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PRESENTACION

A'lo largo de las Gltimas décadas, se ha discutido cuél es el efecto
de la expansion de las corporaciones multinacionales (CMNs) en las
practicas de empleo en los paises huéspedes y de qué manera estos paises
pueden potenciar sus efectos positivos o contrarrestar los negativos
(Dombois; Pries, 2000; Barrientos, 2007; Marginson; Meardi, 2006).
Como parte de este debate, y suponiendo que estos efectos son necesa-
riamente positivos, algunos organismos internacionales sostienen que la
existencia de regulaciones laborales rigidas o altos costos no salariales
pueden afectar la competitividad de los paises en desarrollo y, por ende,
su capacidad para atraer nuevas inversiones, por lo que deben ser revisa-
dos (WB, 2010). Esta problematica ha sido analizada desde diversas
perspectivas sin llegar a conclusiones definitivas.

Una postura sostiene que la globalizacion impone la convergencia
en dichas practicas, hacia abajo (“race to the bottom”) o hacia arriba
(“climb to the top”), segun el punto de vista desde el que se observa dicho
proceso (Kellner, 2002)". Los detractores plantean que se ha producido
una “McDonaldization” de los empleos (Ritzer, 1998) mientras los que
respaldan la globalizacidon, como la OCDE (2002), sugieren que se trans-
fieren las mejores practicas y que ganan por tanto las CMNs y los paises
en donde se insertan. En cualquier caso, desde un enfoque deterministay
unilateral — optimista o pesimista — pareceria que los paises huéspedes
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pueden hacer poco frente a la globalizacion, cualquiera sea el resultado
de ella.

Sin embargo, una mirada critica sobre la globalizacion, pero a la
vez atenta a su complejidad y a la heterogeneidad de sus resultados, sos-
tiene que existe una variedad de estrategias de las CMNs y resultados se-
gun paises, sectores o regiones dentro de un mismo pais, tomando en cu-
enta las diferencias que se presentan en los mercados, las instituciones y
las culturas. También se considera que influyen en estos resultados las
caracteristicas de las CMNs (Marginson; Meardi, 2006: 100). En este
sentido, el contexto institucional de los paises huéspedes, los espacios
subnacionales y la empresa subsidiaria como verdadera unidad y centro
del anélisis, han cobrado importancia en el estudio de las CMNs (Quinta-
nilla, 2002, Christopherson, 2002; Mosley et al., 2009; Mosley, 2008,;
Tilly, 2007). De ello surge el interés de tomar en cuenta tanto las caracte-
risticas de las CMNs instaladas en México y, en particular, sus preferen-
cias, como el contexto especifico en el que se insertan, como se hace en
este trabajo.

Al respecto, se ha discutido en la literatura especializada si las
CMNss imponen sus preferencias de acuerdo a las tradiciones dominan-
tes en su lugar de origen; esto es, si tienen un “modelo laboral” propio
que las caracteriza donde quiera que se instalen, o mas bien se adaptan a
las condiciones institucionales existentes en los paises donde se inser-
tan®. Esta ultima cuestion cobra relevancia especialmente en aquellos
casos en que existen modelos laborales relativamente rigidos o con altos
niveles de proteccion a los trabajadores que pudieran actuar como un
obstaculo alallegada de las CMNs y a la puesta en practica de sus prefe-
rencias, se trate de la promocion de relaciones individuales, en lugar de
colectivas, o de seleccionar entre diversos sistemas y mecanismos de re-
presentacion (sindicatos, consejos o comités de empresa, etc.), entre
otras. Al respecto, algunas investigaciones relativas a la Uniéon Europea
y ala potencial transferencia del modelo social europeo a los nuevos pai-
ses que ingresaron a esa organizacion, encuentran dificil que ello ocurra
debido a que el entorno institucional del pais huésped tiene mayor peso
que el del pais de origen de la empresa multinacional (Marginson; Mear-
di, 2006). Igualmente otros estudios, al discutir la hipotesis de la conver-
gencia o divergencia en un contexto de globalizacion, sugieren que las
inversiones de las CMNs fuera de su pais de origen estarian respondien-
do aun intento de “escape” o “fuga” de regimenes laborales mas exigen-
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tes en aras de una mayor flexibilidad o menores costos (Dombois; Pries,
2000: 252 y sigs).

Esta linea de investigacion tiene importantes repercusiones en las
decisiones de las CMNs, pero también en las politicas publicas. Tanto en
los paises desarrollados como en desarrollo, se han generado sin embar-
go respuestas muy diversas e incluso contrastantes entre los actores so-
ciales y politicos, como es el caso del gobierno, los empresarios, los par-
tidos politicos y los sindicatos, especialmente ante la necesidad de atraer
inversiones y hacer profundas reestructuraciones en las empresas o en
las politicas publicas (incluyendo las reformas legales) para insertarse
en la economia mundial o contrarrestar el impacto de la crisis global
2008-2009°. En cualquier caso, con o sin fundamento, tanto las regulaci-
ones en materia de empleo como los sindicatos y la negociacion colecti-
va han sido el blanco de recurrentes ataques. El argumento es que supu-
estamente estarian causando aumentos en los costos salariales y no sala-
riales, asi como retrasando la adopcién de medidas que deberian imple-
mentarse con relativa urgencia, como la innovacion organizativa y tec-
nolodgica, afectando el retraso no solamente de la productividad y las uti-
lidades de las empresas, sino su posible sobrevivencia®.

En el caso de México, se cuestiona la falta de reformas a la legisla-
cién laboral. Organismos internacionales que clasifican a los paises de
acuerdo al nivel de rigidez o flexibilidad de las regulaciones de empleo,
entre otros indicadores, como es el caso del Banco Mundial’ y del Foro
Econdémico Mundial®, o si guen estos criterios como la OCDE’, sostienen
que en tanto se restrinja el manejo del volumen del empleo se estara afec-
tando la capacidad de este pais para hacer negocios y atraer inversiones
y, mas en general, su competitividad. ;Estos cuestionamientos son vali-
dos enlo que se refiere al efecto de lalegislacion sobre la creacion de em-
pleos en las CMNs o la legislacion es lo suficientemente flexible como
para que las CMNs puedan desarrollar estrategias ventajosas en temas
sensibles como los costos laborales, los mecanismos de representacion o
la determinacidn de otras condiciones de trabajo? Desde otro angulo,
que cobra cada vez mayor relevancia debido a los desequilibrios a que ha
dado lugar el ataque contra las instituciones laborales®, surge el interro-
gante acercade silalegislacion mexicanainduce hacialaadopcion de las
mejores practicas en el campo de la representacion — como las que exis-
ten en el pais de origen de algunas CMNSs, principalmente europeas’ —y
si hace posible que los trabajadores sean escuchados cuando se toman
decisiones que los afectan. ;Se estaria superando en estas empresas la
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unilateralidad en la determinacidn de los salarios y condiciones de traba-
jo a que dio lugar la pérdida de poder de los sindicatos en México?'’

Después de una rapida revision de los resultados de algunas inves-
tigaciones que estudian el impacto de las regulaciones laborales sobre el
desempeifio de las empresas en diferentes contextos y de la descripcion
de los pilares principales del modelo laboral mexicano, en este trabajo se
analizan las respuestas a la encuesta Las corporaciones multinacionales
en México''. Se busca con ello ofrecer algunos elementos de juicio res-
pecto de lo que estaria ocurriendo en las practicas de empleo en las
CMNs instaladas en el pais. Nos preguntamos si hay o no alguna diferen-
cia segun el pais de origen de las CMNs y cual es la percepcion que tie-
nen de los principales rasgos del sistema de relaciones laborales mexica-
no, especialmente de aquellos vinculados al sistema de representacion
de los empleados y lanegociacion colectiva, que junto a las regulaciones
legales son los que, segtin la literatura, inciden sobre los salarios y bene-
ficios no salariales, asi como sobre el margen de maniobra que se deja a
las empresas para adaptarse a las condiciones del entorno.

Alrespecto partimos de la hipotesis de que, mas que un obstaculo,
el modelo de relaciones laborales mexicano y, mas especificamente su
sistema de representacion sindical, es usado por las CMNs como un ins-
trumento favorable para hacer avanzar sus propias preferencias, consi-
guiendo los margenes de flexibilidad necesarios para responder con
oportunidad a las presiones competitivas, aunque lo hagan por vias dife-
rentes a las utilizadas en los paises de origen. Esta estrategia adaptati-
va-pasiva, en tanto sigue las pautas dominantes en el pais huésped, se
debe a que este sistema permite, como se explica mas adelante, que las
CMNs escojan a su contraparte sindical — como se hace en la gran mayo-
ria de las empresas del pais —y con ello puedan evitar una auténtica bila-
teralidad. Este peculiar desempefio y la conformidad al respecto por par-
te de las CMNs no implican de modo alguno que la reforma de la legisla-
cidn no sea necesaria, sino que la aspiracion de atraer inversiones al pais
no deberia ser el principal motivo de la misma. Por el contrario, dicha re-
forma deberia preocuparse centralmente de crear las condiciones para
que la presencia de las CMNs genere beneficios para todos, incluyendo a
sus trabajadores.'?

El trabajo se encuentra estructurado en cuatro partes. En la prime-
ra, se revisan los antecedentes del tema, de lo que se desprende cuales
son los aspectos mas relevantes que vale la pena explorar considerando
la percepcidon de las CMNs. A continuacion, se presentan brevemente las
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caracteristicas del modelo laboral mexicano, en las que se fundamenta la
estrategia adaptativa-pasiva de las CMNs. En el siguiente apartado, pre-
sentamos las caracteristicas de la encuestay la metodologia seguida para
analizar las preferencias de las CMNs. Finalmente, se incluyen los resul-
tados asi como las conclusiones.

ANTECEDENTES

Lasrestricciones que el régimen de empleo impone a las libertades
de los empleadores y lanecesidad de negociar con los sindicatos han sido
evaluadas en diferentes contextos, sin que se llegue a resultados conclu-
yentes'’. Ademas de la dificultad de aislar los efectos de las regulaciones
respecto de muchos otros que influyen en el desempefio econdmico, en la
productividad, las utilidades o la sobrevivencia de las empresas”, esevi-
dente que hay marcadas diferencias seglin paises entre dichas regulacio-
nesy en su efectividad, asi como en el tipo de sindicatos y en sus estrate-
gias frente a los procesos de reestructuracion, lo que desaconseja cada
vez mas cualquier generalizacion al respecto’”.

Uno de los estudios mas completos sobre los efectos de los sindi-
catos es el realizado por Aidty Tzannatos (2002), donde a partir de la re-
vision de resultados de mas de 1.000 investigaciones de diversa natura-
leza y alcance, se concluye que estos efectos deben ser estudiados caso
por caso mas que a través de investigaciones comparativas. Ni tedrica ni
empiricamente se pueden tener conclusiones definitivas. Se subraya que
los efectos de los sindicatos y los sistemas de negociacion colectiva son
dependientes del contexto especifico en donde operan, por lo que no se
pueden sacar conclusiones generales sobre sus costos y beneficios para
las empresas y el bienestar de los trabajadores. Por ejemplo, en materia
de salarios, se encuentra que los sindicatos tienden a elevarlos e incluso a
evitar la dispersion, pero la medida en que esto ocurre es variable segun
los distintos paises, las caracteristicas de los trabajadores y los lugares
de trabajo (por ejemplo, los niveles de sindicalizacion en el sectory en la
empresa).

Otros estudios muestran que un factor a considerar es qué tan fuer-
tes son las presiones competitivas que afectan al mercado del producto y
qué parte de su costo de produccion estd determinado por los costos labo-
rales, en tanto a mayores presiones competitivas y mayor proporcion del
costo laboral como costo de produccion podria esperarse una menor dis-
posicion de las CMNs a tolerar la presencia de sindicatos y, mas en gene-
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ral, a respetar los derechos colectivos, porque ellos estarian asociados a
mejores salarios y condiciones de trabajo (Mosley; Uno, 2008, Edwards;
Wajcman, 2005'%).

En algunos paises, la presencia sindical se asocia con menores ni-
veles de crecimiento del empleo (Canada, USA, y otros), pero en otros,
especialmente en algunos latinoamericanos, resulta lo contrario (Kuhny
Marquez, 2005). Lo mismo sucede con los efectos sobre la productivi-
dad, si bien teoricamente puede esperarse que sea positivo. Ademas, se
encuentra que las firmas sindicalizadas pueden adoptar nuevas tecnolo-
gias en la misma forma que las que no lo estan, aunque los niveles de in-
version en investigacion y desarrollo y en capital fisico sean menores (en
Canada, UK, Malasya y USA). (Aidt; Tzannatos, 2002: 10).

En el caso de México, el tema ha sido escasamente explorado. Los
pocos estudios disponibles a nivel macro muestran que los sindicatos ob-
tienen mejoras en los salarios de sus agremiados, aumentan el nimero de
horas de capacitacién y el volumen de trabajadores involucrados asi
como los niveles de productividad, aunque es muy claro que las ventajas
han sido declinantes, paralelamente a la caida del numero de huelgas en
el pais, lo que indica que la cooperacion ha predominado sobre el con-
flicto (Fairris; Levine, 2004; Fairris, 2006; Fairris, 2003; Bensusan;
Middlebrook, 2010)"".

Son relativamente escasos los estudios de caso sobre las condicio-
nes de empleo en las CMNs instaladas en paises en desarrollo, incluyen-
do México'®, y més atn los que se preguntan cual es la 16gica que priva
en estas empresas a la hora de definir el estilo de sus relaciones con los
trabajadores en el pais huésped'”. Sin embargo, algunos estudios empiri-
cos recientes en la industria manufacturera sugieren que las CMNs han
logrado superar las restricciones que supuestamente impone el modelo
laboral mexicano y han hecho cambios que inciden sobre la calidad y la
cantidad del empleo asi como sobre el uso de la fuerza de trabajo sin que
las regulaciones o los sindicatos constituyan un obstaculo. Mas atin, se
sostiene que, en los hechos, el modelo laboral mexicano es altamente fle-
xible y que los sindicatos representan un factor de apoyo para que las
CMNs puedan impulsar estrategias competitivas basadas en bajos salari-
os y creciente deterioro en la calidad de los empleos, con escasa conflic-
tividad laboral (Bensusan; Martinez, 2009; De la Garza, 2000; Carrillo,
1995, 2001).

Lo anterior se confirma en un trabajo reciente basado en estudio de
caso sobre los procesos de reestructuracion de VW en México desde fi-
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nes de los afios ochenta y sobre la calidad de los empleos a lo largo de su
cadena productiva, aunado a los resultados de la encuesta Las Corpora-
ciones Multinacionales en México paralas empresas de la industria auto-
motriz (predominantemente autopartes) relativos a las practicas labora-
les. En ¢l, se sugiere que deficiencias institucionales (regulaciones res-
trictivas en materia de derechos colectivos y muy tolerantes en materia
de subcontratacion), en las politicas publicas (especialmente por la baja
inversion en politicas activas de mercado de trabajo y fiscalizacion) y or-
ganizativas (laausencia de un sindicato de industria y de negociacion co-
lectiva en el sector) estarian impidiendo que el escalamiento industrial y
el aumento de la productividad del trabajo en la industria automotriz se
traduzcan en mejoras laborales significativas a lo largo de dicha cadena
de valor, registrandose diferencias sustanciales en las condiciones de
trabajo de ensambladoras y autopartistas (Bensusan; Carrillo, 2010). De
igual manera, el analisis sobre la situacion sindical y de condiciones de
trabajo dentro de la industria del vestido, resultante de diversas investi-
gaciones, muestra que existen amplios margenes de flexibilidad laboral
alo largo de las cadenas productivas controladas por las marcas interna-
cionales y una presencia dominante de sindicatos que en los hechos no
ejercen la representacion de los intereses de los trabajadores, sino, mas
bien, que son aceptados por las empresas como un mal menor frente al
peligro de una auténtica sindicalizacion. La generalizacion de contratos
colectivos de proteccion a los empleadores es sin duda un recurso apro-
vechado por las empresas contratistas para imponer condiciones de tra-
bajo compatibles con el estrecho margen que les dejan las marcas (Rue-
da; Simén, 2006; Castilla; Torres, 2006; Martinez de Ita, 2006, 2005;
RSM, 2006; De la Garza; Hermanson, 2005; Juarez, 2002; CCL, 2000;
Quintero, 1997; Carrillo, 1994; Bensusan, 2007a).

En el sector de los servicios, un trabajo reciente sobre el caso de
Wal Mart muestra que, a pesar de la preferencia de esta empresa por la fi-
jacion unilateral de las condiciones de trabajo y los bajos salarios en su
pais de origen, utiliza en realidad estrategias diferenciadas en los paises
donde se inserta, tanto en materia de precios, salarios y prestaciones
como en cuanto a los sindicatos. Con ello, se pondria en tela de juicio la
hipotesis de la “Wal- Martizacion” o la “Macdonaldizacion” de los em-
pleos en el contexto de la globalizacion™. En México, se encuentra que
Wal-Mart admite la presencia sindical y paga remuneraciones mas altas
en sus tiendas que otras semejantes (Tilly, 2007). Sin embargo, otros es-
tudios muestran que el sindicato de Wal Mart en México es una organiza-
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cion escogida por la corporacion que no representa a los trabajadores y
fundamentalmente garantiza a la empresa inmunidad frente a una verda-
dera sindicalizacion, lo que se apoya en otras practicas laborales en ma-
teria de contratacion y determinacion de las condiciones de trabajo que
diluyen la responsabilidad de la empresa para con los trabajadores
(PRODESC, 2008). En este caso, resulta que la supuesta preferencia por
la unilateralidad de Wal-Mart no desapareceria, sino que mas bien asu-
miria en México un formato compatible con las practicas laborales do-
minantes en el sector de los servicios en el pais huésped, donde prolife-
ran los sindicatos y los contratos colectivos de proteccion al empleadory
la fiscalizacion laboral se encuentra practicamente ausente, favorecien-
do la violacion sistematica de los derechos laborales®'.

En sentido inverso, atin cuando se esperaria que el régimen de em-
pleo predominante en las CMNs mineras canadienses — que concentran
el 77% de las inversiones extranjeras en la industria minera mexicana —
fuera favorable a la presencia sindical, asi como a la proteccion a los tra-
bajadores y al medio ambiente, como sucede en su pais de origen, existen
evidencias de que se imponen en México condiciones abusivas, se obs-
truye la representacion independiente de los trabajadores y se causan da-
fos severos a las poblaciones de las dreas en donde se encuentran las ex-
plotaciones, lo que resulta coherente con la falta de fiscalizacion laboral
y ambiental dominante en el pais (FTE de México, 2008). La situacion
en la industria minera seria diferente al caso de Wal Mart, porque en
aquel sector existe un sindicato nacional de industria real y con capaci-
dad de negociacion reconocido como interlocutor de las CMNs canadi-
enses que acepta condiciones de trabajo muy heterogéneas para sus agre-
miados, pero también ha procurado obtener beneficios para éstos cuando
las empresas obtienen ganancias extraordinarias. Sin embargo, este sin-
dicato ha enfrentado, a partir de 2006, un largo conflicto con una de sus
principales contrapartes y con el gobierno de México, que, sin duda, ha
mermado su capacidad de defensa de los trabajadores, lo que, segun la
fuente citada antes, pareceria haber sido aprovechado convenientemente
por algunas empresas mineras canadienses para pagar salarios mas
bajos.

En suma, estos ejemplos confirman la necesidad de considerar de
qué manera el contexto especifico (incluyendo en ello aspectos institu-
cionales, politicos y culturales) en el que operan las CMNs influye sobre
sus practicas de empleo, mas alla de las preferencias y estrategias domi-
nantes en los paises de origen o de la existencia de “modelos laborales”
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que se transfieren junto con las inversiones. Concuerdan ademas con un
enfoque critico como el de Edwards y Wajcman (2005), que ha venido
reemplazando las visiones mas deterministas que veian en la globaliza-
cion efectos positivos, como el escalamiento industrial y/o social gracias
a la difusion de las mejores practicas (OCDE, 2002), pero también a los
mas pesimistas, segun los cuales los efectos negativos en términos del
deterioro de la calidad de los empleos serian inevitables.

Desde esta perspectiva critica, que da fundamento a este articulo,
serechaza que la globalizacion suponga necesariamente la anulacion de
la capacidad de los Estados nacionales para potenciar los efectos positi-
vos que pudieran derivarse de la llegada de las CMNs. Por el contrario,
se obliga a poner atencion en la manera en que interactiian modelos labo-
rales contrastantes entre los paises de origen y receptores de las CMNs,
asi como en los instrumentos mas adecuados (como es el caso de las re-
gulaciones laborales y las politicas publicas) para lograr que las practi-
cas innovadoras en temas de organizacion del trabajo y el uso de nuevas
tecnologias se acompafien, también, del fortalecimiento de la capacidad
de los trabajadores para conseguir mejores salarios y condiciones de
trabajo.

EL ENTORNO INSTITUCIONAL EN EL PAIS HUESPED

(,Qué oportunidades y restricciones impone el modelo laboral me-
xicano alas CMNs al instalarse en el pais? Este modelo se caracteriza por
un fuerte contraste entre normas y hechos, lo que les permite ciertos mar-
genes de maniobra para flexibilizar las relaciones laborales y seleccio-
nar a su contraparte en la contratacion colectiva. Es un modelo de alto
costo de cumplimiento — por la proteccion que ofrece a los asalariados —,
pero de bajo costo de incumplimiento, por la debilidad de los mecanis-
mos de aplicacion y fiscalizacion®.

Por una parte, existe una rigida proteccion en el régimen de em-
pleo, basado en relaciones y contratos de trabajo por tiempo indetermi-
nado y el derecho del trabajador a optar entre la reinstalacion (salvo ex-
cepciones) y una indemnizacion en casos de despido injustificado. Los
contratos temporales constituyen una excepcion a lareglay se restringen
a determinadas circunstancias. Por otra, el mercado de trabajo es alta-
mente flexible y la estabilidad laboral poco frecuente, como lo muestra
la alta tasa de rotacion laboral anual, estimada en 70% (Cowan, 2007).
Ademas, no existe proteccion social contra el desempleo.
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El caracter detalladamente regulado del modelo laboral deja esca-
so margen a la determinacion de las condiciones de trabajo a través de la
negociacion colectiva. Sin embargo, la extendida simulacion en la con-
tratacion colectiva para evitar una auténtica sindicalizacion constituyen,
como mostraremos a continuacion, una de las ventajas que encuentran
las CMNs pero, a la vez, es uno de los principales problemas a superar, si

. , . . . 2
se quiere que su traslado al pais traiga beneficios a sus trabajadores®.

El régimen de derechos colectivos establece un fuerte control es-
tatal del proceso organizativo a través del registro obligatorio de los sin-
dicatos y de sus directivas ante la autoridad laboral. La firma de un con-
trato colectivo puede ser demandada al empleador con la afiliacion de
dos o0 mas trabajadores, sin consulta a los demas los trabajadores, lo que
permite que el propio empleador escoja a su sindicato titular, incluso an-
tes de que funcione la empresa, con el pleno aval de la autoridad. Otra ca-
racteristica de este modelo laboral es que su reglamentacion del derecho
de huelga convierte a los sindicatos en titulares de este derecho y pueden
imponerla a los empleadores, con suspension total de labores y una dura-
cién ilimitada. Por ello, es sumamente importante para los empleadores
controlar desde el inicio el proceso de sindicalizacion y de negociacion
colectiva.

México es hoy uno de los pocos paises que todavia permite el uso
de clausulas de consolidacién sindical. La generalizada incorporacion
de este tipo de clausulas en los contratos colectivos obliga a los trabaja-
dores a sindicalizarse para obtener un empleo y permanecer en la organi-
zacion para conservarlo, lo que supuestamente implicaria un recurso de
poder sumamente valioso para evitar las practicas antisindicales y la cre-
ciente preferencia por las relaciones individuales de trabajo. Sin embar-
go, las caracteristicas del modelo laboral han generado la constitucion de
mayorias sindicales artificiales y han abierto el paso a la degradacion de
la negociacién colectiva, cuya existencia y contenido es desconocido
por los mismos trabajadores, en especial en las empresas de lanueva eco-
nomia, como la industria maquiladora de exportacion, los servicios ban-
carios, las franquicias, etc. (Bouzas, 2007).

De esta forma, se obliga a los trabajadores interesados en influir en
la determinacidn de sus condiciones de trabajo, a entablar complicadas
demandas para conseguir que un verdadero sindicato se convierta en ti-
tular de dichos contratos y establezca una negociacion real con su emple-
ador, lo que termina con mucha frecuencia en la pérdida del empleo.*
Puesto que las demandas para obtener la titularidad de un contrato colec-



¢Es el sistema nacional de relaciones laborales mexicano... 131

tivo deben tramitarse ante tribunales tripartitos — las Juntas de Concilia-
ciony Arbitraje — donde estan representados los sindicatos cuestionados
por los trabajadores, las oportunidades de éxito son muy limitadas. Cabe
sefialar que la contratacion colectiva se realiza por empresa o incluso por
establecimiento, sin que exista coordinacion a ningun nivel, lo que debi-
lita el poder de negociacion de los sindicatos. Aunque esta prevista en la
legislacion la posibilidad de negociar “contratos-ley” a nivel de las ra-
mas de actividad, este tipo de instrumentos ha sido muy poco comun en
la historia del pais—no mas de ochoy ha venido desapareciendo en las ul-
timas décadas.

La legislacion establece la obligacion de constituir comités mix-
tos en las empresas, con representacion de los trabajadores y empleado-
res, para tratar temas tales como la seguridad e higiene y la capacitacion
o el reparto de utilidades, pero su efectividad se encuentra afectada por la
mala calidad de la representacion que ocupa estos espacios por parte de
los trabajadores. Ademas, no se reconoce a los trabajadores el derecho a
informacion o a consulta, como sucede en el modelo social europeo?.

Aunque el modelo laboral buscaba originalmente expandir la pre-
sencia sindical como instrumento para mejorar las condiciones de traba-
jo, la realidad es que la tasa de sindicalizacion ha decrecido y apenas
equivalia al 10,3% de la poblacion econdmicamente activa (PEA) en
2010 (Aguilar,2010:5), 1o que en gran medida se explica por el predomi-
nio de micronegocios de menos de cinco personas en la estructura pro-
ductiva del pais. Por contraste, en las grandes empresas, la existencia de
un sindicato es generalizada. La tasa de sindicalizacion mas alta se ubico
en el sector de mineria, electricidad, agua y gas, donde paso del 62% al
47% entre 1984 y 2000. La tasa de sindicalizacion en el sector de los ser-
vicios y la manufactura, con tendencias también decrecientes, alcanzd
en 2000 al 29% y el 19% de los trabajadores, respectivamente (Fairris;
Levine, 2004: 853)%.

En suma, sibien el régimen de derechos colectivos otorga poderes
coactivos a los sindicatos y es dificil eludir su presencia, especialmente
en las empresas de mayor tamafio (como la totalidad de las CMNs encu-
estadas), tanto la autoridad como los mismos empleadores pueden con-
trolar el ejercicio de estos derechos y conseguir una interlocucion favo-
rable a las politicas gubernamentales y empresariales. Por el contrario,
las oportunidades de contar con una representacion sindical auténtica y
con poder de negociacidn para defender los intereses de los trabajadores
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son escasas y han venido declinando en el contexto del proceso de rees-
tructuracion experimentado en el pais en las tres ultimas décadas.

METODOLOGIA

Esta investigacion esta basada en el analisis de los resultados de
una encuesta representativa de las corporaciones multinacionales®’ con
operaciones en México, que fue contestada por 171 directores de recur-
sos de humanos de dichas CMNs entre octubre de 2008 y diciembre de
2009. Después de una intensa revision de bases de datos y directorios de
empresas, se llegd aun listado de_ 1 746 empresas multinacionales locali-
zadas en México, de las cuales s61o 947 conforman el marco muestral de-
bido a que se ajustan a nuestra definicion de multinacional, y a que se co-
noce el dato de las variables necesarias para la distribucion de la muestra
(pais de origen, sector de actividad, localidad donde se encuentra el cor-
porativo y el volumen de empleo en México y el mundo). De las empre-
sas encuestadas, el 83% resultaron ser multinacionales extranjeras y el
17%, multinacionales mexicanas.

En 2009, afio en que se finalizo6 el levantamiento de la encuesta, la
poblacidn ocupada en México era de 44 millones de trabajadores, de los
cuales 27 millones eran asalariados; de éstos, 26% trabajaba en el sector
secundario y 62%, en el sector terciario. Cabe resaltar que el 57% de los
asalariados en los sectores secundario y terciario estaban protegidos por
la seguridad social. Destaca el papel de las CMNs instaladas en México
como empleadores; se estima que su ocupacion representa entre el 7 y el
11%deltotaldelaPEAyentreel 21%y el 36% de los trabajadores regis-
trados en el Instituto Mexicano del Seguro Social (Carrillo; Gomis,
2009). Estos datos dan una idea de la relevancia que las CMNs tienen en
la determinacion de las condiciones de contratacion y empleo de los tra-
bajadores formales del pais. Ademas, confirman la importancia de tener
evidencias que fundamenten la adopcidn de politicas publicas que pu-
dieran contribuir a potenciar sus efectos positivos y contrarrestar los
negativos.

Con tal proposito la Encuesta de Corporaciones Multinacionales
incluy6 un conjunto de secciones (estructura del funcionamiento de los
recursos humanos; sueldos, salarios y administracion del desempeiio;
capacitacion; participacion del empleado y comunicacion; larepresenta-
cidén de empleados sindicalizados y no sindicalizados y la administra-
cion de los recursos humanos en el contexto mundial, entre otras) con
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preguntas que pueden ayudar a conocer la percepcion que se tiene sobre
el sistema de relaciones laborales del pais y, mas especificamente, sobre
el sistema de representacion dominante en las mismas, tomando en cuen-
ta los origenes, el sector y el tamafio de las CMNs?®.

Los resultados estadisticos que se presentan a continuacion estan
basados en el analisis bivariado seglin las caracteristicas de las CMNs y
las diferentes dimensiones de sus relaciones laborales (principalmente
de los aspectos relativos alos derechos colectivos y del perfil de la fuerza
de trabajo). Regresiones probit se utilizaron para estimar el impacto de
diversos determinantes en la probabilidad de la existencia de sindicatos
y otras estructuras representativas”.

RESULTADOS

Los resultados del analisis se organizan en torno a dos argumentos
principales: A) el sistema de representacion de los empleados de las
CMNs sigue esencialmente las practicas dominantes en México; B) Las
CMN’s muestran un alto nivel de conformidad con el modelo de relacio-
nes laborales mexicano y con el perfil de la fuerza de trabajo.

Los datos de la Encuesta a las Corporaciones Multinacionales en
México indican que los sindicatos estan presentes en la mayoria de éstas,
ya que 69% de los establecimientos estd sindicalizado (pregunta 40), lo
que se explica por el tamafio de dichas empresas*’. Dado que la gran ma-
yoria de los contratos colectivos, como ya se dijo, contiene clausulas de
consolidacion sindical, la totalidad de los trabajadores de base se encu-
entran sindicalizados en las empresas que cuentan con sindicato. Con el
fin de cuantificar los determinantes de la probabilidad de que exista un
sindicato en la CMN, se estim6 un modelo probit con las siguientes vari-
ables independientes:

Pais de origen (pregunta 5), con cuatro opciones: Estados Unidos,
México, Europa o resto del mundo.

Sector econdmico (pregunta 3) con dos opciones: manufacturas o
servicios.

Region (pregunta 16), con dos opciones: 100% de los empleados
estan ubicados en el norte o algunos trabajan en otras regiones.

Numero total de empleados, variable continua codificada en miles
(pregunta 14).
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Laregresion probit muestra que el porcentaje de empresas con sin-
dicatos es mas bajo en el norte que en el resto del pais y en los servicios
que en la manufactura (Tabla 1). Mientras lo primero es coincidente con
las tendencias nacionales, la diferencia por sector no lo es, puesto que,
como vimos en el apartado anterior, la sindicalizacion anivel nacional es
mas alta en los servicios. Esta regresion también indica que no existen
diferencias seglin pais de origen, tal como se ha encontrado en otros estu-
dios relativos a la Union Europea (Marginson; Meardi, 2006: 101-102,
106).

Contrario a lo esperado, considerando las preferencias por las re-
laciones individuales que tienen las CMNs de Estados Unidos, la regre-
sion probit muestra que ello no se traduce en una mayor probabilidad de
que sus operaciones mexicanas eludan a los sindicatos. Esto implica que
hay una mayor tolerancia a los sindicatos en México que en su pais de
origen, no solamente porque aca es la autoridad quien los reconoce (y no
las empresas), sino porque la legislacion mexicana permite que las
CMNs seleccionen a su contraparte en la negociacion colectiva, lo que
no es posible en los Estados Unidos.

Tabla 1
Determinantes de la existencia de un sindicato en las
Operaciones Mexicanas

Regresion probit, efectos marginales Wald chi2(6) = 52,06
Observaciones = 171 Prob > chi2 = 0,0000
/Log pseudo-verosimilitud = -71.270529 Pseudo R2 =0,3272
Determinantes dF/dx Error estindar P>|z|
robusto
M¢éxico -0,128 0,198 0,475
Europa 0,179 0,076 0,066
Resto del mundo 0,058 0,084 0,501
Servicios -0,547 0,092 0,000
Norte -0,549 0,086 0,000
Tamarno 0,017 0,010 0,113

Fuente: Encuesta Las Corporaciones Multinacionales en México. Proyecto COLEF-CONACYT
55018, ‘Firmas Multinacionales en México: un estudio sobre las estructura organizacional, la in-
novacion y las practicas de empleo’, 2010 (N=947).

Ademas, la extendida presencia de sindicatos en las operaciones
mexicanas de las CMNs no se traduce en negociaciones colectivas coor-
dinadas entre éstos, algo que en todos los paises se ha buscado evitar para
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atender a la creciente heterogeneidad productiva y ganar flexibilidad la-
boral®'. Prueba de ello es que solo el 23% de los entrevistados sostiene
que los sindicatos intentan coordinar las negociaciones colectivas entre
distintos establecimientos (pregunta 44). Ello se debe a que en las opera-
ciones mexicanas el nivel de negociacion predominante es el de la fabri-
cay, en menor medida, el de la empresa. Del conjunto de multinaciona-
les, el 62 y 57% manifestaron haber tenido negociaciones a nivel de fa-
brica o empresa, respectivamente, y inicamente 25% anivel de industria
oregion (pregunta 43). Esta tendencia es un reflejo de la atomizacion de
las organizaciones en la estructura sindical mexicana, aun cuando estén
integrados en 6rganos cupulares o centrales que resultan mas instrumen-
tos de control de las demandas de los trabajadores que recursos para ga-
nar poder de negociacion frente a los empleadores a través de la coordi-
nacion de las unidades de agremiacion. Por el contrario, es excepcional
la negociacion a nivel de la industria o region e incluso podria decirse
que el resultado (25%) es mas alto que el esperado, si se considera que en
las dos ultimas décadas la mayor parte de los contratos ley (para una
rama de laindustria) han desaparecido o estan en franca declinacion en el
pais.

A esta debilidad (negociaciones descentralizadas), debe agregarse
el hecho de que, de acuerdo a los datos de la encuesta, un alto porcentaje
de las empresas decide unilateralmente, sin acordar con los sindicatos,
aspectos vinculados a la organizacion del trabajo (76%), la subcontrata-
ciony el outsourcing (96%), el mejoramiento de la capacitacion y el de-
sarrollo de habilidades (87%) y los esquemas de involucramiento de los
empleados directos (85%) (pregunta 46). Ademas, seis de cada 10 em-
presas decide unilateralmente el esquema de prestaciones. Estos resulta-
dos muestran que en la mayor parte de los casos de poco les sirve a los
trabajadores contar con sindicato (69% de las empresas multinaciona-
les), lo que se confirma plenamente en investigaciones relativas a la in-
dustria manufacturera y coinciden con lo expuesto en relacion al modo
real de operacion del modelo laboral mexicano®”.

Silarepresentacion colectiva de los trabajadores a través de sindi-
catos se muestra débil en su capacidad de negociar temas que determinan
las condiciones de trabajo y de coordinar sus esfuerzos, este factor no pa-
rece compensarse en México por la presencia de otras estructuras colec-
tivas de representacion, se trate de comités mixtos de empresa u otras
formas semejantes, aunque en determinados temas son impuestos por la
legislacion mexicana.
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Por el contrario, en las CMNs provenientes de la Union Europea,
donde recientemente se han adoptado reglas comunitarias para los paises
miembros que imponen estructuras colectivas de representacion como
los consejos de trabajadores (European Working Councils), la presencia
de este tipo de instancias es ain menor que en las CMNs provenientes de
Estados Unidos (7% y 25%, respectivamente) (pregunta 48).

También se estimd un modelo probit para calcular los determinan-
tes de la probabilidad de que exista un comité de representantes de los
trabajadores u otra estructura semejante. Para ello, se utilizaron las mis-
mas variables consideradas previamente para estimar los determinantes
de la existencia de sindicatos.

Los resultados del modelo estimado muestran que la probabilidad
de que exista un comité de representantes de los trabajadores u otra es-
tructura semejante es un 15% menor en las CMNs de origen europeo que
en las norteamericanas, controlando por/con? las otras variables consi-
deradas (Tabla 2). Este resultado nos lleva a preguntarnos si, en el caso
de las CMNs de origen europeo instaladas en el pais, estariamos ante una
politica de “escape” frente a las restricciones que les imponen sus pro-
pios sistemas de relaciones laborales, donde la voz colectiva de los tra-
bajadores es considerada como un derecho en torno al cual debe promo-
verse la convergencia comunitaria para evitar que, debido a las asime-
trias regulatorias, resulte vulnerado por las presiones competitivas™.

Tabla 2
Determinantes de tener estructuras no sindicales de
representacion de empleados

Regresion probit, efectos marginales Wald chi2(6) = 6.62

Observaciones = 158 Prob > chi2 = 0,3570
Logpseudo-verosimilitud=-73.40751 Pseudo R2 =0,0458
Determinantes dF/dx Error estindar P>|z|
robusto
México -0,013 0,135 0,924
Europa -0,147 0,079 0,148
Resto del mundo -0,050 0,080 0,545
Servicios 0,016 0,086 0,851
Norte 0,104 0,090 0,233
Tamafio -0,002 0,004 0,611

Fuente: Encuesta Las Corporaciones Multinacionales en México. Proyecto COLEF-CONACYT
55018, ‘Firmas Multinacionales en México: un estudio sobre las estructura organizacional, la in-
novacion y las practicas de empleo’, 2010 (N=947).
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Por el contrario, independientemente del pais de origen, se encu-
entra una extendida presencia de formas de participacion individual en
equipos de trabajo que no influyen en las condiciones de trabajo y les
permiten a las CMNs mantener la unilateralidad en este rubro. Asi, se
utiliza esta forma de participacion en el 70% de las CMNs de origen eu-
ropeo y en el 79% de las que provienen de los Estados Unidos (pregun-
ta 36).

El nivel de autonomia de los funcionarios locales de recursos hu-
manos es bajo en cuanto al reconocimiento de los sindicatos (41% tiene
autonomia) y un poco mayor en cuanto a su grado de intervencion en la
toma de decisiones (57%) (pregunta 52), asunto clave de las politicas
que se implementan en materia de relaciones laborales. Sin embargo, los
resultados de la encuesta muestran que los responsables de los corporati-
vos tienden a respetar las practicas domésticas, donde es el gobierno
quien decide si se reconoce o no a un sindicato, condicion para que pueda
negociar, y donde la presencia de sindicatos en empresas de mas de 100
trabajadores es alta. En suma, al menos en México, las CMNs aceptan
bien la presencia de sindicatos en tanto ello no impida que los margenes
de bilateralidad sean reducidos y conserven el poder de decision en as-
pectos decisivos de las relaciones que mantienen con sus trabajadores.

B) (Cual es la percepcion que tienen las CMNs sobre las relacio-
nes laborales que sostienen con sus trabajadores? Confirmando lo recién
expuesto, todas las respuestas sugieren que las CMNs se han adaptado al
modelo laboral mexicano. Las expectativas sobre el aumento de la pro-
ductividad, la rentabilidad, la contratacion de trabajadores y la transfe-
rencia de empleos hacia México en los proximos tres afios resultaron op-
timistas. Poco mas de la tercera parte (35%) dijo que aumentaria la con-
tratacion de personal (pregunta 68). Ademas, en los ultimos tres afios,
42% fue capaz de aumentar la flexibilidad laboral y, en particular, el ma-
nejo de las horas de trabajo y espera continuar en la misma direccion en
el futuro préoximo (pregunta 66). Asimismo, 33% espera aumentar la
subcontratacion de terceros en México, cifra que indica que, de desearse,
es posible llevar a cabo este proceso, pero también muestra que la mayo-
ria de las multinacionales no considera necesario hacerlo proximamente
(pregunta 66).

En concordancia con estas respuestas, la mayoria de los encuesta-
dos cree que la calidad del entorno laboral, la estructura de costos, la ca-
pacidad para innovar y la habilidad para aumentar la flexibilidad laboral
contribuyen a atraer nuevas inversiones y proyectos para sus operacio-
nes mexicanas (Tabla 3).
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Tabla 3
Factores de las Operaciones Mexicanas que determinan nuevas
inversiones o encargos

Factores Inhibe |Contribuye
(%) (%)
Desarrollo de competencias y habilidades especiales 9 70
Calidad del ambiente laboral 9 72
Estructura de costos de las operaciones mexicanas 17 73
Capacidad de las operaciones mexicanas para innovar 10 63
Habilidad de los gerentes de la empresa en México 4 81
Disponibilidad y calidad de los proveedores locales 14 63
Capacidad para lograr flexibilidad laboral 15 69

Fuente: Encuesta Las Corporaciones Multinacionales en México. Proyecto COLEF-CONACYT
55018, ‘Firmas Multinacionales en México: un estudio sobre las estructura organizacional, la inno-
vacion y las practicas de empleo’, 2010 (N=947).

Mas de lamitad de las CMNs cree que no las afectan los requerimi-
entos para cerrar un sitio o establecimiento y despedir a los trabajadores,
apesar de que la mayoria considera que los impuestos sobre nomina (que
pueden asociarse a los costos de la seguridad social) inhiben las inversio-
nes (Tabla 4).

Tabla 4
Politicas publicas que condicionan nuevas inversiones o el crecimiento
de las operaciones

Factores Inhibe | Contribuye
(%) (%)
Las regulaciones ambientales 19 26
Los impuestos corporativos 57 15
La apoyos publicos para investigacion y desarrollo 23 30
La calidad de servicios publicos como educacion y
salud 22 40
Los impuestos sobre ndémina 64 14
Los apoyos publicos para entrenamiento de mano de
obra 17 44
Los requisitos legales para cierres y despidos 41 18
El libre comercio con Estados Unidos y Canada 7 73

Fuente: Encuesta Las Corporaciones Multinacionales en México. Proyecto COLEF-CONACYT
55018, ‘Firmas Multinacionales en México: un estudio sobre las estructura organizacional, la inno-
vacion y las practicas de empleo’, 2010 (N=947).
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La calidad de la fuerza de trabajo es apreciada en todos sus aspec-
tos, se trate de su nivel de calificacion como de las capacidades para
aprender nuevas habilidades, la ética en el trabajo y la disciplina laboral.
De acuerdo con latabla 5, la conformidad més alta se registra en cuanto a
la capacidad de aprendizaje (8 de cada 10) y para trabajar con tecnolo-
gias de la informacion (7 de cada 10). Coincidentemente, se concuerda
mayoritariamente en que las operaciones mexicanas pueden reclutar
personas con las capacidades especiales que se necesitan en el mercado
laboral y ello es considerado como una de las ventajas competitivas que
ofrece el pais, yaque 8 de cada 10 estd de acuerdo en ello (Pregunta 61).

Tabla 5
Mano de obra en las Operaciones Mexicanas
Elementos de apreciacion Débil (%) |Regular (%)| Fuerte (%)
Calidad de los egresados univer-
sitarios 5 45 51
Calidad de los egresados de escu-
elas técnicas 4 38 58
Capacidad para aprender nuevas
habilidades 2 14 84
Capacidad para manejar tecnolo-
gias de la informacion 2 26 72
Capacidad para trabajar en
equipo 17 35 48
Etica de trabajo 14 29 56
Iniciativa de los trabajadores 15 36 49
Disciplina laboral 12 38 50

Fuente: Encuesta Las Corporaciones Multinacionales en México. Proyecto COLEF-CONACYT
55018, ‘Firmas Multinacionales en México: un estudio sobre las estructura organizacional, la inno-
vacion y las practicas de empleo’, 2010 (N=947).

Mas significativa aun para nuestra hipotesis de la adaptacion-pa-
siva de las CMNs al modelo laboral y de las ventajas que ofrece para ha-
cer avanzar las politicas de las CMNs es la percepcidn que se tiene res-
pecto de sus dimensiones colectivas en tanto que ventajas competitivas:
47% de la poblacion sostiene que entre estas ventajas esta la flexibilidad
de los contratos colectivos para adaptar las relaciones laborales a los
cambios de los mercados, mientras s6lo 19% creen que constituyen una
desventaja (pregunta 61). Ademas, unicamente 27% cree que la fuerza
de los sindicatos en México tiene impacto en las decisiones de inversion
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de la CMN en México (pregunta 61). Ello se explica mejor si se toma en
cuenta que el 66% de la poblacion considera que los sindicatos ayudan a
resolver los problemas y alcanzar los objetivos de la empresa y no asu-
men una posicion de confrontacion frente a la administracion (pregunta
47). Mas aun, las respuestas confirman el aislamiento en que los sindica-
tos locales operan al representar a los trabajadores, en tanto la gran ma-
yoria de los encuestados (78%) opina que no se retinen con otros sindica-
tos de la misma compaiiia a nivel internacional (pregunta 47). Todo ello
es perfectamente coherente con lo que se ha mostrado en diversas inves-
tigaciones acerca de la seleccion de los empleadores de su contraparte
sindical y la expansion de los contratos colectivos de proteccion en los
empleos generados por la nueva economia a partir de la década de los
ochenta, por lo que tres décadas después se tratano solamente de una ten-
dencia consolidada, sino de una muy dificil de revertir bajo las actuales
reglas del juego (Bouzas et al., 2007).

En contraposicion con el beneplacito frente al modelo laboral que
estas respuestas harian suponer como dominante entre las CMNs, otros
factores afectarian mas las ventajas competitivas; por ejemplo, 46% tie-
ne una opinion desfavorable respecto al acceso a la materia prima y las
fuentes de energia, mientras que s6lo 26% lo percibe como un factor be-
néfico (pregunta 61). Una minoria tiene una posicion neutral o de con-
formidad con el hecho de que se estarian trasladando las operaciones a
otros paises debido a costos mas bajos, si bien estos costos no serian ne-
cesariamente laborales, como podria ser el caso de los costos debido a la
creciente inseguridad. Aunque éste es un tema muy discutido, en tanto
desde el gobierno se rechaza su impacto en la inversion extranjera, con-
siderando las opiniones favorables expuestas por las empresas encuesta-
das acerca del modelo laboral mexicano, se confirmaria que otros aspec-
tos estarian debilitando mas la competitividad del pais, lo que deberia ser
tomado en cuenta a la hora de fijar prioridades en la agenda publica™. Al
menos esto es lo que resulta al considerar este modelo a la luz de los ojos
de las CMNs instaladas en el pais, lo que contradice las recomendacio-
nes de los organismos internacionales, como la OCDE y el BM, centra-
das en la flexibilizacion de las regulaciones laborales.

CONCLUSIONES

A partir del debate sobre el papel del entorno institucional domés-
tico y de las practicas de las CMNs en la calidad de los empleos en un
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contexto de globalizacion, en este trabajo, se encontré en primer lugar
que el entorno institucional doméstico tiene un efecto determinante en
las formas de representacion de los trabajadores en las multinacionales
instaladas en México, minimizando hasta cierto punto las diferencias
que podrian esperarse por la diversidad de sistemas en los paises de ori-
gen de las CMNs. Ello se traduce en un nivel alto de establecimientos
sindicalizados y en la escasa presencia de formas alternativas de repre-
sentacion colectiva (ausentes en la legislacion mexicana, salvo en temas
de seguridad e higiene, capacitacion y reparto de utilidades), mientras
cobran importancia otras formas de representacion, individuales y direc-
tas que, sin embargo, no atafien a la determinacion de las condiciones de
trabajo y no generan un equilibrio favorable a los trabajadores en la ca-
pacidad de negociacion frente a sus empleadores. Mas que tolerar arega-
nadientes la presencia sindical, las CMNs se adaptan al entorno domésti-
co e incluso estarian tomando ventaja de ello, ya que tener sindicatos a la
“mexicana” — seleccionados por las autoridades laborales o por las ge-
rencias de recursos humanos — es mas una medida de proteccion para
conseguir paz laboral que una prueba de su comprension de las ventajas
que tiene la bilateralidad en la toma de decisiones, segin parte de la
literatura especializada.

En contrapartida, es evidente que las CMNs no estan trasladando
al pais las mejores practicas de representacion colectiva que cobran cre-
ciente importancia en los paises europeos. Por el contrario, los hallazgos
de esta investigacion confirman que algunas de las caracteristicas de las
relaciones laborales en México estarian operando mas bien como factor
de atraccion de las CMNs, porque permiten eludir las restricciones que
se enfrentan en sus paises de origen. De esta forma, no encontramos nin-
guna evidencia que apoye el argumento de que el modelo laboral mexi-
cano constituye un obstaculo para hacer negocios.

De los resultados presentados, puede inferirse que las CMNs tie-
nen una gran facilidad para adaptarse al entorno institucional laboral
mexicano y puede cuestionarse la existencia de modelos laborales pro-
pios de una u otra corporacion transnacional que se transfieren sin mas
junto con las inversiones o las politicas de recursos humanos. Mientras
las diferencias segun el origen de las CMNs son estadisticamente poco
significativas, se muestra que en las CMNs hay diferencias segun el sec-
tor, pero no se mantienen las tendencias encontradas en otros estudios,
en tanto en este caso resultd que fue mayor la sindicalizacion en el sector
de la manufactura que en los servicios.
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En segundo lugar, contra lo que podria suponerse en razén del ca-
racter altamente protector —y rigido (en el papel) — de los derechos indi-
viduales y colectivos, causante de pérdida de competitividad y desincen-
tivos a la inversion segun los indices del BM (Doing Business), se com-
probo que existe un alto grado de conformidad en las CMNs enrelacion a
las reglas para el despido y el cierre de las empresas, asi como respecto
del papel que juegan en México los sindicatos. Esta seria una evidencia
mas a favor del argumento sostenido en otras investigaciones acerca de
que el sistema nacional de representacion favorece en los hechos los in-
tereses de los empleadores, en tanto le permite seleccionar a su contra-
parte en la negociacion colectiva (a diferencia de otros sistemas en don-
de es posible eludir el reconocimiento de un sindicato e imponer la prefe-
rencia de la CMN por relaciones individuales) y, con ello, mermar o sim-
plemente dejar sin voz colectiva a los trabajadores.

Esto ultimo se corrobora al examinar la escasa participacion de los
sindicatos en la toma de decisiones y la unilateralidad que predomina en
diversos temas, lo que explicaria la conformidad de las CMNs con la pre-
sencia sindical y su actitud poco confrontadora®’. Otro aspecto relevante
es que el alto grado de conformidad de las CMNs va mas alla del compor-
tamiento de los sindicatos y se extiende a los niveles de flexibilidad labo-
ral, calificacion y habilidades de los trabajadores.

Aunque serd el tema de futuras indagaciones, los primeros resulta-
dos de la encuesta examinados acd muestran que no hay razones para
pensar que el eje de una reforma laboral tendria que apuntar a favorecer
una mayor capacidad de adaptacion de las CMNs al sistema mexicano de
relaciones laborales. Al contrario, el déficit mayor pareceria radicar en
las escasas oportunidades reales que este sistema ofrece para que se oiga
la voz colectiva de los trabajadores en los temas que los afectan, lo que
pareceria una condicion necesaria para que la presencia de las CMNs en
el pais se traduzca en mejores practicas de empleo y beneficios para
todos.

(Recebido para publicagdo em janeiro de 2011)
(Reapresentado em julho de 2011)
(Versao definitiva em agosto de 2011)
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NOTAS

* Los autores agradecen los valiosos comentarios de dos dictaminadores an6ni-
mos a una version inicial de este trabajo.

1.

Una sintesis de los efectos de la globalizacion y liberalizacion de los merca-
dos sobre los paises en desarrollo, incluyendo una critica respecto del supu-
esto “libre comercio” promovido por organismos como el FMI, se encuentra
en Edwards y Wajecman (2005: 236-240). En relacion al debate sobre los po-
sibles efectos de la globalizacion en América Latina y las hipotesis sobre la
convergencia “hacia arriba” o “hacia abajo”, véase Pries (2002: 9-10) y
Dombois y Pries (2000: 252-255).

Este dilema adopcion-adaptacion ha sido estudiado a nivel global en forma
mas amplia bajo el concepto de modelos productivos por un grupo de japo-
neses desde hace 20 afios (Abo, 1994, 2007).

. Una investigacion comparativa en América Latina muestra que existe una

gran diversidad de trayectorias. Véase al respecto Dombois y Pries (2000:
247-260).

Véase al respecto, Kuzcinsky y Williamson. 2003. En torno a las reformas
laborales realizadas en la region, véase Luz Vega (2005), Cook (2007) y
Anner (2008).

La critica a la metodologia utilizada hasta 2010 por el Banco Mundial (WB,
por sus siglas en inglés) en su informe “Doing Business”, se refiere a proble-
mas metodoldgicos — conceptuales y de medicion — asi como a las débiles
conclusiones y ala falta de evidencia empirica de los estudios que dan funda-
mento a la metodologia utilizada para la construccion de dichos indices. Por
tal motivo, se advierten los riesgos de formular politicas con base en estos in-
dicadores. Véase Berg y Cazés (2007/2008: 10-13).

De acuerdo al indice de Competitividad Global 2009-2010 del Foro Econo-
mico Mundial, uno de los indicadores de los cuales México deriva su estan-
camiento en términos de la competitividad es el de la eficiencia de los merca-
dos laborales, en el cual se ubicaen el lugar 115 de 133 lugares posibles. Este
indicador considera, entre otros, el nivel de cooperacidn entre trabajo y capi-
tal, la rigidez en la contratacion y despido, y la flexibilidad en la determina-
cion salarial. http://www.weforum.org/pdf/GCR09/GCR20092010
fullreport.pdf

Véase al respecto el discurso del Secretario de la OCDE en la reunion con la
delegacion tripartita mexicana en el Boletin 100 de la Secretaria del Trabajo
y Prevision Social en junio de 2010, http://www.stps.gob.mx/sala
deprensa/boletines 2010/Junio/b100astps.htm

Por ejemplo, en Estados Unidos, la necesidad de restablecer la dignidad de
los trabajadores y conseguir un mejor balance en los resultados econdémicos
ha llevado a insistir en la importancia de revitalizar a las organizaciones co-
lectivas que representan a los trabajadores como una condicion para recons-
truir un “nuevo contrato social” para el siglo XXI (Kohan; Shulman, 2007:
3).



10.

11.

12.

13.

14

15.

16.

17.

18.

19.

20.

¢Es el sistema nacional de relaciones laborales mexicano... 149

. Un estudio sobre las distintas formas de representacion de los intereses de

los trabajadores en Alemania se encuentra en Hauser Ditz, Hertwig y Pries
(2006).

Enrelacion a la importancia de que se devuelva la palabra a los trabajadores
para corregir algunas de las consecuencias indeseables de los éxitos macroe-
condmicos, como la desigualdad de ingresos y el deterioro de los derechos
laborales, véase Erickson y Mitchell (2007).

Encuesta sobre practicas de empleo, innovacion y la cadena de valor global,
realizada con directivos de Recursos Humanos de 171 multinacionales a lo
largo de México. Proyecto COLEF-CONACYT 55108, “Firmas multinacio-
nales en México: un estudio sobre la estructura organizacional, la innova-
cion y las practicas de empleo”, 2008-2010. http://www.colef.mx/jorge
carrillo/multinacionales/

Enrelacion a las propuestas encaminadas a reformar la legislacion laboral en
México, véase Bensusan (2000, 2003).

Por ejemplo, el estudio de Freeman (2009: 38-39) revisa el debate teérico y
empirico en torno a las instituciones laborales y concluye que las regulacio-
nes laborales y los sindicatos no tienen el efecto negativo en el desarrollo
que el BM sostenia en la década de los noventa.

.El estudio de Freeman y Kleiner (1999) sobre los efectos de los sindicatos

encuentra que aunque hay algin impacto sobre las utilidades no lo hay sobre
la posibilidad de la sobrevivencia. Citado por Dinardo (2009).

Véase al respecto Berg y Cazés (2007/2008: 5 y sigs.) y Lee. Mc Cann y
Torm (2008: 467-473), donde se resumen los principales hallazgos en torno
al posible efecto de las regulaciones laborales en el desempefio econémico.

En torno a las posibles l6gicas que moldean la regulacion laboral frente a la
globalizacion (busqueda de paz laboral, competencia y seguridad de empleo
e ingresos), Edwards y Wajeman (2002) sostienen que estas éstas dependen
de “las estrategias de desarrollo economico, la intensidad de la globaliza-
cion, larespuesta del gobierno a las demandas de los trabajadores, las carac-
teristicas del mercado laboral y la fuerza de los sindicatos” (p. 251).

Por ejemplo, mientras en 1992 un establecimiento sindicalizado ofrecid un
incremento de 143% en los beneficios contractuales de los trabajadores cu-
biertos por el contrato colectivo respecto de un establecimiento no sindicali-
zado, en 1999 este efecto se redujo a solamente el 23%. Se encuentra que el
resultado es mas benéfico para los trabajadores cuando la tasa de sindicaliza-
cion es alta en una rama industrial y no solamente a nivel de una empresa o
planta (Fairris, 2006: 18).

Un estudio reciente sobre el efecto de las CMNs en los salarios para paises
desarrollados es el de Tidjens y van Klaveren (2009).

Una excepcion al respecto, incluyendo experiencias en Brasil, México y Co-
lombia, es el estudio de Dombois y Pries (2000).

Otros estudios se refieren a la “ Macdonalizacion” de los empleos (Rit-
zer,1998)
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34.

Enrelacion a la practica generalizada de firmar contratos colectivos de pro-
teccion al empleador para eludir una auténtica sindicalizacion véase Bensu-
san (2007b: 30-45).

Este apartado ha sido elaborado con base en Bensusan (2006). En caso con-
trario, se cita la fuente.

En relacion a la expansion de los contratos colectivos de proteccion, véase
Bouzas (2009).

Véase al respecto la denuncia presentada por la Federacion Internacional de
Trabajadores de la Industria Metaltrgica (Caso 2694) ante la OIT por la vio-
lacion a la libertad sindical y la firma de contratos de proteccion al emplea-
dor en México, asi como la respuesta del Comité de Expertos en marzo de
2011, en http://www.democraciaylibertadsindical.org.mx/index.php?
option=com_content&view=article&id=116:0it-informe-del-comite-de-
libertad-sindical&catid=8:denuncia-de-caso&ltemid=13,

En relaciéon al modelo social europeo, véase (Marginson; Meardi, 2006:
106).

Estas estimaciones provienen de la Encuesta Nacional de Ingreso y Gasto de
los Hogares (ENIGH), INEGI.

Se define como corporaciéon multinacional aquella empresa que opera en dos
0 mas paises, con un minimo de empleo mundial de 500 personasy, al menos
en México, 100 empleados. Esta definicion contempla multinacionales ex-
tranjeras operando en México y multinacionales mexicanas operando en
México y en otro pais al menos.

.El cuestionario puede consultarse en http://www.colef.mx/jorgecarrillo/

multinacionales/encuesta/encuesta.asp

Ver el Apéndice Metodologico.

Serefiere al nimero de pregunta en el cuestionario aplicado a las Corporaci-
ones Multinacionales en México.

.Enrelacion a la tendencia a la descentralizacion de la negociacidn colectiva

en la UE, véase el documento de la European Foundation for the Improve-
ment of Living and Working Conditions, 2010.

Es el caso del andlisis de la ENESTYC, donde Cardoso y Gindin, 2009 (Ta-
bla 12), encuentran que son pocos los contratos colectivos que se ocupan de
los cambios en la organizacion en el trabajo (25%), el uso de personal sub-
contratado (18,78%) o la introduccidén de nuevas tecnologias (18,42%).
En relacion al sistema de relaciones industriales en Europa, véase el estudio
de la European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions, 2010. Sobre los consejos de trabajadores en la Unién Europea
(European Working Councils), véase Hertwig, Pries and Rampeltshamme
(2009).

Segun una encuesta realizada por AM CHAN México, el 27 % de las empre-
sas estaria reconsiderando sus inversiones debido al costo en materia de se-
guridad que algunas fuentes estiman que oscila entre el 2% y el 10% de los
costos totales de las empresas. http://www.cnnexpansion.com/manufactu-
ra/2011/06/10/el-costo-de-la-inseguridad. Otros sondeos entre empresarios
encuentran que casi la mitad de los factores que pueden inhibir las inversio-
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nes en el pais se relacionan con la inseguridad, siendo este porcentaje de no
mas del 20% tres aflos atras. Analistas econdmicos encuestados por el Banco
de México consideran que la inseguridad es el principal de cinco factores
que pueden inhibir la inversion. http://www.entorno.org.mx/detalle.
php?Id_Articulo=229. Sin embargo, el gobierno de México rechaza que
haya relacion alguna entre los problemas de seguridad y la inversion extran-
jera. http://www.excelsior.com.mx/index.php?m=nota&id nota=708967

35.La paz laboral que perciben las CMNs se corrobora con el bajo nimero de
huelgas y su tendencia a la baja en México desde 1990, Cardoso y Gindin
(2009), Grafica 4.
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APENDICE METODOLOGICO

Determinacion del tamaiio de muestra

El tamafio de muestra se determind a partir del universo de selec-
cion, que son las 947 Empresas Multinacionales/empresas multinacio-
nales que cumplen con las caracteristicas y criterios de seleccion esta-
blecidos. Para fines de estimacion, se determin6 que la proporcion “p”
de unavariable en toda empresa no difiera por mas de una precision del 7
por ciento. Una vez fijada la precision, se selecciond un nivel de confian-
za del 95 por ciento; esto es la probabilidad de que el parametro y el esti-
mador difieran por menos que la precision deseada, bajo la siguiente for-

mula:
_ _
BEVE 2
ETy

donde: n = Tamafio de muestra; N = Tamafo de la poblacion;
Z2(1-a/2) = Nivel de confianza; p = Variabilidad positiva;

q = Variabilidad negativa; e= Precision o error; f = Factor de cor-
reccion por error y no respuesta

Derivado de la aplicacion de esta formula, se estimé un tamafio de
muestra 6ptimo de 171 empresas. Una vez calculado el tamafio de mues-
tra, se aplico una ecuacion que permitid establecer una distribucién pon-
derada por representatividad, para este caso el pais de origen, el sector
econdmico de actividad, la region donde se localiza la casa matriz en
México y el tamafio de empleo. Asi, el tamafio de muestra para cada uno
de los giros propuestos estuvo en funcion del marco muestral de referen-
cia establecido.

Seleccion de empresas incluidas en la muestra y trabajo de campo

Con la finalidad de respetar la precision y confianza establecidas,
se listaron del marco muestral las empresas de manera aleatoria, siguien-
do la clasificacidon propuesta. Una vez capacitados los entrevistadores,
se les pidio que siguieran el orden de dicha lista; si después de una segun-
davisita a alguna de las empresas seleccionadas no se encontraba la per-
sona que pudiera contestar el cuestionario o la persona encargada se ne-
gaba a responderlo, se sustituia la empresa seleccionada por la empresa
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inmediatamente siguiente en el listado, hasta completar el total de la mu-
estra establecida.

En el levantamiento de la informacion surgieron serios problemas
para conseguir las entrevistas, la gran mayoria de las empresas argumen-
taba que no deseaban participar en el estudio por distintos motivos. El
principal fue la severa recesion econémica. En segundo lugar, la intensa
violencia que se registraba en México. Muchas empresas establecieron
la politica de no dar ningun tipo de informacion ni aceptar visitas. Adi-
cionalmente, la contingencia de salud por la epidemia del virus AHIN1
coadyuvo a tener muchos rechazos. Aunque se logro levantar la informa-
cion de las 171 MNCs que conformaban el total de la muestra, no se lo-
graron las cuotas como se establecieron, ejemplo de esto es que ninguna
de las 16 empresas multinacionales registradas en el sector primario qui-
so participar en el estudio, negandose a responder el cuestionario. Deri-
vado de lo anterior, se procedi6 a calcular el siguiente factor de expan-
sion o ponderador.

Dado el problema que genera la no respuesta en la estimacion de
las diferentes variables de interés, se procede al calculo del factor de ex-
pansion de cada una de las empresas entrevistadas y se afecta por la si-
guiente expresion:

_ Empresas efectivas

" Empresas logradas

El factor de expansion basico para cada empresa seleccionada esta
determinado por un disefio de la muestra, este factor es calculado al mul-
tiplicar el inverso de las probabilidades de seleccion de cada etapa de se-
leccion y esta dado por la siguiente expresion.

I 1 1 1

th.k = X—X=— X—

Lo fo f
Donde: Fhijk = Factor de expansion basico para la empresa de la
h-iesimo origen, de la i-esima region, del j-esimo sector y k-esimo tama-
no de empleo; th = fraccion de muestreo para empresa del h-iesimo ori-
gen; fi = fraccidon de muestreo para empresa de la i-esima regién; fj =
fraccion de muestreo para empresa del j-esimo sector; fk = fraccion de

muestreo para empresa del k-esimo tamano de empleo.
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RESUMEN

En este trabajo se analizan las practicas de empleo y las relaciones
laborales de las corporaciones multinacionales establecidas en México
con base en una encuesta desarrollada para este tipo de empresas. Se
identifican los determinantes de la existencia de sindicatos y otras for-
mas de organizacion de los trabajadores, encontrandose que el pais de
origen de las multinacionales no es relevante, sino que estas empresas
adaptan sus operaciones a las practicas comunes en México. También se
examina la percepcion de los gerentes de empresa entrevistados sobre
los principales rasgos del sistema de relaciones laborales, especialmente
los vinculados a la representacion y la negociacion colectiva. Conclui-
mos que el sistema de relaciones laborales es aprovechado por las CMNs
para lograr los margenes de flexibilidad necesarios para responder a las
presiones competitivas, aunque lo hagan por vias diferentes a las utiliza-
das en los paises de origen.

Palabras clave: Representacion, Sindicatos, Competitividad,
Relaciones Laborales, Empresas Multinacionales.

ABSTRACT

Employment practices and labor relations in multinational
corporations in Mexico are analyzed with a survey applied to these
companies. We identified the determinants of the existence of unions
and other forms of workers organization. It is found that the country of
origin of the multinationals is not relevant because these companies
adapt their operations to the national practices common in Mexico. Also,
we examine the perception of the interviewed managers about the main
characteristics of the Mexican system of labor relations, especially those
related to workers representation and collective negotiation. We
concluded that MNCs take advantage of the Mexican system of labor
relations to obtain the flexibility necessary to counteract competitive
pressures, although their labor relations and their management differ
from those in their country of origin.

Keywords: Representation, Trade Unions, Competitiveness,
Labor Relations, Multinational Companies.





