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Resumen

En este articulo se analiza el desarrollo de las condiciones laborales en la Volkswa-
gen de México, asi como las estrategias de los comités ejecutivos sindicales para in-
fluir en aquéllas durante el periodo 2000-2015. La tesis es que las acciones de las di-
recciones sindicales explican la evolucion de las prerrogativas de los trabajadores en
esa transnacional. El estudio identifica tres subciclos en el tiempo considerado. En el
primero, salarios y prerrogativas crecen; en el segundo, los obreros contratados y sus
ingresos aumentan, al igual que sus prestaciones sociales; y en el tltimo, plantilla,
salarios y prestaciones se incrementan. Para llevar a cabo la investigacion se realizaron
entrevistas a profundidad a trabajadores y dirigentes sindicales, se examinaron el con-
trato colectivo y los estatutos del sindicato, y se llevo a cabo investigacion documental.

Palabras clave: condiciones laborales; ciudadania fabril; sindicatos; SITIAVW;
Volkswagen; industria automotriz.

Abstract

Labor conditions in Mexico’s
Volkswagen. The effects of union’s actions (2000-2015)

This paper analyzes the development of labor conditions at Mexico’s Volkswagen
plant, as well as the strategies of the union’s executive committees to influence

! El escrito tiene sustento en mi investigacion doctoral, realizada entre 2010 y 2015.
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them during the time frame that goes from 2000 to 2015. My main thesis is that the
union actions are the cause that explains the workers’ prerogatives evolution in that
transnational. The study identifies three sub-cycles during this period: in the first
one, the wages and prerogatives grow; in the second one, the amount of hired workers
and their income raise; and in the third one, the workforce, wages and social benefits
also rise. This research is based on in-depth interviews with workers and union lead-
ers; we also analyzed collective bargaining agreements and the union statutes, as
well as documental research.

Key words: labor conditions; fabrile citizenship; labor unions; sitiavw; Volk-
swagen; automotive industry.

Introduccion

Durante el siglo pasado las condiciones laborales de la Volkswagen (VW) en
Meéxico transitaron por tres ciclos. Los dos primeros (1954-1971, 1972-1980)
fueron periodos de accion sindical y expansion de las prerrogativas labora-
les, varias de las cuales se redujeron en un tercer momento (1981-1999).
Después, a partir de 2000, inicidé un cuarto ciclo que se caracteriza por el
protagonismo del sindicato y los beneficios para sus integrantes. Diversas
investigaciones dieron cuenta de lo acontecido entre 1954 y 1999, pero poco
se conoce de los afios posteriores.

El presente articulo analiza el desarrollo de las condiciones laborales
a través de la categoria de ciudadania fabril en la vw de México y la in-
fluencia que en ello ha tenido la estrategia del Sindicato Independiente de
Trabajadores de la Industria Automotriz, Similares y Conexos, Volkswagen
de México (SITIAVW) durante el periodo 2000-2015. El argumento del escrito
es que las condiciones laborales/ciudadania fabril en la empresa es resultado,
principalmente, de las acciones emprendidas por los representantes de los
obreros sindicalizados.

El texto se divide en introduccion, cinco apartados y conclusiones. En el
primero presento el enfoque analitico con el cual examino el desarrollo de
condiciones laborales en la vw y las estrategias de las direcciones sindicales.
En éste, ademads, muestro la pertinencia del caso en el marco del movimiento
sindical automotriz mexicano.

En el segundo expongo los cambios que sucedieron en 1992, momen-
to en el cual la gerencia alemana rescindio el contrato colectivo (CC) con el
SITIAVW y monopolizd el estado de las condiciones laborales en las instala-
ciones mexicanas, situacion que cambio6 a partir de 2000. Desde ese afio, las
acciones del sindicato han sido determinantes, lo que inauguré un nuevo ci-
clo en la vw de México.
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En los siguientes tres apartados doy cuenta de un subciclo en las con-
diciones laborales/ciudadania fabril de la vw, asi como de las acciones que
emprendieron los respectivos comités ejecutivos sindicales para que esto
sucediera.

En el primer subciclo (2000-2007) hubo incrementos salariales y mejo-
ras en las prestaciones de los trabajadores. Fueron afios en los que el comité
ejecutivo sindical (CES) enfocé su estrategia en la organizacion de la pro-
duccidn en la fabrica y en promover una mayor participacion de los obreros
en las decisiones de la direccion. En el segundo periodo (2008-2011) crecid
la plantilla y el ingreso de sus integrantes, lo que sucedi6é como resultado de
una estrategia firme del CEs frente a la gerencia local. En el tercer momento
(2012-2015), el sindicato aseguro el incremento de sus afiliados para los
proximos afios a partir de la firma del cc de la planta de Audi en Puebla;
para ello, el grupo dirigente buscé conciliar intereses entre la empresa y los
trabajadores. Un grupo distinto estuvo al frente del SITIAVW en cada etapa,
a saber, Justicia Laboral (JL), Poder Sindical (pS) y Oro, respectivamente.

A continuacion, entonces, explico los efectos de la accion sindical sobre
las condiciones laborales de la vw en México.

1. El marco de referencia
Enfoque analitico

En este articulo analizo el desarrollo de las condiciones laborales en la vw de
Meéxico con base en la categoria de ciudadania fabril. Entenderé por ésta el
estatus de los obreros en tanto titulares de derechos y obligaciones como
consecuencia de su afiliacion al sindicato y pertenencia a la empresa (Marshall
& Bottomore, 1998; Espinal, 2015).

En la ciudadania fabril identifico y distingo entre derechos civiles, po-
liticos y sociales. Los derechos civiles son las normas que posibilitan a los
obreros organizarse y promover sus intereses frente a la empresa. Los de-
rechos politicos son las disposiciones que permiten a la direccion sindical
intervenir en la organizacion politica interna (opI) de la planta y en la con-
formacion del mercado interno de trabajo (MIT). Mientras que los derechos
sociales son los elementos de prevision social (Espinal, 2015).

Estas prerrogativas se expresan en el CC, los estatutos del sindicato y
otros acuerdos entre la compaiiia y la representacion de los trabajadores. En
consecuencia, estos documentos y su desarrollo son mi fuente para dar cuenta
de la ciudadania fabril y, a través de ésta, analizar las condiciones laborales.
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Asi, examino el MIT a través de la evolucion de los salarios y el tamafio
de la plantilla, y del comportamiento de las clausulas del cc que condicionan
ambos. La OPI es observada con base en el clausulado y acuerdos empresa-
sindicato, que le permiten a éste participar en la organizacion de la produccion.
Estudio los derechos politicos por medio del contrato. Los derechos sociales,
en cambio, estdn plasmados en los estatutos del SITIAVW y del cc. Estos son
mis indicadores de las condiciones laborales en el periodo de estudio.

En cambio, entiendo la estrategia como los cursos de accion implemen-
tados por la direccién sindical para promover sus intereses. Esta es analizada
en cursos de accion internos de la fabrica y externos a ésta; en los primeros
identifico el proceder de las direcciones respecto a las revisiones salariales y
contractuales, asi como el trato con los trabajadores en el piso de la fabrica
para resolver asuntos de la cotidianidad laboral. Afuera de la planta, a su vez,
diferencio entre el actuar a nivel nacional e internacional.

Como consecuencia, metodolégicamente llevé a cabo una revision ex-
haustiva del cc desde 1990 hasta 2012, asi como de los estatutos del SITIAVW;
repasé los resultados de las revisiones salariales y contractuales; observé la
evolucion de la plantilla de trabajadores y llevé a cabo entrevistas en pro-
fundidad a dirigentes sindicales y obreros mexicanos, asi como a los repre-
sentantes de los trabajadores en Alemania. Decidi omitir los nombres de los
entrevistados cuando hago una cita textual de la conversacion.

El sitiavw en el contexto del sindicalismo automotriz

El movimiento sindical automotriz mexicano y las condiciones laborales/ciu-
dadania fabril de sus trabajadores han transitado por diversas etapas coinci-
dentes con el desarrollo de este sector (Aguilar, 1982; Bayon, 1997; Bensusan
& Goémez, 2014; Contreras, Schnierle & Solis, 2006; Covarrubias, 2000;
2014; Douglas & Sharp, 1985; Kumaran, 2008; Pries, 2002; 2003; Roxbor-
ough, 1983; Trejo Delarbre, 1988; Zapata, 2005). El SITIAvW, no obstante,
es una excepcion.

La fase inicial (1925-1962) comenz6 con la instalacion de las primeras
fabricas y fue un periodo en el que los trabajadores automotrices fincaron su
principal interés en la creacion de los sindicatos y, contrario a lo que se pueda
suponer, no se organizaron en el seno de la Confederacion de Trabajadores
de México (cT™), la principal central sindical en aquellos afios.

La segunda etapa (1962-1981) fue escenario de un proceso durante el
cual los trabajadores participaron activamente en la vida interna de sus orga-
nizaciones: diversos grupos se disputaban la direccion de las mismas, los in-
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crementos salariales y prestaciones ocupaban un lugar central, y el movimien-
to sindical automotriz se distanciaba de la cTM. Las estrategias fueron agre-
sivas y las condiciones laborales mejoraron.

En el tercer ciclo (1981-1999), los management centrales promovieron
cambios en la organizacion productiva de sus plantas en el mundo. Frente a la
reconversion, los sindicatos mexicanos decidieron enfrentarse a las empresas
con resultados desfavorables para sus causas; es decir, hubo pérdida de puestos
de trabajo, disminucion de salarios y adelgazamiento de prestaciones. La CTM,
ademas, vio crecer a su militancia con la firma de contratos colectivos en
las plantas instaladas en el norte del pais, aunque con condiciones laborales
inferiores a las de las fabricas del centro. Las estrategias fracasaron y las con-
diciones decayeron.

En afios recientes se atestiguan mejoras en las condiciones laborales/
ciudadania fabril de la planta de vw en Puebla con el protagonismo del sindi-
cato, lo cual no ocurre en ninguna otra empresa del sector en México. Mostrar
este cambio y explicar sus causas es el proposito de las paginas siguientes.

2. Ciclos en las condiciones laborales. La inflexion: 1992

Las condiciones laborales/ciudadania fabril de la vw en México han transitado
por tres grandes ciclos (Bayon, 1997; Bayon & Bensusan, 1998; Bensusan
& Garcia 1990; 1992; Carrillo & Garcia, 1987; Covarrubias 2000; Juarez
2004; 2005; 2010; Martinez, 2008; Méndez & Quiroz, 1990; 1992; Montiel
1991;2001; 2007; 2010; Pries, 1997; 2002; 2014; Roxborough, 1983; SITIA-
vw, 1972; vw, 1992; vw, 90-12; vw de México, 2014). El primero (1954-
1971) se caracteriz6 por ser un momento en que la plantilla y sus ingresos se
incrementaron, aunque la disciplina dentro de la fabrica fue rigurosa. En el
siguiente periodo (1972-1980), la plantilla expandi6 su tamaiio, los salarios
mejoraron y las prestaciones de los obreros sindicalizados crecieron; es decir,
fue un momento de mejora de las condiciones laborales. En el tercer ciclo
(1981-1999) sobrevino un adelgazamiento de la plantilla, los salarios dismi-
nuyeron y las prestaciones se redujeron.

Los ciclos primero, segundo y parte del tercero han sido estudiados por los
especialistas. No obstante, los cambios sucedidos a partir de 1992 no han sido
suficientemente analizados y poco se sabe del cuarto ciclo. En este escrito
doy cuenta de las principales modificaciones ocurridas en la década de 1990
y, con base en ello, explico en extenso lo que sucedid en los afios siguientes.

En la década de 1980 la gerencia alemana en México promovié cam-
bios en la organizacion productiva de la planta en Puebla. En cada uno de estos
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intentos, el sindicato particip6 en las negociaciones con los representantes
de la empresa y procurd mejoras en los salarios de los obreros sindicalizados
(Bensusan & Garcia, 1990; Montiel, 1991; Trejo Delarbre, 1988).

En 1992, la gerencia alemana decidié modificar el marco legal al rescin-
dir el cC y cambiar los estatutos del sindicato. Ambos, contrato y estatutos, se
conservaron en su mayor parte, y aunque los cambios fueron significativos,
ninguno de ellos fue acordado con la representacion de los obreros.

Los principales cambios en aquel momento fueron tres. Primero, se au-
torizo la implementacidn de grupos de trabajo, con lo cual los obreros labo-
rarian en equipos y cada uno de sus integrantes seria operativo en todas las
funciones dentro del mismo. Los trabajadores, ademads, serian evaluados cons-
tantemente y el ascenso salarial se daria a partir de sus habilidades y no por
antigliedad en el puesto. El objetivo era que los obreros se involucraran mas
en el proceso productivo desde su lugar de trabajo y con base en la mul-
tihabilidad.

Segundo, la contratacion de terceras personas por parte de la compaiiia;
es decir, la facultad exclusiva de la gerencia para contratar a proveedores en-
cargados de las tareas no vinculadas con la produccion. Antes de aquel afio, el
SITIAVW habia tenido la titularidad de todas las actividades que se realizaban
en las instalaciones, fueran éstas productivas o improductivas.

Tercero, se modificaron la estructura y forma de gobierno sindical. Con
estas novedades, la asamblea general fue reemplazada por el consejo general,
las asambleas seccionales fueron suplantadas por asambleas divisionales, y los
comités seccionales sustituidos por los secretarios y los delegados auxiliares
divisionales.

Estas reformas tuvieron efectos sobre la organizacion del sindicato: la
asamblea general era el espacio de encuentro de todos los integrantes del
sindicato (CES, seccionales y obreros); en cambio, el consejo general —el 6r-
gano sustituto— se integraba con los miembros del CES y los secretarios au-
xiliares divisionales; es decir, direccion y representacion intermedia, ya no
con los trabajadores.

Los comités seccionales desaparecieron para ser sustituidos por los se-
cretarios auxiliares divisionales. La funcion de ambas instancias era—y es—
la de administrar el cC en el piso de la fabrica, con la diferencia de que los
comités seccionales estaban conformados por varios integrantes (un secretario
de trabajo y conflictos, un secretario de interior y actas, y un secretario de or-
ganizacion y estadistica), con lo cual era requerido el proceso de deliberacion
colectivo. En la actualidad, en cambio, las resoluciones son mas expeditas.

Estructuralmente, el sindicato se organizaba, ademas, en secciones susti-
tuidas por divisiones. Las primeras se formaban con 100 trabajadores; las se-
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gundas, en cambio, a partir de 500. Es decir, la cantidad de trabajadores en
relacion con los secretarios auxiliares divisionales es mayor que respecto a
obreros-comités seccionales, lo que satura la actividad de la representacion
intermedia sindical, la cual es desde entonces responsabilidad de los divi-
sionales.

En suma, con la implementacion de los grupos de trabajo los obreros ob-
tendrian la posibilidad de intervenir més en la organizacion de la produccion,
pero el sindicato perderia materia de trabajo y sus representantes en el piso
de la fabrica se verian saturados de tareas cotidianas de la jornada laboral.
El comité ejecutivo, en cambio, incrementaria su influencia al disminuir el
numero de actores con los cuales tenia que negociar.

A partir de 2000 se inicidé un nuevo ciclo en las condiciones labora-
les/ciudadania fabril de la vw de México, con una participacioén significa-
tiva del CES y beneficios para los obreros. En esta etapa centro mi analisis.
En dicho periodo, ademas, identifico tres subciclos, los cuales diferencio
por los elementos que se modifican en cada uno, asi como por la estrategia
implementada por la direccion sindical en turno. Las escasas investigaciones
sobre esta fase (Montiel, 2007; Juarez, 2004) indagan hasta 2003, y nada se
sabe de los afos posteriores, lo que busco resarcir a continuacion.

3. Justicia Laboral. Luces y sombras de las condiciones laborales
(2000-2007)

En 2000 se inici6 el cuarto ciclo en las condiciones laborales/ciudadania fabril
de la vw, y dentro de éste se identifican tres subciclos: 2000-2007,2008-2011
y2012-2015. El primero se desarrolla en un contexto de fluctuacion de la pro-
duccion regional que afect6 los autos ensamblados en la fabrica de Puebla
y, en consecuencia, el nimero de trabajadores requeridos.

El volumen de produccién tuvo dos momentos en este periodo. Por un
lado, entre 2000 y 2004, cuando los automoviles ensamblados disminuyeron
constantemente al pasar de 425000 a 225 000, respectivamente; y entre 2005
y 2007, cuando la produccion aument6 de 300000 a 409 000 unidades. En
consecuencia, la plantilla se contrajo y se expandi6 en cada momento, en cam-
bio los salarios crecieron constantemente a un promedio de 8.74% por afio
(cuadro 1 en el anexo).

El tamafio de la plantilla tuvo efectos directos sobre el sindicato, ya que
su esfera de influencia aumentd o disminuyd segun el caso.

A pesar del entorno fluctuante en la produccion de automoviles, la parti-
cipacion de los trabajadores se amplio. Esto quiere decir que, en un escenario
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inestable con efectos severos sobre el nimero de trabajadores sindicalizados
en la planta, la direccion sindical y sus agremiados sobrevivientes logra-
ron intervenir mas en la organizacion de la produccion y en el tramite de
conflictos cotidianos. Esta situacion les permiti6 frenar, en un primer momen-
to, la pérdida de puestos de trabajo para, en uno posterior, recuperar varios
de los puestos perdidos.

La accién que permitié a los trabajadores frenar la disminucion de la
plantilla fue el sistema 4 X 3, el cual consistia en trabajar cuatro dias y des-
cansar tres. La logica fue la siguiente: el gobierno federal proveia una beca
que cubria la diferencia entre lo laborado por el obrero y su salario regular,
con la condiciéon de que el trabajador asistiera a una capacitacion durante
dos dias. Este programa le permiti6 al sindicato conservar en su némina a
casi 2000 de sus agremiados que estaban en riesgo de perder su puesto en
2003 (Montiel, 2007).

En este subciclo se dieron, ademas, varios cambios en las clausulas del
cc: 1 (definiciones —desaparece el reglamento interno de trabajo—), 4 (re-
presentatividad), 5 (aviso sobre cambios de representantes empresariales), 8
(de las facultades de la empresa), 16 (candidatos de nuevo ingreso), 28 (de los
egresados de la escuela de capacitacion), 35 (del premio anual), 51 (de los per-
misos sindicales), 70 Bis (de la ayuda para la adquisicion de ttiles escolares
—se agrega—), y 74 (del aguinaldo). Ademads de los ajustes que se realizaban
cada afio al servicio de comedor (C77) y los vales de despensa (C84).

Con estos cambios se increment6 la influencia del SITIAVW en la orga-
nizacion de la produccion de la planta y la de sus agremiados en la linea de
produccion. Por ejemplo, se formalizo la facultad del sindicato para proponer
métodos de trabajo en el sistema productivo (C8), asi como la garantia a
los obreros de que la empresa les informara los cambios que se realizaran
en los métodos de trabajo. También se redujeron los afios necesarios (tres a
dos) para que a los egresados de la escuela de capacitacion se les reconocie-
ra la antigiiedad con todos sus derechos salariales y prestaciones (C28); se
ampli6 el lapso para que el sindicato presentara candidatos de nuevo ingreso
a la empresa, al pasar de cuatro a seis dias; se increment6 el premio anual
en un dia (C35); y el pago del aguinaldo pas6 de 55 a 57 dias de salario
tabulado.

Otro elemento importante fue la incorporacion de cinco nuevos grupos
en el tabulador salarial, todos con un pago menor, con lo cual se abarat6 la
mano de obra de nuevo ingreso; y las trayectorias salariales de los trabajadores
que se incorporaron a partir de entonces han sido mas lentas. No obstante,
esto también permitié que nuevos proyectos llegaran a Puebla y la plantilla
incrementara su tamafio en los aflos siguientes. En concreto, los efectos de
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esta medida han sido tanto positivos como negativos en las condiciones
laborales/ciudadania fabril en la vw de Puebla.

En este subciclo la plantilla se contrajo como consecuencia de una
reduccion en la produccion, aunque su disminucion se logro frenar gracias
a la participacion de los trabajadores y sus dirigentes en la organizacion de
la produccion. Esto tuvo sustento en los cambios del clausulado del cc, que
era la condicion de posibilidad para que la direccion sindical incrementara su
influencia en la planta y los obreros participaran mas en el proceso productivo
desde su lugar de trabajo, como explicaré a continuacion.

Justicia Laboral. La estrategia de la productividad

Las transformaciones en este subciclo, como sefialé, han sido favorables para
los trabajadores, y la causa principal fue la estrategia del sITIAVW, encabezada
por el grupo responsable del comité ejecutivo, a saber, Justicia Laboral (JL).

El objetivo principal en la estrategia de JL fue la participacion del sindi-
cato en la organizacion de la produccion de la planta y, a partir de ahi, influir
en el tamano de la plantilla, en el salario de sus agremiados y en el aumento
de prerrogativas para los obreros. Dentro de la fabrica, el contacto direc-
to con los trabajadores, asi como la coordinacion con los divisionales, fueron
acciones implementadas para alcanzar su meta. Fuera de la planta se procurd
una red de aliados, entre los que destacan el Sindicato de Telefonistas de la
Republica Mexicana (STRM) y la Industriegewerkschaft Metall® (1 Metall).?

En la organizacion de la produccion, JL propuso un sistema con base en
el proyecto de grupos de alto desempefio presentado por la gerencia local a
inicios de la gestion de aquel comité. Seria un recurso central en el desarrollo
de la estrategia del sindicato. Al respecto, un integrante del CES explica la
posicion de la direccion:

Una gerencia, y mas en empresas multinacionales como VW, recibe instruccio-
nes cada ano para mejorar su productividad, y ellos se encargan de la manera
de hacerlo. Entonces, si el sindicato no se interesa en esos temas, si sabiamos
que todo esto estaba en el ambiente laboral de vw y nos quedabamos pasivos o
defensivos a lo que propusiera la empresa, pues como que no ibamos a avanzar.
El gran reto que tomamos como sindicato fue presentar una propuesta a vw sobre

2 En espafiol, Union Industrial de Trabajadores del Metal.

3 Otras organizaciones con las que el SITIAVW mantuvo contacto fueron la American Fede-
ration of Labor and Congress of Industrial Organizations (AFL-CIO), la Friedirch Ebert Stiftung
(FES) y la Federacion Internacional de Trabajadores del Metal (FITIM).
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coémo lograr la productividad que ellos quieren, como hacer que los trabajado-
res se comprometan y se pongan mas la camiseta en los procesos productivos.
(Secretario del comité ejecutivo del sitiavw, 2000-2007.)

El plan del comité consistié en lograr las metas productivas de la em-
presa al conseguir que todos los grupos de trabajo se volvieran equipos de
alto desempefio en dos y medio afios, la mitad del tiempo programado por
la empresa, y al disminuir los tiempos extra los fines de semana. Ademas, se
proyectaba que los grupos no tuvieran supervisores; es decir, que las cuadrillas
de obreros se autorregularan, lo que requeria el compromiso organizacio-
nal de los trabajadores y de sus representantes para generar las condiciones.

El proyecto no fue implementado por decision de la gerencia. Los moti-
vos fueron, por un lado, la necesidad de un nuevo sistema de salarios, lo que
hubiera elevado los costos; y por otro, la influencia que hubieran adquirido
los trabajadores y sus representantes en el proceso productivo.

El grupo JL considero6 que su propuesta era un recurso de negociacion en
futuros procesos y actuo en consecuencia. Cada vez que la empresa proponia
modificar el cC o implementar cambios en el proceso productivo, JL condicio-
naba su anuencia a la aprobacion del proyecto de grupos de alto desempefio.

Por ejemplo, la direccion sindical frend, entre otras cosas, la firma de un
cc alterno en la fabrica de Puebla, ante la intencion de la empresa de divi-
dir las instalaciones en dos plantas con CC para cada una, lo que hubiera seg-
mentado la plantilla. JL no se dedico a rechazar, sino a negociar y ganar in-
crementos salariales.

Afuera de la fabrica, JL promovio una relacion de colaboracion con la IG
Metall y el sSTRM. El objetivo era conocer otras experiencias y perfeccionar
su participacion en la organizacion de la produccion de la fabrica.

La direccion sindical mexicana se acerco a su par alemana por dos ra-
zones. Primera, la importancia de la 1G Metall en la estructura corporativa del
Grupo Volkswagen y, en consecuencia, en la politica de produccion de la trans-
nacional; esto es, qué se produce, en qué cantidad, como y en donde. JL reco-
nocio la importancia del sistema de cogestion en la vw, asi como los efectos
tanto positivos como negativos que pudiera tener sobre subsidiarias como
la mexicana.*

4 Una explicacion detallada sobre la estructura corporativa del Grupo vw, asi como de su
sistema de relaciones laborales, se puede encontrar en Jiirgen (2009). Aqui sélo quiero llamar
la atencion sobre la importancia de la 1G Metall en los 6rganos de decision. Estas instancias son
tres: la reunion de accionistas, la junta directiva y el comité de vigilancia. Los representantes
de los trabajadores alemanes tienen presencia en las dos tltimas, mientras que son mayoria en
la tercera, que es la mas importante, donde ocupan 10 de los 20 asientos. A simple vista, esto
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El segundo motivo fue la posibilidad de coordinarse con otros sindica-
tos del corporativo a través del comité de empresa mundial del Grupo vw,
instancia de didlogo promovida por la 1G Metall entre los representantes
de los trabajadores, en varios de los sitios donde la compaiiia tiene insta-
laciones. JL entendia que en una empresa donde las instalaciones compiten
por la materia de trabajo, la coordinacion con sus pares de otros paises era
necesaria, ya que significaba la llegada de nuevos proyectos productivos a
las instalaciones mexicanas.

Respecto al STRM, el sITIAVW encontrd un aliado que lo apoyd con ase-
sores en las revisiones contractuales y salariales, asi como en la innovacion
de propuestas productivas. La relacion de estas organizaciones sucede en el
marco de la Unién Nacional de Trabajadores (UNT), central sindical de la que
ambas son integrantes.

En concreto, la 1G Metall fue un aliado con el que colaboraria para la lle-
gada de nuevos proyectos productivos y el consecuente crecimiento de la
plantilla; el STRM, en cambio, seria un socio cuya relacion le permitiria a JL
intervenir mas en la organizacion de la produccion. Sin embargo, el principal
elemento en la estrategia de este comité fue la relacion con los obreros y la
coordinacion con los divisionales.

El cEs llevo a cabo cuatro acciones para acercarse a sus representados:
rondines en el piso de la fabrica, asambleas seccionales, asambleas divisio-
nales y la asamblea divisional conjunta.

Los integrantes del CES, encabezados por el secretario general, realizaban
rondines en las lineas de produccién para establecer contacto directo con los
obreros, conocer sus problemas y resolverlos. Esta practica gener6 cercania
entre la direccion y los trabajadores. Un miembro de la direccion comenta:

El comité ejecutivo tiene que estar todos los dias en la planta, es una relacion
muy desgastante; igual de pronto estas pasivo, igual de pronto te llaman por-
que ya estan haciendo cambios importantes en una linea de produccion y los
trabajadores o estan afectados o se estan sintiendo afectados. Tienes que ir a
ver que si estan afectados les respeten sus derechos que vienen marcados en el
contrato y en la Ley Federal del Trabajo, y si se estan sintiendo afectados —y
no lo estan—, explicarles que es un derecho de la empresa, “si te va a cambiar
de un lugar a otro, el contrato lo permite, aqui dice, entonces no estas afectado,
mientras tu salario no te lo afecten, mientras lo que vas hacer lo sepas hacer
y tengas las normas de seguridad no estds afectado”. (Secretario del comité
ejecutivo del sitiavw, 2000-2007.)

pareciera positivo para los intereses de los trabajadores, aunque considero que debe ser exami-
nado; sin embargo, no es tema del presente articulo y lo abordaré en otros escritos.
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En cambio, en las revisiones salariales y contractuales, asi como en otros
asuntos de importancia, la direccién convocaba a las asambleas seccionales,
las divisionales y la divisional conjunta. De manera que en momentos de
trascendencia para el sindicato habia un proceso de deliberacion colectivo para
presentar una posicion frente a la gerencia o los gobiernos estatal o federal.

Ambas acciones —rondines y asambleas— propiciaron la confianza de
los obreros en su direccion; es decir, los asuntos de la cotidianidad laboral
eran atendidos directamente por los integrantes del CES y las decisiones del
colectivo eran consultadas a los trabajadores.

Ademas, JL procuraba mantener una relacion fluida con los representan-
tes en las lineas de produccion. Los rondines se efectuaban en conjunto entre
el comité y los divisionales, y durante las asambleas las dos instancias ope-
raban coordinadas. En todo este proceso la informacion era central, por lo
que la comunicacion era constante.

La cercania con los obreros le permiti6 a JL ser el primer comité ejecuti-
vo reelecto en la historia del SITIAVW, en 2003;3 sin embargo, dos decisiones lo
distanciaron de la base trabajadora. Por un lado, la firma del nuevo tabulador
salarial y, por el otro, el ingreso del secretario general a la politica estatal.

En el imaginario colectivo, los cinco grupos salariales adicionales fueron
un error de la direccion, pues esto significaba que los nuevos trabajadores in-
gresarian con menos percepciones; mas ain cuando la mayoria de los aspi-
rantes eran familiares de los obreros en funciones, es decir, sus hijos, her-
manos, parejas o sobrinos.

Por otro lado, el CEs dejd de asistir con la regularidad acostumbrada al
piso de la fabrica, debido a las nuevas responsabilidades del secretario gene-
ral en el gobierno de la ciudad.® La estructura del sindicato fue insuficien-
te para que los dirigentes atendieran los compromisos en la fabrica, en el comité
de empresa mundial del Grupo vw y en la UNT. JL se alejo de los trabajadores
y esto influy6 en que los obreros decidieran que no continuara, lo que marcé
el fin de este subciclo y el inicio de otro.

En suma, la estrategia del CES en este periodo incluy6 elementos tanto de
dentro de la fabrica como externos. En la planta se promovié el contacto di-
recto con los obreros a través de rondines y asambleas. Fuera de las insta-
laciones, en cambio, el SITIAVW cont6 con una red de aliados, entre los que
destacan el STRM y la 1G Metall. El resultado fue la ampliacion de la ciuda-
dania fabril en la planta de Puebla; no obstante, la firma del nuevo tabulador,

3 El segundo periodo de JL en el comité ejecutivo sindical sucedio entre 2004 y 2007. La
reeleccion es permitida en el siTiavw desde 1992.

6 José Luis Rodriguez Salazar participo en la administracion de Enrique Doger Guerrero
en los afios 2005-2008.
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asi como la incorporacion del secretario general a la politica del estado,
marcaron el fin de este subciclo y el inicio de otro en que, como veremos,
también se registraron avances en la ciudadania fabril y, en consecuencia,
en las condiciones laborales.

4. Poder Sindical. Avances y retrocesos en las condiciones laborales
(2008-2011)

En el segundo subciclo (2008-2011), la plantilla crecié de 11 071 obreros en
2008 a 11887 en 2011, y registr6 incrementos salariales promedio de 5.54%
durante este lapso. Los trabajadores mexicanos ensamblaron mas de 400 000
unidades anuales, con excepcion de 2009, y un maximo de 510000 en 2011
(cuadro 1 en el anexo).

A pesar de la expansion de la produccién, la plantilla no estuvo exenta de
riesgos en el marco de la crisis economica mundial de 2008, cuyos efectos se
sintieron en 2009. La fabrica en Puebla pas6 de 449 000 autos ensamblados
a 319000 en esos afios.

El nimero de trabajadores se redujo nuevamente, pero la implementacion
del programa del Cursan by rotativo impidid que la plantilla se contrajera atin
mas (cuadro 1 en el anexo). La caracteristica de este programa fue que, durante
la recesion, 2 500 obreros no laborarian una semana y sélo se les pagaria 50%
de su salario. Cada semana, esos trabajadores eran sustituidos por un niime-
ro igual de otros trabajadores, de manera que al segmento correspondiente
se le pagaria la mitad de su salario sin trabajar. El objetivo fue no despedir a
mas personal. Al afio siguiente, en 2010, el nimero de obreros se incremento.

En el transcurso de esos afios se modificaron seis clausulas del cc: 45
(permiso por matrimonio), 46 (permiso por nacimiento), 47 (permiso por de-
funcidn), 69 (de los equipos deportivos), 72 (promocion cultural), 74 (agui-
naldo). Ademas de que se realizaron los ajustes correspondientes al 70 Bis
(apoyo para la compra de utiles escolares), 77 (comedor) y 84 (vales).

Todos los cambios sucedieron a favor de los trabajadores. Es decir, las
prerrogativas por matrimonio, nacimiento, defuncion, equipos deportivos, pro-
mocion cultural y aguinaldo se ampliaron. El apoyo a matrimonio (C45) pa-
s6 de $45 a $700, el de nacimiento (C46) de $30 a $700, defuncion (C47) de
$120 a $700, equipos deportivos (C69) de $1150 a $16666, promocion
cultural (C72) de $250 a $8333.33, y el aguinaldo (C74) de 57 a 58 dias de
salario tabulado.

En sintesis, en este subciclo las condiciones laborales/ciudadania fabril
tuvieron luces y sombras, ya que, por un lado, la plantilla crecio, los salarios
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mejoraron y hubo avances en el area social. No obstante, aumentaron las car-
gas de trabajo y crecid el abuso hacia los trabajadores en el piso de la fabrica.

La llegada de nuevos proyectos favorecid la expansion de la plantilla,
pero las exigencias de la gerencia a los trabajadores también se incrementaron
en la linea de produccién. Las cargas de trabajo crecieron y los tiempos extra
fueron recurrentes, lo que generd tensiones en el piso de la fabrica, que el
comité intentd resolver con acciones firmes.

Poder Sindical. La accion al limite

El protagonista de este subciclo es Ps, que concentrd sus energias en mejorar
los ingresos de los trabajadores y contener el abuso contra ellos en el piso de
la fabrica. Un secretario de ese comité afirmo:

Creo que lo mas importante para todos es el efecto que tenga el incremento directo
al salario, es lo que mas repercute; ;por qué?, porque si tu buscas un incremen-
to importante al salario, repercute en todas tus prestaciones. Y si te vas mas a las
prestaciones, las prestaciones son solamente una vez por afio —las utilidades,
el aguinaldo, etc.—, entonces no tienen tanta repercusion [...] Entonces ahi hay
manera de buscar algo mas importante y los compaiieros tienen el sentir de que
lo mas importante es el incremento directo al salario, porque repercute en todo:
en tu tiempo extra, aguinaldo, vacaciones, utilidades, en todo. De manera que
para ellos lo mas importante es el incremento salarial. (Secretario del comité
ejecutivo del sitiavw, 2008-2011.)

En la planta, s llevo las revisiones salariales al limite para forzar a los
representantes de la empresa a ceder incrementos hasta poco antes de que
vencieran los plazos legales para la conclusion de las platicas y el inicio de
la huelga.” Durante tres de los cuatro procesos de negociacion (2009, 2010,
2011), el comité ejecutivo se acerco a los trabajadores para conocer sus opi-
niones respecto a la demanda de incremento salarial que el sindicato debia
solicitar a la empresa, pero la decision final la tomo el secretario general.

En este subciclo el CES convoco en solo una ocasion a la asamblea di-
visional conjunta (2008), y a partir de entonces la direccion, con base en
su interpretacion de los estatutos, tomo las decisiones en las revisiones con-
tractuales, salariales, asi como en todas las medidas trascendentes en las ins-
talaciones.

7 El 18 de agosto de cada afio es la fecha final de las revisiones salariales y contractuales
en la vw de México.
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En el piso de la fabrica esta direccion fue intransigente ante las viola-
ciones al contrato o arbitrariedades contra los obreros. Dos mecanismos se
implementaron: rondines y una linea telefénica de quejas. Con los primeros,
los integrantes del comité explicaban a los trabajadores como debian proceder
frente a los representantes de la empresa para evitar abusos; con la segunda,
se abria un canal para que los obreros solicitaran apoyo de sus dirigentes
cuando tuvieran problemas.

Fuera de las instalaciones, PS se coordind con la 1G Metall en el marco del
comité de empresa mundial de la vw. Con base en esta relacion se promovid
la llegada de nuevos proyectos productivos para las instalaciones mexica-
nas. Ambas organizaciones colaboraron para que, por ejemplo, el SITIAVW
obtuviera la titularidad del cc de la planta de motores en Silao, Guanajuato,
acuerdo que se logrd, pero que perdi6 en el proceso de transicion de una
gestion a otra dentro del sindicato mexicano. Explico.

La gerencia alemana en México buscaba eliminar el premio de pun-
tualidad (C35) e instaurar el banco de horas, demandas a las cuales PS se
opuso. Los representantes de la empresa se entenderian con la CTM, pero sin
informar al management en Alemania. La IG Metall aclararia la situacion con
PS y posteriormente se coordinaria con éste para enmendar las “sutilezas” de
los gerentes alemanes en suelo mexicano. El management de la matriz con-
dicionaria la firma del cc de la nueva planta si era PS quien lo administraba
y si la direccion entrante, encabezada por Oro, estaba a favor. El acuerdo en-
tre Oro y PS no ocurrid y el contrato fue finalmente signado por la CTM.

Larelacion con la direccion del STRM fue distante durante este subciclo,
aunque el CEs del sITIAVW continu6 recibiendo el apoyo de asesores del STRM
durante las revisiones, que fue de utilidad para conseguir los incrementos
salariales solicitados a la empresa.

En concreto, la estrategia de Ps tuvo como objetivo principal el incre-
mento salarial de los obreros y la disminucion de los abusos en el piso de la
fabrica. Para conseguirlo, le aposto a la eficacia, y en esta l6gica no promovio
procesos de deliberacion ni con los obreros ni con los divisionales. Fuera de la
planta, el comité se coordin6 con la IG Metall para la llegada de nuevos pro-
yectos productivos, pero se distanci6 del STRM y de la UNT.

Los objetivos se alcanzaron parcialmente. La plantilla y los salarios de los
trabajadores crecieron, aunque el abuso hacia ellos también se incremento
debido al alza de la produccion y la exigencia a la que estaban sujetos en las
lineas para cubrir sus cuotas.

En un sindicato con una plantilla que no crecio a los niveles esperados,
con incrementos salariales menores respecto a los afios previos, con exigen-
cias mayores en el piso, con una tradicion de participacion de sus afiliados
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y donde el comité centralizaba las decisiones, el resultado fue el divorcio
entre los obreros y la direccion.

El contacto de ps con los obreros, asi como la relacion con los represen-
tantes de los trabajadores en el piso de la fabrica, fueron menores respecto a
los de JL. Este elemento condiciond que Ps no fuera reelegido en 2011 para
continuar al frente del sindicato; mas aun, a pesar de los logros conseguidos
por este comité, los trabajadores consideraron que sus condiciones laborales se
deterioraron y eso fue determinante para que se eligiera una nueva direccion
y se iniciara una nueva etapa en la vw de México.

5. Oro y los avances en las condiciones laborales (2012- 2015)3

En el tercer ciclo (2012-2015) el nimero de obreros crecid en la vieja fabrica
de Puebla, ya que en 2013, por ejemplo, llegd a 12 165. Adicionalmente, el
SITIAVW consigui6 la titularidad del cc de Audi, con lo que el sindicato ase-
gurd que su numero de afiliados se incrementara en los siguientes aflos. La
gerencia plane6 contratar en la nueva planta a cerca de 4 000 obreros en los
afios venideros, con la posibilidad de que esta cantidad aumentara con la
llegada de mas proyectos. Respecto a los salarios, se registraron aumentos
promedio de 5.22% (cuadro 1 en el anexo).

En estos afios, ademas, se modificaron seis cldusulas del cC: puntualidad y
calidad (35), apoyo a defuncion (47), sobre el nimero de delegados auxiliares
(51), exdmenes médicos (65), sorteo de unidades (83) y retiros voluntarios
(85). Asimismo, se efectuaron los ajustes anuales en el apoyo para ttiles esco-
lares, servicio de comedor y vales de despensa. Todos los cambios fueron en
beneficio de las condiciones laborales de los obreros.

Al premio anual de puntualidad (C35) se incorpord el criterio de calidad.
Con esta adecuacion se garantizé un pago minimo de 14 dias extra de salario
tabulado a todos los trabajadores sindicalizados, pero permitio, a quienes cum-
plian con la puntualidad y aumentaban la calidad de su trabajo, recibir un pago
mayor cuyo tope eran 53 dias. Con este ajuste, los trabajadores estuvieron
ante a la posibilidad de incrementar sus ingresos monetarios y la empresa se
ahorr6 gastos al obtener mas productos directos y evitar retrabajados.

Otro cambio fue el aumento de delegados auxiliares divisionales (C51),
que se incrementaron de 32 a 36; esto signific una mayor capacidad de los

8 La informacion con la que se cuenta sobre este subciclo es hasta 2013. No obstante,
el 26 de noviembre de 2015 los obreros decidieron concluir la gestion de Oro e iniciar la de
Reaccion Sindical.
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representantes sindicales para atender los problemas cotidianos en la linea de
produccion. Se aseguraron examenes médicos rigurosos a todos los obreros
sindicalizados (C65); asimismo, se incremento6 el numero de retiros volun-
tarios (C85), al pasar de 60 a 80 por ano; y aumentod el apoyo por defuncion
de $700 a $1000.

En sintesis, en el tercer subciclo las condiciones laborales/ciudadania
fabril de los obreros creci6 al asegurarse un crecimiento de la plantilla sindi-
calizada para los siguientes afios con la firma del contrato de Audi, el salario
aumento y se abrid la posibilidad de que los trabajadores incrementaran sus
ingresos con la adecuacion del premio anual de calidad y puntualidad. Ade-
mas, con el examen médico se permitié un mejor cuidado en la salud de los
obreros y se dio la opcion de que mds optaran por el retiro voluntario. Para
lograr estos cambios, la direccion sindical implementd una estrategia basada
en la calidad del trabajo de sus agremiados para negociar mejoras laborales
con los representantes de la empresa.

Oro. La apuesta por el dialogo y la calidad

Oro encabez6 el SITIAVW en este subciclo (2012-2015). Su objetivo princi-
pal fue incrementar el nimero de trabajadores sindicalizados contratados,
asi como los salarios de sus representados. En el centro de su estrategia fue-
ron centrales tres elementos: negociacion, productividad y calidad en el
trabajo.

Este comité procurd encontrar coincidencias con sus interlocutores.
Oro consideraba que para ampliar las condiciones laborales de los obreros,
el sindicato debia dialogar con otros actores que también buscaban obtener
beneficios. Las revisiones salariales y contractuales, como consecuencia,
fueron momentos en los que la direccion sindical negocio6 con los represen-
tantes de la empresa para que ambas partes ganaran. Un cambio respecto a
la etapa anterior.

El limite de la negociacidn, no obstante, fueron los puestos de trabajo y
salarios de los trabajadores. El CES fue intransigente frente a los recortes de
personal y la reduccion de sus ingresos. Las condiciones laborales vigentes
fueron el minimo a partir del cual negociaron.

En la fébrica, asi como fuera de ésta, el respeto, la comunicacion y la
negociacion entre instituciones orientaron la estrategia del SITIAVW en este
subciclo. Oro reconocid instancias en el sindicato, de las cuales el CES era
una mas, y dentro de éste habia también secretarias con responsabilidades
diferentes y cuya autonomia se procuro.
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Los divisionales, asi como los miembros de las comisiones estatutarias,’
eran actores en la estructura sindical, pero con funciones mas cercanas a la
cotidianidad laboral de los obreros. El comité, en cambio, era responsable de
temas que incluyen el conjunto de la planta sobre aspectos especificos.!? Los
responsables directos de atender los asuntos de los trabajadores en el piso de
la fabrica eran los divisionales, los integrantes de Oro s6lo se presentaban
cuando los protocolos asi lo indicaran o en las areas de trabajo que reque-
rian mayor atencion debido a los abusos hacia los obreros. El objetivo de este
proceder era generar confianza y fortalecer la estructura sindical.

Asi, el espacio de comunicacion entre el CES, los divisionales y las comi-
siones estatutarias fue el congreso, el érgano instituido en los estatutos para
la coordinacion de toda la estructura sindical. Esto no queria decir que no
hubiera comunicacién diaria entre el comité y el resto de los representantes
de los trabajadores, sino que Oro buscaba ser mas eficiente en sus responsa-
bilidades y promover una cultura de la institucionalidad dentro del siTiavw.

En las revisiones, Oro y la comision revisora fueron los responsables
de llevar el proceso de negociacion con los representantes de la gerencia.
La decision final se tomaba después de un largo proceso de deliberacion en
el sindicato, que iniciaba con las asambleas divisionales para consultar a la
base, y donde CES y divisionales eran corresponsables. Un integrante del CES
comento:

Nosotros tenemos en principio una comision que elige la misma gente en las
asambleas divisionales, y para nosotros lo mas importante era darles la confianza.
Se hablo con ellos desde el principio y se les dijo: “Las decisiones las vamos
a tomar todos, aqui no va a haber decisiones por separado, pero también las
consecuencias las vamos a afrontar todos, no se vale que aca digamos que si'y
que después cuando bajemos a los pisos le digamos a la gente que no estdbamos
de acuerdo y que lo hicieron otros”. Yo creo que eso generé mucha confianza
y, sobre todo, el didlogo de lo que estabamos hablando. (Secretario del comité
ejecutivo del sITiaAvVw, 2012- 2015.)

Oro también promovid que las revisiones contractuales y salariales con-
cluyeran antes de la fecha limite del 18 de agosto. El objetivo fue generar
confianza en el Grupo Vw para que llegaran nuevos proyectos a las insta-
laciones mexicanas, como lo manifiesta un sindicalista:

° Las comisiones estatutarias son honor y justicia, equidad y género, capacitacion, tienda,
y seguridad e higiene.

10°El comité ejecutivo del SITIAVW lo integran 16 individuos responsables de las siguientes
carteras: interior y actas, trabajo y conflictos, estadistica, tesoreria, educacion y prensa, depor-
tes, prevision y seguridad social.
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Nosotros apostamos a que pudiera influir de algin modo porque das buenas
sefiales; cuando tli consigues en un proceso de revision un acuerdo anticipado
quiere decir que entre las partes hay disponibilidad de trabajar. Entonces sabia-
mos que podia influir que nosotros consiguiéramos un acuerdo antes de la fe-
cha en que la decision que se tomara se enfocara en Puebla. (Secretario del co-
mité ejecutivo del sITIaAvw, 2012- 2015.)

Fuera de la fabrica, Oro se procuro6 una red de aliados. En el escenario
nacional, este comité promovié una mayor coordinacion con los sindicatos
afiliados a la UNT, incluido el STRM. En las revisiones salariales y contractua-
les, los asesores de la UNT acompafiaron a la comision revisora del SITIAVW y,
a su vez, éste apoyo a otras organizaciones en sus negociaciones laborales.
Al respecto, un secretario de Oro explica:

Nosotros sabemos que cuando tienes aliados estratégicos no son solo aliados que
vany te apoyan en una huelga, sino que te pueden abrir una puerta; o que cuando
tu tocas puertas y no te abren, a lo mejor alguien conocido puede llegar junto
contigo, tocar la puerta y ésta se abre. Entonces, sabemos que estas relaciones,
no s6lo las internacionales también las nacionales, son muy importantes para no-
sotros. Y con base en eso se ha estado trabajando en el restablecimiento del con-
tacto con estas organizaciones para que podamos trabajar con ellas. (Secretario
del comité ejecutivo del sITiavw, 2012-2015.)

Con este curso de accion, Oro tuvo como objetivo contar con un apoyo
nacional mas amplio de otros sindicatos y aprender del conocimiento colec-
tivo acumulado de esta central. De manera que la relacién con la UNT mejord
respecto a lo sucedido en el subciclo previo, en el cual el sindicato de la vw
se alejo de esta organizacion.

Dentro del Grupo vw, Oro particip6 en el comité de empresa mundial del
corporativo y desde ese espacio busco aprender de las experiencias de otros
sindicatos, y se coordin6 con la I1G Metall para la llegada de nuevos proyec-
tos productivos a suelo mexicano, con el consecuente incremento de la planti-
lla de trabajadores sindicalizados.

En efecto, el logro mas significativo fue la firma del cc de Audi, resul-
tado de la estrategia seguida por el sindicato mexicano en la planta, asi como
del curso de accion que se llevo a cabo en el CEM. Muestra de ello fue que,
durante la revision contractual de 2013, el SITIAVW propuso a la gerencia local
perfeccionar la calidad del trabajo en la planta con la intencion de convencer
al comité de vigilancia y al management central de la conveniencia de instalar
la nueva fabrica en Puebla. El mecanismo a través del cual se logré fue la
modificacion de la clausula 35 del cc; con ello los sindicalistas mexicanos
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consiguieron mejorar el ingreso de sus representados y promover la calidad
del trabajo como ventaja comparativa de los obreros poblanos respecto a los
trabajadores de otras instalaciones del Grupo vw. Ademas, Oro mantendria
una relacion fluida con la 1G Metall para convencerlos de que Puebla era el
sitio indicado.

En suma, los objetivos principales de Oro fueron incrementar la planti-
lla y mejorar los salarios. Para conseguirlo, implemento6 una estrategia den-
tro y fuera de la fabrica. En ambas esferas el respeto, la comunicacion y la
negociacion entre instituciones fueron los principios que guiaron su actuar.
En el siTiavw el comité promovid la institucionalidad de la estructura sindical
y en la planta buscd intereses comunes con los representantes de la gerencia
para llegar a acuerdos. En el escenario externo se coordind con la 1G Metall
en el marco del comité de empresa mundial, y procuré ademas un mayor
acercamiento con la UNT. El resultado fue el mejoramiento de las condiciones
laborales/ciudadania fabril de los trabajadores sindicalizados.

No obstante, en una planta con las dimensiones de la fabrica de Puebla
y con la cantidad de trabajadores que laboran en ella, las acciones del CES lo
alejaron de la base y de los problemas de su cotidianidad. Oro no buscé me-
canismos de comunicacion directos con sus representados y éstos le retiraron
su apoyo para que otra direccion tomara su lugar a partir de 2016. Se inicid
el periodo de Reaccion Sindical, un comité del que aprenderemos en los pro-
Ximos afos.

Conclusiones

Las condiciones laborales de los trabajadores sindicalizados de la vw, exa-
minadas a partir de la categoria de ciudadania fabril, se han desarrollado
favorablemente para los intereses del sindicato durante el periodo 2000-2015
(cuadro 2 en el anexo). Este cambio se explica principalmente por la estrate-
gia de la direccion sindical en turno.

Las condiciones laborales/ciudadania fabril de la empresa alemana
en México han transitado por cuatro ciclos. En el primero (1954-1971), la
plantilla y los salarios de los obreros crecieron en el contexto de una dis-
ciplina fabril severa; en el segundo (1972-1980) aumentd el nimero de tra-
bajadores y los salarios se expandieron, asi como las prestaciones; y en el
tercero (1981-1999), hubo una contraccion de la plantilla, los salarios y las
prestaciones.

Para el cuarto ciclo, en cambio, demostré que las condiciones laborales
de los obreros de la v en México han mejorado. En este lapso identifiqué
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tres subciclos, en los cuales tres grupos distintos han ocupado la direccion
del siTiAvw con similitudes y diferencias en su proceder.

En el primer subciclo (2000-2007) aumentaron los salarios, prestaciones
y las utilidades; no obstante, la plantilla de obreros disminuy6 como resulta-
do de la baja en la produccién. En los afios 2008-2011, los ingresos de los
obreros continuaron en ascenso y ocurrieron mejoras en prestaciones como
matrimonio, nacimiento, defuncidn, promocion cultural, equipos deportivos
y aguinaldo, pero las exigencias hacia los técnicos en el piso de la fabrica se
incrementaron. En el tercer subciclo (2008-2015) aumentaron los salarios, el
numero obreros crecid, las prestaciones mejoraron, se vinculo la productivi-
dad con el ingreso de los trabajadores a través del premio anual de puntua-
lidad y calidad (C35), y se garantiz6 el crecimiento de la plantilla afiliada al
SITIAVW con la firma del cc de Audi.

Los cambios coincidieron con los intereses de los comités sindicales y
fueron resultado del curso de accion disefiado por cada uno para lograrlos.
JL tenia como principal interés participar en la organizacion de la produccion
de la planta y desde ahi influir en el tamafio de la plantilla y en el precio de
ésta. JL desarroll6 un sistema de productividad propio, procur6 una relacion
directa con los obreros, se coordind con los divisionales y en las revisiones
consulto a los trabajadores a través del sistema de asambleas. Mientras, fuera
de la fabrica promovi6 una red de aliados, entre los que destacan el STRM y la
1G Metall; el primero lo asesor6 en las revisiones salariales y contractuales y
con el segundo intercambid experiencias e informacion en el marco del co-
mité de empresa mundial del Grupo vw. Con base en esta estrategia se con-
sigui6 amortiguar los efectos negativos de la baja en la produccion, mejorar
los salarios e incrementar las prestaciones.

PS tuvo como objetivos la contratacion de mas personal, incrementos sa-
lariales y la disminucion de abusos hacia los obreros. Para lograrlo, las revi-
siones fueron llevadas al limite y la decision final fue tomada por el secretario
general; en el piso el CES se confrontd con los representantes de la empresa
para evitar violaciones al contrato; en la cotidianidad intentd convencer a los
trabajadores de como proceder en la jornada laboral y promovid que sus re-
presentados denunciaran arbitrariedades. En el Grupo vw particip6 en el co-
mité de empresa mundial y se coordiné con la 1G Metall para la firma del cc
de la planta en Silao, lo que finalmente no se concret6. El resultado fue mas
trabajadores sindicalizados e ingresos mas altos para éstos, aunque los avan-
ces pudieron ser mayores.

Oro, en cambio, buscd el crecimiento de la plantilla y el incremento sa-
larial de los trabajadores sindicalizados. Este comité promovio la calidad del
trabajo y la productividad con base en tres principios: respeto, negociacion 'y
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comunicacion entre instituciones. Dentro de la planta buscé el fortalecimien-
to de la estructura sindical y permitié que los divisionales atendieran los pro-
blemas en piso, los integrantes del CES se presentaron en las areas de trabajo
donde el protocolo fue agotado, asi como en aquellos espacios mas conflicti-
vos; en las revisiones se consulto a la base a través de asambleas divisionales
y el comité se coordin6 con la comision revisora para llegar a acuerdos con
los representantes de la empresa que convinieran a las partes. Fuera de la
fabrica, Oro participd en el CEM del Grupo VW y se coordind con la 1G Metall
para la instalacion de la planta de Audi en Puebla primero, y la firma del cc
después; ademas reconstruyo las relaciones con el STRM y la UNT. Con base en
estas acciones la direccion logro sus objetivos.

En concreto, todos los comités fueron protagonistas de cambios en las
condiciones laborales de la vw en México, los cuales sucedieron en conso-
nancia con los objetivos que se propusieron. Los tres, ademas, arribaron a la
direccion del SITIAVW con apoyo de la base trabajadora y fueron removidos
cuando la relacion con ésta se deteriord. De manera que el recurso de poder
mas importante de cualquier CES fue la relacién que tenian con sus repre-
sentados.

Los tres comités, ademas, compartieron su participacion en el comité de
empresa mundial, y a través de éste han concurrido en la elaboracion de los
acuerdos-marco internacionales (AMI), en los cuales se inscriben los princi-
pios, derechos y obligaciones que deben prevalecer en las relaciones laborales
de la transnacional.!! Los efectos de estos documentos no han sido objeto de
analisis de este articulo, por lo que es una tarea para otros estudios.

En sintesis, las condiciones laborales de la vw de México cambiaron a
favor de los intereses del sindicato durante el periodo 2000-2015, y este desa-
rrollo sucedio por la estrategia del comité sindical en turno.

' Los AMI suscritos entre el CEM y el management del Grupo son: la Carta social (2002),
la Carta social para los proveedores (2006), la Carta de trabajo temporal (2012) y la Carta de
relaciones de trabajo (2009).
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Anexo
Cuadro 1
Produccion, plantilla y salarios en la vw de México, 2000-2012
Obreros Incremento
Aiio Produccion sindicalizados salarial Inflacion
2000 425703 12600 21 9.5
2001 380690 12500 14.7 6.4
2002 332876 10400 7 5
2003 287253 10000 5.25 4.5
2004 225342 9670 6.1 4.7
2005 300386 9670 4.94 4
2006 347020 9650 5.5 3.6
2007 409566 11071 5.5 4
2008 449096 10718 6.66 5.1
2009 319743 9243 3 5.3
2010 434685 10000 6.59 4.2
2011 510041 11887 6 34
2012 600508 13513 5.45 4.1
Fuente: INEGI (1999-2014).
Cuadro 2
Condiciones laborales en la Volkswagen de México, 2000-2015
2000-2003 2004-2007 2008-2011 2012-2015
MIT (precio) + + + +
MIT (tamafio) - + + +
OPI + + - +
Derechos sociales = = + +

Fuente: elaboracion propia.

Recibido: 6 de junio de 2016
Aprobado: 11 de enero de 2017
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