estos son definidos como el conjunto de reglas que
establecen las condiciones de ingreso, permanencia,
asignacion y remuneracién del trabajo. Es preciso
distinguirlos de los MET, en donde el precio, la asig-
nacién y el entrenamiento del empleo son controla-
dos por variables econémicas.

La funcién de los M, comprend1dos como mer-
cados estructurados, seria establecer reglas y proce-
sos que estandaricen el uso del empleo dentro de
una banda de equidad; estandares que no pueden
—y de hecho no son— respetados por un mercado
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de trabajo dejado a la simple competencia. La posi-
bilidad de crear esas bandas surge ahi donde los de-
mandantes de trabajo encuentran MIT que limitan las
posibilidades de ingreso a las posiciones mas bajas
de las estructuras de empleo. Las posiciones maés al-
tas estarian llenadas por los empleados ya estableci-
dos, bajo criterios de promocién y transferencia en
los que juega un rol determinante la naturaleza idio-
sincrética de las tareas y el entrenamiento de las fir-
mas. ‘

Asi, para Doeringer y Piore , los MIT evolucionan co-

‘mo respuesta a los requerimientos especificos de los
puestos de trabajo, los cuales estdn en funcién de la
disposicién (layout) técnica y organizativa, asi como de
los procesos para desarrollar las destrezas y habilida-
des obreras que los puestos determinan. El punto de
inflexién proviene del hecho de que cada trabajo su-
pone un grupo de destrezas especificas, las cuales son
facilitadas pqr la familiaridad con el ambiente fisico
circundando los lugares de trabajo. Por eso el entre-
namiento en el trabajo, argumentaron ellos, entrafia
la adquisicién de habilidades especificas al puesto y a
la firma dentro de un contexto siempre atingente a di-
chos lugares.

Estos supuestos exhiben la distincién vital entre
entrenamiento y destrezas generales y especificas,
formulada originalmente por la teoria de capital hu-
mano. Empero, Doeringer y Piore superponen a esta
distincion la proposicién de que una vez moviliza-
das las reglas de empleo, la especificidad de tareas y
el entrenamiento para satisfacerlas, los MIT generan
una masa critica de capital humano que la empresa
precisa retener y a los empleados les conviene ali-
mentar. En resumen, habria una dependencia mutua
entre gerencias y empleados, pues la pérdida de tra-
bajo calificado para tareas especificas trae costos de
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reposicién a la productividad de las firmas, al igual
que la pérdida o el abandono del empleo acarrea cos-
tos de ubicacién de nuevas posiciones y destrezas
por desarrollar a los trabajadores.

Los MIT se formarian y recrearian en estas dinami-
cas, por tanto, y serian cruzados por dos referentes
adicionales: 1) el desarrollo de costumbres y normas
grupales, las cuales le imprimen un sello diferencia-
dor a las reglas macroempresa de empleo; y 2) la
presencia sindical, con la quelos MIT tienden a esta-
bilizarse (o dirimirse) alrededor de reglas de perma-
nencia, antigtiedad, promocién y pago.

La escuela transaccional de los MIT

Las mejores contribuciones recientes de la perspectiva
neoclasica al debate de los MIT se originaron en el tra-
- bajo de Williamson et al. (1975) sobre los costos de
transaccién y la eficiencia del empleo en mercados-ce-
rrados de trabajo. Estos autores interpretan los MIT en
términos de practicas de empleo que ocurren bajo pre-
ceptos de eficiencia, con respecto a actividades idio-
sincraticas que es necesario desarrollar. La premisa es
que los MIT sirven al propésito de economizar, otorgar
racionalidad y atenuar el oportunismo natural de los
agentes productivos.

Los mMiT serian soluciones “eficientes” de las ge-
rencias en términos no individualisticos a fin de
mantener una organizacién efectiva del trabajo, en
medio de externalidades ambientales impredeci-
bles. Si bien estos autores aceptan que el caracter
idiosincrético de las tareas esta en el centro de los
MIT, subrayafn que su integracion reacciona a la ac-
cién combinada de los conocimientos y destrezas de
los empleados y a la forma como son utilizados am-
bos elementos en relaciones de poder y negociacion.
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La légica de la argumentacion es que sin reglas co-
lectivas de empleo, los empleados tienden a hacer un
manejo “estratégico” (oportunista) de los conocimien-
tos, destrezas e informacién que poseen sobre las ta-
reas especificas de las firmas, lo que eventualmente
deriva en conductas individuales y costos “ineficien-
tes” de operacion y de relacién de trabajo, i.e., inefi-
cientes costos de transaccion. De ello resulta que los
MIT establecen reglas y procedimientos cuya virtud es
reducir los costos de transaccion, las necesidades de
supervisién y los incentivos para emprender conduc-
tas, si bien personalmente ventajosas, organizacional-
mente lesivas al interés colectivo.

A través de la formalizacion del empleo como in-
terés colectivo, los MIT reducen los costos de nego-
ciacién laboral; racionalizan la estructura salarial en
la forma de operacionalizacién y objetivacion de ta-
reas, al tiempo que promueven la crucial transfor-
macién de la relacién de empleo que supone atar los
salarios a los puestos y no a los individuos, y esti-
mulan la cooperacién en el trabajo. Un supuesto adi-
cional relevante es que gracias al hecho de que los
MIT aparecen frecuentemente vinculados con contra-
tos colectivos de trabajo, la relacién de trabajo posee
un instrumento de gobierno y un instrumento de in-
tercambio.

En suma, para la escuela transaccional los MIT
permiten a la firma maximizar la utilizacién del ca-
pital humano, contener las intentonas de arbitrarie-
dad y oportunismo de las partes comprometidas en
la relacién de trabajo y promover un sentido de jus-
ticia.
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La version neomarxista

La respuesta neomarxista a los debates sobre los miT
parte de enfatizar que éstos no son mds que un me-
dio gerencial para controlar a los trabajadores y ob-
tener su aquiescencia hacia la organizacion. Las
aportaciones mas significativas provienen de Ed-
wards (1979) y Burawoy (1979).

Para Edwards, los MIT despliegan un sistema de
control burocratico del trabajo, que otorga racionali-
dad al poder empresarial, lo legitimiza y lo transforma
en autoridad. Asi, un MIT hace no sélo més estables y
predecibles las exigencias laborales de las gerencias,
vuelve también estables y predecibles las conductas
de los trabajadores. ;C6mo ocurre este proceso? Ed-
wards piensa que se produce a través de la formaliza-
cién de la segmentacion, que es la principal funcién de
los MIT. En efecto, para él existiria una diferencia sus-
tancial entre los mercados de trabajo del siglo xix y los
del xx. Mientras los primeros se dirigieron a reclutar
una fuerza de trabajo altamente heterogénea y la ho-
mogeneizaron como clase trabajadora, los MiT del siglo
xX “redividen” e institucionalizan los diferentes gru-
pos reclutados y por medio de la accién comun de
segmentar/controlar producen estabilidad en las rela-
ciones de empleo y eclipsan la lucha de clases.

Los MIT erigen un conjunto de procedimientos y
reglas dentro de la empresa y con ello realizan las
funciones de los mercados externos, de precio y
asignacion del trabajo. Por tanto, la segmentaciéon
de precios y asignaciones de empleo no provienen
de las fuerzas de mercado, como sostiene el plantea-
miento econémico clésico, sino del uso del poder
del trabajo en el proceso del mismo y que resulta de
las tensiones entre gerencias, comprometidas a con-
trolar y reducir el precio de la fuerza de trabajo, y
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sindicatos, comprometldos a defender su poder y fi-
jar precios diferenciales al empleo.

Burawoy, por su parte, sigue la idea de que corres-
ponde a los MIT interiorizar en las firmas las funciones
desarrolladas por los MET. Sin embargo, puntualiza,
los MIT no eliminan la competencia, sino que la regu-
lan por medio de un conjunto diferente de reglas y
marcos delimitativos, i.e., un conjunto capaz de diluir
los conflictos de clase y generar consentimiento hacia
las metas de la firma. Para é€l, los MIT emergen de la
decision de los trabajadores de permanecer dentro de
una comparfia y de la existencia de mecanismos que
garanticen la promocién desde dentro, o la cobertura
de vacantes mediante procedimientos que priorizan a
los trabajadores en funciones. No obstante, sostiene
Burawoy, la aparicién de los MIT se acelera notable-
mente como producto de los contratos de trabajo en-
tre gerencias y sindicatos, pues con ellos surge un
“Estado”, con aparatos, normas y mecanismos, que
reproduce al nivel micro de las empresas las relacio-
nes de poder y de clase que existen en el nivel macro
de la sociedad.

Burawoy apunta que los componentes de un MIT
constituyen una estructura diferenciada de empleo;
conductos institucionalizados para difundir infor-
macién sobre vacantes; criterios no restrictivos para
seleccionar candidatos a las vacantes; un sistema de
entrenamiento en el trabajo; mecanismos para gene-
rar compromiso hacia la organizacién y mecanismos
para hacer funcional el despido y recorte de trabaja-
dores. A través de estos elementos, los MIT promue-
ven el individualismo de los trabajadores, disuelven
muchos de los conflictos entre gerencias y emplea-
dos y desplazan las tensiones entre clases al nivel in-
traclase.

En suma, la visién neomarxista pone en el centro
de los MiT la trilogia control/conflicto/consenti-

35



MERCADOS DE TRABAJO Y SUBSISTEMAS DE EMPLEO EN MEXICO Y BRASIL

miento y avanza la conclusién de que las reglas y
mecanismos burocréticos de los MIT persiguen, y lo-
gran, coordinar los intereses de capitalistas y em-
pleados en la generacién de plusvalor.

La perspectiva de subsistemas de empleo

La cuarta y decisiva contribucién al estudio de los
MIT viene de la perspectiva de subsistemas de em-
pleo desarrollada por Osterman en diferentes perio-
dos y con una considerable consistencia. En su teoria
quedan articulados argumentos econémicos, politi-
cos, sociolégicos y de recursos humanos. El punto de
partida para él es mostrar la falacia de considerar a
las firmas como entidades constitutivas de sistemas
unitarios de trabajo (Osterman, 1987). Una aproxi-
macion diferente, arguye, es ver a las empresas como
integradoras de diferentes subsistemas de empleo,
los cuales pueden operar sobre principios no necesa-
riamente tnicos de remuneracién, clasificacién, asig-
nacién y seguridad del trabajo (Osterman, 1987). Es-
to es asi, puesto que trabajos diferentes pueden ser
realizados bajo criterios alternativos de contratacion,
entrenamiento, despliegue y promocién del trabajo.

Las empresas proceden a seleccionar entre diferen-
tes alternativas de organizacién del trabajo, dentro de
un proceso mediado por una gama de factores am-
bientales tales como el cambio tecnolégico, las modi-
ficaciones en los mercados de productos, la oferta de
una fuerza laboral con las competencias requeridas,
la evolucién salarial, etc. La definicién o redefinicion
de un sistema de empleo y entrenamiento ocurrira
cuando uno o varios de esos eventos ambientales
ejerzan presion sobre las gerencias para (re)apreciar
su sistema organizativo del trabajo. Pero, al mismo

36



UN MODELO PARA EL ESTUDIO DE LOS MERCADOS INTERNOS DE TRABAJO

tiempo, destaca Osterman, las gerencias toman sus
decisiones de cambio en atencién a las metas de la fir-
ma, las cuales resultan afectadas por consideraciones
de efectividad de costos, flexibilidad en el uso tecno-
organizativo y previsibilidad.

Dos premisas adicionales completan la contribu-
cién de Osterman. Las diferentes metas de la empresa
pueden ejercer efectos de signo contrario en el sistema
de empleo que se elija, e.g., costos versus flexibilidad,
etcétera. Por otra parte, el abanico de opciones y sus-
tentos de eleccién de las gerencias no es irrestricto. Po-
see sus propias mediaciones. Estas se originan en la
tecnologia fisica y social, en la naturaleza de la fuer-
za de trabajo, en el rol de los aparatos y normas gu-
bernamentales y en la presencia sindical. .

Un modelo para el estudio de los MIT en
América Latina

La idea primaria de la que partimos es que los MIT se
conforman por conjuntos variados de reglas admi-
nistrativas y burocréticas cuyo objeto es gobernar el
empleo, precio y utilizacién del trabajo. Hablamos,
en ese sentido, de reglas que afectan y condicionan
las relaciones de trabajo y las relaciones de empleo.
Mas hablamos también de relaciones de trabajo y de
empleo que afectan y condicionan aquellas reglas.
Procederemos por partes.

Los pioneros de los MIT dejaron un legado de tal
magnitud para el estudio de las relaciones de em-
pleo, que su influencia puede ser vista en muchas de
las contribuciones posteriores. La distincién basica
que ellos introducen entre mercados de trabajo es-
tructurados y no estructurados ha cruzado desde las
perspectivas neoinstitucionales hasta las perspecti-
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vas neomarxistas que han reaccionado contra ellas.
Doeringer y Piore (1971) hicieron una variacién del
mismo tema en su conceptualizacién de mercados
primarios, donde empresas estratégicas ofrecen es-
tabilidad en el empleo, altos salarios y un conjunto
de reglas que norman la relacién de empleo, y mer-
cados secundarios, en donde empresas débiles o sin
contrapesos de interlocuciones obreras ofrecen no
mas que inestabilidad y bajos salarios.

Edwards (1979) avanzé un paso mds con su pro-
puestas de distincién entre mercados secundarios,
primarios subordinados y primarios independien-
tes, usando como variables de diferenciacién los ni-
veles de control y libertad de los empleados, salarios,
organizacion, movilidad interna y externa, escolari-
dad y autonomia individual.

El problema con estas interpretaciones es que’
otorgaron caracteristicas unitarias a los mercados de
las empresas que en realidad no existen. Suponer
que los MIT son una cosa o la otra, o estructurados o -
no estructurados, o primarios o subordinados, es
trasladar mecanicamente una teoria pertinente para
el estudio de fendbmenops macroestructurales —i.e., la
teoria de los segmentos econémicos— a entidades
organizativas complejas y diferenciadas en el nivel
micro, como son las empresas.

La investigacién tampoco progresa cuando se
forman clusters de obreros con caracteristicas mas o
menos comunes, para apoyar las conclusiones de
que las empresas se diferencian conforme al cluster
especifico que acogen, e.g., en tanto los obreros de la
empresa “Y” poseen las variables “A”, “B” y “N” , en-
tonces el mercado de trabajo resulta ser “Y”, mas no
g |

Por estos caminos, lo que el analisis ha hecho es me-
terse en callejones sin salida o simplificar la realidad
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dentro de prenociones dicotémicas que pueden des-
cribir, pero no explicar. Por estas razones, dentro de
otras, la investigacién latinoamericana no ha avanza-
do en el estudio de los mercados de empleo de las em-
presas. En lugar de tratar de desarrollar una teoria
propia para la realidad regional o formulaciones de al-
cance intermedio que sienten las bases para desarro-
llos ulteriores, los pocos investigadores del tema han
preferido extrapolar los conceptos dualistas o, en el
extremo opuesto, rechazarlos bajo el argumento facil
de que corresponden a realidades diferentes a las
nuestras. En el primer caso, como vimos, estan traba-
jos como los de Carrillo y Hualde (1990); en el segun-
do, caen las formulaciones de Humphrey (1982) y de
Pries (1992).

Por nuestra parte, creemos que una teoria de los
MIT puede tener pertinencia y aplicabilidad a la rea-
lidad latinoamericana, pero sélo en la medida en
que su objeto sea identificar y reconstruir los siste-
mas de empleo de las firmas y no presuponerlos.
Desde esta perspectiva, los avances de Osterman re-
sultan orientadores, pues nos devuelven la realidad
de que las politicas de empleo de las firmas pueden
constituir subsistemas de empleo diferenciados.
Con €l pensamos que las empresas no operan nece-
sariamente sobre principios tnicos de organizacién
del trabajo y que incluso puestos y trabajos simila-
res dentro de un mismo sector de actividad pueden
ser organizados bajo practicas de empleo alternati-
vas. ' ’

El punto de partida es que en la cabeza de las ge-
rencias empresariales esta la pregunta de c6mo desa-
rrollar las combinaciones de empleo que garanticen
los mejores estindares de costo, eficiencia, pre-
visibilidad y flexibilidad, no el precepto de aplicar
sistemas unitarios de empleo que s6lo existen en los
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libros de texto. Los subsistemas de empleo se conci-
ben y se determinan, entonces, como conjuntos dife-
renciados de reglas y mecanismos para organizar,
asignar, mantener, formar y movilizar el trabajo que
las empresas pueden establecer. Por eso el método de |
investigacion debe dirigirse a descubrir y explicar los
subsistemas de empleo que las empresas eligen o lo-
gran establecer, los elementos distintivos que los
componen, la manera como se interrelacionan para
conformar un MIT més o menos coherente, y los facto-
res que median su constitucién y funcionamiento.

De aqui se desprenden dos ideas relevantes. Los
subsistemas de empleo, asi concebidos, conforman
el campo de competencia de las estrategias globales
de recursos humanos de las empresas y de ellas
pueden devenir uno o mas subsistemas de empleo,
tantos como estrategias reclame la organizacién y
evolucién de la firma, y tantos como posibiliten las
relaciones de trabajo entre gerencias y empleados.
Por ello, nuestra tarea siguiente es comprender a los
subsistemas de empleo y los mercados que confor-
man como entidades dindmicas, en cada caso —pa-
ra cada empresa— y en cada tiempo.

Por otra parte, en tanto se trata de estrategias de
recursos humanos y de organizacién del empleo, el
analisis debe enfocar las formas precisas como se in-
terconectan los siguientes elementos: sistemas de
contratacién, formas de asignacién del trabajo, poli-
ticas de organizacion del empleo, determinacién de
salarios, modalidades de movilidad horizontal y
vertical, seguridad en el empleo y mecanismos de
formacién y entrenamiento de los empleados.

Es necesario acotar que tomar como unidad de
andlisis las estrategias de recursos humanos y de re-
laciones de empleo de las firmas y, por consiguien-
te, las politicas, reglas, mecanismos y sistemas en
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que se expresan, no significa reducir el foco de in-
vestigacion a lo instituido. El centro de investigacion
se extiende también a las normas individuales y
grupales que impone la costumbre por la via de lo
factual, sobre todo ahi donde la informalidad pasa a
llenar o substituir los espacios que lo formal no cu-
bre.3

Hasta aqui no hemos hecho sino un trazo general
de las premisas que constituyen nuestro modelo de
analisis (la gréfica 1 presenta la secuencia de estas
premisas). A continuacién el andlisis debe decirnos si
los subsistemas de empleo que derivan tales estrate-
gias se articulan o no para conformar un MIT coheren-

"te, y advertir los factores especificos que condicionan
y determinan esa conformacién. Asf es posible enten-
der que mientras los MIT se erigen como un conjunto
de mecanismos y sistemas alternativos que median
las relaciones de empleo y laborales, éstas a su vez
pueden constituir espacios de determinacién a tra-
vés de los cuales varien los MIT.

Lo anterior no es mds que el plano inmediato de
condicionantes que operan en el interior de las
empresas, valido para todo momento y todo lugar.
El otro plano de posibilidades deviene del medio
ambiente externo a ellas, que en cada caso puede
ejercer determinaciones de muy diferente filiacion e
intensidad.

En el caso de las industrias latinoamericanas,
nuestra premisa es que las estrategias de recursos

3 En este punto es interesante regresar a las ideas de Humphrey y Moreira,
antes citadas. Su principal argumentacién para rechazar que pudiera haber
MIT en la industria automotriz brasilefia de los setentas y principios de los
ochentas fue que no habja mecanismos instituidos de asignacién y protec-
cién del empleo. La perspectiva de subsistemas de empleo que pro-
ponemos ha de demostrar precisamente lo contrario: el lugar de esa infor-
malidad en la conformacién de las dinamicas especificas que asumieron los
subsistemas de empleo de ese entonces.
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humanos y de empleo de las firmas estan condicio-
nadas fuertemente por factores ambientales externos
a ellas; en particular estan condicionadas por los sis-
temas de relaciones industriales, por el ambiente de
relaciones laborales y por los mercados externos de
trabajo.

El primero ejerce su influencia por medio de, y
debido a, la manera como factores politico-estatales,
imbricados con las legislaciones laborales de los pai-
ses, penetran en el ambito de las empresas y afectan
sus relaciones de empleo. En conexién con ello, la
naturaleza altamente conflictiva, potencial y real de
organismos sindicales concebidos para actuar fuera
de los limites de los lugares de trabajo —sea por res-
tricciones legales, sea por politicas gubernamentales
o sea por razones politicas— se introduce como un
elemento distorsionante de las relaciones laborales
internas de las firmas.

Finalmente, el hecho de que las estrategias pro-
ductivas de las empresas descansen en supuestos
extendidos de contencién de costos, en particular la-
borales, y el hecho de que los mercados externos
continden reproduciendo un déficit acentuado entre
oferta y demanda de empleos, coloca en posicion
precaria la estabilidad en el empleo. Esta realidad
adquiere mayor importancia en la actualidad en in-
dustrias estratégicas, como la que es objeto de este
estudio, los cuales, ante las presiones de la compe-
tencia, impulsan programas de reorganizacion que
valoran grandemente la externalizacién de los mer-
cados de empleo.

En resumen, nuestro modelo de aproximacién
para situar los determinantes de los MiT de las fir-
mas supone que tan importantes como las estrate-
gias de personal y las metas y bases productlvas de
las firmas resultan los tres factores ambientales an-
tes descritos (la grafica 2 exhibe nuestro modelo).
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Graéfica 1
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Graéfica 2

Un modelo de aproximacién para la industria de América Latina.
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CAarfTULO 3

Definicién de los determinantes:
Los sistemas de relaciones industriales
y el medio ambiente de las empresas

Los sistemas de relaciones industriales
en México y Brasil

El sistema de relaciones industriales (SRI) mexicano

El sri mexicano ha resultado ser un sistema bastante
estable a través de las seis décadas transcurridas des-
de su constitucién formal, tomando como tal el régi-
men de relaciones de trabajo y politicas que se inicié
con la Ley Federal aprobada en 1931 y se consolidé
durante la época cardenista (1934-1940). Los criterios
basicos del marco legal de las relaciones de empleo
quedaron desde entonces definidos, y habrian de per-
sistir incluso hasta la fecha, pasando por las multiples
adiciones y reformulaciones que culminaron en la
nueva Ley Federal del Trabajo de 1970: 1) la promo-
cién de los sindicatos para la defensa colectiva de los
intereses de los asalariados, colocando en un segun-
do plano las libertades individuales; 2) el caracter tu-
telar de proteccién al empleo y a los trabajadores en
general; y 3) la legitimizacién de la intervencién gu-
bernamental en la organizacién sindical, la contrata-
cién colectiva y la justicia laboral (Bensusan, 1986).
Por cuanto a lo politico, con Cardenas se institucio-
nalizé un régimen de articulacién entre organismos
sindicales/partido oficial que politizé las relaciones
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de empleo y sujeto la contratacién colectiva y las po-
liticas salariales al precepto de la “alianza histérica”
Estado/sindicatos (Cook, 1994). Con ello, las posibi-
lidades de avance del movimiento obrero pasarian
siempre, y lucharian con frecuencia contra el corpora-
tivismo de poderosas ctipulas sindicales —senalada-
mente, aunque no limitadas a la Confederaciéon de
Trabajadores de México (CTM)—, quienes harian de la
negociacion de las politicas gubernamentales el espa-
cio privilegiado de accién de los organismos obreros
(Bizberg, 1989).

La contratacién colectiva devino en un patrén mas
o menos homogéneo de cobertura y condicionantes
contractuales, que se extenderia sin alteraciones sig-
nificativas hasta principios de la década previa. Las
caracteristicas de este patrén serian, de acuerdo con
la definicién de De la Garza (1990): 1) la presencia tu-
telar del Estado; 2) controles organizativos; 3) protec-
ciones limitadas al empleo; 4) protecciones limitadas
al salario; y 5) protecciones limitadas al desgaste de la
fuerza de trabajo.

El supuesto es que con los procesos dg reestructu-
racién y modernizaciéon econémica que arrancan en
los ochenta, este patrén contractual y las relaciones de
empleo que lo sustentan se ven amenazados y co-
mienza un proceso de transformacién gradual: la
contratacion colectiva se flexibiliza en la practica, en
la medida en que las empresas negocian o imponen
clausulas que sancionan una mayor movilidad y dis-
crecionalidad empresarial en la retribucién, uso y
despliegue de la fuerza de trabajo; la ley laboral es
crecientemente cuestionada por las cimaras empresa-
riales, las cuales proponen una y otra vez su modifi-
cacién; la alianza Estado/corporativismos sindicales
se debilita con el fin del Estado populista y la imple-
mentacion de politicas neoliberales y de racionaliza-
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cién econdémica; y los sindicatos son-cada vez mas
cuestionados en su capacidad de representacién y de
defensa sindical, en la medida en que la inestabilidad
econdémica que experimenta el pais durante ya dos
décadas dispara los precios, precariza el empleo y cas-
tiga los salarios (Covarrubias, 1992).

El sistema de relaciones industriales (sr1) brasilefio

Cualquier evaluacién del sri de Brasil debe tener en
cuenta que el pais padeci6 una cadena de regimenes
militares durante dos décadas (1964-1984) y que en la
lucha obrera y civil por restaurar la democracia se
vienen transformando los linderos de ese sistema y
de las relaciones de empleo por él derivadas. Duran-
te estos anos, se suprimieron o se limitaron en gran
medida por la fuerza los pocos espacios de institu-
cionalidad en las relaciones industriales contenidos
en la Ley Laboral de 1943. Nos referimos a los dos pi-
lares basicos de cualquier SRI institucionalizado, la
contratacion colectiva y el derecho a la organizacion
sindical (Salles Gongalves, 1994).4 Los militares am-
pliaron los margenes de intervencién gubernamental
en las relaciones de trabajo y con ello profundizaron
los rasgos de un sistema que nacié bajo el signo del
asistencialismo corporativo y el control estatal (Boi-
to, 1994).5 Por cuanto a las estrategias de empleo y de
relacion laboral, éstas se tifieron de un autoritarismo

4 De 1964 a 1977 los trabajadores militantes y sus organizaciones fueron re-
primidos dentro y fuera de las fabricas; las negociaciones desaparecieron de
la agenda gerencial y cualquier demanda que llegaba a los tribunais regio-
nais do trabalho era resuelta en favor de las empresas sin mayor tramite.

5 Los militares tomaron medidas para ampliar el poder de las dependencias
de trabajo gubernamentales en materia de certificacién y rechazo de sindi-
catos, y éstas enfatizaron el cardcter asistencialista que debfan cumplir los
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decimondnico que descansaba en estrategias de con-
tencion maxima de costos laborales; contratacién,
despido y reemplazo a placer de los trabajadores y
supresion de toda forma de protesta y de organiza-
cién sindical (Humphrey, 1982).

La insurgencia social de fines de los afios setentas
contra el régimen militar tuvo al frente al movi-
miento obrero, en particular a los trabajadores de la

industria automotriz del ABC paulista.b De hecho,
fue en la industria automotriz donde empez6 la re-
vuelta social cuando en 1977 trabajadores de Saab
Scania, en Sdo Bernardo, cerraron la fabrica y de-
mandaron aumentos salariales que compensaran
los incrementos de la inflacién.” Generalizado el
movimiento a otras industrias y sectores sociales,
las banderas de lucha por mejores salarios y condi-
ciones de trabajo devinieron tan importantes como
las banderas por el derecho a la organizacién sindi-
cal, a la democracia y a realizar negociaciones colec-
tivas sin la intervencién estatal. Los empresarios de
las industrias estratégicas del pais se sumarian a es-
tas tultimas demandas maés tarde, revelando que
ellos también eran victimas de'los excesos a que ha-
bia llegado dicho intervencionismo.

Recordar estos hechos basicos es importante por-
que con el retiro de los militares y el largo proceso
de transicién a la democracia que se inicié entonces,

sindicatos: “asistir” a los trabajadores con servicios médicos, asesoria legal,
asesoria de vivienda, etc.

El ABC paulista se compone de las ciudades de Sdo André, Sdo Bernardo y
Sao Caetano; ubicadas en el interior del estado, constituyen el centro indus-
trial y metaltirgico mas importante de Sudamérica.

La accién, como se sabe, pronto fue reproducida en otras industrias del ABC
y el movimiento se generalizaria en una ola de protestas y huelgas sociales
por la restauracién de la democracia, que no terminarfan hasta el retiro de
los militares en 1984 (French, 1992).
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el movimiento obrero adquirié un caracter protago-
nico y con €l la agenda para redefinir las relaciones
industriales del pais.

En 1988 se promulg6 una nueva Constitucién y los
trabajadores adquirieron derechos por los que la Cen-
tral Unica dos Trabalhadores (cuT)8 venia peleando.
Los mas importantes avances fueron el derecho de
“autonomia” para la organizacién sindical, lo que sig-
nificé derogar las atribuciones de los organismos del
trabajo para certificar o rechazar sindicatos, el dere-
cho de huelga, la participaciéon de los trabajadores en
los resultados de las empresas, protecciones al em-
pleo y a la seguridad en el trabajo, y la reduccién de
la jornada laboral de 48 a 44 horas.

Sin embargo, 3 aspectos centrales del Cédigo La-
boral de 1943, la base regulativa del sri hasta hoy,
permanecieron inalterados.

Primero, se sostuvo el principio de unicidade sindi-
cal, i.e., un sindicato por categoria profesional por
municipalidad—, lo que implica un sindicalismo de
“puertas afuera”, pues los sindicatos no pueden or-
ganizar a los trabajadores en los lugares de trabajo.
Segundo, se mantuvo el impuesto obligatorio a la
membresia sindical, y tercero, se conservé el carac-
ter obligatorio de las resoluciones de los tribunais do
trabalho por cuanto a la resolucién de disputas.

8 CUT es la central de trabajadores mas importante de Brasil. Fundada en
1983, constituye el punto organizativo culminante de la insurgencia obrera
contra los militares. La central se incubd en el ABC paulista y sus dirigentes
histéricos y actuales —e.g., Lula y Vicentinho— provienen de las filas de los
metaltrgicos de esta region.
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Los sri de los dos paises en perspectiva comparativa

El srt mexicano persiste anclado en un sistema cor-
porativo sindical y en un Estado interventor, que en
conjunto condicionan mucho la vida laboral del pais.
En este sentido, Brasil ha hecho progresos notables;
el sindicalismo asistencialista ha desaparecido y los
poderes de intervencién del Estado en la vida sindi-
cal han sido limitados con la derogacién de las atri-
buciones de las dependencias gubernamentales en
materia de certificacién sindical.

No obstante, la legislacion laboral mexicana posee
un sentido de proteccién al trabajador y de promocion
de la organizacién sindical de los que la legislacién
brasilefia simplemente carece. Particularmente, la le-
gislacién laboral mexicana incluye reglas de contrata-
cién, regulaciéon de la jornada y uso de horas extras y
mecanismos de regulacién de la relacién de trabajo
que en conjunto otorgan una mayor seguridad al tra-
bajador individual. En cambio, en la legislacién brasi-
lefia, esos mecanismos estdn ausentes o son dejados
en la indefinicién y al arbitrio de la parte empresarial
(véase cuadro 1); no obstante, la seguridad social y los
costos laborales no salariales son muy semejantes en
ambos paises (véase cuadro 2).

El siguiente problema en el caso brasilefio se re-
fiere a la incapacidad de las representaciones de las
partes para organizarse y contratar a nivel de los lu-
gares de trabajo.

Por lo anterior, y a pesar de las transformaciones
profundas que vive el pais, el balance de resultados
hasta hoy deja un SRI que atin no termina por integrar-
se y por integrar un conjunto de reglas adecuadas se-
gun las cuales representaciones obreras y gerencias
puedan interactuar libremente, reconocer y negociar
sus intereses e institucionalizar la contratacién colecti-
va al nivel de fabrica.
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Esa es la razén por la que en empresas estratégi-
cas como las del sector automotriz, ahi donde la pre-
si6én de la cuT ha sido mayor para organizar a los
obreros a nivel del lugar de trabajo, y ahi donde las
gerencias comparten la necesidad —o no pueden re-
sistir la presion— de tener contratos colectivos ajus-
tados a las condiciones de fébrica, han surgido las
comissdos de fabrica y los acordos coletivos como suce-
déaneos de lo que la ley en la norma desconoce.?

En este sentido, la cUT y el sindicalismo brasilefio
viven una paradoja: es el inico sindicalismo de toda
la regién latinoamericana que en los 80 logré avan-
zar —en cuanto a niimero de miembros, condiciones
de ingreso y proteccién para sus agremiados—, y, al
mismo tiempo, es el tinico sindicalismo de la region
que carece de los derechos proporcionados por la
convencién basica #87 de la OIT (el cuadro 3 pone en
perspectiva comparativa las situaciones de México y
Brasil respecto a las convenciones bésicas de la OIT).

9 Las rigideces del principio de unicidade sindical pueden ser entendidas con el
siguiente ejemplo de Moreira (1995). El sindicato de los metaliirgicos del ABC
y seis sindicatos patronales establecen afio con afio, en una sola negociacion,
los salarios y condiciones de trabajo para todas las empresas del ramo de las
localidades que representan, i.e, mas de 300 industrias de los sectores de pro-
duccién y ensamble de autos, autopartes y eléctrico. Los resultados de las
negociaciones se plasman en las llamadas convengdes coletivas. Por esa razén
es comprensible que, como apunta Tavares de Almeida (1975), desde princi-
pios de los afios setentas el sindicato de Ford viniera solicitando negociar
por separado con las ensambladoras de su jurisdiccién, puesto que podian
ofrecer mucho més que el resto de la categoria profesional.
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El medio ambiente de las empresas

El medio ambiente en México

El conjunto de determinantes que interactiian en el
SRI mexicano, al igual que las transformaciones y
presiones recientes para modificarlo, son perfecta-
mente reflejados en la industria automotriz.

Las relaciones de empleo en la industria automo-
triz mexicana han sido fuertemente condicionadas
por la presencia y el peso de la intervencién estatal y
los sindicalismos llamados oficiales. Durante los
anos 70 la industria padecié frecuentes conflictos in-
tersindicales motivados por una oleada de insurgen-
cia sindical que tenia como objetivo ganar espacios
de representacién a la CTM y a otros organismos ofi-
ciales como la croc,10 impulsar formas mas efectivas
o al menos diferentes de democracia sindical, y con- .
seguir mejores salarios y condiciones de trabajo.

Durante el periodo surge y avanza considerable-
mente la Unidad Obrera Independiente (UoI), la cual
rompe con el monopolio de la CTM y la CROC y cons-
tituye todo un poder paralelo en la industria auto-
motriz y metalirgica. La UOI gana representacién,
por ejemplo, en vw, Dina, Renault, Nissan, Euzkadi
y en los transportistas de “Ruta 100” (Béjar, 1991).
Sin embargo, a la vuelta de la década se debilité has-
ta desaparecer, cuando su liderazgo se vio envuelto
en cargos de corrupcion, y los sindicatos oficiales re-
gresaron y recobraron la, mayor parte del terreno
perdido (véase cuadro 4).

10 La croC, como es bien sabido en México, es la Confederacion
Revolucionaria de Obreros y Campesinos.
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La recuperacion de la CTM, en particular, se vio
favorecida por el inicio de los programas de recon-
versién en la industria y por la desconcentracion y
desplazamiento geografico hacia el norte del pais
que entonces desdoblarian las principales firmas,
tras la busqueda de nuevos centros de produccién
(i.e., greenfield worksites). La ctM gand el derecho a
organizar a los trabajadores de las 10 nuevas plan-
tas automotrices, jsin excepcién alguna!, que se es-
tablecieron en dicha regién. Y la cT™ firmé con las
10 plantas, jsin excepcién alguna!, “contratos de
proteccién”11 en retribucion a la apertura de puer-
tas que las empresas le otorgaron.

Con el progreso de los programas de moderniza-
cioén de estas plantas y la introduccién de formas de
organizacién grupal que reclaman el involucramien-
to obrero en estrategias de mejora continua, asi como
un compromiso colectivo hacia las metas productivas
y de calidad de las firmas, las relaciones de trabajo
originales serian forzadas a transformarse. En plantas
como Ford Hermosillo y General Motors Ramos
Arizpe, las protestas frecuentes de los trabajadores
contra las prestaciones disminuidas que les ofrecian
aquellos contratos llevarian a las gerencias a mejorar
salarios y condiciones de trabajo, al igual que a propi-
ciar formas de participacién sindical maés abiertas, co-
mo condicién para sanear el ambiente de relaciones
laborales y obtener el involucramiento obrero en los
nuevos sistemas productivos (Shaiken, 1994).

11 Los “contratos de proteccién” han sido una especie lesiva que violenta el
marco legal y los espacios institucionalizados de la contratacién colectiva
en Meéxico. Por medio de ellos, dirigentes sindicales espurios y gerencias
deseosas de evitar problemas tranzan la firma de contratos, generalmente
con condiciones de trabajo e ingreso minimas, y la representacién fuera de
la ley de los trabajadores: se firman a espaldas de los trabajadores jy atin
antes de que las empresas inicien operaciones! Al respecto, véase Covarru-
bias y Barrienfos, 1993.
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Por caminos divergentes pero por razones simila-
res, algunas de las viejas plantas del centro del pais
llegarian al mismo punto. En Nissan Cuernavaca y
en Volkswagen Puebla, por ejemplo, donde las em-
presas dirigieron parte de sus esfuerzos moderniza-
dores a medrar la fortaleza factual y contractual de
sus sindicatos, éstos reaccionaron rechazando los
nuevos programas productivos y protegiendo las
reglas mas rigidas de relacién laboral, como la pro-
mocién basada en la antigiiedad, la clasificacién de
funciones basada en puestos fijos y el control sobre
la rotacién del empleo (Tuman, 1995; Pries, 1994).
Eventualmente, empresas y sindicatos habrian de
ceder y aceptar algo como condicién para establecer
acuerdos mads confiables que trajeran nuevas estabi-
lidades a sus mercados de empleo.

Volkswagen Puebla (viwp)

VWP es un prototipo de las viejas plantas automotrices
mexicanas. Se trata de una planta con 32 afios de ope-
racién que, desde la década previa y con més fuerza
en la presente, se encuentra en un proceso de acelera-
da reestructuracién tecnolégica y organizativa. Por
eso en el proceso de produccién coexisten lineas pro-
ductivas reconvertidas, maquinas herramientas de
control numérico y robots, y lineas productivas tradi-
cionales con automatizacién nula o incipiente.

La gestién de la calidad mediante formas grupa-
les se inici6 desde 1985, pero sin constituir una estra-
tegia homogénea ni determinante de reorganizacién
del trabajo. Fue con posteridad a los avatares y con-
frontaciones aridas que signaron el avance hacia for-
mas flexibles de organizacién del trabajo en 1992, y
fue sélo después del conflicto de ese ano que final-
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mente se instauré lo que puede considerarse un nue-
vo esquema de organizacién laboral (Bensusan y
Garcia, 1992; Pries, 1993). 1992 separ¢ la historia de
la empresa en un ayer y un hoy. La contratacion co-
lectiva se alteraria en mucho dejando beneficios y
nuevos equilibrios para las dos partes, como mostra-
remos con mayor amplitud mads adelante.

Ocurre entonces un factor de ruptura organizacio-
nal sustancial, que fue la introduccién de equipos de
trabajo, erigidos como la unidad organizativa basica,
descompuestos en células numéricamente variables
en funcién de las dreas de asignacién. Junto a ellos se
introdujeron programas de mejora continua, rotacion
y evaluacién del desempeiio con base en conoci-
mientos, habilidades y aportaciones (vw de México,
1994). De aqui se desprendié una transformacion
sustancial de implicaciones organizativas y labora-
les profundas: 1) los obreros deberian avanzar hacia
la multicalificacién a través del dominio conceptual
y préctico de las distintas funciones de su unidad
basica; y 2) la determinacién del salario por ganar
vendria ligado, en lo sucesivo, a los conocimientos
y habilidades adquiridos y a la capacidad demos-
trada por cada quien para devenir polivalente y ge-
nerar ideas de mejora.

Un frente importante mas de los esfuerzos de
reorganizacién de la planta se ha dirigido a reducir el
ndmero absoluto de trabajadores en produccién y
promover distintas formas de subcontratacién y des-
centralizacién laboral. Sin embargo, la tendencia a
reducir el namero de obreros no ha sido lineal, como
veremos en el andlisis de su mercado interno de tra- -
bajo. )

Por cuanto a las relaciones laborales, viwp ha alber-
gado desde la década de los setentas a uno de los sin-
dicalismos mas combativos y representativos de la
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industria automotriz del pais. Dentro de una larga
historia no exenta de contradicciones y discontinui-
dades, la trayectoria sindical ha pasado por la separa-
cién de la ct™ (1972), la afiliacién y ulterior ruptura
con la radical vor (1981), los intentos por construir un
proyecto sindical unitario para toda la industria —con
las caracteristicas de una organizacién “socialista-de-
mocratica” construida “desde abajo”— (1975-1983),
~ hasta su defensa de la independencia sindical, cons-
tituido como Sindicato Independiente de Trabajado-
res de la Industria Automotriz de vw, y su final y
discutida afiliacién a la neocorporativa Federacién
de Sindicatos de Bienes y Servicios (FESEBES) en 1992.

Lo cierto es que con independencia de banderas y
épocas, el sindicato de la vwP ha signado su trayec-
toria con batallas por mejorar la posicién obrera en el
trabajo, la lucha contra intromisiones externas y un
ejercicio democratico de la accién sindical, por me-
dio de la rotacién regular de dirigentes y la preserva-
cién de canales de participacién obrera (Pries, 1993;
Tuman, 1995). No es casual entonces que desde los
afos setentas la vWP sea la empresa que més huelgas
ha padecido, como muestra el cuadro 5, como tam-
poco lo es el que sea la planta de la vieja industria au-
tomotriz del pais con los salarios mas elevados, y la
que los incrementé atin mds ante las sucesivas pre-
siones sindicales que estallaron en siete huelgas su-
cesivas durante el periodo 1982-1992.12

12 Entre 1984 y 1994 los salarios nominales de VWP crecieron en 3482%, para

un promedio de incremento real anual en el periodo de 6.5%, contra, por
ejemplo, -1.6% de Chrysler Toluca; -5.5% de Ford Cuautitlan y .68% de GM
DF. Incluso esta tendencia al crecimiento salarial se mantiene durante'y des-
pués de iniciado el proceso radical de reestructuraciéon de 1992; entonces
los salarios reales aumentaron en 8.33%, el aumento mas sustancial desde
1988, aunque el ritmo disminuyé en los afios subsiguientes (los datos fue-
ron tomados de Tuman, 1995).
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En la actualidad, y como resultado de las trans-
formaciones de 1992, los canales de comunicacién
entre la empresa y el sindicato han mejorado nota-
blemente, el conflicto ha disminuido y las partes
avanzan por caminos que privilegian la negocia-
cién.

El medio ambiente en Brasil

Superado el momento autoritario de las relaciones
de trabajo del régimen militar, las relaciones labora-
les en la industria automotriz del pais han pasado
por dos etapas subsecuentes. La primera, durante
toda la década previa y principios de la presente, en
la que los metaltirgicos de la cuT impulsan un sindi-
calismo radical y contestatario y la empresa guarda
para si una alta discrecionalidad en las précticas de
empleo, al tiempo que responde con medidas disci-
plinarias fuertes. Es la época en la que, a pesar de
que se avanza en reconocer al oponente, en la prac-
tica unos y otros se tratan de nulificar (Martin, 1994).

La segunda etapa empieza después del histdrico
Acuerdo Sectorial de 1992,13 cuando se inician un

13 Las cimaras sectoriais fueron una experiencia de negociacién tripartita (Esta-

do, empresas y sindicatos) para promover los procesos de reestructuracion
industrial y de modernizacién de las practicas de empleo. En verdad, duran-
te su breve existencia, de 1992 a 1994, resultaron una experiencia tinica en la
regién, que comprob6 el enorme potencial de avance que se encierra en ne-
gociaciones “ganar-ganar” por actores dispuestos al cambio. El primer
acuerdo tuvo lugar en la industria del automévil y se reproduciria en otros
sectores. La intenci6n principal fue encontrar férmulas para promover la re-
conversi6n de la industria, expandir la demanda interna de autos y proteger
y enriquecer el empleo. El Estado contribuy6 bajando impuestos y estimu-
lando la liberacién de créditos para la adquisicién de automéviles; las em-
presas acordaron doblar sus niveles de produccién para el fin del milenio y
crear 100, 000 nuevos empleos. Los sindicatos metaltirgicos se comprometie-
ron a apoyar los planes de reorganizacién de las firmas y a dejar atras todo
tipo de posiciones contestatarias. A la vez, empresas y sindicatos crearon un
conjunto de comisiones para concretar sus acuerdos, en las dreas de investi-
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conjunto de practicas gerenciales dirigidas a superar
el ambiente conflictivo de relaciones laborales y a
generar un compromiso organizacional negociado.
Las comisiones de fabrica ganan crecientes espacios
de interlocucién dentro de las empresas y se multi-
plican los acordos coletivos, que en la practica vienen
a sustituir la ausencia de contrataciones colectivas
en el ambito de la firma.

Los dos momentos que referimos aparecen bien
dibujados en el cuadro 6, que presenta las huelgas y
paralizaciones de actividad que sufrié Autolatina en
sus ocho afios de existencia.l4 Obsérvese que esta-
mos hablando de 48 huelgas y 146 paralizaciones de
actividades. Esto significa que tan sélo en estas dos
firmas, y para el periodo de referencia, estallaron ca-
si tantas huelgas como el total agregado que pade-
cieron todas las empresas y plantas automotrices y
de autopartes juntas de México. Compérense los da-
tos de los cuadros 6 y 7. Esta simple comparacion re-
vela las grandes diferencias entre los sindicalismos
automotrices de uno y otro pais, pues no sélo habla
del caracter del sindicato metaldrgico, sino que tam-
bién descubre su fortaleza para movilizar y dirigir
obreros.

gacién y desarrollo, calidad y productividad, indexacién e incremento de
salarios, y proteccion del empleo. Los resultados pronto se manifestaron: la
produccién y el mercado interno de automéviles alcanzaron un récord his-
térico al afio siguiente; los salarios crecieron en una banda real de 6 a 10% y
las relaciones de trabajo se tornaron més estables. Los acuerdos mueren en
el momento que el presidente Cardoso abandona las cdmaras sectoriais en fa-
vor de una politica agresiva de liberacién econémica y comercial. Para el re-
cuento mas minucioso que se ha escrito de esta experiencia, véase Arbix
(1995).

14 Autolatina fue la holding que surgié de la fusién de Ford y vw, y oper6 de
1987 a 1995. Los datos a que hacemos referencia corresponden al conjunto
de plantas de Ford y vw; sin embargo, la mayoria de movilizaciones ocurrie-
ron en las plantas del ABc (Ford sB y vW Anchieta), como me confirmé en en-
trevista el presidente de los metaliirgicos de la regién, Heiguiberto Della Be-
la N., “Guiba”.
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El cuadro 6 también permite advertir cémo el nui-
mero de huelgas y paralizaciones disminuye conside-
rablemente a partir del afio de inicio de los acuerdos
sectoriales, y que la caida en su intensidad —medida
en términos del niimero de horas/hombre perdidas—
es aun mayor. El sindicalismo propositivo, por tanto,
que la cuUT se planteé erigir para enfrentar la nueva
etapa de la industria automotriz de las cimaras secto-
riais, se fue desdoblado en politicas de acciéon que pri-
vilegiaron la negociacién antes que la confrontacion,
dando un nuevo contenido al lamado novo sindicalis-
mo de la época de transicion a la democracia (cfr. Ar-
bix, 1996).

La fortaleza de la cuT y los progresos que logra
desde el inicio de la época de transicion a la democra-
cia se han reflejado en un crecimiento de los salarios
medios de los obreros de la industria automotriz. Es-
tos, hoy en dia, multiplican en mas de tres los corres-
pondientes a los obreros de la industria automotriz
mexicana (véase cuadro 8).

El otro elemento que configura el medio am-
biente de la industria automotriz en la actualidad es
el boom en que ha entrado el mercado brasilefio en los
altimos cuatro afios, ante las perspectivas de un mer-
cado’ crecientemente competido, producto de los
procesos de regionalizacién e integracion de merca-
dos que despiertan las iniciativas del mercado libre
del Cono Sur (MERCOSUR).1®

15 En 1996 Detroit News calificé al mercado brasilefio del automévil como “the
world’s hottest new auto market”, refiriendo el extraordinario crecimiento
que ha adquirido y que ha motivado que una cantidad de nuevas firmas e
inversiones estén fluyendo al pafs, e.g., en 1995, Renault, Mercedes Benz,
Hyunday, Asia Motors y Honda empezaron operaciones en el pais, mien-
tras Nissan, Peugeot, Toyota, Daewoo y Kiat Motors anunciaron planes de
inversién. Por ello, entre 1995 y 1999 se estima que el sector habra recibido
de 12 a 15 miles de millones de délares estadounidenses en inversiones. El
crecimiento y las perspectivas del mercado brasilefio se reconocen mejor en
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Ford Sdo Bernardo do Campo (FSB)

FsB, al igual que el resto de las primeras plantas au-
tomotrices instaladas en América Latina entre los
cincuentas y sesentas, naci6 (en 1966) como una em-
presa verticalizada ante la ausencia de una planta
nacional suficiente y confiable de productores de
componentes y autopartes; esto es, como un com-
plejo industrial que incluia desde la produccién y
ensamble de partes centrales de vehiculos hasta una
planta fundidora, una de motores y naves de agre-
gados y componentes menores.

La fabrica esta ubicada en el centro industrial que
alberga los sindicatos mas poderosos de la cuT, den-
tro de ellos destacadamente el sindicato metalirgico
de ABC. Su nivel de ocupacién maxima se da duran-
te los anos setentas (en 1978 los obreros suman 11,
854) y a partir de entonces tiende a descender, si bien
en medio de oscilaciones bruscas.

Con la fusién con vw en 1987 para formar Auto-
latina, se inici6 la reestructuraciéon organizativa de
Ford SB. Una vez rota la relacién con vw, Ford se ha

las cifras siguientes: en 1993 Brasil super6 su propio récord de 1.4 millones
de vehiculos, con lo que tomé el décimo lugar entre los productores del
mundo; esto es, cuatro posiciones arriba de la que habia alcanzado en 1985
y por encima de paises productores de la talla de México e Italia. La ten-
dencia ha continuado al alza y el aiio pasado alcanzé la cifra de 1.6 millo-
nes, con lo que el pais avanz6 al lugar 7° en el mundo. Las proyecciones de
la Asociacién de Productores de Vehiculos de Brasil (ANFAVEA) para el afio
2,000 son que el pais rebase la producciéon de dos millones de unidades. E1
gobierno es atin mds optimista y espera que se alcancen hasta tres millones
de unidades (The Financial Times, 1996). Por cuanto a la regién comprendi-
da por el MERCOSUR —i.e., Brasil, Argentina, Uruguay y Paraguay—, entre
1990 y 1995 la produccién creci6 en 90%, y alcanzé los 2 millones de unida-
des (Ibid.).
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concentrado en un ambiciosa estrategia de inversio-
nes y de reestructuracién organizativa, siguiendo las
pautas de la matriz del corporativo bajo el proyecto
Ford 2000.16 Procederemos por partes.

Por cuanto a inversiones, Ford Brasil esta impul-
sando un ambicioso programa destinado a ampliar
su capacidad instalada y a modernizar sus instalacio-
nes, a fin de responder a los retos y oportunidades
que esta generando el boom brasilefio. Las proyeccio-
nes de inversién para el periodo 1995-1999 son del
orden de 2.5 miles de millones de délares esta-
dounidenses.En la planta de sB, Ford invirtié 850 mi-
liones de délares en los dos dltimos afios, para lanzar
un nuevo y tnico modelo (el Fiesta) y remodelar to-
talmente las instalaciones. De ese total, 450 fueron in-
. vertidos en equipos y robots de ultima generacién.
Tan sélo en la linea de montaje final, por ejemplo, la
FsB colocd 98 robots en las 4reas de plataformas y sol-
dadura y situd sus niveles de automatizaciéon para
estas dreas a la altura de los de Ford Hermosillo -
(Ford Brasil, 1996).

Con respecto a las pautas marcadas por Ford
2,000, la mas inmediata esta dada por el lamado Ford
Production System, el cual trata de armonizar, bajo
procesos de mejora continua, personas, equipos y
materiales y todos ellos con los plazos de determina-
cién de oferta, proceso de produccién y entrega de
unidades. Traducidos en sistemas productivos, ello
se expresa en programas de ingenieria simultanea,
equipos de manufactura integrada y el programa de
mantenimiento productivo total, el cual, en este caso,

16 “Ford Two Thousand” es la estrategia mundial de la corporacién objetiva-
da en hacer de la firma la empresa niimero uno en el mundo en términos
de calidad, satisfaccién del cliente y cobertura de mercado. Al efecto, el cor-
porativo ha marcado una serie de pautas para guiar los procesos de rees-
tructuracién de las subsidiarias en el mundo.
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se extiende incluso a los proveedores de sB. Organi-
zativamente, la implicacion es que Ford sB, al igual
que la vw de Puebla, se organiz6 en equipos de tra-
bajo con algunas variaciones en su constitucién for-
mal y en sus funciones. Formalmente los equipos
son de dos clases: “naturales” y “multifuncionales”.
Los primeros se forman en la linea de produccion
con obreros y un lider lamado encarregado, que toma
las funciones de los antiguos jefes o feitores. Un gru-
po natural se responsabiliza de implementar mejo-
ras, evaluar el desempeiio de sus integrantes contra
metas y objetivos propuestos, y por la seguridad y la
salud en el lugar de trapajo. Un grupo multifuncio-
nal se integra por personal gerencial, ingenieros de
calidad, lideres y obreros de varios grupos y se abo-
ca a resolver cuellos de botella y a proponer mejoras
que afecten a mas de un area.

La segunda pauta, que es trabajar con estructuras
eficientes que hagan de cada fabrica el productor de
mas bajo costo, ha conducido a la FsB a implementar
el concepto de condominio industrial. Esto significa
ubicar en las instalaciones de la planta a toda una red
de proveedores para que se responsabilicen de todas
las actividades que antes integraba el complejo in-
dustrial, con excepcién, claro esta, del core business,
es decir, estampado y carroceria, pintura y ensam-
blado final. :

Por cuanto al ambiente de relaciones laborales en
el interior de la planta, hay varios elementos por .
destacar. Ford sB ha sido cuna de algunos de los
principales dirigentes de la cuT; por ello los lideres
y representantes sindicales de la fabrica con frecuen-
cia son dirigentes de primer nivel del sindicato de
metalirgicos, y de ahi que la empresa fue de las pri-
meras plantas automotrices en crear las comissdo de
fdbrica, en 1981. ‘
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El ambito de competencia de la comision es en
gran medida como el de cualquier sindicato en Mé-
xico, pues incluye salarios, condiciones de trabajo,
estructura de puestos, sistemas de evaluacién del
desempefio, etc. Las diferencias en cuanto a campo
de accién, empero, son grandes. Por un lado, la co-
misién de la FsB ha adquirido en los tltimos afos
una presencia notable en la negociacién de los pro-
cesos de reestructuracién de la firma; por la otra, y a
contrapelo de lo anterior y por razones que tienen
que ver con la legislacién brasilefia y con la practicas
y costumbres de las estrategias de personal de las
empresas, la comisién apenas empieza a participar
en ambitos en los que el sindicalismo de la vw siem-
pre ha participado, por ejemplo, en la contratacion
de personal. Otra diferencia es que la comision no
toma parte en cuestiones ligadas a la seguridad y la
higiene industrial, pues éstas son reservadas a la Co-
missdo Interna de Prevencao de Acidentes (CIPA),
que son el tinico espacio de representacion sindical
dentro de las empresas que reconoce la ley.
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CarfTuLO 4

Dos estudios de caso y tres subsistemas de
empleo: vw Puebla y Ford Sao Bernardo

Nuestra investigacion de las estrategias de recursos
humanos y de las reglas y costumbres de organiza-
cién del empleo obrero en las dos empresas ha iden-
tificado dos subsistemas diferenciados: el subsistema
de empleo de los obreros no calificados y el subsiste-
ma de obreros calificados. Esto significa que en am-
bas firmas existen sistemas y mecanismos diferentes
para cada uno de los dos tipos de trabajadores, que
regulan su organizacién y uso en el proceso produc-
tivo. Identificamos también un tercer subsistema de
empleo, que si bien es externo a las empresas, se ge-
nera en sus dindmicas actuales de reorganizacién
productiva y del empleo. Hablamos de los procesos
de terciarizacién de actividades de las compariias,
que estan conduciendo a un desplazamiento de em-
pleos internos hacia empresas subcontratistas bajo
contratos de proveedores. Asi, vistos en conjunto, los
mercados internos de trabajo obrero en VWP y FSB
aparecen integrados por dos subsistemas de empleo
propios, a la vez que crean, y se ven condicionados
por ellos, subsistemas de empleo terciarizados (una
representacion visual se ofrece en la gréfica 3).

A continuacién presentamos los componentes y
determinantes de estos subsistemas en ambas fir-
mas.
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Gréfica 3

Subsistemas de empleo obreros y mercado interno de trabajo de vwp y Ford sB
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Subsistema de obreros no calificados
Quiénes son

En este subsistema se ubican todos los obreros direc-
tamente relacionados con el proceso productivo via
labores de manufactura con frecuencia de naturale-
za secuencial y repetitiva. La distincién de obreros
no calificados como aqui la empleamos corresponde
a las definiciones cldsicas formuladas por autores
como Touraine (1971) y Sabel (1982); son los obreros
que, desde la introduccién de la cadena de montaje
de Henry Ford y la burocratizacién de la organiza-
ci6én del trabajo supuesta por Taylor, fueron y siguen
siendo esenciales para el éxito de la industria auto-
motriz. La definicién como no calificados en nuestro
caso, empero —para las empresas y la época que es-
tamos estudiando—, no implica que carezcan de
formacién y entrenamiento; de hecho poseen ambos
elementos y €s gracias a ello que desempefian labo-
res que suponen habilidades y conocimientos espe-
cificos tales que los colocan por encima de un simple
operador de industria sin calificacién. Sus contribu-
ciones, sin embargo, permanecen en la antesala de
las de un experto calificado para los estindares de la
industria automotriz. :

En vwP contabilizamos 7,673 obreros en este sub-
sistema, 78.5% del total. Nuestra encuesta revel6
que el 63% de ellos tienen estudios maximos de edu-
cacién media basica, 28% media superior y el resto
carrera técnica o universitaria. Su edad promedio es
de 34 afios y su antigiliedad de 7.9 aiios. En el caso de
la FsB, ubicamos 3,651 obreros no calificados, es de-
cir, el 64.5% del total. En su caso la encuesta revel6
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que el 30% cuentan con estudios maximos de edu-
caciéon media bésica, el 59% media superior y 11%
educacion universitaria. Su edad promedio es de
30.8 afios y sus afnos de labor en la planta promedia-
ron 7.14 (véase cuadro 9).

Estos resultados de campo son ya importantes:
nos descubren una diferencia y una similitud en las
dos fabricas. Nos dicen que los niveles de educacién
formal son mas altos en el caso de la industria bra-
silefia y que los obreros no calificados son propor-
cionalmente menos que en el caso de vw. Aqui se
puede adelantar que estas diferencias responden a
que Ford sB trabaja con una base tecnol6gica mas
automatizada, y a que, ligado a ello, la empresa vie-
ne pidiendo que los obreros adquieran mayor esco-
laridad. Por otra parte, la similitud es que ambas
empresas exhiben obreros que han permanecido ca-
si un cuarto de sus vidas laborando en sus fabricas
respectivas, lo que se compara favorablemente con
obreros tipicos de mercados estables. Pero aqui hay
mucho por ver atn, de manera que se precisa no
adelantar conclusiones. .

Los obreros de este subsistema en ambas empre-
sas realizan labores conectadas con el ensamble de
partes y componentes de vehiculos, partes de mo-
tor, tambores y discos de freno, ejes y semiejes, hoja-
laterfa, pintura y montaje de vehiculos.

Puertos de entrada
VWP
Suslpuertos de entrada corrésponden a los de un

mercado de trabajo institucionalizado, pues se limi-
tan a las posiciones iniciales y se norman de acuerdo
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con dos tipos de reglas. El primer tipo remite al per-
fil elemental de los.trabajadores, por ejemplo, que
tengan la mayoria de edad, poseer, como minimo,
educacion primaria y aprobar examenes de conoci-
mientos y habilidades. El segundo tipo se refiere a las
clausulas de exclusividad sindical, distintivas del sis-
tema de relaciones industriales mexicano. Por su
conducto, los nuevos empleados son obligados a afi-
liarse al sindicato y a permanecer en él, pues su aban-
dono o expulsién, como se sabe, obliga a la empresa
a darlos de baja. El hecho relevante es que esta atri-
bucién sindical ha permanecido intocada antes y
después las transformaciones de 1992.

Asi, el sindicato retiene un poder institucional
considerable en la contratacién de personal de nue-
vo ingreso, dado que ademads la empresa se obliga a
conceder que el sindicato sea quien proponga a los
aspirantes (Contratos Colectivos de Trabajo, 1990-
1992 a 1996-1998).

Por otra parte, los puertos de entrada en este sub-
sistema se destinan a trabajadores bajo contrato
eventual, quienes, como es de suponerse, realizan
las labores mas pesadas y desgastantes, ademas de
ser las de menor sueldo. Los obreros eventuales
pueden pasar por situaciones y tiempos muy varia-
bles en esa posicién, pueden ser recortados y recon-
tratados, pueden adquirir o no la planta, y ello es
posible que ocurra en lapsos tan diversos como los
que van de tres meses a tres afos (estos son los mi-
nimos y méaximos que detecté nuestra encuesta). A
este fin, el recorte y la recontratacién estan regula-
dos contractualmente por una cldusula sobre rein-
gresos (cfr. cCT 1994-96, clausula 18).

En la practica, la suerte final de un trabajador
eventual depende de la existencia de movimientos
en la estructura de puestos que propicien vacantes
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en posiciones de planta —ascensos, retiros, o despi-
dos—, cambios en la produccién que motiven a crear
nuevos puestos, y, especialmente, de “reunir” méri-
tos en el desempefio que lo hagan un candidato con-
fiable ante los jefes interesados y en ocasiones ante
dirigentes sindicales, para asumir una posicién de
base. Asi, los puertos de entrada en VW no sélo nor-
man el ingreso de aspirantes del mercado externo;
crean una red de mecanismos informales, compues-
ta de costumbres y actitudes personales y grupales,
inter e intra gerencias y sindicatos, que filtran y ma-
tizan los procesos de seleccion.1?

FSB

Durante los afios del régimen militar, los mecanis-
mos de contratacién tenian un alto sesgo discrimina-
torio y de control. Si bien en el papel se hablaba de
que los obreros debian tener experiencia previa en la
industria y mostrar buen “estado de salud”, en reali-
dad la contratacién dependia por completo de los
mesters —especie de supervisores—, quienes decian
a quién contratar y a quién no, en qué ntimero y en
qué posiciones (Humphrey, 1982). El sesgo de con-
trol venfa dado porque se exclufa a cualquier traba-
jador con militancia obrera o sindical.

En los 80 las cosas avanzan un poco; se establece
que las entradas se sujetaran a la satisfaccién de una
serie de requisitos como la edad (minimo 18 afios),
escolaridad (minimo primaria) y experiencia (dos
afos). Empero, preValecieron dos criterios con una

17 Por ejemplo, en vw sigue siendo frecuente que los aspirantes a ingreso se
apoyen en recomendaciones de amigos, conocidos o familiares de dentro y
de fuera de la planta. Aunque esto no garantiza la obtencién del empleo,
ayuda enormemente sobre todo ahf donde se expone un perfil sobre el que
coinciden jefes de empresa y dirigentes de sindicato.
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clara naturaleza de filtro y control: los solicitantes no
podian ser empleados despedidos por “justa causa”
previamente de la empresa o de otras empresas, y,
ademas debian presentar carta de referencia del em-
pleo anterior, en caso de que hubieran trabajado an-
tes (Moreira, 1995).

El sindicato obligé a derogar esto tltimo en 1985
y en la actualidad la gerencia ha aceptado eliminar
cualquier sesgo discriminatorio contra militantes
sindicales y politicos. ‘

A partir de 1992, el sindicato, a través de la comi-
sién de fabrica, comenzé apenas a adquirir un lugar
en la determinacién de los criterios de admision. Ge-
rencia y representacién convinieron en criterios que
otorgan un mayor peso a la escolaridad en las nue-
vas contrataciones —ahora se pide secundaria como
minimo— y regularon los contratos de experiéncia de
eventuales a 30 dias (Convengao Metalurgica, 1993).

Por otra parte, en FSB, como en todo Brasil, los sin-
dicatos no tienen ningiin mecanismo que les permi-
ta influir en la contratacién y el despido de personal,
como lo permite la clausula de exclusién de la legis-
lacién mexicana.

En la industria automovilistica de Brasil un meca-
nismo tradicional de funcionamiento de los merca-
dos de empleo ha sido el despido y recontratacién.
Por ello ha existido una movilidad externa considera-
ble, lo cual trataremos en detalle mas adelante. Aqui
procede decir que, debido a ese mecanismo, los puer-
tos de entrada estan abiertos a todos los niveles, y no
s6lo en los iniciales. El sindicato ha tratado de intro-
ducir acuerdos que favorezcan la recontrataciéon de
despedidos, pero no lo ha conseguido. La empresa
protege para si este espacio de conformacién de sus
sistemas de empleo y lo maneja con mucha soltura:
vacia y llena posiciones conforme a las necesidades
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de produccién, ubica a la gente segtin la clasificacién
y experiencia previas que ofrezca, y decide quién
reingresa y quién no. En resumen, el sindicato no tie-
ne un espacio de influencia en este subsistema y las
posiciones para los que ingresan no estan necesaria-
mente en los niveles inferiores.

Estructura de puestos y asignacion del trabajo
VWP

La estructura de puestos de estos obreros ha sido
simplificada en gran medida; consta de una sola po-
sicion, la de “técnico vw”, con 11 niveles progresivos
de salario que van de la letra “A” a la “K”, los cuales
a su vez son ordenados en grupos salariales del 11 al
vIL. La estructura plana que ahora vemos en la planta,
prototipo de un MIT transformado, empez6 a funcio-
nar en 1992. Antes de esta fecha los obreros también
eran clasificados en siete grupos de salario, pero las
categorias de puestos eran 66. Por ejemplo, un en-
samblador podia ser de 1a., 2a. o 3a. categoria, lo mis-
mo que un punteador, un hojalatero, un operador de
maquinaria y un operador de prensa. Las mas altas
categorias eran reservadas para ajustadores de linea,
de maquinas y de temple, detallistas, electricistas,
mecénicos, pintores y vaciadores principales.
Entonces, el cambio relevante en materia de pues-
tos siguié un doble movimiento: una compresién ma-
xima de las categorias, asi como una fragmentacién
de las posiciones salariales. Con la compactaciéon de
puestos la empresa gané en versatilidad en su siste- .
ma de organizacién del trabajo, pues es esta estructu-
ra plana la que hace posible la multifuncionalidad
obrera y la rotacién de tareas. Con la fragmentacién
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salarial la empresa alcanz6 margenes de accién para
usar el sistema de compensacién como un instrumen-
to de estimulo al desempefio, puesto que un sistema
de este tipo —conocido como broadbanding (o de ban-
das amplias)!8 — permite desrigidizar la estrategia
salarial y darle aplicaciones multiples.

Conviene notar que el método de broadbanding
aplicado por vw es una estrategia de compensacién
que balancea contencién de costos salariales y deter-
minacién de salarios como instrumento de estimulo
al desempefio. En su caso, las bandas salariales prin-
cipales se mantuvieron sin alteracién (grupos sala-
riales del m al vi), lo que le permitié no incurrir en
costos adicionales, y la introduccién de nuevas ban-
das sélo vino a avanzar, fragmentando, sobre aqué-
llas.

La asignacién del trabajo resulta asi flexible hoy
en dia. Antes de 1992 la gerencia hablaba de las obli-
gaciones de los trabajadores en términos de efectuar
“las actividades para las que fueron contratados”
(ccT 1990-1992). Es decir, la asignacion del trabajo se-
guia un modelo clasico fordista de puestos y respon-
sabilidades, bajo el tradicional trinomio organizativo
una funcién/un puesto/una persona y salarios liga-
dos a los segundos. Desde los cambios de 1992, el tri-
nomio se rompid y cedié su lugar a una asignacion
fundada en pretensiones de multifuncionalidad y
polivalencia, limitada tan sélo por “las fuerzas y ap-
titudes” de cada trabajador y por el imperativo de
que la labor asignada pertenezca al “objeto de la em-
presa”. :

Empero la flexibilidad en la asignacion de tareas
no es hoy, como tampoco lo fue antes, unilateral ni

18 sobre broadbanding, véase LeBlanc, 1992; Hofrichter, 1993.
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mucho menos. Las pretensiones de multifuncionali-
dad y polivalencia intentan desarrollar obreros ca-
paces de rotar entre distintas posiciones hasta el gra-
do de poder cubrir cualquiera de las funciones que
componen un “tramo de trabajo”, esto es, la exten-
sién que delimita al grupo de trabajo. La asignacion
de tareas diferentes la hace el lider del grupo de con-
formidad con el interesado y el resto de integrantes
del grupo, siguiendo un plan de rotaciéon que se
puede o no cumplir. El incentivo para cumplirlo es
que, como veremos, la rotacién es uno de los facto-
res a evaluar en la determinacién del desempefio.
Por eso la asignacién de tareas multiples, la rotacion
flexibilizada, es incentivada antes que impuesta.
Regresaré mas adelante sobre las implicaciones
organizativas y salariales de estos programas.

FSB

La organizacién de los puestos y la asignacién del
trabajo en FsB viene de una historia més o menos si-
milar a la de vw, pero de nuevo con notables dife-
rencias.

Humphrey (1982) informa que en 1974 la empre-
sa tenia ochenta categorias de puestos, distribuidos
en catorce grados salariales dentro de seis niveles de
progresién para cada uno. ‘

Desde este dangulo se puede reconocer el mismo
corte de organizacion fordista que planteamos en
vwP. Y ello es esencialmente correcto, s6lo que se
trata de un fordismo con una racionalidad tayloris-
ta endeble; un taylorismo bajo el arbitrio de super-
visores, pobremente reglamentado, y en el que la
voluntad de aquéllos para asignar y movilizar obre-
ros era la norma a ejecutar. Las funciones y los pues-
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tos estaban dados, s6lo que las personas tenian que
caminar por donde los mesters quisieran para prote-
ger su salario y su presencia en la planta.

Desde el comienzo de la década previa, la estruc-
tura salarial se ha venido modificando,1? pero no la
de puestos. El primer motor de los cambios lo han
constituido los propios trabajadores, quienes, de
vez en cuando, por medio de paros y huelgas, han
demandado equiparaciones salariales internas y
con otras empresas. La firma se abrazé a ese impul-
so s6lo a partir de 1992, cuando sus programas de
reestructuracion organizativa se fueron aclarando y
comprendié que una estructura simplificada podia
retornar beneficios en flexibilidad y despliegue de
funciones y personas.

En febrero de 1993, por iniciativa del sindicato
del ABC, las empresas de la regién, incluyendo FsB,
conforman una comisién para estudiar la estructura
salarial y proponer su modificacién. La comisiéon
realiza avances y modificaciones sucesivas, hasta
que dos afios después conviene en una estructura
de cinco grados y siete niveles de progresién salarial
(Ford y Sindicato Metaltirgico ABC, 1996). De éstos,
los grados “A” y “B” corresponden a los obreros no
calificados, mientras que antes se ubicaban en 6 gra-
dos diferentes. (Véase cuadro 10).

Obsérvese que este es un sistema de compensacion
que reduce la jerarquia de niveles salariales, no obs-
tante que agrega una posicién de progresion salarial.
Esta lejos de ser, pues, un sistema de broadbanding co-
mo el establecido en vwp. De aqui que el efecto seria

19 En1981,los primeros cuatro grados salariales se suprimieron cuando esta-

116 una huelga y los obreros ahi ubicados demandaron que las funciones
que realizaban eran igual a las de los obreros del grado cinco, y que por tan- .
to merecian un trato salarial igual. El cambio supuso que los trabajadores
de nuevo ingreso pasaron a ganar cinco salarios minimos de entrada, con-
tra dos que recibian antes.
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el opuesto: el sindicato y los trabajadores, advertire-
mos, salen ganando claramente por cuanto a niveles
y formas de determinacién salarial. Antes debemos
subrayar algunos puntos: la asignacién del trabajo se
habia venido racionalizando en gran medida desde la
década previa, en el sentido de limitar la discreciona-
lidad de los supervisores y en conseguir un respeto a
la estructura de puestos y a las funciones en él conte-
nidas.

Estos avances se dieron, otra vez, en la medida en
que los trabajadores se negaron sistematicamente a
ser cambiados de una funcién a otra y en la medida
en que el sindicato adquirié fortaleza para respaldar-
los. Con la nueva estructura, la empresa pretende ga-
nar flexibilidad para la asignacién del trabajo, para
lo cual sujeta la movilidad vertical a criterios de ver-
satilidad y evaluacién del desempefio, ademas de
criterios de escolaridad y entrenamiento en progra-
mas de calidad, en la perspectiva de integrar grupos
“naturales” de trabajo con obreros multicalificados y
polivalentes capaces de rotar entre distintas funcio-
nes.

Mas lo conseguido hasta ahora es un sistema de
“cogestion” gerencias/representaciones obreras pa-
ra asignar y organizar el trabajo en grupos. Por una
parte, para la definicién de cada uno de los criterios
existen comisiones bilaterales que estudian y acuer-
dan sobre los contenidos de los mismos. Por la otra,
la movilidad horizontal y la rotacién de tareas, aun-
que ha avanzado, es rechazada por muchos obreros,
creando obstaculos fuertes para el desarrollo de una
organizacién grupal de obreros multifuncionales,
e.g., obreros y grupos que se niegan a sustituir las la-
bores de los que faltan o a dejar su area y funciones
para asumir las que el proceso de reorganizacién re-
clama.

’
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Los resultados dejan hasta el momento un sistema
de organizacién y asignacion del trabajo que llamare-
mos “taylorismo grupal”. Lo que los nuevos sistemas
han hecho es retirar la discrecionalidad gerencial en
la asignacion del trabajo y hacer que se respete una
vieja estructura de puestos y encargos. A ella se su-
perpone una organizacién del empleo limitada por la
contienda de intereses entre gerencias que quieren
reasumir el mando bajo nuevas formas de organiza-
cién del empleo y obreros que se aferran a su puesto
y sus funciones, cobijados en el poder de un sindica-
to que puede apoyarlos, en ocasiones contra su vo-
luntad.

Determinacion de salarios y movilidad
VWP

El sistema de promociones y ascensos sufrié una
transformacién significativa con el cambio organiza-
tivo de 1992, y con el nuevo sistema los trabajadores
salieron ganando. En el pasado la movilidad vertical
estaba atada a la existencia de vacantes y puestos de
nueva creacion y al escalafén de categoria bajo pre-
misas de antigiiedad; en el momento que una u otro
se presentaba, el derecho a ocuparlo se limitaba a los
trabajadores con mayor antigiiedad en la lineas de
escalafén y, en caso de empate, se asignaba a quien
tuviera mayor antigiiedad en la empresa (ccT, 1990-
92). Con el nuevo sistema, los ascensos se tornan pe-
riédicos, por lo que los trabajadores pueden ascender
sin tener que hacer las grandes esperas que suponia

el sistema de vacantes y antigiiedades.20

20 Montiel (1991), en su estudio de las trayectorias laborales por el antiguo sis-
tema de escalafén, resumi6 que los obreros directos en vw tardaban en pro-
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En 1994 el sistema de evaluacién del desempefio
y los criterios de promocién se ajustaron para reali-
zarse cada nueve meses —con cortes mensuales—y
se establecieron los siguientes factores para guiar los
procesos: conocimientos (basados en capacitacién
técnica del puesto y general sobre los grupos de tra-
bajo); habilidades; desempefio (ligado a costos, cali-
dad y volumen de produccién); mejora continua
(los trabajadores deben aportar nueve sugerencias
de mejora en el periodo); instruccién a compafieros
que lo soliciten; disciplina, orden, limpieza y seguri-
dad en la estacién de trabajo; disposicion a rotar en
la célula, y asistencia (vw de México, Grupos de tra-
bajo. Sistema de evaluacién, 1994; y cct 1992-1994 y
subsiguientes, clausula 26, puntos uno a ocho).

Es claro que el propésito de este sistema de eva-
luacién es motivar a los obreros a desarrollar sus co-
nocimientos y habilidades, hacer mayores y mejores
contribuciones a la productividad y la calidad, iden-
tificarse con el grupo y, en general, comprometerse
con las metas de la organizacién.

Este sistema de evaluacioén, por tanto, es la contra-
parte 16gica de la nueva estructura organizativa y de
los nuevos criterios de asignacién del trabajo puestos
en préctica con la reorganizacién de la planta. La in-
teraccion del sistema de ascensos, la estructura de
puestos y los criterios de asignacién de actividades
conforman el marco institucional de normas que alien-
ta la movilidad del trabajo. La trama hay que deshil-
vanarla entendiendo que la movilidad horizontal,
expresada en obreros que pueden saltar a diferentes
funciones dentro de su linea de produccién y mos-

medio doce afios para alcanzar el punto més alto de su “carrera”; esto es,
en recorrer las distintas categorias y posiciones salariales de su especiali-
dad hasta alcanzar las superiores posibles. Mas adelante veremos cémo es-
tos tiempos se han reducido con los nuevos sistemas
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trar asi la polivalencia de sus conocimientos y habili-
dades, pasa a condensar el conjunto de parametros
que regulan la movilidad vertical.

La determinaciéon de salarios se desprende del
sistema de puestos y del sistema de evaluacién
del desemperfio enunciados arriba. Los salarios no
son determinados mas por el criterio fordista de
puestos/salarios. Los salarios se ligan ahora a las
personas y son las habilidades, conocimientos y con-
tribuciones de cada quien las que definen la posiciéon
salarial a la que puede aspirar. Esta determinacion
salarial corresponde también a una estrategia de re-
cursos humanos objetivada en provocar el compro-
miso organizacional de los obreros en cuanto grupo
de trabajo que persigue objetivos comunes mientras
fomenta la competencia individualizada en cuanto
personas que buscan una mejor postura en la tabla
de ingresos.

Por otra parte, los salarios de estos obreros estan en
la vanguardia de la industria automotriz mexicana y
muy por encima de los salarios medios manufacture-
ros del pats, i.e., de 2.75 salarios minimos (véase cua-
. dro 11). Medido en salarios minimos, nuestros obreros
ganan cuatro salarios minimos en promedio. Recuér-
dese que ellos se mueven en una banda salarial de on-
ce posiciones, con la primera que corresponde a 3.02 y
la tltima a 5.14 salarios minimos (véase cuadro 12).21

Estos niveles salariales de los obreros no califica-
dos de vw, al lado de los sistemas de evaluacién del
desemperio y asignacién de labores que los acompa-
fian, comprueban que la determinacién salarial es
basicamente interna, es decir, de la empresa, y poco

A Comparado contra los tres salarios minimos que en promedio ganaban en
1986, la evolucién salarial es més que positiva.
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o nada tiene que ver, desde esta perspectiva, con
funciones de equilibrio entre oferta y demanda de
trabajo del mercado externo. Un elemento adicional
que ilustra la plausibilidad de la afirmacién es el de
la movilidad vertical y los salarios correlativos.

Para empezar, se precisa decir que de los 7,673
obreros que tiene la planta en este subsistema, 724
son eventuales y sus ingresos estan muy por abajo
del resto, que poseen contrato permanente. Aqui
empiezan las diferenciaciones: primero, los perma-
nentes ganan en promedio 4.56 salarios minimos y
los eventuales 3.4. Pero esto s6lo en promedio. Se-
gundo, de los permanentes, la gran mayoria (el
66%) se encuentra en las cuatro categorias superio-
res de salario a las que puede aspirar un “técnico
vw” y menos del 1% esta en las cuatro inferiores. En
cambio, en los eventuales la proporcién se invierte,
como era de esperarse; s6lo el 10% se ubica en las
cuatro categorias superiores de salario, mientras el
71% queda en las cuatro inferiores.

Por tanto, la movilidad vertical dentro del nuevo
sistema de ascensos ha sido considerable, lo que ex-
hibe dos cosas: primero, comprueba la tesis antes
avanzada referente a que el nuevo sistema ha acor-
tado notablemente los lapsos de ascenso en la carre-
ra laboral, y segundo, comprueba que el MiT de vw
entrafia mecanismos efectivos de promocién desde
dentro.

No obstante, el hecho de que el grueso de la mo-
vilidad vertical interna sea reservada a los obreros
permanentes, como los datos descubren, nos dice
que los trabajadores eventuales efectivamente estan
en condiciones de desventaja y permanecen bajo la
influencia del mercado externo. En otras palabras,
para el subsistema de obreros no calificados que nos
ocupa si existe un espacio de influencia del mercado
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externo sobre la determinacion de salarios, se reduce
a las posibilidades de los obreros eventuales afecta-
dos por condiciones de ingresos y seguridad empa-
rentadas cercanamente con las del mercado externo
industrial.

FSB

En el pasado la determinacién salarial en la planta
era guiada por una norma formal tnica: tiempo. Los
obreros de recién ingreso a este subsistema eran co-
locados en los grados salariales uno a tres, y pasaban
de un punto salarial a otro cada tres meses. Los tra-
bajadores con alguna antigiiedad o de reingreso eran
colocados en las posiciones cuatro, cinco y seis y pro-
gresaban en un lapso de seis a doce meses dentro de
cada uno de los seis puntos ascendentes de salario a
los que podian aspirar (Humphrey, 1982). Para las di-
ferentes categorias lo anterior significaba que habia
un tiempo promedio de progresmn salarial de tres
anos diez meses.

Empero, no existia, como no existe hasta ahora,
ninguna regla formal que regulara las promociones
o ascensos verticales. Los ascensos, cuando se da-
ban, estaban en manos de los supervisores y depen-
dian de una buena dosis de subjetividad de lo que
podia ser un “buen desempeno”. En realidad la
“buena” relacion personal con el supervisor y el
aceptar sus encargos, como por ejemplo la frecuente
demanda de trabajar horas extras, eran la clave para
recibir la promocion.

Por supuesto que en esta historia han contado la
antigiiedad, la experiencia, la calificacién formal y la
formacién que se adquiere en el lugar de trabajo. Pe-
ro tnicamente dentro de los linderos laxos que deja
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un taylorismo irracional, sin los caminos y contrape-
sos que fijan las normas de regulacién, e.g., el sistema
clasico de vacantes y de promocién desde dentro de
VWP.

Por eso la ubicacién dentro de un puesto, un gru-
po de funciones y un grado salarial ha sido en FsB un
camino cerrado las mas de las veces. Una vez que
un obrero progresa dentro de los niveles salariales
de su grado y puesto, su camino se cierra y su futu-
ro es cierto tan sélo hasta el punto en que sabe que
puede mantener la misma posicién. Un taylorismo
asi reproduce lo que llamaremos una “estructura de
puestos sin futuro” (dead end jobs).

Con la nueva estructura de puestos y niveles sa-
lariales cambian las distribuciones de tiempos para
ascender de un punto salarial a otro; ahora son de
entre 3 y 13 meses. Sin embargo, el tiempo total pro-
medio para recorrer todos los puntos permanece
igual que el que prevalecia en los setentas: 46 meses.
Véase cuadro 13. -

El otro cambio en la determinacién salarial es que
por vez primera se introducen criterios adicionales
al factor tiempo para el progreso entre un punto y
otro. Los criterios son los mencionados antes, i.e., es-
colaridad, versatilidad, evaluaciéon del desempefioy
capacitaciéon. Lo que se precisa subrayar es que es-
tos criterios s6lo se aplican para los puntos de sala-
rios superiores, cinco a siete. Como antes dijimos,
estos criterios han sido formulados conjuntamente
por comisiones bilaterales gerencias/representacio-
nes obreras (sus contenidos y graduaciones se expo-
nen en el cuadro 14).

Quizas mas importante es observar que el efecto in-
mediato de esta nueva estructura es el de reducir las
diferencias y jerarquias salariales, que es el propésito
buscado por el sindicato. Tomada en conjunto, la tabla

7/
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de salarios —esto es, incluyendo los grados y puntos
de progresion salarial para los obreros sin calificacién
y los calificados—, la brecha salarial entre el menor y
el mayor salario se reduce de 522 a 3 veces (véase cua-
dro 10). En el mismo sentido opera el hecho de que los
aumentos salariales ocurren en intervalos mas cortos
de tiempo para los obreros de las posiciones menores,
y el que sindicato y empresa acordaron un aumento al
salario real de 7% distribuido en porcentajes mayores
para los trabajadores de las posiciones iniciales (Ford
y Sindicato Metaltirgico ABc, 1996).

De esta manera, la nueva estructura comporta un
efecto “democratizador” de la relacién salarial y de
los efectos adicionales en la determinacién salarial
con los que los trabajadores salen ganando; ganan
incrementos efectivos reales y obtienen un punto
adicional de progresién dentro de sus categorias.
Ganan ademads en cuanto a desterrar la discreciona-
lidad gerencial en la asignacién de posiciones. Pero
la movilidad vertical, insistimos, permaneci6 indefi-
nida. Para entender esta situacién, precisamos traer
a observacion el hecho de que la industria automo-
triz de Brasil ha funcionado sin mecanismos de esta-
bilidad en el empleo, y necesitamos reconocer c6mo
ello ha condicionado un modo particular de funcio-
namiento de los mercados internos de empleo.

Por cuanto a la magnitud de los salarios, nuestra
encuesta ubicé que los obreros de este subsistema
ganan en promedio 1, 092 reales, lo que equivale a
9.1 salarios minimos brasilefios de la actualidad y a
mds de tres veces los salarios promedio manufactu-
reros (véase cuadro 11). Visto en términos compara-
tivos con los trabajadores de vwp, y usando como

22 Este primer dato es tomado de las estimaciones de Humphrey (1982: 75),
correspondientes al afio de 1974.
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unidad los salarios minimos de uno y otro pais, los
obreros de FsB practicamente multiplican por dos lo
-que devenga el obrero de Puebla.

Seguridad en el empleo
VWP N

En vw Puebla, al igual que en cualquier otro corpo-
rativo automotriz en el mundo occidental, el tema
de la seguridad en el empleo aparece atado a fuertes
mediaciones y disputas entre gerencias y sindicato.
Asi, mientras por una parte los obreros de este sub-
sistema tienen seguridad en el empleo garantizada
por su contrato colectivo de trabajo y por los para-
metros de la ley laboral,23 por la otra, la empresa ha
normado y utilizado el trabajo eventual como su
principal conducto para escapar a rigideces numéri-
cas de empleo.

Al efecto, la empresa se ha reservado la facultad
de contratar trabajadores eventuales por tiempo fijo
u obra determinada siempre que lo considere nece-
sario, y terminar la relacién laboral con ellos en el
mismo tenor, siempre que también lo considere ne-
cesario (clausula 24, cCT 1990-92 y subsiguientes). -
Con independencia de otras consideraciones, como
los impactos en salarios y en comportamientos obre-
ros, el trabajo eventual ha sido el recurso de flexibi-
lidad numérica bueno para equilibrar la ecuacién
costos /beneficios, ahi cuando se trata de sortear los

23 Diversas clausulas de los cct regulan la seguridad: particularmente la 13

regula el trabajo de terceras personas; la 20, la contratacién a prueba; 1a 22,
los trabajadores eventuales; la 80, los despidos, y la 81, los reajustes: cct
1994-1996 y 1996-1998.
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avatares del mercado de vehiculos y los ajustes deri-
vados del despliegue de maquinas y equipos mas
intensivos en capital.

Pero el trabajo eventual ha sido al mismo tiempo
materia de negociacioén entre gerencias y sindicato, -
por medio de la cual se protegen indirectamente los
linderos del miT. Esto es asi porque la naturaleza
prescindible del trabajo eventual, al actuar como el
amortiguador que absorbe los impactos de aquellos
avatares y ajustes, permite mantener mas o menos
constante el empleo numérico de los trabajadores de
planta. Y aunque los intereses de gerencias y sindi-
cato que van en ello son divergentes —i.e., por parte
de la empresa se trata de evitar los costos de reem-
plazo que significa perder a obreros en los que se ha
invertido para obtener su calificacién; por parte del
sindicato se busca proteger niveles de empleo que
significan materia de trabajo, nimero, finanzas y
prestigio sindical—, el resultado es el mismo en tér-
minos de mercado interno.

Durante el desplome del mercado de autos en el
pais motivado por el crac financiero de fines de 1994,
la anterior situacién emergié nitidamente. La primer
medida de la empresa fue recortar 1500 eventuales,
pero empresa y sindicato negociaron que no se afec-
taria a ninguno de los trabajadores sindicalizados
(Covarrubias, 1997). Historias similares documentan
la misma situacién, e.g., el caso de 1982 y 1986, cuan-
do la produccién de la planta baj6é y se despidié a
4,000 y 1,200 eventuales, respectivamente. Se podra
objetar que esto no siempre ha sido asi, ya que en
ocasiones obreros de planta han sido recortados, co-
mo en 1983 (1,000) y en 1988 (1,500) (Bensusan y
Garcia, 1992). Sin embargo, una retrospectiva longi-
tudinal de mayor alcance sustenta plenamente nues-
tra tesis. Fragmentado el periodo de 20 afios que va
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de 197724 a 1996 en cinco subperiodos (ver cuadro
15), advertimos que el trabajo permanente crece en
todos los casos (1977-80; 1980-85; y 1990-1996), ex-
cepto en uno (1985-90), lo que revela una curva lon-
gitudinal de empleo bastante estable. En contraste,
la curva longitudinal de trabajo eventual es por
completo irregular.

Una historia conectada con lo anterior pero dife-
rente en sustancia y efectos es el trabajo de “terce-
ros” o la disputa en torno a las normas que facultan
a la empresa a reubicar empleos periféricos al proce-
so productivo y hacia procesos de subcontratacion.
La controversia data desde 1984, cuando por vez
primera vw introdujo la clausula 16 del ccrt, donde
adquiere la facultad de “encomendar a contratistas
los trabajos que no correspondieran a las activida-
des normales y ordinarias de produccién, servicio y
mantenimiento de la unidad industrial” (Bensusan
y Garcia, 1992: 222). De entonces a la fecha la discu-
sién prevalece: ;qué es valido definir como periféri-
co? Si se trata de desplazar obreros sindicalizados,
;cudl es la suerte que seguiran? Los resultados de
esta disputa dejan a la fecha una situacién en la que
el sindicato ha logrado protecciones parciales al
mercado interno de empleo, mientras la empresa ha
avanzado en desconcentrar una cantidad grande de
empleos secundarios.

Las protecciones obtenidas por el sindicato son
dos. Primero, los trabajadores desplazados por sub-
contratacién con terceros deben ser reubicados en las
areas que convengan empresa y sindicato, si bien
con ellos se llevan su categoria salarial y derechos de
escalafén por antigiiedad (ccT 1990-1992 a ccT 1996-

24 Egte primer afio es importante porque, de acuerdo con Montiel (1992: 84), es
entonces cuando se inicié la politica de contratar trabajadores eventuales.
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1998). Segundo, un logro sindical previo y manteni-
do aun durante las transformaciones de 1992 es que
la empresa convino en que “concedera planta a un
trabajador eventual por cada trabajador indemniza-
do” (clausula 16, ccT 1990-1992 y subsiguientes).

La empresa, por su parte, desde principios de es-
ta década previa, pero con mas fuerza en los tltimos
anos, ha conseguido terciarizar no sélo actividades
facilitativas, como mantenimiento y servicios, sino
también productivas.

Las implicaciones de estos procesos van mas alla
de la cuestién de seguridad, pues abren una tenden-
cia a fragmentar y superponer subsistemas de em-
pleo diferenciados. El apartado del subsistema de
terceros analiza esta situacién.

Para concluir diré que la disputa en torno a la se-
guridad en el empleo deja un saldo de reglas que
han beneficiado la estabilidad de quienes tienen ase-
gurado un lugar en el MIT, pero que excluye y limita
al mismo tiempo las posibilidades de quienes per-
manecen en sus linderos. El saldo, empero, es incon-
cluso. Las politicas de subcontratacién de la actual
etapa productiva suponen efectos mayores sobre los
MIT y la seguridad.

- FSB

La seguridad en el empleo en la industria automotriz

brasilefia ha sido sumamente limitada. Lo primero a
entender es que ello-fue propiciado por el sistema de
relaciones industriales del pais que se basa en una le-
gislacién con escasa proteccion a la estabilidad en el
trabajo. El Cédigo del Trabajo de 1943 habia institui-
do una cldusula de estabilidad en el empleo que im-
ponia la seguridad en el mismo para todos aquellos
trabajadores con mds de diez afios al servicio de una
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empresa. En 1966 la cldusula fue cancelada por los
militares y en su lugar se instituye el Fondo de Ga-
rantia por el Tiempo de Servicio (Moreira, 1995), que
como vimos protege mucho menos que la legislacién
mexicana.

A ello se agrega, en el caso que nos ocupa, el taylo-
rismo irracional en el que se asentaron las relaciones
de empleo en la industria. La dindmica instituida
desde entonces fue la de apoyarse en un mercado de
trabajo de obreros reemplazables, que pueden salir y
entrar conforme lo dicten las necesidades de produc-
cién y las ecuaciones de costos de los departamentos
de finanzas.25

El tercer elemento a considerar es que la regién
del ABc, donde se asienta la FSB, se convirtié en la zo-
na metaliirgica mds importante del pais —la zona
donde se instalaron las plantas automotrices, de au-
topartes, de acero y de materiales y equipo—, y con
ello en un pold de atraccién, formacién, movilidad y
retencion de obreros industriales de la metalurgia.

La mezcla de estos elementos —legislacién labo-
ral, prcticas empresariales y crecimiento industrial
y del mercado metalirgico— dieron una conforma-
cién particular a los mercados de trabajo de todo el
ABC, y no so6lo al de FsB. Esta empresa, al igual que
otras industrias, acostumbré externalizar la dimen-
sién numérica de sus mercados internos, en la me-
dida en que asi podia reducir costos de operacion y
tenia a la mano una oferta externa de obreros con ca-

25 Apenas en la década previa la funcién de recursos humanos y de relacio-
nes laborales se profesionaliza y adquiere relieve en la industria automovi-
listica de Brasil. Antes se limitaba a “jefes de personal” con un cuerpo de
funcionarios tipo trabajadores sociales y abogados dedicados tan sélo a vi-
gilar cuestiones de servicios médicos, vivienda, despidos, disciplina, etc.
Por ello, observa Humphrey (1982), eran los departamentos de ventas y de
finanzas los que decidian cudndo era preciso contratar o recortar personal,
mientras que los supervisores ejecutaban y la gente de personal formaliza-
balo que aquellos indicaban.
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lificaciones diferenciadas y disposiciones efectivas
para ser contratados, recontratados o movilizados
de una empresa a otra.

Un elemento adicional que ha condicionado los
mercados de trabajo —y al que las empresas del ABC
recurrieron crecientemente en los 80 conforme la for-
taleza del sindicato metalirgico creci6 y su oposicién
a los despidos devino mas férrea— es el recurso de
las horas extras. Puesto que el costo que impone la le-
gislacion brasilefia es menor que el que protegen las
legislaciones de otros paises, México por ejemplo, y
no existen restricciones cuantitativas para su uso,
Ford empezé a recurrir a ellas consistentemente, y
atn hoy lo hace. De esta manera la empresa ha podi-
do mantener un nivel de empleo més estable a la vez
que ha evitado las protestas que los despidos masi-
vos generaban. Visto desde un dngulo comparativo,
podemos decir que el uso de horas extras en FSB vino
a ser para la empresa lo que el empleo de eventuales
ha sido para vwP: un mecanismo para responder a
las fluctuaciones del mercado con un nivel de em-
pleo més constante.

Desde 1987 el sindicato de ABC ha conseguido al-
gunos acuerdos que han dado mayor estabilidad y
proteccion al empleo, atras de los cuales estarian las
razones de las antigiiedades incrementadas que en-
contramos en nuestra encuesta.26 Un primer acuer-
do vino a proteger a los obreros mas calificados y
elevo los costos de despido. Por cuanto a la protec-
cién de los mas calificados, se establecié que en caso
de recortes saldrian primero los solteros, los de con-
trato a prueba, los de salario menor y los obreros en
edad de retiro (Convengao Metaltrgica, 1993).

26 Los datos de la década previa, tomados de Humphrey (1982), situaron la
antigiiedad en el empleo en una media de 3 afios.
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En un segundo acuerdo, las empresas automotrices
del ABC acordaron otorgar indemnizaciones adiciona-
les a las estipuladas por la ley; las indemnizaciones
son de este orden: medio salario adicional por cada
afio de servicio més otro medio salario para la esposa
y otro tanto para cada hijo del trabajador (Moreira,
1995).

El segundo avance vino con los acuerdos de las
cAmaras sectoriais de mantener los niveles de empleo;
en el caso de FsB, esa es la razén por la que entre
1992 y 1994 el empleo no sélo se estabiliza sino que
crece ligeramente, para volver a caer con el ocaso de
las camaras iniciado a fines de este tltimo afio. El
tercer logro sindical fue que las horas extras se pa-
guen al doble de lo que estipula la ley.

Aun asi, los trabajadores y sus representaciones
contindan sin mecanismos legales mas consistentes
para proteger el empleo, por lo que el contrapeso si-
gue residiendo en su capacidad de interlocucion y
de movilizacién factual.

Por esta razén los puertos de entrada se han
mantenido dentro de una reglamentaciéon laxa o
inexistente, al igual que la movilidad vertical de los
trabajadores.

En los ultimos afios un fenémeno —nuevo por su
intensidad— vino a introducir un condicionante de-
sequilibrador en los dificiles avances que las partes
habian alcanzado. Nos referimos de la terciariza-
cién. Pero esto es parte de una historia que hay que
abordar por separado.
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Capacitacién y entrenamiento
VWP

Tradicionalmente, la parte sustantiva de la capacita-
cién que reciben los obreros de este subsistema ocurre
en el lugar de trabajo y proviene de sus companeros
de mas antigiiedad, de los técnicos especialistas y de
los jefes. Se trata de un proceso con todas las caracte-
risticas del adiestramiento laboral en las estaciones
concretas de trabajo identificado por Doeringer y Pio-
re (1971) como on the job training, por medio del cual
se heredan y reproducen los saberes obreros en mer-
cados internos de corte primario.

Los obreros de nuevo ingreso, colocados general-
mente como eventuales, inician su trabajo sin conoci-
mientos y habilidades especificas del puesto que van
a desempefiar. La induccién al puesto por los trabaja-
dores més experimentados los lleva de la mano, los
instruye y los supervisa paso a paso, hasta que ad-
quieren la soltura necesaria para desempefiar por si
solos la gama de actividades para la que fueron con-
tratados. Esta préactica de transmision de experiencia
y de formacion en el lugar de trabajo ha tenido un so-
porte formal en la contratacién colectiva. La cldusula
21 de los ccT, sobre la introduccién al trabajo, pone en
regla lo que la realidad impone como costumbre.

El otro mecanismo institucional conectado con el
tema ejerce una mayor influencia ejecutiva y direc-
triz. Hablamos de la Comisién Mixta de Capacita-
cién, que no sé6lo da cumplimiento a los preceptos
de ley en la materia, sino que también realiza funcio-
nes de certificacion, direccion, y evaluacién de la ca-
pacitacién (capitulo 1v de los ccT). Con los cambios
de 1992, las funciones de la Comisién mudaron, re-
flejando las transformaciones productivas y labora-
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les que implicé la reestructuracién de la empresa.
Antes la Comisién trabajaba sobre los objetivos de
adiestrar a los trabajadores de nuevo ingreso, preve-
nir riesgos de trabajo, actualizar en el puesto y pre-
parar para nuevas actividades. Correspondia a la
Comision también preparar para el ascenso y “certi-
ficar”, después de un entrenamiento de hasta 90
dias, a quienes estuvieran aptos para ascender. A
partir de los cambios, la Comisién dejé de ejecutar
esta tltima actividad,?? reflejando las modificacio-
nes en los criterios de ascenso. Alternativamente, la
Comisién Mixta ha pasado a asumir nuevas funcio-
nes, todas ellas relacionadas con los programas de
productividad y calidad y reorganizacién, como su-
pervisar la operacién de los grupos de trabajo y
acordar en torno a los métodos de evaluacién de la
eficiencia de los trabajadores.

Con los nuevos programas organizativos, la ca-
pacitacién ha devenido maés intensa y formal. Los
cursos en el aula se han multiplicado y organizado
bajo tres ejes: eje integrativo, cuyo objeto es transmi-
tir las lineas principales del trabajo en grupo y de la
mejora continua como las bases del nuevo sistema
organizativo de la empresa; eje de desarrollo social,
enfocado en motivar nuevas actitudes en el empleo,
el compromiso organizacional y la puesta en pers-
pectiva de las contribuciones individuo-grupo co-
mo la base de la autorrealizacién personal; y eje de.
desarrollo técnico, cuyo objeto es proveer herra-
mientas y métodos de trabajo para concretar los
nuevos programas de productividad/calidad de la
firma y la filosofia proveedores-clientes.

27 Un tipo de certificacion que la Comision Mixta de Capacitacién atin sigue

extendiendo son los titulos que reconocen como especialista de un oficio
—e.g., pintor, hojalatero, etc.— a los obreros que aprueban programas de
entrenamiento especificos.
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Un indicador de la intensidad que ha adquirido la:
capacitacion en el aula es que en 1996 en la planta de
vehiculos se impartieron 256,955 horas hombre de
instruccién a los obreros de este subsistema, lo que
da un promedio de 47 horas por cada trabajador.28
En los cuadros 16 y 17 se presentan los principales
cursos impartidos y la dlStrlbUClOI'l de horas hombre
por areas de trabajo.

Por otra parte, la empresa tiene en sus instalaciones
una escuela de capacitacién en la que son preparados
como técnicos industriales los aspirantes a ingresar a
ella como técnicos calificados o quienes desean adqui-
rir una formacién de este tipo para el mercado exter-
no. Puesto que la empresa ha establecido que los
egresados de la escuela que decida contratar recibiran
un puesto de planta conforme al grado de conoci-
mientos y habilidades que hayan alcanzado (clausula
28, cCT 1994-1996 y 1996-1998), ésta ha funcionado co-
mo el primer puerto de entrada de los técnicos califi-
cados.

FSB

El entrenamiento y la formacién de habilidades de
los obreros de FsB es también un capitulo de la ma-
yor relevancia, pero descansa en mecanismos insti-
tucionales muy diferentes a los de vwp.

Un mecanismo acostumbrado, que no normado,
opera como sigue: al entrar un obrero por primera
vez a trabajar recibe un promedio de cinco dias de

28 Este nivel de horas-aula de entrenamiento es considerable. Es mejor que
las horas-aula que las tres grandes automotrices de EUA imparten a sus tra-
bajadores en ese pais (46). No obstante, se queda muy a la zaga atin de las
que imparten las corporaciones automotrices europeas y japonesas en sus
paises de origen, i.e., 173 y 380 horas-aula, respectivamente. Estos datos
provienen de DIEESE, Sdo Bernardo (1996).
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entrenamiento y de orientacion inicial para el pues-
to que va a ocupar. Durante su primer afio de labor
un minimo de 6 y un méximo de 20% de su tiempo
de labor se dedicara a entrenamiento, la mayor par-
te del cual ocurre en su puesto de trabajo y es dirigi-
do por sus jefes y compaifieros mas experimentados.
Después del primer afio, un 5% de su tiempo se in-
vertird en entrenamiento en el aula, mientras el en-
trenamiento en el puesto de trabajo crece en una
banda de 20 a 30% de su tiempo total.2? Transcurri-
do este periodo, el obrero no s6lo domina su funcién
sino que esta listo para desempeiiar otras funciones.
Es, pues, otro.caso tipico de on the job training.

El siguiente mecanismo tradicional de formacién
para los trabajadores de FsB, al igual que para el res-
to de obreros automotrices, ha sido el sistema esco-
lar de profesionalizacién técnica que ofrece SENAIL3C
En nuestra encuesta encontramos que el 47% de los
obreros de este subsistema habia realizado cursos
técnicos, principalmente en el SENAJ, en electrénica,
electricidad, mecanica, soldadura, herramientas y
disefio mecénico. o

Por otra parte, en FsB la modernizacién tecnoorga-
nizativa ha implicado también una intensificacién en
el entrenamiento y la capacitacion, la que vino a ser re-
forzada por la comisién bilateral sindicato/empresa
sobre entrenamiento en programas de calidad. Para
1996 los obreros promediaron 46 horas de entrena-
miento, un nivel muy similar al de vwp. Una descrip-
cién de cursos y del lugar donde ocurren se ofrece en
el cuadro 18. ‘

29
30

Datos proporcionados por la Gerencia de Entrenamiento de FsB.

El SENAL es el principal centro de formacién técnica industrial del pais; fun-
ciona como una entidad tripartita bajo programas y contribuciones de em-
presarios, agencias de gobierno y obreros.
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Subsistema de obreros calificados

Quiénes son

Los trabajadores que componen este subsistema son
obreros con altos niveles de especializacién y profe-
sionalizacién adquiridos en el aula, pero en particular
en sus —con frecuencia— largas trayectorias labora-
les dentro del MIT de las empresas. Su dominio técni-
co pasa por dos momentos: uno, primero, en el que
devienen expertos de una funcién especializada co-
mo el control de climas, energias auxiliares, la verifi-
cacion, la lubricacién, el torno, la fresa, la pintura, etc.
El segundo momento supone que llegan a dominar la
légica funcional de un tramo de produccién y estdn.
capacitados para controlar e inspeccionar los proce-
sos productivos y las méquinas y herramientas que lo
componen.

En el caso de vwp clasificamos en este subsistema
a los obreros que en la actualidad la empresa distin-
gue como “especialista vw” y “facilitador vw”, con
los primeros que corresponden al momento inicial
del dominio técnico descrito arriba, y los segundos
al momento més avanzado. Esta distincién formal
corresponde a los perfiles tradicionales del técnico
especialista y de inspector de producto y de proce-
SOS. ‘

En el caso de FsB, clasificamos en este subsistema
a los obreros ubicados en los grados “c”, “D” y “E”
de la estructura salarial, con los trabajadores de las
dos primeras letras que corresponden al primer do-
minio técnico, y los obreros del nivel “E” que corres-
ponden al dominio més avanzado.
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En vwP los obreros calificados suman 2,109
(21.5% del total), 1,439 son especialistas y 670 facili-
tadores. Nuestra encuesta comprob¢ los rasgos mas
importantes que les atribuimos en teoria: son obre-
ros con 18 afos en promedio en la empresa; su esco-
laridad es superior a la de los trabajadores no califi-
cados de vw, pues si bien la mitad de ellos posee
hasta educacién media béasica, 30% alcanza media
superior y el resto estudios superiores técnicos o
universitarios, y su edad promedio es también su-
perior a las de aquellos obreros, 39.9 afios.

En FsB estos obreros suman 2010 trabajadores
(35.5% del total), 1477 especialistas y 532 obreros de
la mayor calificacién profesional. De acuerdo con
nuestra encuesta, su antigiiedad promedio es de 9.8
afios, 27.6% tiene estudios hasta educacion media
basica, 41.4% de media superior, 31% alcanza estu-
dios universitarios y su edad promedio es de 31.2
afnos.

Estos basicos de los trabajadores de ambas firmas
comprueban las tendencias que adelantdbamos arri-
ba. Los obreros calificados de FsB son proporcional-
mente muchos mas que los de vwp. La afirmacion se
mantiene incluso en los datos proporcionales de los
obreros de la mas alta calificaciéon contra el nimero
total de obreros empleados: 6.8% en vw contra 9.3%
en Ford. La calificacion formal, esto es, escolarizada,
es también mayor en Sao Bernardo. Y mads intere-
sante, los datos nos vuelven a hablar de obreros con
grados considerables, mucho méas que los de los
obreros no calificados, de estabilidad en el trabajo.
iLos trabajadores calificados de vwr han consumido
casi la mitad de su vida en la planta! Los obreros de
FsB, un tercio de ella. En resumen, de los datos
aprendemos que en ambas empresas existen merca-
dos internos con una buena dosis de estabilidad,
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cuestibn mucho més marcada en el caso de vwr
(véase cuadro 19).

Estamos, en suma, ante obreros de la mas alta ca-
lificacién que, gracias a, sus largas trayectorias labo-
rales y a su experiencia acumulada en conocimientos
y habilidades, constituyen el alma del proceso pro-
ductivo todo de la firmas. Sus subsistemas de em-
pleo, advertiremos en ambos casos, en tanto obreros
bajo la cobertura de los mismos sindicatos que repre-
sentan a los obreros no calificados, comparten mu-
chas de las reglas que norman la relacién laboral de
aquéllos. Su posicién estratégica en el proceso pro-
ductivo, empero, los conduce a sujetarse a reglas par-
ticulares o matizar aquellas de forma que su relacién
de empleo toma una identidad propia.

Con todo, al mismo tiempo, el matiz es necesario:
esta identidad de las relaciones de empleo de los
obreros calificados es nitida en el caso de vw, mien-
tras en el caso de FsB camina por fronteras muy te-
nues.

Puertos de entrada
VWP

Los puertos de entrada de especialistas y facilitadores
ofrecen algunas similitudes y diferencias importan-
tes. Los especialistas avanzan por las vias de ascenso
del subsistema de obreros no calificados. Esto signifi-
ca que sus puertos de entrada comienzan ahi donde
se deja de ser un obrero no calificado y se pasa a ser
experto en una funcién especializada. El otro puerto
de entrada es la escuela de capacitacién en donde los
aspirantes a un puesto calificado invierten tres afios
en obtener un titulo como especialistas, pues, como
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notamos antes, es compromiso de la empresa darles
la planta, en caso de contratarlos, en un puesto con-
forme a su nivel de especialidad.3! '

Debe notarse que no son puertos de entrada dis-
tintos necesariamente; un obrero no calificado, des-
pués de haber adquirido la planta y de empezar a
ascender gracias a su experiencia y antigiiedad,
puede ser enviado a la escuela de capacitacién a
completar su formacién técnica o a realizar estudios
' parciales de una especialidad, para incrementar asi
sus posibilidades de recibir la categoria de especia-
lista. Mas esos no son mas que los espacios que
abren la posibilidad de obtener la categoria. Las vias
de acceso a la categoria de especialistas, asi como la
entrada a la categoria de facilitador, no dependen
del sistema de evaluacién del desempeiio de los
obreros no calificados. Aunque apoyados en él, las
categorias son determinadas por la gerencia de la
empresa y son factibles s6lo a condicién de la exis-
tencia de vacantes o puestos de nueva creacion. Es
decir, este subsistema de empleo conservé el meca-
nismo de vacantes del sistema industrial previo.

La diferencia es que desde 1992 se afiadi6 una se-
rie de mecanismos de discrecionalidad gerencial. En
el caso de especialistas hay dos situaciones. Los es-
pecialistas de las gerencias de Talleres de Maquinas,
Herramientas y Dispositivos, Ingenieria de Planta,

31 Elacceso a la escuela de capacitacién mantiene un espacio de voz sindical,
ya que el sindicato puede proponer al 75% de los candidatos a ella (cldusu-
1a 28, ccT 1990-1992 y subsiguientes). Con ello, el sindicato protege un es-
pacio de influencia importante en los puertos de entrada de los futuros es-
pecialistas. El contrapeso gerencial es que la empresa convierte en becarios
a los estudiantes que visualiza con mayor potencial de ser contratados. Co-
mo becarios (con estimulos econ6émicos que se aproximan a un salario mi-
nimo), los gstudiantes combinan aula con actividades précticas dentro del
proceso productivo. Las gerencias adquieren mediante ello un filtro adicio-
nal para observar y seleccionar a los futuros especialistas.
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Transportes Internos y Mantenimiento de las Lineas
de Pintura, su posicién depende de que la gerencia
certifique un “nivel aceptable de eficiencia y respon-
sabilidad” y un “récord limpio” (Acuerdos y regla-
mentos del ccT 1992-1994, p. 12). La posicién de los
especialistas de Control y Suministro de Materiales,
Fundicién, Pintura y Prensa, Oficina Central de
Montaje, Seguidores de Material, Proceso, Transpor-
tes Internos, Recuperacién de Material Dafiado, Co-
medores, Abastecimientos, Exportacién y Entrega
de Unidades, Montacarguistas y Tractoristas, de-
pende de pasar un programa de capacitacién parti-
cular de tiempos y contenidos variables, y salir
avante de un periodo de prueba de un mes en el que
“sin ayuda o asesoria alguna” debe demostrar sus
competencias o, de lo contrario, regresar a su pues-
to anterior (Ibid., p. 18).

Por cuanto a los facilitadores, la empresa dice
quién llena el puesto con base en el acuerdo de que
s6lo podra ser facilitador quien domine todas las ac-
tividades de un grupo de trabajo, ocupe el nivel sala-
rial mas alto y muestre capacidad de liderazgo (Ibid.,
p- 6). El sentido y el alcance de tales reglas que regu-
lan los puertos de entrada a este subsistema permite
observar que el criterio decisivo es la calificacién y la
existencia de vacantes al lado de un mayor peso de
la evaluacién gerencial. Por eso y porque la califica-
cién es producto de antigiiedades y conocimientos
acumulados, los puertos de entrada aqui son fran-
queados generalmente para obreros de planta, a di-
ferencia del subsistema de los no calificados con
puertos de entrada eventualizados. Y dado que la
adquisiciéon de la planta y, posteriormente, del nivel
de obrero especialista y luego de obrero mayormen-
te calificado, pasa por las carreras de los obreros no
calificados, el MIT de la empresa funciona como una

99



MERCADOS DE TRABAJO Y SUBSISTEMAS DE EMPLEO EN MEXICO Y BRASIL

estructura eficiente que articula las suertes de los dos
subsistemas.

FSB

Todo lo que anotamos resulta valido en el caso de los
obreros no calificados. Aqui lo que procede es agre-
gar que si bien los puertos de entrada para estos
obreros han estado también abiertos debido a su ex-
posicion a ser despedidos y recontratados al arbitrio
gerencial, la calificacién de sus funciones les otorga
una proteccién de hecho. Por otra parte, aun cuando
en FsB no ha existido un sistema formal de promo-
cién desde dentro, de facto estos obreros vienen de
recorrer un camino de ascenso de posicion en posi-
cién gracias al dominio de funciones acumuladas. Su
punto de conversién en obreros calificados ocurre de
hecho, al igual que en VWP, pero sin la armonizacién
y los limites que las normas de ésta suponen, ahi y
en el momento en que existe una vacante calificada
que pueden llenar mas ventajosamente que la oferta
proveniente del mercado externo.

Estructura de puestos y asignacion del trabajo
VWP

En vw los llamados especialistas tienen once niveles
progresivos de salario que empiezan en la letra “g”
y van hasta la letra “P”. Los facilitadores tienen seis
niveles progresivos de salario, empezando en la le-
tra “L” y terminando en la “R”. Su estructura de
puestos reducida hoy tan sélo a esas dos categorias
refleja un proceso de compactacién aun mayor que
el de los obreros no calificados.
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En el pasado los espécia]jstas, agrupados como
personal indirecto, se distribuian en 209 categorias y
ocho grupos salariales. Algunas de las categorias mas
calificadas eran las de controlador del trabajo; los es-
pecialistas de electricidad, de presién y de precisiéon
de mantenimiento y los mecanicos de herramientas,
de pruebas y de lineas de pintura. Por su parte, el per-
sonal auxiliar, los hoy facilitadores, se distribuian en
25 categorias y cuatro grupos salariales. Dentro de
ellos quedaban las categorias de auxiliares de trans-
porte, de refacciones, de produccién, de proceso, de
inspeccién, de exportacién, de entrega de unidades y
de abastecimiento. Podemos reconocer en esta estruc-
tura de puestos y en la escala salarial la misma 16gica
de compactacién y de ampliacién de bandas salaria-
les, seguida con los obreros no calificados. Los su-
puestos sostenidos alla, por tanto, son validos en este
caso.

La asignacion del trabajo para los empleados califi-
cados es altamente flexible y expuesta mas a criterios
de discrecién gerencial, ajustados a las necesidades
técnicas, sociales y productivas de los procesos. Los
especialistas son sujetos de movilidad funcional por
sistema. En uno de los acuerdos anexos al ccT de 1992-
94 se estipul6 que el personal de esta categoria podria
ser movilizado entre areas al igual que la maquinaria
y equipo con el que laboran, de acuerdo con las nece-
sidades de la empresa. El tnico limite a la movilidad
de que pueden ser objeto es el respeto a su especiali-
dad; esto es, pueden ser desplazados a cualquier drea,
pero slo para realizar funciones o resolver problemas
de su especialidad (Acuerdos y reglamentos, Ibid. p.13).
Y ello es comprensible, porque los especialistas en la
industria automotriz tradicional se (con)forman para
llevar sus conocimientos técnicos ahi donde el proce-
so productivo mas los requiere.
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La asignacion del trabajo a los facilitadores va
mas alla, empero, de los linderos de la flexibilidad.
Sus nuevas asignaciones los conducen a efectuar la-
bores de direccién y administracién, sin perder su fi-
liacién original formal: la de obreros calificados. Los
facilitadores, antiguamente auxiliares en tareas de
inspeccién, son convertidos en lideres de las células
de produccién, que a la vez son la unidad bésica del
sistema de grupos de trabajo introducido desde
1992. El significado formal de la conversién de que
son objeto es que el nuevo sistema organizativo
mantiene el reconocimiento a su mayor calificacién
técnica y los hace portavoces de los programas, pro-
blemas y avances productivos de las células. El sig-
nificado de fondo es que pasan a absorber una gran
cantidad de funciones reservadas antes al primer nivel
de direccién gerencial, i.e., el nivel de los supervisores,
los cuales ahora en la funcién de “coordinadores de
grupo”, como producto de la transformacién fueron
reducidos en ntimero,32 ampliado su campo de con-
trol, y dirigidos hacia actividades superiores de ad-
ministracién, como la auditoria de la calidad y de
inspeccién de procesos del conjunto de células que
conforman un grupo de trabajo.

Como lideres de una célula de produccién, los fa-
cilitadores reciben de los coordinadores de grupos
de trabajo los programas y asignaciones laborales
que han de cumplir. Todas sus funciones tienen una
naturaleza ejecutiva y de control. Reciben y trasla-

32 Con el sistema de grupos de trabajo y con la delegacién de funciones direc-

tivas-administrativas hacia los facilitadores implicadas por el mismo, de
1992 a la fecha el niimero de supervisores se redujo en 35%. Una disminu-
cién similar se dio —o est4 en proceso de alcanzarse— en el resto de nive-
les directivos de la planta. Esto comprueba que la estrategia de compacta-
cién de puestos y estructuras organizativas es general y no sélo al nivel de
los subsistemas de empleo obrero. (Datos de la Gerencia de Manufactura).
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dan a la célula los programas de actividades; enfren-
tan, resuelven o canalizan problemas técnicos del
proceso de produccién; administran los recursos de
produccién y controlan los pardmetros en términos
de costos, calidad, tiempo y productividad; contro-
lan los materiales auxiliares y herramientas y vigilan
incluso el clima laboral. Mas adelante ahondaré en
las implicaciones de estos cambios.

Agregaremos aqui que los facilitadores tienden a
permanecer en un mismo departamento dirigiendo
una célula de produccién. Empero, ocasionalmente
pueden ser transferidos de una célula a otra, sobre to-
do dentro del mismo grupo de trabajo o “tramo de
control”. Las transferencias tienen un matiz de con-
trol gerencial; ocurren ahi donde un facilitador tiene
problemas inmanejables en una célula, e.g., los obre-
ros no lo aceptan, o sus estandares de productividad
y calidad estan por abajo de lo esperado. Las transfe-
rencias horizontales portan, entonces, un mensaje de
premio y castigo: un lider mas eficiente, o sea un faci-
litador bien evaluado por su gerencia inmediata seré
transferido a la célula problematica para hacerse car-
go de ella. El lider en problemas seré castigado con la
remocion, y en esta situacién tendra tres opciones no
excluyentes: el congelamiento en la posicién salarial
que guarda, una nueva oportunidad en otra célula, o
el retorno a la posicién de especialista.

FSB

La estructura de puestos y de salarios y la asignacién
del trabajo de los obreros calificados de la FsB ha se-
guido los mismos parametros descritos en'lo que se
refiere a los obreros sin calificacién. La compactacién
de estructuras, como en aquel caso, es sélo salarial y
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no de puestos. Mas esta compactacion es en su caso
mas pronunciada, tal y como ocurri6 con los obreros
calificados de vwp. Su estructura de salarios se redu-
jo de ocho a tres grados. Por cuanto a la asignacién de
tareas con el sistema de grupos de trabajo y equipos
multifuncionales, son sujetos a una mayor movilidad
y diversidad de actividades. En los grupos llamados
naturales han pasado a tener mayores responsabili-
dades, sin llegar a tener el papel de lideres que en vw
se concedié a los mads calificados: auxilian a los jefes
de grupo —los encarregados— en labores de inspec-
cién y de control, contribuyen maés al entrenamiento
de otros para facilitar la rotacién de tareas y la versa-
tilidad y cubren las posiciones de los ausentes. En los
grupos multifuncionales son ellos los que llevan la re-
presentacion obrera, pues su mayor calificacién les
permite interactuar con ingenieros, gerentes y analis-
tas en el andlisis de problemas y en la determinacién
de programas de mejora continua que afectan a uno
o mas tramos de produccién.

Con la introduccién de equipos automatizados
de tltima generacién han asumido también funcio-
nes de nuevo corte, como las de andlisis, control y
ejecucién de procesos asistidos por computadoras.

Determinacién de salarios y movilidad
VWP

El anélisis de los mecanismos que rigen la promo-
cién y ascensos de los trabajadores de este subsiste-
ma reune criterios muy distintivos.

Por cuanto a los especialistas, un acuerdo adicio-
nal al CCT 1992-94 establecié un mecanismo particu-
lar para su ascenso de una posicién salarial a otra.
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Primero se defini6 que, amen de cumplir con los

puntos dos a ocho de la clausula 26 del sistema de

evaluacion del desempeiio de los obreros no califica-

dos, deben demostrar eficiencia y responsabilidad, a

evaluarse por la gerencia, basados en el cumpli-

miento de actividades y en la calidad del trabajo. El
siguiente criterio establecido fue un factor tiempo
diferenciado que substituye por los plazos de nueve
meses fijados en el punto uno de la misma clausula.

Los plazos de su promocién quedaron como sigue:

e Para ascender de la posicién “E” a la “G”, seis me-
ses efectivos en cada posicién;

¢ Para ascender de la posicién “G” a la “1”, nueve
meses efectivos en cada posicion;

¢ Para ascender de la posicién “1” a la “k”, doce me-
ses efectivos en cada posicion;

e Para ascender de la posiciéon “k” a la “M”, quince
meses efectivos en cada posicion.

e Las posiciones superiores a las que pueden aspi-
rar, “0” y “P”, se sujetaron a criterios adicionales
de eficiencia y calidad y a un criterio de proporcio-
nalidad especialistas/obreros de planta del 30%
para cada departamento: 18% en el nivel “0” y
12% en el “P” (Ibid., pp. 12-13).

Por cuanto a los facilitadores, las reglas que rigen
su movilidad agregan el conjunto formado por las
reglas de los obreros no calificados mas las reglas de
los especialistas. Agregan también los criterios de
discrecionalidad gerencial citados antes, i.e., domi-
nio de las funciones del grupo, nivel salarial supe-
rior y liderazgo. En realidad ocurre que una vez que
se es facilitador las posibilidades de movilidad ver-
tical se reducen dramaticamente. Y ello es compren-
sible porque el facilitador ocupa el tltimo escalén al
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que puede aspirar un obrero y las posiciones no son
muchas: un facilitador por célula.

Mientras los especialistas tienen la posibilidad de
saltar un dia a la posicion de facilitador, los facilita-
dores tienen posibilidades estrechas de saltar a otro
nivel. Hacerlo significa que mudan totalmente de re-
lacién de trabajo, pues donde topa la cima de su ca-
rrera se encuentran los linderos de un subsistema de
empleo completamente diferente; es decir, el subsis-
tema de directivos y administrativos. El problema es
que el propésito preciso de su cambio de funciones’
que los transformé de profesionales de productos y
procesos en obreros calificados con funciones de di-
reccién y de administraciéon es cohesionar un nuevo
sistema de organizacién industrial que tiene como
objetivo desdibujar las barreras tayloristas entre con-
cepcidn y ejecucion.

De ahi que si en algtn nivel obrero cobra mayor
sentido la estrategia de fragmentacién de bandas sa-
lariales es con los facilitadores; un broadbanding sin
costos adicionales en una estructura de puestos pla-
na adquiere la virtud de prolongar los tiempos de
estancia en un mismo puesto sin agotar la capaci-
dad de estimulo de la estrategia de compensacion.

La fijacién de salarios aparece envuelta en toda la
gama de reglas anteriores, erigiendo una trama mas
compleja de estrategias de compensacién. Son los
obreros mejor pagados, cierto, pero cada ascenso lo
consiguen sélo después de pasar por tiempos cada
vez mds prolongados y pruebas y demostraciones de
conocimientos y habilidades crecientemente refina-
dos. El hecho central es que su salario queda deter-
minado por una mezcla modificada de los criterios
de evaluaciéon del desempefio de los obreros semica-
lificados, reglas de discrecionalidad gerencial y el
viejo mecanismo de escalafén y de vacantes.
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Este tltimo punto es de significados cruciales; nos
devuelve la realidad de que en viejas empresas auto-
motrices (brownfield worksites), como la que nos ocu-
pa, las transformaciones organizativas y de los miT
pueden ser profundas en muchos sentidos pero tam-
bién pueden encontrar barreras en otros que impo-
nen la necesidad de estrategias de operacién hibridas.
Porque en este caso, llegado a un punto de la catego-
ria de especialista, asi como al momento de aspirar a
facilitador, cuentan tanto las reglas de la nueva orga-
nizaci6n del trabajo (i.e., reglas de eficiencia, calidad,
compromiso organizacional y trabajo en grupo) como
las reglas del viejo sistema organizativo (i.e., plazas
vacantes, nueva creacion y tabla salarial ligada a anti-
giiedades). El resultado es que en vw los obreros de
este subsistema conservan mucho de las reglas que
en el viejo trabajo fabril han regulado el empleo técni-
co; esto es, salarios y funciones conectadas a califica-
ciones, puestos y afios de labor.

Por cuanto a la magnitud de sus salarios, los espe-
cialistas ganan un promedio de 3.62 salarios mini-
mos y un maximo de 6.94; para los facilitadores estos
numeros son de5.35 y 7.84 (ver cuadro 20).

La mitad de los especialistas y facilitadores se en-
cuentran en el dltimo tercio superior de las categorias
salariales a las que pueden aspirar, mientras s6lo el
13% esta en el tercio inferior y el resto en el tercio me-
dio. Esta distribucién de salarios entre especialistas y
facilitadores nos refiere que el ascenso hacia los nive-
les superiores es claro pero mas empinado natural-
mente que el de los obreros del subsistema industrial,
lo que comprueba, por lo demas, su exposiciéon a re-
glas mas elaboradas y complejas.

v
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FSB

La determinaciéon de salarios de estos obreros esta
sujeta a criterios de tiempo mas exigentes que la de
los obreros no calificados, pues si bien oscila también
en una banda de tres a trece meses, la entrada a la
posicién salarial cinco supone cumplir con un afio
adicional de servicio. Para los no calificados este
tiempo es de ocho meses. Asi, un obrero calificado
toma cuatro afos y dos meses en recorrer las siete
progresiones salariales posibles que comprende su
categoria.

Por otra parte, apenas en 1993 se dio un primer
paso en instituir un mecanismo de movilidad verti-
cal para ocupar las categorias calificadas; en efecto,
la “Convengédo Metalirgica” de 1993 del ABC intro-
dujo en su clausula 38 que:

para ocupar las vacantes de niveles superiores, la
empresa dara preferencia a una reubicacién inter-
na de los empleados actualmente en funciones.

El hecho es extraordinario. jPor vez primera en la
historia de la industria automotriz del ABC se esboza
algo para el lenado de vacantes y la movilidad ver-
tical! Asi sea tan sélo con respecto a los “niveles su-
periores”. ,

Por cuanto a la magnitud de sus salarios, nuestra
encuesta los ubicé en un promedio de 1, 216 reales,
lo que es igual a 10.13 salarios minimos brasilefios
de hoy, hecho que supera con mucho los salarios
promedio de los obreros calificados de vwp, aun de
los que ganan mas.
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Seguridad en el empleo
VWP .

Las reglas sobre la seguridad en el empleo de estos
obreros son las mismas que afectan a los obreros no
calificados. Las diferencias son que en este subsiste-
ma el trabajo eventual es irrelevante, por un lado, y
que la seguridad de facto que poseen es mucho ma-
yor.
Del total de especialistas y facilitadores, s6lo el 9%
son empleados eventuales, y de éstos el total corres-
ponde a los primeros. Es decir, todos los facilitadores
y 87% de los especialistas son empleados permanen-
tes. En nuestro caso, por tanto, se comprueba la pro-
posicion de que a mayor calificacién mayor seguridad
en el empleo. Mas también se comprueba la proposi-
cién de que a mayor calificacién mayor permanencia.
Recuérdese que la antigiiedad media de estos obreros
resulté de 18 aros.

FSB

La seguridad en el empleo de estos obreros es mayor
que la seguridad de los no calificados, aunque ha es-
tado expuesta a las mismas irregularidades e infor-
malidades que afectan a aquéllos. Uno es el hecho
de que la Convengao Metaltrgica de 1993 estableci6
una cldusula que los protege: la idea citada antes de
que los despidos afectaran primero a los trabajado-
res a prueba, a los de menor ingreso, a los solteros y
a los en edad de retiro. Otro es el hecho de que su
permanencia en el empleo es de facto mayor que la
de los obreros no calificados: 9.8 contra 7.1 afos. De
esta manera, en el caso de FsB se cumple por igual la
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doble proposicion de que a mayor calificacién, ma-
yor seguridad y mayor permanencia en el empleo.

Capacitacién y entrenamiento
VWP

Los obreros calificados comparten las reglas, siste-
mas y programas de capacitacién que giran alrede-
dor de los obreros no calificados. Hay diferencias,
empero, que vale la pena enumerar.

Primero esta el hecho de que son ellos, en partlcu-
lar los mas calificados, a los que toca dar y/o supervi-
sar la capacitacion y el entrenamiento para el puesto a
los obreros que toman una vacante, un puesto de nue-
va creacién o asumen funciones diferentes. Son los
que hacen posible, pues, el on the job training, aunque
también, claro estd, son objeto de él.

Segundo, los obreros mas calificados y los facili-
tadores con frecuencia son parte de las comisiones
mixtas de capacitacion.

Tercero, su entrenamiento tiene lugar principal-
mente en la escuela de capacitacién de vw, como an-
tes se sefialo.

La escuela ofrece las siguientes especialidades:
mecanica de dispositivos, electricidad, electrénica
de servicios, técnico en torno, técnico en rectifica-
cidn, electrénica de instalaciones, mantenimiento de
maquinas, mantenimiento - general, disefio indus-
trial, mecénica de produccion y técnico de produc-
cién. Sus cursos tienen una duracién variable ligada
a los programas especificos que se desea dominar o
las procesos nuevos que se desea introducir, pues
son los primeros receptores de los programas para
introducir desde una nueva funcién hasta un nuevo
‘modelo de vehiculo y linea de produccién.
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Cuarto, con el sistema de grupos de trabajo, los
facilitadores reciben un entrenamiento que enfatiza
las habilidades funcionales y humanisticas necesa-
rias para su operacion. Algunos de los cursos que
han recibido aparecen en el cuadro 21.

FSB

Los obreros calificados de FsB, cuando ascienden o
toman una posicién por vez primera, consumen en-
tre el 6 y el 10% de su tiempo laborable por un afio
en entrenamiento en su estacion de trabajo. Pero, a
diferencia de los obreros no calificados, consumen
mas tiempo en entrenamiento en el aula: entre el 11
y el 20% del tiempo anual. Durante su segundo afio
de labor en la categoria calificada, los dos tipos de
entrenamiento se empatan en el consumo de tiem-
po: del 11 al 20% del total anual laborable.33 Estos
datos nos indican la gran cantidad de horas que ne-
cesita la empresa para formar un técnico calificado
de alto nivel; nos reflejan también que la magnitud
de este tiempo es explicablemente mayor que el in-
vertido en un obrero no calificado.

El otro método de formacién profesional de los
obreros calificados es el sistema escolarizado de edu-
cacién. No es fortuito que nuestra encuesta obrera in-
dicara que sus niveles de educacién formal son, en
verdad, elevados. Por tltimo, diremos que el entrena-
miento especifico que estan recibiendo para enfrentar
la modernizacion tecnoorganizativa es esencialmente
el mismo que el de los obreros no calificados, tanto en
intensidad —ellos son parte del promedio de 46 ho-

_33 Datos proporcionados por la Gerencia de Entrenamiento de FsB.
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ras anuales referido arriba— como en contenido. El
cuadro 22 permite comprobarlo.

Subsistema de terceros

Este subsistema de empleo estd constituido por tra-
bajadores empleados por empresas de terceros y
agencias de personal proveedoras de servicios parti-
culares, vinculadas a VWP y FsB bajo regimenes de
subcontratacién. Formalmente el subsistema de ter-
ceros no forma parte del mercado interno de trabajo
de nuestras plantas, pero funcionalmente gira alre-
dedor de €l y lo afecta cada vez mas. Por esa razén
aqui se le trata como un punto de referencia obliga-
do que el modelo de anélisis debe incorporar.

Para plantas automotrices de viejo corte como las
de nuestro analisis, la terciarizacién corresponde a
una estrategia integral conocida como outsourcing,
que no es otra cosa que dejar de hacer “aquello en lo
que no se es el mejor”, encontrar a quien lo es y entre-
garle aquellas partes del proceso en donde pueda
ofrecer mejor calidad y mas bajo costo de operacién
(entrevista con los gerentes de manufactura y de rela-
ciones laborales de ambas firmas).

Se trata de un proceso de racionalizacién produc-
tiva y laboral que pretende, por una parte, reducir
costos de produccién y, por la otra, liberar capacida-
des gerenciales a fin de concentrarlas en las labores
principales de la firma como son el estampado, la
carroceria, el ensamble final y la pintura.

El punto relevante es que mientras el proceso de
outsourcing avanza, surgen subsistemas adicionales
de empleo cuyo tnico punto de contacto con la em-
presa es su dependencia de su capacidad y ritmo
productivo, pero cuya dindmica en términos de rela-
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cién laboral es desplazada a los centros de las empre-
sas y agencias subcontratadas. Con ello, los MIT se
multiplican y se diferencian a la vez que aparecen en-
trelazados en relaciones de produccién que integran
una cadena de empleo bajo la 16gica de procesos pro-
ductivos globales. Subsistemas de empleo y de pro-
-duccién como el de obreros no calificados y el de
obreros calificados se reconcentran al punto medio
del proceso productivo, y de él se desprenden en re-
laciones de empleo variadas los MIT terciarizados.

Definimos a estos MIT como subsijstemas de em-
pleo primario subordinados. El término lo tomamos
de Gordon et al (1982), pero nuestra conceptualiza-
ci6n es diferente.34 Son primarios porque pertenecen
'y giran en torno a una actividad productiva central
como es la de la industria automotriz. Son subordi-
nados en un doble sentido: por su dependencia del
MIT central del corporativo, de él se desprenden, y
porque sus relaciones de empleo permanecen sensi-
blemente a la zaga de las del MIT central.

VWP

Antes mostramos que el proceso de subcontratacién
en vw no es nuevo. Con la introduccién de la clau-
sula 16, en 1984, la empresa adquirioé la facultad de
subcontratar “labores no ordinarias y normales del
proceso de produccién” y con ello, deciamos, se ini-
ci6 una disputa laboral que se prolonga hasta hoy.
De entonces y hasta principios de los 90 la empresa
se concentro en terciarizar, principalmente, activida-

34 Egstos autores basan su clasificacién tan s6lo en la ecuaci6n bifactorial de
control y movilidad del trabajo resultante de diversos balances de fuerzas
entre gerencias y sindicatos. Mi modelo de aproximacién es claramente di-
ferente.
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des de servicios y mantenimiento como limpieza de
instalaciones, mantenimiento béasico de éstas y ser-
vicios de climas, carpinteria, empaque y estiba.

Lo singular de la nueva etapa iniciada en 1992 es
que la subcontratacién se convierte en una estrate-
gia central del proceso todo de transformacioén orga-
nizativa y que, en ese sentido, se enfoca ya no sélo a
actividades periféricas de servicios y mantenimien-
to, sino también a actividades productivas.

Algunas de las fases y actividades productivas que
en los ultimos cinco afios se han entregado a terceros
son la produccién de arneses, cubiertas de defensas,
vestiduras de asientos y hojalateria. En conjunto se es-
tima que entre el 10 y el 15% del proceso productivo
se ha entregado a terceros.3% A la par se ha profundi-
zado en terciarizar actividades de servicio como logis-
tica y distribucién de materiales. Las estimaciones del
total de empleos terciarizados son diversas; algunas
gerencias nos hablaron de alrededor de 2,000 em-
pleos; algunos dirigentes sindicales los situaron en
una franja de 2,000 a 2,500.

Debe notarse que, al menos hasta ahora, estos em-
pleos terciarizados no han significado pérdidas nu-
méricas de empleo para el sindicato. La razén es que
éste cuenta con las cldusulas de protecciéon al em-
pleo, citadas antes, que le permiten negociar la reu-
bicacién de los desplazados o la adquisicién de una
planta para un eventual por cada obrero que decida
retirarse en lugar de reubicarse. Debe notarse por
igual, sin embargo, que en un futuro este mecanismo
puede entrar en crisis, una vez que la empresa en-
frente un mercado sin la bonanza de estos tultimos
afnos, pues ha sido esta bonanza la que le ha permi-
tido reubicar a los trabajadores desplazados hacia li-

35 Entrevista con un gerente de nave que pidié el anonimato.
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neas de produccién que se estin expandiendo, pro-
ducto de estrategias de crecimiento productivo del
consorcio. En sentido opuesto, debe notarse que si
bien el outsourcing es hoy una estrategia organizativa
central, el proceso de avance no es lineal ni mucho
menos. La empresa hasta hoy no ha podido avanzar
en €l tanto como desea: la razén es muy simple, la
oferta posible de proveedores no ofrece la calidad, en
primer lugar, e incluso los costos competitivos nece-
sarios para profundizar el proceso. En la practica, vw
ha aprendido que mientras pocos proveedores ofre-
cen el equilibrio necesario entre calidad y costos, los
maés pueden ofrecer uno u otro pero no ambos.36
Nuestra investigacion encontr6 que en cuatro em-
presas proveedoras de vw, dos de servicios y dos de
produccion, hay caracteristicas comunes de empleo
como las siguientes:37 condiciones de contratacion y
de trabajo estrictamente apegadas a la ley, no mas,
no menos; salarios en una banda del minimo a $46
diarios; escasa proteccién al empleo, pues privile-
gian la contratacién eventual y sindicalizacién du-
dosa (sindicatos de “proteccion”)38 o inexistente.

FSB

El curso de la terciarizacién en FSB es similar al de
vwP. En un primer momento, de 1987 a 1994, la em-

36 Un caso reciente es ilustrativo. Ocurrié con el drea de comedores, no con

una linea productiva, obsérvese: la empresa tuvo que frenar su decisién de
terciarizar el drea —la cual integran 200 obreros sindicalizados—, jporque
no hubo proveedor que superara el balance de la propia drea en términos
de calidad y costos!

37 Realizar un andlisis de sus MIT rebasa nuestros propésitos. Los puntos que
se refieren son tnicamente a fines de ilustracién.

38 Hablamos ya de los sindicatos que literalmente venden contratos de pro-
teccion a las empresas, a espaldas o en contra de la voluntad de los traba-
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presa se concentré en deshacerse de actividades
periféricas como limpieza, seguridad, transporte,
comedores, conservacion y mantenimiento de ins-
talaciones, construccién, enfermeria, servicios gra-
ficos y procesamiento de datos. En la actualidad la -
estrategia se ha dirigido a areas productivas, como
vestiduras y preparacion de pinturas, y se imple-
menta un programa abocado a hacer de la planta un
consdrcio industrial; esto es, como anotamos arriba,
un programa que lleve a los proveedores principa-
les a ubicarse en las instalaciones de Sao Bernardo,
facilitando asi la estrategia de justo a tiempo y de
kanban que viene implementando la firma.

Desde que el programa empez0, se estima que
4,000 obreros han sido afectados; 2,000 de ellos co-
rresponderian a puestos perdidos y el resto a traba-
jadores que han sido reubicados en otras areas de la
planta (DIEESE, 1997). Debe observarse que el total de
los 2, 000 puestos perdidos corresponde a obreros
que se retiraron voluntariamente, bajo el programa
de demissdes voluntdrias que el sindicato de ABC y las
industrias automotrices de la regién acordaron des-
de 1987. El contenido del programa dio un punto de
equilibrio a los intereses de las empresas —de avan-
zar en racionalizar sus estructuras de empleo e im-
pulsar la terciarizacion— y de las representaciones
obreras —de eliminar la discrecionalidad empresa-
rial en recortar obreros. En el marco del programa, es-
pecificamente FsB acepté no despedir a ningtin obrero
de areas que fueran a ser afectadas, sino ofrecerle a
eleccién las opciones de transferencia o de liquidacién
—esta ultima, por cierto, en términos superiores a los
de ley, como por ejemplo el 41.5% adicional por afio

jadores. El problema ha sido que hay gerencias dispuestas ha comprérse-
los como “péliza contra dificultades laborales”, como juntas de concilia-
cién dispuestas a registrarselos. Al respecto, véase Covarrubias.
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de servicio. El sindicato, por su parte, se comprometié
a no interferir en el proceso y dejar la decision final en
el nivel individual (Moreira, 1995). Mas recientemen-
te, estos mismos términos de negociacién han sido
aplicados para el cierre de la planta de motores de FsB
y convenir su traslado a la planta de Taubaté de la
misma firma (Acordo Coletivo de Trabalho, 1996).

Con todo y que estas protecciones al empleo son
importantes en un contexto como el brasilefio de
magra proteccién institucional, los obreros de FsB
han padecido pérdidas numéricas en tanto no po-
seen ninguin mecanismo de compensacién, como el
que, por ejemplo, ha permitido al sindicato de vwp
conservar su nimero de miembros.

En cambio, y a contrapelo de lo anterior, lo que la
representaciéon obrera de Sao Bernardo ha consegui-
do es penetrar en algunas empresas subcontratistas,
conservar la filiacién sindical y mantener las condi-
ciones de ingreso y de trabajo.

Tal acontecié con la empresa AVAPE, dedicada a
limpieza y preparacién de comida, y con la empresa
Renner DuPont, especializada en la elaboracién de
pinturas. A manera de ilustracién, citaremos la clau-
sula primera del Protocolo de entendimiento firmado
entre esta ultima empresa y el sindicato del ABC, en
diciembre de 1995:

La empresa se compromete a contratar a los em-
pleados desligados por FSB en razén de la tercia-
rizacion .... la contratacién de ese personal sera
realizada, al minimo, con las mismas condiciones
de remuneracién y beneficios .proporcionados
por FsB al momento de su desligamiento.

Mas el problema es que en la mayoria de las em-
presas el sindicato no ha logrado avanzar, y es des-

.
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de ellas de donde provienen las quejas: jornadas de
trabajo mayores con salarios y condiciones laborales
menores a las de FSB.
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CAPITULO 5

Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

1. La evidencia y el andlisis que hemos presentado
comprueba que VWP y FSB operan dos subsistemas
de empleo diferenciados para sus obreros industria-
les. El hallazgo es por demas importante. En primer
lugar, muestra la falacia de considerar a los sistemas
de empleo de las empresas como entidades unita-
rias. Con ello no estamos implicando que no pueda
haber empresas con sistemas de empleo que articu-
lan préacticas Unicas para todos sus empleados; las
puede haber, el problema y el reto de la investiga-
cién es descubrirlas y recrearlas con evidencia sufi-
ciente y una teoria de interpretacién adecuada.

2. En segundo lugar, los hallazgos muestran el
error conceptual en que caen aquellos investigadores
que rechazan la existencia de los MIT en las industrias
de la region, asi como aquellos que desestiman la
aplicabilidad de una teoria de los MIT a nuestra reali-
dad. Los resultados que alcanzamos comprueban
que en VWP y en FSB existen mercados internos de em-
pleo, apoyados en una gama muy amplia de reglas
instituidas y costumbres individuales y grupales en
torno al ingreso, la asignacién, la organizacién, la mo-
vilidad, la promocién y la formacién de la fuerza de
trabajo. La evidencia mas contundente sobre la exis-
tencia de dichos mercados nos habla a la vez de que
han propiciado un grado de estabilidad en el empleo
nada despreciable; la encontramos en el hecho de que
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los subsistemas de empleo no calificados se integran
por obreros que han trabajado entre 7 y 8 afios en pro-
medio en sus firmas respectivas; mientras los subsis-
temas de obreros calificados se integran por obreros
que han dedicado entre un tercio y la mitad de sus vi-
das en promedio a sus firmas respectivas.

3. En tercer lugar, los hallazgos indican la pertinen-
cia de nuestra propuesta analitica. El uso de las estra-
tegias de recursos humanos y las practicas de empleo
de las firmas como unidad de observacién permitié
distinguir con claridad la manera como se han cons-
~ tituido y evolucionado dos subsistemas de empleo
obrero, mas un tercero que se desprende de ellos, con
los cuales interactia. En el mismo tenor, los des-
cubrimientos mostraron la pertinencia de los deter-
minantes del modelo para entender y explicar las.
modalidades especificas que asumen los subsistemas
de empleo de cada empresa.

4. Los hallazgos nos dicen que los MIT de los obre-
ros de vw son diferentes de los MIT de los obreros de
Ford, a la vez que sus subsistemas constitutivos se
separan y se condicionan en el &mbito de cada una
de ellas. El descubrimiento es relevante, puesto que
estamos ante empresas con una serie de caracteristi-
cas comunes, por cuanto a sus historias productivas
(ambas provienen de la vieja guardia de la industria
automotriz y ambas estan en procesos de reorgani-
zacion industrial), sus historias laborales (las dos
han vivido relaciones de trabajo altamente conflicti-
vas y a las dos les toca tratar con un sindicalismo de
gran fortaleza), y sus estrategias actuales de moder-
nizacién industrial (ambas empresas impulsan pro-
gramas de reorganizaciéon del empleo en bisqueda
de estructuras y procesos que incrementen la pro-
ductividad y calidad). Dicho de otra manera, el ha-
llazgo es relevante porque comprueba nuestra tesis

120



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

de que empleos con caracteristicas similares pueden
organizarse bajo estrategias de recursos humanos al-
ternativas o diferentes. Pero el hecho nos deja ante la
necesidad de explicar estas diferenciaciones.

5. La manera como podemos resolver esta aparente
complejidad es acudiendo a los factores ambientales
externos e internos de las firmas que nuestro modelo
especificé como factores mediadores:
¢ Los sistemas de relaciones industriales de cada pais,

en efecto, ejercen una influencia considerable en la

conformacién de los mercados de trabajo de las

empresas. En el caso mexicano, el caracter tutelar y

protector de la relacién de trabajo que sanciona la

legislacién laboral crea un espacio de posibilidades
'mds propicio para conseguir y defender la mayor
estabilidad en el empleo que encontramos en Vwp;
mientras que la ausencia de estos elementos en el
caso brasilefio se convierte en un factor que alienta

las practicas gerenciales de contencién de costos y

reemplazo laboral, contra el cual tienen que luchar

las representaciones obreras, como advertimos en
el caso de FsB; a ello se agrega la imposibilidad legal

e histérica de organizar trabajadores y contratar co-

lectivamente en los lugares de trabajo.
¢ Un sindicalismo de la fortaleza, representatividad

y militancia como el de los metalirgicos de FsB,

empero, puede encontrar vias para substituir y

equilibrar lo que la legislacién no le ofrece. Las

iniciativas del sindicato de FsB han creado un con-
junto de mecanismos formales e informales, con
los que los obreros han mejorado su posicién en el
empleo, incrementado sus ingresos y resistido
aquellas practicas gerericiales de movilidad que
les parecen lesivas a su interés colectivo.

e Las estrategias productivas de las firmas devienen
en un factor fundamental en la conformacién de
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los mrT, particularmente ahora que éstas se ven
impulsadas a profundizar la reorganizacién del
empleo, en respuesta a las presiones de la compe-
tencia y la globalizacién de mercados.

6. En efecto, nuestro estudio encontrd que ambas

empresas estan aplicando estrategias similares de
reorganizacion con base en el trabajo en equipo, la
busqueda de la recalificacién y polivalencia obrera,
y la terciarizacién de segmentos periféricos y secun-

da

rios de sus procesos productivos. Mas los resulta-

dos obtenidos por una y otra firma y los impactos en
los MIT que estos procesos provocan son divergen-

tes. Dos elementos puntuales producen la diferen-

cia:

Uno son las estrategias de recursos humanos y el
peso de sus historicidades y particularidades. En
el caso de FsB, dichas estrategias provienen de un
taylorismo poco profesionalizado, que se acos-
tumbré a organizar el empleo con base en meca-
nismos contingentes y arbitrarios, respaldado por
el imperio de la fuerza militar y una ley laboral de
fronteras poco definidas. En cambio, en vwp las es-
trategias de recursos humanos han seguido lineas
de actuacién muy profesionalizadas, amparadas
en una ley laboral mucho maés precisa, e impulsa-
das por una larga experiencia de confrontaciéon y
negociacion con la representacion obrera.

¢ El otro elemento mediador se asocia con la capaci-

dad propositiva de las partes para promover sus
intereses, en un momento tan dindmico y conflic-
tivo como el que hoy viven las firmas. El mayor
reto de ambas empresas es que sus programas de
reorganizacién no pueden avanzar sin generar un
compromiso definido obrero con sus estrategias
de productividad y calidad; situacién que de fac-
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to las hace especialmente vulnerables a ambientes
laborales conflictivos. Por otra parte, los obreros
de FsSB han contado con un sindicato no sélo pro-
positivo, sino con capacidad para defender sus
posturas, dentro y fuera de la fabrica, amparado
en la fortaleza de la cuT. Los obreros de VWP cuen-
tan con un sindicato propositivo también, aunque
no tanto, pero cuya mayor limitante es que su ca-
pacidad de respaldo se inicia y termina en los lin-
deros de la fabrica.

7. En medio de estas coordenadas, la reorganiza-
cién productiva y del empleo en FsB deja un saldo de
subsistemas de empleo obreros estructurados bajo
lineas de lo que hemos denominado “taylorismo
grupal”, i.e., equipos de trabajo y estructuras salaria-
les compactas armonizados con puestos rigidos,
mandos centralizados y mecanismos de movilidad
inciertos. Deja también un proceso de transforma-
cién comandado por instancias de cogestion, donde
representaciones obreras y empresariales negocian
los pardametros de los procesos de reubicacién, pago,
entrenamiento y multifuncionalidad de la fuerza de
trabajo. La presencia de un taylorismo con esas ca-
racteristicas al lado de una cogestién obrera que
aprovecha los procesos de transformacién para “de-
mocratizar” las relaciones de empleo —i.e., reducir
las diferencias en ingresos y condiciones de trabajo
de los distintos tipos de obreros—, tornan tenues las
fronteras de diferenciacion entre el subsistema de
obreros no calificados y el de obreros calificados.

Las coordenadas de VWP que condicionan la reor-
ganizacién productiva y del empleo, en cambio,
arrojan un saldo de subsistemas de empleo mas di-
ferenciados, estructurados bajo lineas hibridas de
transformacién, i.e., sistemas flexibles para la orga-
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nizacién de los obreros no calificados, con mecanis-
mos claros de movilidad vertical, rotacion de tareas,
salarios ligados al desemperio, y protecciones varia-
bles al empleo; sistemas mas sujetos a la discrecio-
‘nalidad gerencial para los obreros calificados, con
delegacién del mando, estructuras compactas, as-
censos taylorizados, y alta movilidad horizontal.

8. Los mercados externos han afectado de maneras
cambiantes los MIT de las dos plantas, pero condicio-
nados siempre por las estrategias internas, producti-
vas y de empleo, de las firmas y no a la inversa. En el
pasado, en FsB los MET proveyeron una fuerza de tra- -
bajo abundante y movible, suficiente para soportar
una estrategia de subsistemas de empleo reemplaza-
bles. En vWP se cifieron a programas de contratacién
de trabajo eventual, cuyo efecto ha sido proteger a la
empresa de las oscilaciones en el mercado y, al mismo
tiempo, proteger las fronteras del mercado interno.
En el presente, empero, el peso de los MET crece ante
los programas de subcontratacién y terciarizacién de
las firmas. Los MIT se fragmentan y los fragmentos se
desplazan hacia subsistemas de empleo subordina-
dos, con efectos inmediatos sobre el nimero y las
condiciones de trabajo.

9. Por ultimo, nuestros hallazgos comprobaron
una proposicion clasica, valida para los subsistemas
de obreros calificados de ambas empresas: la mayor
calificacién genera no s6lo mayores ingresos, sino
que también crea mayor seguridad, estabilidad y
permanencia en el empleo. Al mismo tiempo, la ma-
yor calificacién se asocia con la posicién funcional
obrera en cada subsistema de empleo y, hoy en dia,
tiene que ver con los procesos de transformacién in-
dustrial y organizativa de las firmas, pues la multi-
funcionalidad obrera que suponen y el layout técnico
mas moderno que introducen conduce a la necesi-
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dad de intensificar el entrenamiento y la escolaridad
formal de la fuerza de trabajo.

Recomendaciones

Las recomendaciones que un trabajo como este pue-
de sugerir derivan del radio y alcance de sus impli-
caciones. Estas son académicas y de politica laboral
e industrial.

Las primeras son mds evidentes y directas; las se-
gundas merecen una elaboracién en mas detalle.
Procederemos en ese orden.

Académicas

Esta investigacién se propuso rescatar el estudio de
los mercados de trabajo internos de las empresas co-
mo un campo de conocimiento valioso y pertinente,
y se basé en un modelo analitico original para abor-
*dar la realidad latinoamericana. Como mostramos, el
estudio de mercados internos de trabajo es valioso
porque provee una ventana insustituible para obser-
var las practicas de empleo de las firmas y sus me-
diaciones internas, pero también sus mediaciones
institucionales externas y la forma como éstas pene-
tran y condicionan las opciones al alcance de los
agentes productivos. En otras palabras, el estudio de
los MIT ofrece la oportunidad tnica de observar los
impactos que politicas institucionales —como la le-
gislacién y los aparatos gubernamentales del sector,
los programas de entrenamiento y capacitacién in-
dustrial profesional, las politicas salariales, dentro de
otras — ejercen en el nivel mas concreto al que estan
destinadas; esto es, al nivel de la firma y de sus estra-
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tegias para alcanzar productividad y rentabilidad. El
estudio de los MIT permite también observar los efec-
tos y reacciones que acusan las firmas como produc-
to de las caracteristicas de los MET, e.g., la existencia o
inexistencia de un mercado de trabajo con las califi-
caciones especificas que reclaman sus estrategias
productivas. Y ambas razones, a la vez, nos hablan
de la pertinencia cientifica de estudiar los mercados
internos: en ellos reside una mar de evidencia para
validar, replicar y falsear lo acertado“o erréneo de
aquellas politicas. :

Interpretado adecuadamente, lo anterior nos indi-
ca que el estudio de los MIT es valioso y pertinente no
s6lo para la comunidad cientifica, sino también para
los funcionarios encargados de programas y estrate-
gias laborales, cuyo fin ultimo sea incrementar la
competitividad y productividad de las firmas, y, en
ultima lectura, de la economia en su conjunto.

Por todo ello es recriminable, aunque comprensi-
ble por lo que antes dijimos, el que los estudios de
los MIT estén apenas en su infancia y abandonados a
recetas descriptivas de salén. La primer recomenda-+
cién surge asi, natural: '

1. Es deseable —y urgente— que los centros de
estudio e instituciones relacionadas con el mundo
del trabajo promuevan programas de investigaciéon
sobre los MIT de las empresas.

Obsérvese que hablamos de programas de inves-
tigacién, y no de investigaciones aisladas, pues sélo
mediante ellos se obtendria la certeza y prontitud
requerida para cubrir semejante laguna de estudio.
Algunas lineas de lo que podria ser dicho programa
son:

e Investigaciones de los MIT inter e intra sectoriales

e inter e intra actividades econémicas.
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¢ Investigaciones de los MIT inter e intra regiones;

e Investigaciones de los MIT por tipos de empresas;
por su tamano: pequefias, medianas, grandes; por
su tipo de capital: nacional, extranjero y mixto; por
el destino de sus productos: mercados nacionales
y mercados extranjeros. ,
Investigaciones de los MIT en el sector ptiblico y en
empresas paraestatales.

Investigaciones de los MIT en subsistemas de em-
pleo diferentes de los que este estudio abordé. Por
tanto, investigaciones de los MIT en presumibles
subsistemas de empleo con dindmicas diferencia-
das de las de los obreros industriales, e.g., subsis-
temas de empleados administrativos, de directi-
vos, de funcionarios, etc.

Investigaciones sobre los impactos que programas
gubernamentales especificos del sector laboral e
industrial ejercen sobre las estrategias de recursos
humanos de las firmas y sus politicas de empleo.
Investigaciones sobre los MIT en perspectiva inter-
nacional, como los que esta investigacioén intento,
pues mucho podemos aprender del reflejo que al-
canzamos ante el espejo que proveen otras latitu-
des.
Relacionado con lo anterior, investigaciones com-
parativas internacionales sobre los efectos en los
MIT de programas gubernamentales equivalentes.
Por ejemplo, Brasil tiene un programa similar al
Acuerdo Nacional de Productividad mexicano;
sin embargo, su concepcion y estrategias se sepa-
ran en varios puntos. Una in\\aestigacic’m de los
efectos de ambos sobre las estrategias de recursos
humanos y las practicas de empleo de algunas de
sus firmas respectivas nos dirfa mucho de lo efec-
tivo y adecuado de las lineas que aqui se han se-
guido, asi como también nos hablaria del costo de
lo que aqui se ha omitido.
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Por otra parte, este, como todo trabajo pionero, en
la virtud lleva a la par sus mayores limitaciones. La
principal, que al no tener un referente equivalente
con el cual dialogar, le es negada toda posibilidad
de replicacién empirica y tedrica, i.e., confrontar re-
sultados similares y divergentes de otros estudios.
De aqui se desprende la segunda recomendacién:

2. Es deseable impulsar investigaciones que pon-
gan a prueba el modelo de andlisis que ensayamos
y discutan sus resultados.

Por dltimo, el método de investigaciéon por noso-
tros aplicado, el de estudios de caso, tiene la virtud
de permitir el detalle fino y la profundidad de apre-
ciaciéon que, al menos, nosotros intentamos lograr.
Pero comporta, como bien se sabe, limitaciones pa-
ra generalizar. Esto se puede superar de dos formas:
emprendiendo estudios representativos extensos,
sectoriales, regionales, etc., como los que sugerimos
arriba, y emprendiendo estudios que combinen el
andlisis de los MIT, bajo estudios de caso, con el de
los MET, bajo criterios cuantitativos. El problema, en
esta ultima opcién, es el de conseguir trabajar desde
marcos conceptuales compatibles con variables co-
munes. Por tanto:

3. Es deseable tanto llevar las lineas de investiga-
cién arriba esbozadas hacia universos representati-
vos como combinar el estudio de los MIT y el de los
MET bajo una perspectiva conceptual unitaria.

De politica laboral e industrial

Los resultados de nuestro estudio permiten sefalar
algunas observaciones interesantes en materia de
politica laboral e industrial.
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" La legislacién laboral mexicana, en verdad, provee
un marco sélido para proteger el empleo y estabilizar
las relaciones de trabajo en los planos inmediato y me-
diato. Esta realidad emerge con mayor nitidez cuando
advertimos las dificultades por las que han atravesa-
do los mercados de trabajo y las relaciones de empleo
en Brasil por carecer, dentro de otras cosas, de un mar-
co institucional legal como el que ofrece la legislacion
mexicana. La observacion adquiere significado te-
niendo en cuenta las presiones que han existido en el
pais, desde principios de esta década, por modificar la

‘ley laboral.

Con la nueva Constitucién brasilefia de 1988 em-
presas y trabajadores lograron sacudirse un grave
lastre que afectaba sus relaciones laborales y su li-
bertad para organizarse y contratar libremente, i.e.,
las atribuciones de las dependencias gubernamenta-
les del trabajo para certificar o rechazar sindicatos.
Este lastre, como sabemos, afecta también a las “par-
tes” en México; sin embargo, sabemos por igual que
el problema no se origina en la ley sino en los exce-
sos en sus atribuciones en que han incurrido las
dependencias administrativas del trabajo.

Por ello, uno se siente inclinado aqui a decir que es
preciso defender la ley que tenemos. Empero, la afir-
macién requiere cierta calificacién. La legislacién, cree-
mos, en efecto debe ser revisada en aquellas partes que
afectan la productividad de las empresas, como la
clausula de antigiiedad, y aplicada efectivamente en
su letra y espiritu, lo que significa eliminar las atribu-
ciones que aquellos organismos ejercen; pues ello, co-
mo quedd demostrado en Brasil, es un obstaculo para
que los agentes productivos interactiien libremente y
alcancen los acuerdos que, finalmente, son los que per-
miten dar estabilidad a la relacién de trabajo y a los
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programas de productividad. Asi, nuestras sugeren-
cias primeras son:

1. Defender la ley laboral de cualquier intento
apresurado de reforma; evaluar 'sus aciertos y pro-
blemas a la luz de la experiencia histérica nacional
en materia de estabilidad de los mercados de traba-
jo y de las relaciones de empleo, y a la luz de los
aciertos y problemas que generan las legislaciones
de otros paises.

2. En materia de registro de organismos sindica-
les, regresar a la letra y el espiritu de laley y, ala par,
no permitir la conformacién de sindicatos espurios
bajo contratos de “proteccion”. ‘

Una experiencia brasilefia de la que podemos
aprender es la de las cdmaras sectoriais, pues fueron
un espacio privilegiado de interaccién entre los ac-
tores productivos y el gobierno para promover los
procesos de reestructuracién industrial, y vinieron a
dar el primer y decisivo impulso a la explosién pro-
ductiva en el sector automotriz que vive el pais
desde hace seis afos: la conflictividad laboral que
frenaba al sector se redujo notablemente; la produc-
tividad y los salarios crecieron; el empleo se estabi-
liz6, y las inversiones extranjeras se multiplicaron.
Todo ello convirtié al mercado automotriz del pais
en el de mas rapido crecimiento entre los paises de
nueva industrializacién. Ante esos resultados, uno
se siente inclinado a decir que en México seria de
utilidad impulsar proyectos similares, porque, con
independencia de que en Brasil fueron abandona-
das por el gobierno, en una decisién fuertemente
cuestionada hasta hoy;, lo cierto es que con las cdma-
ras se demostré el enorme potencial de desarrollo
que existe para nuestros paises en el fomento de po-
liticas sectoriales basadas en la negociacién triparti-
ta.
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Con esquemas similares ajustados a nuestra reali-
dad, el pais tiene la oportunidad de recobrar el im-
pulso a politicas de desarrollo sectorial, que provean
mecanismos complementarios al libre mercado para
una mads efectiva modernizacién industrial. Por tan-
to:

3. Es deseable que las dependencias gubernamen-
tales relacionadas con la industria y el trabajo pro-
muevan la conformacién de espacios de negociacién
tripartita —gobierno, empresas y sindicatos—, des-
de los que: ’
® Se compatibilicen programas de fomento a la pro-

ductividad y modernizaciéon de las industrias,

con programas de fomento al desarrollo de los
mercados internos de trabajo, sefialadamente la
estabilidad en el empleo y el entrenamiento y ca-

pacitacién para elevar los niveles de calificacién y

multifuncionalidad de la fuerza de trabajo.

* Se confeccionen programas que articulen el creci-
miento de la productividad ¢on los salarios, mas
una base de progresioén salarial nominal ajustada
a los movimientos de los precios.

® Se convengan mecanismos especificos para pro-
mover el involucramiento obrero con los progra-
mas de calidad y mejora continua de las firmas.

Las estrategias de terciarizacién de segmentos
productivos y de empleo de las firmas, como vimos,
responden a procesos con mucho irreversibles o, al
menos, de largo plazo, pues el crecimiento de la
competencia y la globalizacién de mercados obligan
a las industrias a crear programas cada vez mas
agresivos de racionalizacién y especializacién pro-
ductiva y, por consiguiente, de las practicas de em-
pleo.
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Lo que importa subrayar es que la terciarizacion
del empleo no tiene por qué ser necesariamente un
proceso de efectos perversos sobre los trabajadores;
lo es y lo sera ahi donde los trabajadores se dejan a
merced de empresarios voraces cuya imaginacion
en materia de estrategias de recursos humanos no
dé para otra cosa que el mantener una posicién
competitiva por medio de la depresién de costos la-
borales. En estos casos, la promocion a la organiza-
cién sindical y la aplicacién estricta de la ley laboral
son una via inmediata de proteccién al empleo a fin
de evitar que la terciarizaciéon devenga en una for-
ma camuflada de informalizacién, i.e., empleos sin
las protecciones legales bésicas.

Una via mas prometedora, empero, consiste en
crear mecanismos institucionales para que los mer-
cados de empleo terciarizados se articulen dentro de
una estrategia integradora de desarrollo de subsiste-
mas de trabajo diferenciados. El punto de partida es
promover redes de ¢olaboracién en materia de mer-
cados de empleo entre las empresas centrales que
terciarizan y las empresas satélites que subcontra-
tan. La colaboracién podria darse en varios niveles:
a) el desarrollo de programas comunes de entrena-
miento y capacitacién, a partir de centros compartidos
de instruccién, que permitan distribuir costos y maxi-
mizar el intercambio de experiencias; b) el desarrollo
de grupos multifuncionales de obreros calificados
interempresas, que se pueden desplazar a través de
pisos de fabricas distintas, a fin de contribuir a sin-
cronizar los procesos de mejora continua entre em-
presa central y empresas satélites, contribuir a resolver
cuellos de botella que frenan la productividad y cali-
dad de las plantas, y proponer programas de rotacion
de personal interempresas abocados al desarrollo de
calificaciones obreras mas amplias; c) posibilitar la
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movilidad de trabajadores entre empresas y hacer con
ello un “escudo” comun de proteccién al empleo; asi,
las empresas que requieran desplazar trabajadores an-
te cambios en el mercado de productos podran tener
espacios flexibles y temporales de reubicacién de em-
pleos en compafiias de la red que estén en condiciones
de acogerlos; y d) el intercambio de informacién en
materia de estrategias de recursos humanos y la armo-
nizacién, hasta donde sea posible, de estrategias co-
munes de salarios y condiciones de trabajo.

Si, agregado a lo anterior, se posibilita que los sin-
dicatos obreros afectados por la terciarizaciéon orga-
nicen y contraten con las empresas proveedoras, a
fin de proteger su “materia de trabajo” y sus marcos
de relacién laboral, se estaria haciendo de la terciari-
zacién toda una oportunidad para establecer meca-
nismos efectivos de aliento a la productividad y al
impulso de mercados internos de empleo. Se trataria
de mercados de empleo, hay que enfatizar, capaces
de reunir las virtudes de flexibilidad, estabilidad y
calificacién obrera. La terciarizacion, de ser una
amenaza para el empleo, pasaria a ser su opuesto.
Por tanto:

4. Es deseable que las dependencias gubernamen-
tales de industria y trabajo promuevan una estrategia
integradora de subsistemas de empleo diferenciados,
con las caracteristicas antes descritas, a partir de:

e Sensibilizar a las firmas sobre las ventajas que re-
presenta el desarrollo de redes de colaboracién en
materia de mercados de empleo; ‘

¢ Reunir y ofrecer asesoria profesional para crear ta-
les redes de colaboracién; y

* Apoyar la constitucién de centros compartidos de
instruccién con recursos financieros para obras y

“acciones de entrenamiento. R

133






Bibliografia

Abreu, Alice R. de Paiva, Bila Sorj y José Ricardo Ra-
malho (1995), “Terceirizagao x precarizacao. Os im-
pactos sociais da reestruturagio industrial no Rio
de Janeiro”, presentado en el xix International Con-
gress of LAsA, Washington, D.C., septiembre.

Ampudia, Nora Claudia (1988), “Los efectos de la li-
beraciéon comercial en el empleo”, Investigacion eco-
nomica, no. 185, julio-septiembre.

Arbix, Glauco (1996), Uma aposta no futuro, os primeiros
anos da Cdmara Setorial da Indiistria Automobilistica,
Sao Paulo, Editora P4agina Aberta Ltda, SP.

Banco Mundial (1995), World Development Report 1995.
Workers in an Integrating World, Washington, D.C.,
Oxford University Press.

Beccaria, Luis y Néstor Lépez (1994), “Reconversion
productiva y empleo en Argentina”, Estudlos del tra-
bajo, no. 7, primer semestre.

Béjar, Alejandro (1991), “Economic Crisis and the La-
bor Movement”, en Middlebrook (ed.), Unions,
Workers, and the State in Mexico, Center for U.S.-
Mexican Studies, Universidad de California en San
Diego, San Diego.

Bensuséan, Graciela (1986), “La legislacion laboral he-
redada de las luchas revolucionarias”, en 75 arios de
sindicalismo en México, México, Instituto Nacional
de Estudios de la Revolucion.

135



MERCADOS DE TRABAJO Y SUBSISTEMAS DE EMPLEO EN MEXICO Y BRASIL

y Carlos Garcia (1992), “Entre la estabilidad y
el conflicto: Relaciones laborales en Volkswagen de
México”, en Arteaga, Arnulfo (coord.), Proceso de
trabajo y relaciones laborales en la industria automotriz
en México, México, Universidad Auténoma Metro-
politana-Fundacién Friedrich Ebert.

Bizberg, llan (1989), “La crisis del corporativismo me-
xicano”, Mimeo.

Brefia Gardufio, Francisco (1987), Ley federal del traba-
jo, México, Harla.

Boito Jr, Armando (1994), “The State and Trade
Unions in Brazil. Latin American Perspectives”, is-
sue 80, vol. 21, no. 21, invierno.

‘Burawoy, Michael (1979), Manufacturing Consent, The
University of Chicago Press.

Carrillo V., Jorge y Alfredo Hualde (1990), “Mercados
internos de trabajo ante la flexibilidad: analisis de.
las maquiladoras”, en Bernardo Gonzélez-Aréchi-
ga y José Carlos Ramirez (coords.), Subcontratacion
Yy empresas trasnacionales, México, Colegio de la
Frontera Norte, Fundacion Friedrich Ebert.

Casar, José I, Sergio Kurczyn, Carlos Marquez y Susa-
na Marvan (1985), “El empleo manufacturero en
Meéxico: crisis y perspectivas en el corto plazo”, Eco-
nomia de América Latina, no. 13, ler. semestre.

Comissdo de Fabrica dos Trabalhadores da Ford-Sao
Bernardo do Campo, documentos internos.

136



BIBLIOGRAF{A

Convengao Metalurgica 1993, AMFAVEA, Sindicato Me-
talurgico de ABC.

Cook, Maria Lorena (1994), “National Labor Strate-
gies in Changing Environments: Perspectives from
Mexico,” presentado en la Conference on Labor, Free
Trade, and Economic Integration in the Americas: Natio-
nal Labor Unions Responses to a Trasnational World,
Duke University, agosto.

Covarrubias V., Alejandro (1992), La flexibilidad laboral
en Sonora, Hermosillo, El Colegio de Sonora y Fun-
dacién Friedrich Ebert.

(1997), “Industrial Restructuring and Labor
Response. Flexible Convergence in the Auto In-
dustry of Mexico and Brazil”, manuscrito.

' y Pilar Barrientos (1993), “Sindicalismos y re-
laciones laborales en Sonora: ; Un obstaculo frente a
la productividad y el libre comercio?”, Sindicalismo
y relaciones laborales y libre comercio, CENPROS-El Cole-
gio de Sonora.

De la Garza, Enrique (1986), “Estilos de investigacién
sobre la clase obrera en México”, Nueva Antropolo-
gia, vol. v, no. 29, abril.

(1990), “Reconversion industrial y cambio en el
patron de las relaciones laborales en México”, en
Anguiano, Arturo (coord.), La modernizacion de Mé-
xico, México, UaAM-Xochimilco.

Jorge V. Carrillo y Francisco Zapata (1994),
“Los estudios sobre el trabajo en México”, en El es-
tado de la cuestion en América Latina, no. 23-24.

137



MERCADOS DE TRABAJO Y SUBSISTEMAS DE EMPLEO EN MEXICO Y BRASIL

Doeringer, Peter B., y Michael J. Piore (1971), Internal
Labor Markets and Manpower Analysis, Massachu-
setts D.c., Heath and Company, Lexington.

Dunlop, John (1966), “Job Vacancy Measures and Eco-
nomic Analysis”, en The Measurement and Interpre-
tation of Job Vacancies: A Conference Report, Nueva
York, National Bureau of Economic Research, Co-
lumbia University Press.

Edwards, Richards (1979), Contested Terrain, The Trans-
formation of the Workplace in the Twentieth Century, .
Basic Books, Inc.

Escobar Latapi, Agustin (1986), Con el sudor de tu fren-
te. Mercado de trabajo y clase obrera en Guadalajara,
Guadalajara, Jalisco, El Colegio de Jalisco.

Ford Sao Bernardo y Sindicato dos Metaltrgicos ABC
(1996), Nova estrutura salarial horista, Sdo Bernardo
do Campo Griéfica e Editora FG.

qud Sao Bernardo (1996), Acordo coletivo do trabalho.

French, John D. (1992), The Brazilian Workers” ABC. Class
Conflict and Alliances in Modern Sao Paulo, The Uni-
versity of North Caroline Press.

Gabayet, Luisa (1988), Obreros somos. Diferenciacion so-
cial y formacion de la clase obrera en Jalisco, Guadalaja-
ra, Jalisco, El Colegio de Jalisco.

Garcia, Brigida, Desarrollo econémico y absorcion de fuer-

za de trabajo en México (1988), México, El Colegio de
México. '

138



BIBLIOGRAF{A

Garcia, Brigida (1989), “La importancia del trabajo no
asalariado en la economia urbana”, Estudios Dermo-
grificos Urbanos, vol. 4, no. 3, septiembre-diciembre.

Gongalvez Ribeiro, Ivan (1994), “ A experiéncia das ca-
maras setoriais,” en Ministerio do Trabalho y Cen-
tro de Estudos Sindicais e de Economia do Trabal-
ho (eds.), O mundo do trabalho. Crise e mudanga no fi-
nal do século, Editora Pagina Aberta LTDA.

Gordon, David, Richard Edwards y Michael Reich
(1982), Segmented Work, Divided Workers, Cam-
bridge, Inglaterra, Cambridge University Press.

Hofrichter, David (1993), “Broadbanding: A 'Second
Generation' Approach”, Compensation & Benefits Re-
view, septiembre-octubre .

Humpbhrey, John (1982), Controle Capitalista e Luta Ope-
rdria na Industria Automobilistica Brasileira, Brasil,
Edit. Vozes Ltda y CEBRAP.

Kerr, Clark (1954), “The Balkanization of Labor Mar-
kets,” en E. Wight Bakke, et al., Labor Mobility and
Economic Opportunity, Cambridge, Massachussets,
MIT Press.

LeBlanc, Peter V. (1992), “Banding - The New Pay
Structure for the Transformed Organization”,
Perspectives in Total Compensation, American Com-
pensation Association, vol. 3, no. 3, marzo.

Lemos de Almeida, Marilis y Sonia M. G. Larangeira
(1995), “O mercado de trabalho nos anos 90: empré-
go, desemprégp, precarizacgao - as regides metropo-
litanas de Sao Paulo e de Porto Alegre”, manuscrito.

139



MERCADOS DE TRABAJO Y SUBSISTEMAS DE EMPLEO EN MEXICO Y BRASIL

Llamas Huitrén, Ignacio (1989), Educacion y mercado de
trabajo en México, México, D.F., Universidad Auto-
noma Metropolitana.

Marshall, Adriana (1981), El mercado de trabajo en el ca-
pitalismo periférico, el caso de Argentina, México, PIs-
rAL-El Colegio de México.

Martin, B. Scott (1994), “Forward or Backward? Cor-
poratism and Industrial Restructuring in Brazilian
Autos,” presentado en The Politics of Inequality, a
Research Conference Sponsored by the Institute of
Latin American and Iberian Studies and the Italian
Academy for Advanced Studies in America, Nue-
va York, Columbia University, marzo.

Montiel, Yolanda (1991), Proceso de trabajo, accion sindi-
cal y nuevas tecnologias en Volkswagen de México, Mé-
xico, SEP.

Moreira Cardoso, Adalberto (1995), “Globalizaczo e rela-
¢Bes industriais na industria automobilistica brasileira:
um estudo de caso”, Proyecto Comparativo Interna-
cional: Transformacién Econémica y Trabajo en Amé-
rica Latina, Avances de Investigacién no. 2, septiembre.

Morris, John T. (1995), “The Political Geography of In-
dustrial Restructuring in Mexico: the Case of the
Automobile Industry,” presentado en Latin Ameri-
can Studies Association xix International Congress,
Washington, D.C.

Oliveira, Orlandina de (1989), “La participacién feme-

nina en los mercados de trabajo urbanos en Méxi-
co: 1970-1980”, Estudios demogrificos y urbanos, El

140



BIBLIOGRAF{A

Colegio de México, vol. 4, no. 3, septiembre-diciem-
bre, .

Organizacién Internacional del Trabajo (1996), EI em-
pleo en el mundo, 1996/97. Las politicas nacionales en la
era de la mundializacién, Suiza.

Ostermén, Paul (1987), “Choice of Employment Sys-
tems in Internal Labor Markets,” Industrial Rela-
tions, vol. 26, no. 1, invierno.

(1992), “Internal Labor Markets in a Chan-
ging Environment: Models and Evidence,” en Da-
vid Lewin, Olivia S. Mitchell, y Peter D. Sherer
(eds.), Research Frontiers in Industrial Relations and
Human Resources, Madison, Industrial Relations
Research Association.

Portes, Alejandro y Richard Schauffler, The Informal
Economy in Latin America: Definition, Measurement,
and Policies, DC, Us Department of Labor, Bureau of
International Labor Affairs.

PreaLC (1990), “Empleo en América Latina y la hete-
rogeneidad del sector informal”, Documentos de Tra-
bajo, no. 346.

Pries, Ludger (1992), “Del mercado de trabajo y del
sector informal. Hacia una sociologia del empleo:
trabajo asalariado y por cuenta propia en la ciudad
de Puebla”, Ajuste estructural, mercados Laborales y
TLC, El Colegio de México-Fundacién Friedrich
Ebert-El Colegio de la Frontera Norte, México, D.F.,
Ed. El Colegio de México.

141



MERCADOS DE TRABAJO Y SUBSISTEMAS DE EMPLEO EN MEXICO Y BRASIL

(1993), “Volkswagen: ;Un nudo gordiano re-
suelto?”, Trabajo, no. 9, México.

- (1994), “Production Structure and Work Rela-
tions in the Mexican Automobile Industry: From
Dualism to Convergence?”, presentado en the Inter-
national Conference Cars and Continentalism, México.

Rendén, Teresa y Carlos Salas (1992), “El mercado
de trabajo no agricola en México. Tendencias y
cambios recientes”, en Ajuste estructural, mercados
laborales y TLC, El Colegio de México-Fundacién
Friedrich Ebert-El Colegio de la Frontera Norte,
Mexico, D.F.,, Ed. El Colegio de México.

Riveros, Luis (1995), “Minimum Wages in Latin
America: The Controversy about their likely Eco-
nomic Effects”, presentado en Labour Market Policy
and Latin America Under Economic Integration Confe-
rence, Toronto, diciembre.

Ruiz-Tagle, Jaime (1993), “Desafios del sindicalismo
chileno frente a la flexibilizacién del mercado del
trabajo”, Economia & trabajo, aio I, no. 1.

Sabel, Charles (1982), Work and Politics, Cambridge
Cambridge University Press.

Salles Gongalves, Francisco Luiz (1994), “A evolucao
dos acordos e conflitos coletivos no periodo recen-
te do sindicalismo brasileiro (1977-1993),” en Mi-
nisterio do Trabalho y Centro de Estudos Sindicais
e de Economia do Trabalho (eds.), O mundo do tra-
balho. Crise e mudangca no final do século, Editora Pa-
gina Aberta LTDA.

142



BIBLIOGRAFIA

Shaiken, Harley (1994), “Advanced Manufacturing
and Mexico: A New International Division of La-
bor”, Latin American Research Review, vol. 29, no. 2.

Sindicato dos Metaltirgicos do ABC & DIEESE (Subsecao |
Metaltirgicos do ABC) (1996), “Reestruturagao pro-
dutiva e politica industrial. Indicadores e informa-
¢Oes relevantes”, no. 2.

(1997), “Reestruturagdo productiva e emprégo
na industria metaltirgica do ABC, - uma visdo
atual”, documento interno.

Tavares de Almeida, Maria Herminia (1975), “O sindi-
cato no Brasil: novos problemas: velhas estruturas”,
Debate e Critica, no. 6, julio.

The Financial Times (1996), 19 de abril.
Time (1995), 18 de diciembre.

Tokman, Victor y Daniel Martinez (1995), “The Impact
of Labour Costs on Competitiveness and Worker
Protection in the Manufacturing Sector of Latin
America”, presentado en Labour Market Policy in Ca-
nada and Latin America Under Economic Integration
Conference, diciembre.

Touraine, A. (1971), “La Organizacién profesional de
la empresa”, en Friedmann y Navielle, Tratado de so-
ciologia del trabajo, México, Fondo de Cultura Eco-
némica.

Tuman, John P. (1995), “Unions and Restructuring in

the Mexican Automobile Industry: A Comparative
Assessment,” presentado en Latin American Studies

143



MERCADOS DE TRABAJO Y SUBSISTEMAS DE EMPLEO EN MEXICO Y BRASIL

Association x1x International Congress, Washington,
D.C.

vw de México (1994), Grupos de trabajo. Sistema de eva-
 luacién.

——, Contratos colectivos de trabajo 1992-1994, 1994-
1996, 1996-1998.

Williamson, Oliver E., Michael L. Wachter, and Jeffrey
E. Harris (1975), “Understanding the Employment
Relation: the Analysis of Idiosyncratic Exchange,”
Bell journal of economics, vol. 6, no. 1, primavera.

144



ANEXO ESTADISTICO Y DE CUADROS
INFORMATIVOS






VA4S

Cuadro 1

Principales aspectos de la legislacién laboral de México y Brasil

L México

Brasil

Libertad y autonomia sindical
Organizacién sindical en los

Ingares de trabajo

Instrumento juridico de
contratacién colectiva

Si, de acuerdo con la ley

S, contratos colectivos entre
empresas y sindicatos individuales,
o0 entre organizaciones empresaria-
les y organizaciones sindicales

Si, pero en el principio de unicidade
sindical (un sindicato por categoria
profesional, por localidad)

No, debido al principio anterior; per-
manece un sindicalismo de “puertas
afuera”, aunque empresas y repre-
sentantes sindicales pueden crear co-
misiones internas de representacién,
y registrarlas como parte de sus
acordos coletivos

Si, convengdes coletivas entre
érganos sindicales de los trabajadores
y érganos empresariales mas acordos
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Cuadro 1 (cont.)

Principales aspectos de la legislacion laboral de México y Brasil

México

Brasil

Temporalidad de la contratacion

Ambito territoral de
negociacién

Mediacién en la resolucion de
conflictos

Derecho de huelga

Otros dmbitos de intervencion

gubernamental:

- Reconocimiento (certificaciéon
de sindicatos)

- Impuesto sindical

2 afios / 1 afio para salarios

Variable

Estatizada. Resoluciones obligato-
rias para las partes de las juntas de
conciliacién y arbitraje, locales y
federales

Si

S

1 ano

Localidades municipales por rama de
actividad

Estatizada. Resoluciones obligatorias
para las partes de las delegactes
regionais do trabalho y de los

tribunais regionais do trabalho

Si

No (derogado en 1988)

Si

[ ]
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Cuadro 1 (cont.)

Principales aspectos de la legislacién laboral de México y Brasil

Meéxico Brasil

Seguro de desempleo No Si (limitado a 6 meses)
Jornada de trabajo semanal 48 horas. Jornadas diurnas, noctur- | 44 horas

nas y mixtas con duraciones diarias

méximas de 8,7 y 7 y media horas,

respectivamente
Salario minimo S St
Pago de dias festivos Pagados al 100% Pagados al 30%

Limite/pago de horas extras

3 horas méximo por dia 3 veces a
la semana. 100% de pago extra.
Tiempo extra que exceda 9 horas
semana se paga 200%

2 horas méximo por dia. 50% de pago
extra

OXANY



0st

Cuadro 1 (cont.)

Principales aspectos de la legislacién laboral de México y Brasil

México 1

Brasil

Reglas de contratacién

Clatsula de exclusién

Determinacién de salarios

Profeccién al empleo

Contratacién con el trabajador
individual. La contratacién establece
tipos y periodos de duracién de la
relacién de trabajo, dentro de ellos
el trabajo eventual

Si

La costumbre es por unidad de
tiempo. Pero puede fijarse por uni-
dad de tiempo, por unidad de obra,
por comisién o precio alzado
Contenido tutelar de proteccién al
empleo. Restricciones legales a des-
pidos injustificados. Derecho a per-
manecer mientras subsista la mate-
ria de trabajo-o la causa de la rela-

La contratacién no establece tipos ni
periodos de duracién de la relacién
de trabajo. Establece el derecho de la

- empresa de tener trabajadores a

prueba durante tres meses
No

Por hora de trabajo

Ausencia de un contenido definido de
proteccion al empleo. La empresa pue-
de despedir y los trabajadores ho tie-
nen contrapesos para defenderse, como
los de la relacién laboral y la materia

cién laboral. J_cle trabajo. Fundo de Garantia por
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Cuadro 1 (cont.)

Principales aspectos de la legislacion laboral de México y Brasil

México

Brasil

Indemnizacion de ley:

.| Pago de doce dias de salario por ca-

da afio trabajado en caso de despido
justificado o separacién del traba-
jador. En caso de despido injustifi-
cado las indeminaciones consisti-
ran: en una cantidad igual al impor-
te de los salarios de la mitad del
tiempo de servicios prestados si la
relacién de trabajo fue por tiempo
determinado menor de un afo; si
excede de un afio, en una cantidad '
igual al importe de los salarios de
seis meses por el primer afio y de 20
dias para cada uno de los siguientes
afos de servicio; si la relacién de
trabajo fue por tiempo indetermina-
do, la indeminizacién es de 20 dias
de salario por cada uno de los afios
de servicio

Tempo de Servigo (integrado por el

8% del salario mensual del trabajador).
40% del Fondo adicional en caso de
despido injustificado.

Indemnizacion de ley:

Aviso previo de la empresa; un mes
por cada once meses de servicio; partes
proporcionales de los beneficios al mo-
mento del despido.
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Cuadro 2

México y Brasil
Seguridad social y costos laborales no salariales

Contribuciones que

Tipos de programas de seguro social financian la seguridad
| social
Vejez, Enfermedad | Accidentes | Desempleo | Subsidios | Trabajador | Empleador
X=Si; 0=No |invalidez y| y maternidad| de trabajo familiares | (% del (%dela | Total (%)
muerte salario) némina)
Brasil X X X X X Hastal0 | Hasta23 | Hasta33.5
Meéxico X X X 0 0 . 52 246 298

Fuentes: Us Social Security Administration, Office of Research and Statistics, Social security programs throughout the world 1995; o, Condition of work digest:

Maternity and work, vol. 13, 19%4.

Tomado de: orT, El empleo en el mundo,1996-1997. Las politicas nacionales en la era de la mundializacion, 1996.
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Cuadro 3

México y Brasil

Ratificacién de las convenciones béasicas de la oIT

T Libertad de asociacién Trabajo Discriminacion Proteccion | Consultas
#total | Derechode Contratacion | forzado |Deempleo Remune- | amenores | tripartitas
de ratifica- | organizacién  colectiva y ocupacién racién igual
ciones (#87) (#98) (#29) (#111) (#100) (#138) (#144)
_ | /,

, o
Brasil 76 - X X X X - X
México 76 X - X X X - X

il
Fuentes: World Development Report, 1995.
Workers in an Integrating World.

Banco Mundial, 1995.

£s1
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Cuadré 4

México
Principales plantas automotrices, ubicacion y
afiliacién sindical

Compaiiia Ubicacién | Afiliacién sindical
Chrysler Distrito Federal CTM
Chrysler Estado de México CTM
Chrysler | Coahuila CT™M
Ford - - | Estado de México CT™
Ford Chihuahua CT™M
Ford/Mazda | Sonora CT™M
GM Distrito Federal CROC
GM Estado de México CTM
GM Coahuila CT™
GM Coahuila CTM
GM Guanajuato CTM
Nissan Morelos Independiente
Nissan Estado de México CT™
Nissan Aguascalientes CT™M
Mercedes Benz | Estado de México CTM
Renault Durango CT™
Volkswagen LPuebla , Fesebes

Fuentes: Herrera Lima y Cruz Guzman Sanchez (1994); Morenos Brid (1992);

Roxborough (1984); Contrato colectivo, General Motors-Silao, Guana-
juato (1992-1994).
Tomado de Morris (1995).
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Cuadro 5

México

Huelgas en la industria automotriz terminal

{ 1970-1980 | 1982-1992
Unién Ndmero Dias perdidos |  Ntimero Dias perdidos
Chrysler;Toluca 0 0 0 0
Ford-Cuautitlan 3 43 3 122
GM-DF 6 227 1 2
cM-Toluca 0 0 0 0
Nissan-Cuernavaca 6 74 5 35
Volkswagen-Puebla 4 31 7 131

Fuente: Tuman, John P. (1995).
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Cuadro 6

Autolatina (Ford /vw)

Huelgas, paros laborales y dias perdidos

Afo Horas-hombre Huelgas Paros
1987 4.271 7 17
1988 21 - 0 7
1989 11.056 12 28
1990* 1.340 9 18
1991 2.158 12 22
1992 84 17
1993 90 20
1994 94 17

* 51 dias de huelga en Sao Bernardo do Campo

Fuente: Autolatina.
Tomado de: Arbix, Glauco (1996).
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Cuadro 7

Peticiones de huelgas y huelgas estalladas en
la industria automotriz y de autopartes

de México (1984-1994)

Ano Declaraciones Huelgas
1984 101 3
1985 129 8
1986 156 16
1987 194 8
1988 149 9
1989 160 5
1990 159 7
1991 162 2
1992 165 6
1993 194 6
1994 184 7

Fuentes: STPS, Prontuario laboral, 1985-1989; Estadisticas laborales, 1990-1994.
Tomado de: Morris, JohnP. (1995).
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Cuadro 8

Sindicalizacion y salarios nacionales y en la industria automotiz

México L Brasil
Tasa de sindicalizacién nacional (1) 33% ' 25%
Principal organizacién de los trabajadores (2) Confederacién de Trabajadores | Central Unica dos
' de México (c™) _ Trabalhadores (CUT)

Tasa de sindicalizacién en las plantas 100% ' 100%

de ensamble y estampado automotriz (3)

Salario minimo nacional (1997) (4) us $93 . Us$120

Salario medio de la industria Us $326.5 ‘ Us $1250
automotriz (1997) (5) mensuales

Fuentes: (1) World Development Report, 1995, op. cit.
(2) (3) Subsegdo DIESE, Ibid., y Morris, John P. (1995).

(4) Estimaciones propias de acuerdo con los salarios minimos de cada pais definidos por los Mlmsterlos del Trabajo, y conver-

sién a délares de las monedas respectivas: México, 1 d6lar=7.9 pesos; Brasil, 1 délar=1 real.
(5) México: Base de datos propia sobre salarios en empleo en la industria automotriz. Brasil: Subse¢@o DIEESE, Ibid.

TSV A OOIXIN N3 OF'TdWE A SYWALSISANS A OIVEVEL 3d SOAVININ



ANEXO

Cuadro 9

Subsistemas de obreros no calificados
Datos basicos de los trabajadores

(1997)

VWP FSB
Numero de obreros 7673 3651
Edad x (afios) 34 30.8
Antigtiedad x (afios) 79 7.14
Escolaridad (%)
Hasta media basica 63 30
Hasta media superior 28 59
Carrera universitaria o 9 11
técnica

Fuentes: Encuesta propia (para elaborar ambos cuadros)
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Cuadro 10

Ford Sao Bernardo

Tabla salarial y salarios minimos para cada posicién
Obreros no calificados (marzo 1997)

4.67 J

Puntos |
--------- 1 2 3 4 5 6 7
Grados
3.21 3.45 3.68 3.94 421 451 4.84
A
3.56 \ 3.83 4.08 437 4.67 5.01 5.37
3.68 \ 3.94 421 451 484 > 517 5.54
B
t 4.08 ‘ 4.37 5.01 5.37 ’ 5.74 6.15
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Cuadro 10A

Ford Sao Bernardo
Tabla salarial y salarios minimos para cada posicién
Obreros calificados (marzo 1997)

191

Puntos .
------- — 1 2 3 4 5 6 7.
Grados
421 451 4.84 5.17 5.54 597 6.46
C
4.67 5.01 T 537 5.74 6.15 6.63 717
4.84 517 5.54 5.97 6.46 6.99 7.53
D .
5.37 5.74 6.15 6.63 7.17 7.76 . 8.36
E 5.97 6.46 6.99 7.53 8.12 8.77 9.47
6.663 7.17 7.76 8.36 9.01 9.73 10.51

Fuente: Comissdo de Fabrica dos Trabalhadores da Ford - Sao Bernardo do Campo.
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Cuadro 11

México Brasil
Costo laboral real en salarios minimos en la industria manufacturera
(1990, dodlares estadounidenses)

1975 1980 1985 1990 1995
Brasil 1.69 1.92 1.33 1.48 3.30
México 3.60 3.51 1.90 2.06 2.75

* El deflactor usado es el wpl promedio para paises industrializados (FMi-International Financial
Statistics Yearbook, 1994)

Fuente: Para México: International Comparisons of Hourly Compensation Costs for Production Workers in Manufacturing, Bureau of Labor
Statistics, Us Department of Labor, dic. 1994 Para Brasil: International Differences in Wage and Non Wage Labor Costs, CED~Banco
Mundial, 1989.

Tomado de: Riveros, Luis (1995).
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Cuadro 12

vw Puebla

ANEXO

Categorias, niveles y salarios

(1996)

Técnico vw

Nivel

Salario diario

A== T OmMmId 0w >

$66.60
$ 69.59
$72.99
$76.20
$79.68
$ 85.10
$91.33
$96.71
$ 102.67
$ 107.67
$113.21

Fuente: Volkswagen de México, Contrato colectivo 1996-1998.
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Cuadro 13

Ford Sao Bernardo

Criterios vigentes de progresion entre puntos salariales

1 2 3 4 5 6 —[ 7 . Totalj
r 7
A/B 3 4 6 8 12 13 46
No calificados
C/D/E 3 4 6 12 12 13 50
Calificados
- S
Plazos minimos (en meses) Plazos minimos (en meses)
e
Criterios

Fuente: Ford Sdo Bernardo/Sindicato dos Metakirgicos aBc (1996).
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Cuadro 14

ANEXO

Ford Sdo Bernardo
Sistema de criterios y notas para
ascender entre los puntos 5-7

¢ Definicidon de actividades claves d
dades, en los puntos 5,6 y 7.

de las actividades.

Puntos Nota minima
5 3.0
6 5.0
-7 7.5
‘ Notas para los grados
Escolaridad A/B C/D/E
Primaria completa o nivel 0.5 0.0
equivalente
Educaciéon media bésica/ formacién, 1.0 0.5
y calificacién profesional de 450 hrs.
Educacién media béasica/ Senai 1.5 1.0
formacién y calificacién profesional
de 650 hrs.
Preparatoria 2.0 1.5
Preparatoria 2.0 2.0
Versatilidad

{Criterios:

* Evualacién del peso relativo de cada una de las activi-

* Autoregistro de tiempo en que es ejecutada cada una

e un sector amplio.
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MERCADOS DE TRABAJO Y SUBSISTEMAS DE EMPLEO EN MEXICO Y BRASIL

Cuadro 14 (cont.)

Ford Sdo Bernardo
Sistema de criterios y notas para
ascender entre los puntos 5-7

Evaluacién del desempefio
Evaluacién Nota
progresiva

A 0
B 0.5
C 1.0
D . 1.5
E 2.0

Entrenamiento y programas de calidad
Cursos con Notas
duracién de

11 a 34 horas 0.75
35 a 56 horas 1.75
57 a 75 horas 2.25
76 horas o més 3.00

Fuente: Ford Sio Bernardo/Sindicato dos Metalurgicos ABC (1996). .
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Cuadro 15

Trabajo permanente y eventual en viw
(Periodos seleccionados)

Afio Planta % Eventuales % Total
1977 4618 86 729 14 5347
1980 7072 69 3155 31 10227
1985 19714 89 1260 11 10974
1990 8779 54 7398 46 16177
1996 8868 91 914 9 9782

* Datos correspondientes a obreros directos e indirectos

Fuente: Datos 1977 a 1985, Montiel (1991; cuadro 13).
Datos 1990, Bensuséan y Garcia (1992).
Datos 1996, Base de datos de vw de México.
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MERCADOS DE TRABAJO Y SUBSISTEMAS DE EMPLEO EN MEXICO Y BRASIL

Cuadro 16

vw Puebla
Horas-hombre de instruccién.
Informe 1996. Planta de vehiculos

Area Técnicos
Estampado 13157
Hojalateria 24902
Pintura 15087
Montaje I 28393
Montaje II 80332
Arneses 316
S-13 40859
C-1 35839
Areas staff 16809
Total 255694

Fuente: Gerencia de Relaciones Laborales, Volkswagen de México.
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Cuadro 17

vw Puebla (1996-1997)
Principales cursps de capacitacion

691

Técnicos vw
Desarrollo Técnico Integracion
¢ Sistema de evaluacién * Seguridad industrial * PMC
* Induccién y calidad ¢ Herramientas manuales * QRK
¢ Cambio, crecimiento, ¢ Cabrio * Célula desplazada
Compromiso ¢ Manufactura clase mundial * Sensibilizacién al cambio
¢ Trabajo cooperativo * Proyecto C-1 ¢ Visién, misién
» Clima organizacional * TPM ¢ Trabajo en equipo
* Solucién de problemas » Analisis sistemdtico de ¢ Taller PMC
* Propuestas y mejoras problemas
¢ Administracién del * Sold. por resistencia
tiempo ¢ Norma VWM
* Kanban e Moderadores PMC
¢ Cabrio en piso
¢ Seguimiento Excel
e Videoproduccién
* QRK entrenadores
¢ Team pintura limpia

Fuente: Gerencia de Relaciones Laborales, vw de México.
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Cuadro 18

Ford Sé'o Bernardo
Obreros no calificados. Cursos y lugares de ocurrencia (1997)

En el puesto i En el aula
Entrenamiento del operador de trabajo
S (S/N) 1 (S/N)

Habilidades basicas (e.g., matematicas, lectura, T S S
lenguaje)
Ciencia bésica (e.g., quimica, fisica) N N
Control estadistico de procesos S s
Orientacién especifica sobre la compaiiia (e.g. estructura S S

organizaconal, historia, lineas de productos)

Operacién de maquinaria

Trabajo en equipo y habilidades de comunicacién

I S

Métodos para la solucién de problemas

Disefio de experimentos

TSVag A ODIXFN N3 OFTdNE 3d SYWALSISANS A OIVEVAL 30 SOAVIUIN

Procedimientos de seguridad

| wn|(Zinnwm
wiw|Z | nln v

Procedimientos para cuarto limpio

Fuentes: Gerencia de Entrenamiento, Ford Sao Bernardo.



ANEXO

Cuadro 19

Subsistemas de obreros calificados
Datos basicos de los trabajadores

(1997)

VWP FSB
Ndmero de obreros 2109 2010
Edad x (afios) 399 312
Antigiiedad x (afios) 18 9.8
Escolaridad (%)
Hasta media bésica 50 27.6
Hasta media superior 30 41.4
Carrera universitaria o 20 31.0
técnica

Fuentes: Encuesta propia (para elaborar ambos cuadros).
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Cuadro 20

vw Puebla

Categorias, niveles y salarios

(1996)

Especialistas
Nivel Salario diario

M QOZZ " R—= =T OHHMm

$ 79.68
$85.10
$91.33
$96.71
$ 102.67
$107.67
$113.21
$117.76
$122.58
$ 129.57
$ 137.49
$ 152.82

Facilitadores

Nivel

RO "O0ZZ

i Salario diario

$117.76
$122.58
$ 129.57
$137.49
$152.82
$ 162.22
$172.69

Fuente: Volkswagen de México, Contrato colectivo 1996-1998.
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ANEXO

Cuadro 21

vw (1996-1997)
Principales cursos de capacitacion

Facilitadores vw

)b
¢ Entorno y necesidad de cambio

* Concepto de grupos de trabajo

¢ Dindmica de grupos

e Técnicas de resolucién de problemas

¢ Sistemas de administracién de resultados

® Matriz de habilidades

e Técnicas de produccién (calidad, seguridad integrada,
costos industriales y tiempos predeterminados)

Fuente: Gerencia de Relaciones Laborales, vw de México.
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