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PRESENTACION

Héctor Barba Garcia

En las siguientes pdginas, el lector encontrard una crénica del desarrollo de un
importante organismo gremial mexicano en su camino hacia la independencia
sindical y la vida democrdtica durante la segunda mitad del siglo XX.

Asi, esta Breve historia registra las causas y secuelas de los principales aconte-
cimientos que han marcado la vida del Sindicato Independiente de Trabajadores de
la Industria Automotriz, Similares y Conexos, Volkswagen de México, integrado
por los trabajadores de la planta armadora de vehiculos automotores Volkswagen
en el estado de Puebla.

Esta organizacién, como lo ha registrado la doctora Yolanda Montiel en su
investigacidn, acusa singular desarrollo desde su nacimiento corporativo en la
Confederacion de Trabajadores de México (CTM), para luego caer bajo el control
paternalista e interesado, como “abogado central” del sindicato, del préspero in-
dustrial de la construccién Juan Ortega Arenas, dirigente de la ya extinta Unidad
Obrera Independiente (UOI). Una vez liberado de la férula del poderoso abogado,
el sindicato pudo iniciar una existencia independiente pero de limitado compor-
tamiento democrdtico y aislado del resto del movimiento obrero progresista. En
nuestros dfas ha perfeccionado su perfil democrdtico y se ha incorporado con fuer-
za al movimiento obrero independiente contrario al control corporativo del gobier-
no, que aglutina al sector de trabajadores practicantes de la democracia sindical
mds numeroso del pafs, la Unién Nacional de Trabajadores, organizacion a la que
otorgo asesoria legal.

Esta investigacion ha sido preparada por una especialista en el tema: la doctora
en antropologia Yolanda Montiel Herndndez, investigadora del Centro de Investi-
gaciones y Estudios Superiores en Antropologia Social, quien se ha destacado por
sus numerosos trabajos de campo sobre las condiciones de vida y trabajo de los
laborantes en la industria automotriz en México.

Debido a la cercania que he tenido con este movimiento sindical, en esta pre-
sentacion me permito incluir testimonios personales sobre algunos de los hechos
torales de la historia del sindicato, que espero contribuyan a enriquecer la valiosa
investigacidn de la autora.

A principios de los afios setenta, cuando era integrante del Comité Ejecuti-
vo Nacional del Sindicato de Trabajadores Electricistas de la Republica Mexi-



8 YOLANDA MONTIEL H.

cana (STERM), que encabezd Rafael Galvdn, tuve noticia de que el Sindicato de
Volkswagen habia logrado liberarse del dominio de la CTM y se habia afiliado a
la UOI, que entonces tenfa un funcionamiento promisorio. Las fuerzas sindicales
democrdticas de la época celebramos con beneplécito aquella liberacidn.

Al inicio de la siguiente década, poco después de la disolucién de la Tendencia
Democrdtica de los Electricistas, en cuya direccién nacional participé, a través
de Raiil Bldzquez, quien fuera dirigente de los electricistas poblanos de esta co-
rriente democrdtica, me puse en contacto con los legitimos dirigentes del Sindicato
de Volkswagen, Alfredo Herndndez Loaiza y Joel Martinez. Estos lideres mante-
nian ya un franco enfrentamiento con Juan Ortega Arenas, quien habia convertido
a la UOI en su negocio particular y que, como lo relata Yolanda Montiel, ponia y
quitaba a su antojo las direcciones de los sindicatos afiliados, negociaba con las
empresas a espaldas de los trabajadores y acrecentaba su jugoso negocio con la
exclusividad otorgada por el Instituto del Fondo Nacional de la Vivienda para los
Trabajadores (Infonavit) para la construccion de unidades habitacionales, a lo que
sumaba la construccion de sus edificios sindicales y el control de sus cooperati-
vas de consumo. Entonces, vinculado ya al sindicato, me tocé estar cerca de ese
proceso en el que, tras aquella huelga constitucional, los trabajadores triunfaron y
as{ se logrd la independencia del sindicato, en una primera etapa no exenta de los
problemas propios de su desarrollo.

La década de los ochenta en México se caracteriz6 por una inflacién incontro-
lada, al grado que en las revisiones salariales se llegaba a demandar aumentos de
mds de 140 puntos porcentuales. Durante la revision de 1985, ciertamente renun-
cié a la asesorfa del sindicato ante el nuevo Comité Ejecutivo, pero esta decision
no obedecid a problemas de “comunicacién” —como erréneamente le fue informa-
do a la autora de esta investigacion—, sino a desacuerdos con la conducta de los
miembros de aquel Comité y de su Comision Revisora, quienes a pesar de tener ya
una propuesta porcentual en las pldticas que se celebraban en la Secretaria del Tra-
bajo, dos dfas antes del vencimiento abandonaron las negociaciones y firmaron la
revision en privado —como acostumbraba hacer Ortega Arenas—, con un porcentaje
inferior en dos puntos al de la oferta que ya tenian. Después vinieron turbulencias
obrero-patronales e intrasindicales. Un conflicto de orden econdmico, una prolon-
gada huelga, enfrentamientos violentos entre los trabajadores, defenestracion de
dirigentes y, en 1989, nuevas elecciones en las que resultd electo como secretario
general Salvador Cano Doumier, con quien reanudé la asesoria al sindicato, que
conservo hasta la fecha.

En la revisién de 1992, la Comisién Revisora, como era usual entonces, apo-
yada por la mayoria de los delegados seccionales (aquellos que Ortega Arenas
usaba para neutralizar a los comités ejecutivos), acepto la firma de un marco-com-
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promiso consistente en la implementacion progresiva y regulada de modo bilate-
ral, de grupos de trabajo en la produccion, asi como de un sistema de “desarrollo
de salarios” que se aplicarfa en ascensos a los trabajadores por su desempefio —y
sin que ello implicara cobertura de vacante—, consistente en pasar de su nivel a uno
intermedio entre éste y el superior siguiente.

Un grupo sindical que habia sido derrotado en las elecciones promovi6 el paro
de labores e impidi6 por la fuerza el ingreso a la planta laboral de quienes no acom-
pafiaban su movimiento de oposicion. Se llegé a sefialar que el gobierno municipal
y otras fuerzas politicas locales patrocinaban a los opositores. Ante la paralizacién
total, que se prolongé durante varios dias, la empresa promovi6 la terminacion del
contrato colectivo de trabajo y de las relaciones individuales de trabajo de fodos los
trabajadores, incluida, por supuesto, la mayoria de los que a esas alturas del conflicto
ya habfan decidido retornar a las labores. Asumi la defensa juridica del sindicato
ante la descomunal demanda de la empresa y tras una prolongada audiencia en la
Junta de Conciliacion y Arbitraje —que durd de las 11 de la mafiana de un dia a las
cinco de la mafiana del dfa siguiente—, ésta, sin dar lugar a procedimiento alguno y
no obstante la gran cantidad de pruebas que ofrecid el sindicato en su defensa, dicté
laudo condenatorio de terminacién del contrato colectivo y de terminacion de las
relaciones individuales de trabajo de todos los trabajadores.

Durante esta crucial etapa se organizaron diversas movilizaciones y asambleas
de los dos grupos en los que se habia dividido el sindicato. El grupo que deseaba
reanudar labores solicité el auxilio de la Federacion de Sindicatos de Empresas
de Bienes y Servicios (Fesebs) y consigui6 que ésta, con los telefonistas al frente,
interviniera ante las autoridades laborales en busca de una salida negociada. Lue-
go de intensas pldticas, que se realizaron a lo largo de siete dias con todo y sus
noches, se pudo reinstalar a la gran mayoria de los trabajadores, se indemnizé a
aquellos a cuya reinstalacion se negé categdricamente la empresa, y se firmé un
nuevo contrato colectivo en el que se respetaron la antigtiedad de los trabajadores,
sus salarios y las prestaciones econdmicas del contrato terminado. Sin embargo,
se introdujo el sistema de grupos de trabajo sin la regulacion bilateral, controlado
de modo unilateral por la empresa.

Aun cuando el sistema que opera en la actualidad le fue impuesto al sindicato
en aquella negociacion, lo cierto es que el “desarrollo de salarios” ha permitido
—primero al grueso de los trabajadores y ahora a los de la nueva generacién— lo-
grar incrementos salariales de mds de 4% cada nueve meses, adicionales a los
aumentos anuales por revision salarial, lo que determina que las percepciones de
estos trabajadores sean comparativamente las mayores de la industria automotriz
en México.
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Tras el conflicto se abri una etapa de relativa estabilidad sindical, pero con
variaciones productivas que si bien provocaron dificultades en la relacién obrero-
patronal, han podido salvarse sin mayores confrontaciones.

A partir del afio 2000, la direccion sindical encabezada por José Luis Rodriguez
Salazar ha enfrentado complicados conflictos productivos que han podido resol-
verse creativamente y sin enfrentamientos criticos. En la bisqueda de una mayor
consolidacidn democrdtica del sindicato, su direccién emprendié un significativo
salto cualitativo al modificar las reglas internas de decision sindical en las revisiones
contractuales y salariales. Gracias a ello, ahora se consulta directamente a los traba-
jadores antes de aceptar las propuestas finales o estallar 1a huelga, y en las revisiones
recientes, la consulta se ha hecho mediante la votacion directa y secreta de todos y
cada uno de los trabajadores.

A través del voto libre, directo y secreto en las elecciones sindicales, estableci-
do estatutariamente y ahora extendido en la prdctica a las consultas fundamentales
en la vida sindical, con las frecuentes asambleas divisionales y departamentales de
su Consejo y su Congreso sindical, asi como con los diversos rangos estatutarios y
contractuales de representacion y funcionamiento, el sindicato sostiene su funcio-
nalidad democrdtica, no sélo en el rubro electoral sino también en el participativo.
Estos drganos de representacion y funcionamiento son: Comité Ejecutivo General
(15 secretarios), comisiones de Vigilancia y de Honor y Justicia y demds comi-
sionados permanentes (24), secretarios divisionales (11) de las ocho divisiones
sindicales, todos ellos a tiempo completo, y delegados auxiliares divisionales (32)
a tiempo parcial, que se desempefian en las diversas dreas de trabajo en las que se
dividen la produccion y los servicios en la planta armadora.

Asi, desde mi punto de vista no se trata de un sistema democritico sindical que
se pueda considerar “acotado”, como lo caracteriza la investigadora —opinién que
respeto pero que no comparto—, sino que constituye una verdadera estructura social
que se distingue por el ejercicio democratico que permite que los cerca de 11 mil
trabajadores que laboran en la unidad industrial mds grande del pais estén represen-
tados en lo interno y en lo externo, en condiciones adecuadas, pero desde luego per-
fectibles. Condiciones que ya distinguen al Sindicato Independiente de Volkswagen
de México como el mejor organizado y con un contrato colectivo que garantiza los
salarios y prestaciones mds elevados en su ramo en todo el pafs.

México, noviembre de 2007
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Los inicios de un sindicato corporativo:
la afiliacién a la ¢ctm (1964-1972)

a historia del Sindicato Independiente de Trabajadores de Volkswagen de

Meéxico se remonta a los afios sesenta, con la instalacion en Puebla de la em-
presa Volkswagen de México, en momentos en que su casa matriz estaba en la fase
de “expansion al extranjero” (Jiirgens, s/f).

La fébrica poblana integrd las diferentes fases de produccion del automévil: fun-
dicion, motores enfriados por aire, estampado, carrocerias, pintura y montaje final
para producir el modelo Sedén.

Volkswagen (VW) tenia presencia en México desde los aflos cincuenta y al
final de esa década la empresa Volkswagen Interamericana, propiedad del sefior
Ernesto Krause, recibid la orden de construir los primeros talleres de reparacion y
venta de vehiculos —que instal6 en Rio Consulado- y realizé la difusion del Sedédn
en México, Centroamérica y el Caribe (Wieland, Soltweder, Diederichsen, citados
en Volkswagen de México, 1988, p. 105).

En 1962 se fundé la Planta Promotora Mexicana de Automéviles, S.A. (Promexa)
en Xalostoc, Estado de México, con el montaje del Seddn sobre la base de juegos
de piezas, lo que se conoce como CKD (del inglés completely knocked down), bajo
la responsabilidad de VW Mexicana. Contd con una planta laboral de alrededor de
2 100 personas, entre obreros y empleados, y lleg a tener una produccion de 75

unidades al dia (El Universal, 18 de mayo de 1966).
| i Los obreros se integraron a la Unién Sindical de Tra-
= d bajadores de la Industria Metalirgica, Similares y Conexos
QUi sE eansTRvELARIES  de] Estado de México, que era parte de la Confederacion
@ PLANTA @ General de Trabajadores (CGT) y participaba en la Confede-
racién de Trabajadores de México (CTM). En 1964, los tra-
bajadores de Promexa constituyeron el Sindicato de Traba-
jadores de la Industria Metaltirgica, Mecdnica de Precision,
Similares y Conexos de la Reptiblica Mexicana, también de
la cGT. En 1966, Promexa se transformé en Volkswagen de
México y se trasladé de Xalostoc a Puebla. En esta entidad,
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la planta incorpord a trabajadores que participaron en la construccién de la misma, a
los que se sumaron obreros provenientes de Xalostoc.

En Puebla se establecié un sindicato de empresa afiliado a la CTM, por medio
de la Federacién de Trabajadores de Puebla (FTP), que dirigfa Blas Chumacero.
La formacidn de este sindicato fue acordada entre la CGT, la CTM y la empresa, y
su primer contrato colectivo se derivé de una propuesta que la gerencia de la casa
matriz le present6 al dirigente de la CTM, Fidel Veldzquez, durante una visita que
éste realizd a la planta de Alemania, previa a la apertura de la filial mexicana. En
esos afos, la presencia de la CTM en Puebla era débil, pues por lo general los sin-
dicatos locales se afiliaban a la Confederacién Regional Obrera Mexicana (CROM),
la Federacion Revolucionaria de Obreros y Campesinos (FROC) y la Confederacion
Revolucionaria de Obreros y Campesinos (CROC). Sin embargo, la situacién cam-
bié durante los afios sesenta debido a la descentralizacion industrial que ocurrié
en ese decenio en Puebla y a la intervencion del presidente Gustavo Diaz Ordaz
(poblano, quien personalmente decidid la ubicacidn de la planta de VW en su tie-
rra natal), con lo que la CTM se fortalecid en dicha entidad, pues los sindicatos de
las nuevas plantas se incorporaron a esta central.

Al grupo inicial de trabajadores en Puebla se sumaron, en 1967, 300 trabaja-
dores calificados, cuya contratacion se hizo en el local de la CTM poblana. Estos
trabajadores de nuevo ingreso recibieron capacitacion para las dreas de prensa,
soldadura y linea final. Se incorporaron a la nave 1 y a la nueva nave 2, en donde
la banda estaba mecanizada, a diferencia de lo que ocurria en Xalostoc, donde era
manual. Pero, como relaté un obrero especializado que trabajaba en la empresa
desde aquellos tiempos, “la primera vez que se echd a andar, al final no pasé la
unidad, por un defecto en la altura de las viguetas del techo; se tardaron 15 dias
para corregir ese problema” (Montiel, 1991). En octubre sali6 el primer Seddn, y
ya regulada la produccion, se empezaron a construir 80 unidades diarias.

La planta en Puebla ocupd a 2 834 obreros, con una jornada semanal de 48 horas
en dos turnos al dfa (Contrato Colectivo de Trabajo de 1968, cldusula 31). En pro-
medio, el salario era de 36 pesos diarios; los trabajadores provenientes de la planta
del Estado de México recibian 48 pesos, mds ocho pesos por parte de la CTM, para
sumar 56 pesos, con el fin de igualar el sueldo que percibian alld.

Ademds de la representacion de Blas Chumacero, el Sindicato de Trabajadores
de la Industria Automotriz, Similares y Conexos de Volkswagen de México tenfa un
comité ejecutivo en la fbrica, que habia sido nombrado por los dirigentes de la CTM
y estaba encabezado por Melquiades Trejo Herndndez, quien no era obrero, pues
en aquel momento ocupaba el cargo de diputado local en Puebla, postulado por el
Partido Revolucionario Institucional (PRI). El secretario de Trabajo y Conflictos era
el mecdnico de prensas Cristobal Ledn (obrero profesional); en la Secretaria de Or-
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ganizacion y Estadistica estaba el operador de montacargas Everado Durdn (obrero
especializado), en tanto que el secretario de Prevision Social era el obrero general
Manuel Judrez (obrero especializado). Por acuerdo con la empresa, el secretario
de Trabajo disponia de tiempo para separarse de la linea de produccién y cubrir
sus actividades sindicales, mientras los otros funcionarios de la agrupacion gremial
solamente podian recibir reportes sobre los problemas. El trato con la gerencia lo
realizaban los representantes de la CTM estatal y el secretario de Trabajo.

Los trabajadores pagaban 2% de cuota sindical y la empresa les descontaba
ocho pesos por pasaje a la semana, que entregaba a la direccidn sindical.

Durante la organizacién del sindicato, algunos delegados departamentales fue-
ron nombrados después de que la empresa comunicé a los obreros a qué departa-
mento pertenecian, segin explicé un trabajador:'

... en aquella ocasién la CTM nos dijo: pénganse de acuerdo y vamos a nombrar un
representante del departamento para que los problemas se solucionen con él. Yo fui dele-
gado del departamento de vestidura por la mayorfa, en la votacién directa que hicimos.

Los delegados departamentales no tenfan tiempo fuera de produccion, por lo
que su actividad era muy limitada y solamente recibfan aviso de los problemas. La
CTM los citaba los fines de semana para impartirles capacitacion. Otro ex delegado
de entonces recuerda el contenido de los seminarios:

Explicaban como tratar a los trabajadores, cémo hablarle a la empresa (es decir, a los
supervisores que nos daban las drdenes de trabajo y castigaban; con los alemanes,
nosotros no tratdbamos, ellos s6lo hablan con los supervisores), al “estilo CTM”, es
decir, que no se le pusiera uno pesado a la empresa, que no se le dijera nada, que no se
le contradijera. Todo era sobre problemas en los departamentos.

Habia otro seminario los domingos, ése era con los representantes de todas las fabricas
de la cTM y llegaba Blas Chumacero con un sefior Cardel. En VW, entre todos los dele-
gados nombrdbamos a uno que tenfa que ir en representacion del secretario de Trabajo,
pues eran los que iban por lo general al seminario; ah{ pasaban lista por fabrica, se toma-
ban apuntes, se debatian problemas de cada fabrica y se decian solidaridad en problemas
de huelga. Ahf aprendi muchas cosas yo, inclusive nos daban la Constitucién, como en
la escuela, nos daban libros de sindicalismo, todos de la CTM. Pero algunos de los pro-
blemas nuestros no los tomaban en el debate; por ejemplo, cuando vimos el articulo 123,

! Los testimonios de diversos trabajadores y funcionarios sindicales que se incluyen a lo largo de
este texto provienen de entrevistas realizadas en diferentes momentos y que aparecen en los diversos
textos de la bibliografia anotada al final de este trabajo.
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ah{ decfa que la empresa se obligaba a pagar o proporcionar el transporte a la fibricay a
nosotros nos lo cobraban, y [ah{] decfan que ése era otro problema, no fbamos a discutir
problemas especiales, “del momento”, habia que ver en lo general.

Las asambleas generales se realizaban en el interior de la planta:

Avisaban para que estuviéramos todos cambiados, bien rasurados, y que las dreas de
trabajo estuvieran limpias.

De la vida gremial en esa etapa, destaca la actividad de los representantes sin-
dicales en la aplicacion directa de la disciplina fabril hacia los obreros, con un se-
guimiento estricto de los lineamientos de la gerencia y frecuentemente con mayor
rigidez a la ejercida por los empleados de confianza. Al ampliarse la produccion y la
fuerza de trabajo, esta situacion se reflejé en una mayor complejidad de la actividad
productiva y en el aumento de problemas laborales que la gestién sindical no resol-
via, lo que motivé la reflexién de obreros y delegados. Esto permitié que a pesar del
estricto control y de acciones como el despido de tres delegados que se quejaron en
una asamblea, los trabajadores exigieran la solucion a los problemas de trabajo, asi
como elecciones de Comité Ejecutivo. De esta manera, lograron acordar con los di-
rigentes de la CTM la convocatoria para los comicios (el Comité ya llevaba seis afios,
ya que los dirigentes poblanos de la CTM expresaban que “los obreros eran puros
muchachos que no tenian experiencia”, como sefial6 quien fuera secretario de Actas
en 1972). En 1971 se convocd a elecciones y se organizé una comision electoral.
Cada planilla tendrfa nueve carteras y comisiones, con un total de 33 cargos. A la
contienda se presentaron tres planillas:

1. Circulo Amarillo. Auspiciada por la CTM, planteaba la reeleccion del Comité
Ejecutivo en el cargo.

2. Circulo Rosa. Apoyada por la empresa, postulaba como secretario general a
Filiberto Pérez, integrante del consejo administrativo de la empresa.

3. Circulo Blanco. Era independiente tanto de la empresa como de la CTM. Fue
resultado de la fusién de dos grupos de trabajadores encabezados por Diego
Ortiz Balderas y Austreberto Espinosa, y varios de sus integrantes eran dele-
gados. Se asesoraron con el licenciado Juan Ortega Arenas, coordinador de la
Unidad Obrera Independiente (UOTI).

Las dos primeras planillas contaron con todas las facilidades. Las elecciones
se realizaron en las oficinas de la CTM y fueron vigiladas por representantes de las
planillas, que constataron su limpieza. Se emitieron 1 300 votos para la tercera,
600 para la primera y 400 para la segunda. El resultado no era el esperado: la CT™M
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(Circulo Amarillo) se unié con la planilla rosa, pero ni asi logré ganar, de modo que
tuvo que suspender el festejo que habia preparado. El nuevo Comité estuvo integra-
do por trabajadores con cinco afios de antigliedad (los de la CTM tenian seis afios).

=]

El logro de la independencia sindical:
la separacion de la ¢ctm y afiliacion a la vol

1 nuevo Comité Ejecutivo, asesorado por la UOIL, llevo a cabo una auditoria

a la gestion anterior y comprob6 un desfalco por un millén de pesos. Para
denunciar este hecho y tomar las medidas conducentes, se convocé a una asam-
blea general el 15 de abril de 1972, en la que fue necesario sortear acciones de
sabotaje por parte de personas incondicionales de la CTM. Ahi, luego de que se
diera a conocer la auditoria, los trabajadores acordaron separarse de la FTP y de
la cT™ debido a los fraudes y desfalcos comprobados y a los problemas que éstos
les causaban. Asimismo, presentaron a Juan Ortega Arenas como su nuevo asesor
juridico y cambiaron el nombre del sindicato por el de Sindicato Independiente
de Trabajadores de la Industria Automotriz, Similares y Conexos, Volkswagen de
México (SITIAVW). Estas medidas fueron acompafiadas de una reduccién de 50%
en la cuota sindical. En forma paralela, acordaron consignar a los responsables
del fraude y realizar la negociacién del contrato colectivo de trabajo en forma
que “evidenciara las ventajas de la independencia sindical”.? Otros objetivos se

2 En ese tiempo el sindicalismo independiente se decanté en diversas vertientes organizativas,
como: la UOI, el Movimiento de Accién Popular (MAP), el Frente Auténtico del Trabajo (FAT), la Liga
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referfan a obtener salarios y prestaciones que estuvie-
ran a la altura del promedio de los que se otorgaban en
la rama automotriz en el pafs, y lograr respaldo soli-
dario en caso de tener que llegar a huelga (desplegado
sindical publicado en la prensa local de Puebla, 17 de
abril, 1972; ver Montiel, 1991, anexo 2). Todas estas
demandas y propuestas contrastaron con la pasividad
observada en el lapso durante el cual el sindicato habia
estado afiliado a la CTM.

En la asamblea estuvieron presentes miembros del
Sindicato de Trabajadores Electricistas de la Republi-
ca Mexicana (STERM) y representantes sindicales de
los trabajadores de diversas industrias dentro y fuera del ramo automotor, como
DINA, Goodrich Euzkadi, Aceros Esmaltados, Singer Mexicana, Binks de Méxi-
co, Permatic de México, Siderurgia de Guadalajara, Goodyear Oxo, B. Wilcot de
México, Procesos Metdlicos, Termos de México, asi como mineros y ferrocarrile-
ros, que también expresaron su solidaridad.

A raiz de este cambio, los problemas del trabajo fueron abordados de manera
directa por los representantes sindicales, pero las soluciones fueron lentas. Los de-
legados departamentales se convirtieron en delegados seccionales porque las dreas
de trabajo se reorganizaron en 15 secciones, cada una con tres representantes sin-
dicales, con una hora diaria de tiempo liberado para su actividad. El Comité Eje-
cutivo se integrd por trabajadores de VW, que obtuvieron tiempo completo para su
actividad sindical. Ademds, se acordd con la empresa que estarfan fisicamente en
la planta. Se decidi6 crear una comision para la revision del contrato colectivo de
trabajo, que debia nombrarse en asamblea general por votacién directa.

En cuanto a las demandas obreras, se logré una mejoria en los salarios y pres-
taciones. Se tramitd un préstamo por medio del Instituto del Fondo Nacional de la
Vivienda para los Trabajadores (Infonavit) y se inici6 la edificacién de una unidad
habitacional para los trabajadores. También se destinaron recursos para la cons-
truccion de las oficinas sindicales y de una tienda para los agremiados.

La recién fundada UOI mantuvo al asesor legal de manera constante en el sin-
dicato; fue €l quién concentr6 las decisiones y dio atencion especial al secretario
general y a algunos delegados seccionales que posteriormente ejercieron puestos
de direccion.

de Soldadores (Sol), Linea Proletaria (LP), la Coordinadora Nacional de Trabajadores de la Educa-
cién (CNTE). Esto nos habla de un proceso reorganizativo amplio que no llegé a redefinir unitaria-
mente a la organizacidn sindical a escala nacional, pero a la vez sefiala el crecimiento del nimero de
trabajadores que pugnaban por mayor democracia y autonomia.
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Aquella fue una etapa de intensa actividad, con modificaciones importantes, aun
cuando permanecieron algunos problemas y vicios, cuyo origen se remontaba al
periodo de pertenencia a la CTM, como la utilizacion velada de la cldusula de exclu-
sién a manera de arma de represion politica. Una nueva modalidad fue el despido
de las planillas perdedoras en elecciones sindicales y la “liquidacién voluntaria” de
los integrantes del Comité Ejecutivo que dejaban el cargo. Al mismo tiempo hubo
un avance fundamental en el campo organizativo: el cambio de la direccion sindical
por medio de elecciones representativas y libres. Otros logros fueron la realizacion
de asambleas generales periddicas y la posibilidad de que los trabajadores tuvieran
voz y voto en todos los niveles del sindicato.

Los trabajadores de VW en esta etapa de lucha lograron avanzar en su desem-
pefio politico con sustento en sus acciones ante los problemas econdmicos y de
trabajo que habian carecido del apoyo de los dirigentes durante la etapa corpora-
tiva del sindicato. En dicha época, la oficialista CTM se habia ocupado de man-
tener en el sindicato a dirigentes que no eran obreros ni trabajaban en la fébrica,
cuya presencia era distante, combinada ocasionalmente con actos de ineficacia y
represion, por lo general realizados por la parte de la direccidn que si laboraba en
la planta automotriz.

En ese contexto, las acciones obreras se encaminaron a terminar con el cor-
porativismo y retomar en forma directa la vida de su organizacién. Con esa fina-
lidad, se desafiliaron de la CTM —central oficial-, se afiliaron de inmediato a la
UoI —central no oficial, de reciente creacion— y se constituyeron en un sindicato
independiente.

Al restablecerse la vida cotidiana de la fédbrica, el proceso reorganizativo se
limit6 estrictamente a la propia organizacién sindical y se dejaron de lado los
aspectos centrales de la problemdtica general de los trabajadores de todo el pafs.
Esto se debid a que tales aspectos habfan quedado cuestionados con las acciones
de esta lucha sindical porque implicaban alternativas a la forma hegemodnica de la
institucién sindical en México, signada por el charrismo y el corporativismo de
las centrales oficiales. Pese a tal limitacion, los trabajadores de VW en esta etapa
dieron un paso fundamental para una vida interna, con mayor representatividad y
respeto a sus derechos laborales.

Se retoma el objetivo original de independencia:
separacion de la vol en 1981

En 1980, el consorcio VW inici6 una estrategia llamada automatizacion flexible,
que entre sus propdsitos centrales buscaba colocar a la calidad como el pardmetro
de la productividad, junto con el incremento de la competencia interna y el autori-
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tarismo en el trato laboral. Esta tltima caracteristica se modificé en la casa matriz
—en Alemania— debido a las peculiaridades de su relacién laboral tradicional bajo
la codeterminacion y la accidn del sindicato en el marco de la Unién Europea, con
una regulacion centrada en acuerdos sociales con amplia participacion y mayor
equilibrio entre los actores.

Con base en esa politica interna, la planta de Puebla —que ocupé en los afios
setenta el primer lugar nacional por produccién y ventas— llevé a cabo cambios pun-
tuales en tecnologfa, abrid una nueva nave de motores enfriados por agua que serfan
sobre todo para exportacion, introdujo nuevos modelos a la produccién y dio pasos
para cambiar la organizacién del trabajo de acuerdo con los pardmetros japoneses en
boga en aquel momento. A estos cambios técnicos se sumaron modificaciones en la
politica de empleo, sefialadamente la division de los obreros en eventuales y de base,
a la par de nuevos lineamientos disciplinarios en el proceso productivo. En el rubro
administrativo se reorganizd el control de los flujos internos de material.

En su relacion laboral, la empresa refrendo la verticalidad, conservando algunos
espacios de negociacion con la participacion de los diferentes sujetos (como la se-
cuencia del trato interno o las juntas de alto nivel). En las negociaciones contractua-
les pugné porque se explicitaran formas separadas de trato a los problemas fabriles
y dejo a su libre albedrio la regulacién de movilidad, la velocidad de la cadena, y los
cambios técnicos en los equipos y en las actividades laborales. Asimismo, 1a amena-
za de retirarse del pafs fue una constante ante las acciones obreras.

Con el crecimiento de la empresa, se ampli6 el nimero de trabajadores y éstos
decidieron que su sindicato continuara afiliado a la UOI de 1972 a 1981. La rela-
cién laboral en este lapso siempre estuvo directamente en manos del coordinador
general de la central sindical, quien a la vez era el asesor juridico de cada uno de
los sindicatos que la integraban.

Durante este periodo, los delegados seccionales constituyeron un importante
grupo de apoyo al asesor juridico y al Comité Ejecutivo, al tiempo que fueron trans-
misores directos de los problemas de los trabajadores y, con frecuencia —y de manera
contradictoria—, un filtro para sus demandas ante la direccidn sindical. A pesar de la
complejidad y los problemas en su funcidn, configuraron una de las aportaciones
mds importantes a la participacion y representacion de los trabajadores.

En otros aspectos, el sindicato retom¢é la huelga como arma de lucha para
avanzar en el cumplimiento de sus demandas. Asi, de 1974 a 1978 los trabajado-
res realizaron cuatro movimientos de huelga, gracias a los cuales consiguieron
aumentos salariales mayores a los que obtenfan con la CTM y lograron rebasar los
“topes salariales” del gobierno. No obstante, otras demandas sobre las condiciones
de trabajo y los aumentos en la produccién no fueron atendidas por la direccién
sindical. Tampoco tuvieron respuesta las protestas ante la introduccion de traba-
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jo eventual y la consecuente pérdida de tres mil
bases de planta en 1977. Esto se explica en parte
por el funcionamiento vertical y autoritario de la
direccidn sindical, centralizado por el secretario
general y el asesor juridico, como se indicé an-
tes. En esta tonica, a los trabajadores solamente
se les comunicaban las decisiones puntuales a
que habfan llegado los dirigentes para que las
acataran, sin darles la posibilidad de discutir las
formas de llevarlas a cabo. De esta manera, el economicismo y el sectarismo en
el funcionamiento sindical se hicieron habituales. Al respecto, un obrero especia-
lizado opind:

Para mi, uno de los principales problemas de la etapa de la UOI fue definitivamente el
economicismo en el cual nos metid. El problema es muy significativo pues, con base en
él, el asesor nos metio la idea de que VW era una de las empresas mejor pagadas en el
estado, y con esto nos apartaba de las luchas sindicales, nos quitaba conciencia de clase,
pues con que nosotros gandramos o ganemos un buen sueldo pues no nos interesa lo que
gire alrededor, ;no? Incluso los movimientos de huelga que llevamos a cabo pues eran
movimientos sectarios totalmente, en los que nosotros los trabajadores cubriamos sim-
ple y sencillamente nuestras guardias cada tercer dia y no nos interesaba que alrededor
nuestro hubiera una serie de factores propicios para poder llevar adelante el movimiento,
sino que nosotros estdbamos en nuestras guardias esperando una asamblea y que en la
asamblea se nos informara qué era lo que se habia negociado con la empresa, cudles eran
los adelantos que se habian obtenido en la negociacién con la empresa. Si, nosotros alld
metidos nada mds, sin tener alguin tipo de participacién [...] A Ortega Arenas alguna vez
se le planted que se deberfa de salir a hacer labor. “; A qué?”, preguntd. “Pues a botear
en las calles, a hacer pegas, a hacer pintas”. Y €l dijo que no. De ahf{ viene la famosa
frase suya de que “somos obreros, no limosneros”, incluso una consigna coreada hasta
la saciedad en esa época.

Decfa: “nosotros no somos limosneros para andar pidiendo dinero en las calles, nosotros
somos trabajadores, tenemos dignidad y nos vamos a esperar hasta que la empresa venga
y negocie con nosotros, y hasta ahf, nosotros no tenemos por qué salir a la calle”. O sea,
el sectarismo en que también nos encerrd fue otro problema, pues nos hizo creer —bueno,
al menos a la gran mayorfa— que VW era el ombligo del movimiento obrero.

Luego nos fuimos dando cuenta que era un ombligo muerto, ahi nada mds, y no habfa
nada fuera de lo nuestro, ;no? No es que no hubiera nada, sino que no nos interesaba
nada de lo de afuera. Yo creo que es una tdctica de 1a UOL, tener dispersos a los sindicatos,
tener sectorizados a los sindicatos. Incluso cuando hay un movimiento en Nissan, en
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DINA, que también pertenecen a la UOI, nadie se solidariza en determinado momento,
incluso ni los mismos sindicatos de la UOI, sacan en determinado momento un desple-
gado solidarizdndose con el movimiento. En VW, por ejemplo, en 1976, en 1977, nunca
hubo eso, sino que VW se rascara con sus propias ufias, porque somos suficientemente
fuertes para derrotar a la empresa, o sea, no necesitamos dar a conocer nada.

Alassituacion precedente en la gestion sindical se sumd el hecho de que el asesor
juridico tenia el control de pricticamente todas las prestaciones que conseguia el
sindicato: la tienda sindical la dirigfa su hijo, quien era también duefio de la cons-
tructora J.K., que tenia el contrato para la construccion de la unidad habitacional con
el Infonavit; por su parte, en la unidad deportiva trabajaba su sobrino.

Estos problemas y lineamientos de accién sindical fueron denunciados y cues-
tionados por grupos de obreros organizados con diferentes tendencias politicas, en
general proclives hacia la izquierda. Al acercarse los afios ochenta, los escritos de
estos grupos empezaron a convergir sobre objetivos econdmicos y politicos. Para
1981 lograron acuerdos y comunicados de accidn conjunta, como se observa en
los volantes de los grupos Linea Obrera, El Obrero Bolchevique y Pido la Pala-
bra,’ los cuales al mismo tiempo muestran cémo al interior de la planta se formé
y generalizo la conviccion de que era necesaria una determinada accidn para la
solucion de los problemas. Sobre este proceso, un obrero especializado expreso:

Yo, como obrero en VW, he participado tratando de impulsar una corriente que uni-
fique criterios, que unifique un programa con una tdctica y una estrategia unica para
poder alcanzar la democracia sindical en VW. Desafortunadamente, siempre hemos
fracasado pues hay una amalgama de fuerzas dentro de VW que impide esto; todos y
cada uno con su concepcion, con su forma de ver los problemas, pues se viene abajo
ese esfuerzo, ;no? Yo creo que es algo caracteristico dentro del movimiento sindical:
lo heterogéneo de las fuerzas le resta fuerza al movimiento. Con todo, un paso para
superar ese problema se dio en el movimiento de 1981.

Entonces nos colocamos como cierta corriente, totalmente abiertos porque no vefa-
mos otra solucién. Ahora creo que fue un error, pero fue un error propiciado por la
coyuntura tan importante que se estaba dando. Dentro de todos los compaiieros, de
todos los grupos que habfamos realizado acciones conjuntas, el objetivo era segregar
al coordinador de la UOI, que era el dique para el movimiento obrero, y en VW era lo
que nos estaba atrasando totalmente.

Entonces, nosotros, al ver que existia una coyuntura, pues participamos de una manera
amplia. Si nuestra participacion no fue decisiva, si fue una de las principales para gene-

3 Ver Montiel, 1991, anexo 3, pp. 250-252.
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rar un ambiente propicio en torno al sindicato para salirnos de la UOI. Con todas nuestras
limitaciones, con todas las divergencias que habfa entre las gentes en las que existe cierta
inquietud por la democracia, participamos en esa época.

En este marco, al inicio de los afios ochenta se presentaron tres acontecimien-
tos en la organizacién sindical que agudizaron su situacién conflictiva. El primero
fue la destitucion del secretario general en 1980, el segundo fue la falta de utilida-
des en el ejercicio fiscal de 1980, y el tercero, la revision salarial de 1981. Veamos
cada uno de ellos.

La destitucion del secretario general del periodo 1979-1981

Un aspecto central de esta determinacion fue la mayor concentracidn de las deci-
siones del secretario general en su cartera, lo que dio lugar a relaciones conflic-
tivas con miembros del Comité Ejecutivo y con los seccionales, y a la division
en diversos niveles de direccidn sindical. Un ejemplo fue la revisién del contrato
colectivo en 1980, en la que no se nombré comisidn revisora ni se realizé asam-
blea general alguna para la integracion del pliego petitorio. La revision se llevod
a cabo simplemente entre la empresa, el secretario general y el coordinador de la
UOI. Al final de esta gestion se informd a la base cudles eran los acuerdos, en una
asamblea realizada en una nave de trabajo que estaba en construccion, y donde no
se dio a conocer el acuerdo sobre una nueva categoria laboral (obrero polivalente),
que permitfa a la empresa la libre movilidad interna del trabajador entre diferentes
mdquinas de operacion similar y cuyas actividades no tenfan una definicidn clara.
Con este cambio se favorecia la reubicacion del obrero en las nuevas dreas de
trabajo en construccion, sin que necesariamente pasara por los caminos tradicio-
nales pactados en el escalafon interno. En otras palabras, ah{ estaba el inicio de la
flexibilidad unilateral en el proceso de trabajo.

Al terminar la revisidn, el secretario general propuso modificar la cldusula
estatutaria sobre el periodo de gestion del Comité Ejecutivo, para ampliarlo de tres
a seis afios, con la posibilidad de reeleccion. Al efecto, se realizaron asambleas
seccionales; sobre ellas, un trabajador con la categoria de obrero especializado
recordo:

Se queria reelegir utilizando los métodos mds jodidos, ;no?, intimidar a la gente, y ya
habia logrado el consenso de casi todas las asambleas seccionales; hasta eso, no hizo
una asamblea general conjunta, sino que hacfa asambleas seccionales y en ellas obte-
nia el consenso. Decfa: “;quién estd en contra m{a?”. Y entre 200 o 300 trabajadores,
todos pensaban, “jde pendejo yo alzo la mano!”, ;verdad?, ;cémo iban a decir “estoy
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en contra tuya”? Entonces, todos: “no, pues todos estamos a favor tuyo”, y asi obtenfa
el consenso.

A esas acciones se opusieron cuatro miembros de la comisién de capacitacion
y promocidn, apodados los chapulines. Ante la protesta, el secretario general les
quitd sus derechos sindicales y les prohibi6 entrar a la planta. Estos comisionados
coincidfan con los otros miembros del Comité Ejecutivo en su critica al secretario
general, quien de acuerdo con diversas denuncias, se apoyaba en las ideas de su
padre, que era un dirigente cetemista de la entidad. Consultaron con Juan Ortega
Arenas, quien los apoyd y elabord los volantes y el plan de accion para enfrentar
la situacion.

Faltaba una asamblea para tener el consenso global, y un dia antes se generé
un movimiento encabezado por los chapulines. Asi lo relaté un trabajador:

Entraron a la planta con sus autos particulares, dentro de la empresa, con altavoz y
haciendo una agitacién grandisima. Yo llegué a hojalateria y vi pasar una camioneta
de sonido, pues ah{ adentro, diciendo: “compafieros, ;nos vamos a asamblea en es-
tos momentos a la nave 67”. La que estaban terminando de construir. Todo esto con
la complacencia de la empresa. Los supervisores nos decfan: “;Vdyanse!, si, sf, no
hay problema, vdyanse; pues si los estdn llamando, vayan, ;jno? Con nosotros no hay
problema”. Entonces habia una clara consigna de parte de la empresa con sus super-
visores para que nos dejaran ir, para que no nos bloquearan; incluso los delegados
que apoyaban a la otra posicién y que en determinado momento trataban de parar a
la gente, fueron denunciados por los mismos supervisores: “No, pues fulanito de tal
estuvo parando a la gente”. Al otro dfa esos seccionales fueron despedidos también, o
sea, ahf hubo un apoyo irrestricto de parte de la empresa a la UOL

La asamblea fue presidida por el asesor juridico y parte de la direccidn sindi-
cal, que acusaron al secretario general de malversacion de fondos y de pretender
sacar al sindicato de la UOI para llevarlo a la CTM, asi como de tratar de modificar
los estatutos para asegurar su reeleccion. La asamblea aprob¢ destituir al secre-
tario general y nombrd una comision interina para terminar el periodo sindical, a
la que se denominé Comité Ejecutivo Reintegrado (CER), con tres miembros del
anterior Comité. Esta comisién nombrd, en asamblea con los delegados seccio-
nales, a los representantes que faltaban en comisiones y al Comité, en violacién
de los estatutos que daban esa facultad a la asamblea general. En respuesta, los
trabajadores demandaron que se realizara una asamblea general.
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La falta de reparto de utilidades

De acuerdo con el contrato colectivo, los trabajadores debian recibir en diciembre
de 1980, 20 dias de salario como anticipo de las utilidades de ese afio, prestacion
que se terminaria de cubrir en el siguiente mes de mayo. Llegado el momento,
la empresa entregd cheque en cero a los trabajadores, declarando que no tenia
utilidades por la inversion que habia realizado en una nueva nave de motores. La
direccion sindical presentd informacion en contrario y planted llevar la inconfor-
midad ante la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, para lo cual nombré una
comision. Asf, el problema se pasé a una tercera instancia, sin que los trabajadores
vieran una solucidn real.

La revision salarial en 1981

En esa revision se dieron dos posiciones sobre el porcentaje de aumento salarial:
mientras el asesor juridico proponia un 30%, la comision revisora, incluyendo el
CER, pidi6 que fuera 36%. En este desacuerdo, el secretario general del CER le pidi6
a Ortega Arenas, en presencia de la comisidn revisora, que no interviniera a menos
que ellos se lo solicitaran, y obtuvo una votacion undnime al respecto. Esto significo
un cambio notable en la actuacion que el asesor juridico realizaba tradicionalmente,
asf como en su control de la direccion sindical en el proceso de negociacidn.

Finalmente, el sindicato realizé una huelga de ocho dias en defensa de su de-
manda y obtuvo 36% de incremento salarial y 100 plantas de base.

Mas adelante, cuando lleg6 el momento de cambio del Comité Ejecutivo, tam-
bién se presentaron dos posiciones. Una, del grupo de los chapulines, apoyados
por asesor juridico; otra, del CER, que buscaba la reeleccidn y asi terminar su pe-
riodo de tres afios. Este grupo buscé alianzas fuera de la UOI con otros sindicatos
independientes, y en el 4mbito local con sectores uni-
versitarios (entre los que tenia influencia el Partido
Comunista Mexicano).

En octubre, el CER llamo6 a una asamblea general y
de delegados seccionales —instancia distinta a la asam-
blea general— para presentar su informe de actividades.
En el desarrollo de esta reunion, los delegados seccio-
nales se enteraron de que se abordaria la reeleccion
del Comité. A pesar de un descontento generalizado,
el secretario general sometid a votacién esa propuesta,
en medio de una confusién y desorden tales que in-
cluso se lanzaron disparos al aire, lo que motivé que
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la asamblea se disolviera. Acto seguido, el CER aplicé la cldusula de exclusidn al
grupo de los chapulines, al que responsabilizd, entre otras cosas, de la dispersion
de la asamblea. Este grupo obrero, que integraba a varios delegados seccionales,
denuncié su expulsion ante los trabajadores y solicitd su firma para convocar a una
asamblea general y exponer ah{ el problema. Logré un amplio apoyo.

El asunto se complicé porque los chapulines utilizaron las firmas, no para citar
a asamblea, como habfan dicho a los trabajadores, sino para registrarse como un
nuevo Comité Ejecutivo. Un obrero especializado lo resefia asi:

Cuando se nos informé que les habfan quitado sus derechos sindicales, que se les ha-
bia despedido aplicdndoles la cldusula de exclusion, ellos se apostaron a la salida de la
empresa y se pusieron a recabar firmas de apoyo para realizar una asamblea general,
que hubiese elecciones y que el CER no se reeligiera, y toda la gente les firmd. Las
firmas superaron facilmente el nimero de siete mil apoyando a ese grupo. Después,
afortunadamente la UOI cometid el error de utilizar las firmas no para un apoyo, ni
para la reinstalacion de los trabajadores o para una asamblea general, que era lo que
estaban exigiendo. Como se firmaba en blanco, utilizé todas esas firmas como prueba
de acuerdo de asamblea, para ir a registrar ante la Secretarfa del Trabajo un Comité
Ejecutivo que respaldara sus intereses y asi destituir al Comité reintegrado, y la gente,
la base trabajadora al enterarse de que las firmas habfan sido utilizadas para eso, [se
dieron cuenta] que fueron engafiados, ;no? [Entonces] la gente se revierte en contra
del asesor y reacciona de una manera positiva para los intereses del Comité que recha-
zaba el coordinador de la UOIL, y negativa para los de éste. Se dice engafiada con toda
justeza y se avienta contra la UOI.

El grupo de los chapulines, ya integrado como nuevo Comité Ejecutivo, con el reco-
nocimiento de la Secretarfa del Trabajo y de la UOI, se presento en la planta diciendo a
los obreros: “pues ya el otro Comité no existe, ahora somos nosotros”. A la gente no le
gusto su actitud y se decfan: ;Y a éstos quién y cudndo los nombrd, si no hemos he-
cho asamblea?”. Y al ver que habfan usado las firmas, la gente se sinti¢ traicionada.

Por su parte, el CER entrd a la fdbrica el 29 de octubre en el momento del cam-
bio del primero al segundo turno para suspender las labores y llamar a una asam-
blea extraordinaria. En forma espontdnea los trabajadores asistieron a la asamblea
en los campos de futbol ubicados frente a la planta. Esta asamblea, realizada en
un ambiente de efervescencia, tomé importantes acuerdos por medio de votacién
directa; entre ellos, la ratificacion del nombramiento del CER (con base en una
confusién que manejé el secretario general, dejando de lado la demanda mayori-
taria de hacer elecciones) y la modificacion de los estatutos en los aspectos que
impedian que las asambleas pudieran “elegir o revocar a sus representantes con
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plena libertad” (desplegado sindi-
cal, 30 de noviembre, 1981). Se
aprobd el cambio de asesor sin-
dical y se nombré en ese cargo a
Héctor Barba, y se decidié que la
organizacidn se saliera de la UOL
Se acord6 también dar a conocer
en un desplegado los acuerdos de
la asamblea, y solicitar a la Se-
cretaria del Trabajo el reconoci-
miento a la libertad soberana de
la misma.

Ante el paro de labores, la empresa anuncid el despido de la representacion
sindical (el CER) y los comités seccionales (cerca de 200 trabajadores) e hizo listas
con nombres de alrededor de 600 obreros de base para comunicarles que rescin-
dirfa su contrato de trabajo. En respuesta a este comunicado, el CER y los seccio-
nales realizaron el 2 de noviembre una asamblea extraordinaria, donde tomaron
el acuerdo de estallar una huelga constitucional a partir del dfa 3, nombraron el
comité de huelga y definieron la distribucion de las guardias. Sobre el ambiente de
participacién que habia entonces, un trabajador, obrero profesional, explicé:

Cuando estdbamos en las guardias en la fébrica (habia 10 casetas con guardia) se decia
que llegarian los chapulines a atacarnos. Parecia de pelicula: todos iban corriendo a
recoger su palo y regresaban a su lugar. Habfan quedado en que tronarfan un cohetén
como sefial en caso de que vinieran los chapulines, y todos a la entrada principal a de-
fenderse. Estaban todos tensos en espera, cuando trond un cohetén y ahi vamos todos,
y cuando llegamos a la entrada no habia nada, nos explic6 el encargado que los estaba
probando, no fueran a estar mojados y no sirvieran. Pero con todo y esos problemas,
la mayoria asistimos a nuestras guardias.

Yo creo que como en esos dias, todos decididos, la gente enojada, activa, ya es muy
dificil que se vuelva a dar.

La informacion sobre el conflicto en VW tuvo amplia difusién local y nacio-
nal, que incluyo actividades de volanteo y conferencias de prensa. El dia 4, los tra-
bajadores hicieron una manifestacion en Puebla para exigir solucion a sus deman-
das, a la que asistieron cerca de 10 mil obreros de planta, sus esposas e hijos, as{
como contingentes de varios sindicatos (nucleares, universitarios, del hierro y del
acero). La marcha culmind con un mitin, en el que demandaron al respeto de la au-
tonomfa sindical y reconocimiento del CER por parte de las autoridades del trabajo.
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También se condend al ex asesor juridico, se acordd realizar una manifestacién en
el Distrito Federal y buscar una entrevista con el presidente de la Republica.

La vol, a su vez, realizé una marcha-mitin el dfa 9 con tres mil obreros que
se dirigieron al Palacio de Gobierno poblano para demandar una solucién al pro-
blema, la libertad de 14 obreros secuestrados, el retiro del CER y de un grupo de
trabajadores de la fdbrica para tener acceso al centro de trabajo y de inmediato
reanudar labores, y respeto al estatuto registrado ante la Secretaria del Trabajo
—como la ley lo determina— para elegir libre y democrdticamente al nuevo Comité
Ejecutivo, de acuerdo con los estatutos.

Ese mismo dfa, en un desplegado de apoyo al movimiento en VW, el sindicato
de la Universidad Auténoma de Puebla denunci6 que la Secretaria del Trabajo ha-
bia declarado ilegal la huelga del sindicato, y advertia que “la campaiia de calum-
nias y provocacion de Ortega Arenas contra los huelguistas, configura un clima de
violencia politica que puede ser el preludio de una agresidn fisica a los trabajado-
res, y por ende, el rompimiento de la huelga del SITVW” (desplegado publicado en
Uno mds Uno, de noviembre, 1981).

Para el 10 de noviembre, cerca de 10 mil trabajadores de VW acompadiados de
miembros de sindicatos universitarios, de trabajadores de las industrias nuclear,
del hierro y el acero, de impresoras y de servicios, asi como de grupos de colonos,
entre otros, hicieron una marcha en el Distrito Federal, del monumento a la Revo-
lucion a la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social, con la demanda de respeto a
la autodeterminacion sindical y la condena a la actitud antiobrera del dirigente de
la UOL Frente a la dependencia se efectio un mitin de dos horas y los trabajadores
decidieron permanecer ahi hasta tener una respuesta positiva a sus demandas. Tras
ocho horas de plantén, recibieron el ofrecimiento de solucionar su conflicto. El
CER comunicé que el secretario de Trabajo hablarfa con directivos de la empresa
para dar respuesta al pliego de peticiones que le entregaron.

El dia 13, la Secretarfa del Trabajo hizo un recuento sindical por medio del
voto secreto de los trabajadores, del que resultaron 1 230 votos para el grupo
apoyado por la UOI y 6 400 votos a favor del CER. Asi lo rememora un obrero
especializado:

Entonces fue una diferencia abismal, con lo cual la empresa, queriéndolo o no, tuvo
que aceptar al Comité Ejecutivo que ante la Secretarfa del Trabajo fue electo por los
trabajadores; pero no fue porque ella haya querido, fue una obligacidn.

Ante el resultado del recuento gracias al cual los trabajadores recuperaron el
respeto a su voluntad, estallaron en jubilo:
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Empezamos a lanzar fuegos artificiales y a quemar monigotes de papel que satirizaban
a Ortega Arenas.

Otro obrero especializado explica asi el suceso:

El principal motivo fue que ese asesor empezo a defender sus intereses antes que los
nuestros, adentro de nuestra organizacion sindical. Al licenciado realmente en lo per-
sonal yo lo admiraba, y en cierta forma lo sigo admirando, porque tiene una capacidad
para envolver a los trabajadores tremenda, ;si?, pues es una persona que a través de
los afios ha adquirido una gran experiencia. Entonces nos empezamos a dar cuenta
de cémo manipulaba en las asambleas generales que nosotros teniamos, y también a
nuestros dirigentes. Como trabajadores no éramos indiferentes a las anomalfas que se
venian presentando. Hasta que en 1981 llegamos a tener un problema interno a nivel
sindical, en donde él quiso manipular, como siempre lo habfa hecho, pues queria ser
permanente dentro de nuestro sindicato. Pero gracias a lo bien plantado de los trabaja-
dores en nuestras ideas, pudimos salir adelante, desechando de esa manera a ese sefior,
que en verdad trataba de obtener bienes propios en base a mantenernos aislados de
otros trabajadores y con un desconocimiento politico amplio.

Con el resultado del recuento y su aceptacion formal por parte de la Secretaria
del Trabajo y la empresa, la huelga se levantd. Se obtuvo también 50% de los
salarios caidos y la legalizacién de comisiones y auxiliares del CER, que quedd
como Comité Ejecutivo normal por el periodo comprendido del 28 de noviembre
de 1981 al 27 de noviembre de 1984 (ver anexo).

Este Comité Ejecutivo present6 su balance del conflicto en un desplegado, en
el que destacan los puntos siguientes: a) el éxito de la lucha consistia en haberse
librado del coordinador de la UOI y deshacerse en los estatutos —en proporcion de
cinco a uno en la consulta— de la “encadenante prohibicidn reelectiva que impedia la
libertad de eleccién”; b) reconocian a las organizaciones y sindicatos que les habian
manifestado su apoyo y también al Congreso del Trabajo por sus pronunciamientos
solidarios (no se registré ninguno), asi como a las fuerzas policiales del Distrito
Federal y de Puebla; c) expresaban su disposicion de apertura en dos niveles: en lo
interno, buscando robustecer la unidad organizativa sobre la base de la participacién
democrdtica en las decisiones fundamentales de la vida sindical, y en lo externo,
procurando la participacion solidaria en las luchas democrdticas de clase, en los
conflictos contra la patronal (desplegado sindical, 3 de noviembre, 1981).

En el dmbito nacional, la solidaridad sindical se dio por parte de organiza-
ciones localizadas sobre todo en el centro del pais, que por lo general contaban
con posiciones politicas que no eran oficiales ni a favor del corporativismo con
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el Estado, acordes con el movimiento por la independencia y la democratizacion
sindical de los afios setenta.

Este movimiento de los trabajadores de VW fue de tipo reestructurador y reor-
ganizativo. Se distinguid por una accién politica inmediata e inminente ante un gran
peligro, que era la desaparicidn del derecho de decisién y eleccidn obrera en la vida
interna de su sindicato, lo que implicaba la pérdida del trabajo para un sector im-
portante de sus afiliados en la eventualidad de que quedara una direccion contraria
a ellos. Asf, ante la sucesion de acontecimientos, los trabajadores privilegiaron la
vigencia de sus derechos y de su sindicato, dejando en un segundo plano el sentido
critico que podia destruir el aspecto carismdtico del dirigente que encabezd la lucha,
el secretario general Alfredo Herndndez. Con esta caracterizacién podemos ubicar el
apoyo que la mayoria de los trabajadores dieron al CER, inicialmente de manera sor-
presiva e inmediata ante la imposicion de una direccién, como parte de un proceso
de accidn obrera de defensa y reorganizacion de su sindicato.

En ese proceso también se replanteo la actividad del asesor juridico y de la
central sindical que €ste representaba. Se rechazg el férreo control que ejercia sobre
la direccién sindical, y se promovié la libertad de accion y decision de los trabaja-
dores. Por ello, buscaron tener un control mds directo de sus representantes y una
mejor defensa de sus intereses, especialmente en el d&mbito del trabajo (en donde se
iniciaban cambios hacia la flexibilidad laboral de manera unilateral, entre los que
destaca la categoria de obrero polivalente acordada entre la gerencia, el asesor y la
direccion sindical en 1980, como se menciond antes). Fue éste uno de los elementos
de mayor peso en su decisién de mantener un movimiento activo que enfrentara a la
empresa, a la burocracia sindical y al Estado, y reafirmara su legalidad como grupo
de trabajo. También, al desafiliar a la organizacién de la UOI, la reubicaron como
sindicato independiente en el dmbito de la empresa, lo que incluy6 su participacién
con la linea sindical no oficial.

Los cambios de orden econémico, los conflictos
laborales ante la reconversion industrial y la
defensa sindical en 1987

La actividad del sindicato durante la primera mitad de los afios ochenta estuvo en-
marcada por el final de la etapa de sustituciéon de importaciones en la economia
mexicana, que estaba en crisis y se reorientd hacia una economia de exportacidn,
marcada en un primer momento por el ingreso al Acuerdo General sobre Aranceles
Aduaneros y Comercio (GATT por sus siglas en inglés), con el giro politico neoliberal
del gobierno. En la industria se inici6 una amplia reestructuracion que tuvo un vasto
apoyo de la politica gubernamental, especialmente en el aspecto laboral; la rama
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automotriz inici6 su fase de exportacidn, con
Estados Unidos como destino principal. Se
incrementd la presencia y actividad de las
trasnacionales, que abrieron nuevas plantas
en el norte del pafs, con lo que dieron un giro
al mapa de sus asentamientos fabriles. En el
movimiento laboral se dio una situacién de
reflujo y resistencia de las organizaciones
sindicales, incluyendo la de VW.
T En el sindicato, dos comités ejecutivos
= ejercieron la direccién en esos afos: el pri-
mero, formado por los integrantes del CER, de 1981 a 1984; el segundo, constitui-
do por la planilla Circulos Dorados, de 1985 a 1987 (ver anexo).

En el transcurso de estas gestiones sindicales se realizaron cinco huelgas, con
las que se lograron avances significativos en salarios y jornada semanal de 42 y
media horas, se conservo el nivel de empleo y, en general, se defendi6 el contrato
colectivo de trabajo. En este punto, en 1982 lograron que se eliminara la cldusula
de obreros polivalentes que afectaba categorfas y movilidad en las diversas dreas
fabriles. Sin embargo, en la revision de 1984 la direccidn sindical permitid, sin
debate, que la empresa suprimiera la cldusula sobre el control bilateral de la movi-
lidad interna y que ampliara la posibilidad de dar a contratistas externos trabajos
que se hacian en VW, con lo que ésta gand flexibilidad en dos aspectos centrales
de su reestructuracion.

Durante los diversos conflictos, hasta 1987, los trabajadores organizaron mar-
chas, brigadas de solidaridad y movilizaciones colectivas como forma central de
participacion y apoyo a las demandas que planteaban. A esto se sumé una activi-
dad intersindical a escala nacional, con presencia en los diversos conflictos que
enfrentaban los trabajadores del pafs. El sindicato de VW particip6 con otros sec-
tores democrdticos en el frente sindical convocado por el Sindicato Mexicano de
Electricistas, conocido como Mesa de Concertacién Sindical. También publicé un
periddico interno. En cuanto a la comunicacion internacional entre las empresas
de VW en el mundo, el Comité Ejecutivo hizo una visita a la planta de la matriz en
Alemania, por invitacién del sindicato de dicho pafs, que esporddicamente envid
brigadas a la planta en México. El Comité asisti6 bajo la direccién y acompafiado
por la gerencia mexicana y no establecié ninguna relacion formal, lo que redundé
en la vieja carencia de fuerza sindical en ese nivel.

En la gestion sindical que dio inicio en 1985, la atencidn a los problemas en el
drea de trabajo fue un aspecto importante; por ello, se ampli6 la cartera de trabajo
a dos representantes y se apoy6 una mayor independencia en la actividad de los
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seccionales (de los que 60% ocupaban por primera vez el cargo). Sin embargo,
ante la falta de formacion e informacion de los diversos niveles de representacion
sindical sobre el proceso de cambio industrial, los problemas se abordaron de
manera tradicional, casuistica, y constituyeron 90% de su actividad. Tomando en
cuenta estos problemas, se incluyeron de manera inicial algunos talleres de capaci-
tacidn y se formaron mesas de trabajo con obreros de comisiones y de base, como
preparacion para la revision de contrato.

Otro aspecto de esta gestion se relaciona con el asesor juridico. Cuando iniciaron
actividades se mantuvo al licenciado Héctor Barba en ese cargo, pero en la revision
de 1985 surgieron diferencias sobre la forma de realizar las gestiones sindicales en
las instituciones juridicas del pafs, ademds de constantes fricciones en la comunica-
cién entre la comisidn revisora, el Comité Ejecutivo y el abogado. Estas diferen-
cias provocaron que el dfa anterior al vencimiento de la revisién de contrato, el
asesor juridico renunciara a su cargo ante la Secretaria del Trabajo. La comisién
revisora y el Comité Ejecutivo expusieron en asamblea general esta situacion y
ratificaron la salida de asesor juridico. A partir de esos hechos no hubo asesor
juridico permanente en el sindicato, hasta el ultimo afio de gestién, cuando tomé
el cargo el licenciado Carlos Ferndndez del Real.

Esta direccion sindical dio a su trato con los obreros un estilo con menor pater-
nalismo en relacidn con las anteriores gestiones. Sin embargo, al mantener vigen-
tes los lineamientos de la estructura tradicional, con un funcionamiento vertical y
centralizado, propicié elementos para una articulacién deficiente entre los traba-
jadores y la propia direccion. A pesar de esto, obtuvo un consenso que le permitié
enfrentar y frenar la ofensiva empresarial que establecié un “conflicto de orden
econdmico”, como se verd enseguida.

Conflicto de orden econémico y resistencia obrera

Para revisar este conflicto conviene retomar la idea que tenia la empresa sobre la
situacién de la fabrica en México. Por una parte, planteaba introducir dos modelos
nuevos en la planta de Puebla en 1987: el Golf A2 y el Jetta A2, que sustituirfan
al Caribe y al Atlantic y que fueron aprobados para su exportacion a Estados Uni-
dos y Canadd, después del cierre de la planta de Westmoreland, Pensilvania, en
Estados Unidos. De esta manera, la empresa iniciaba una estrategia a largo plazo,
al construir en México un centro de produccion high-tech para algunos productos,
con vistas a un posible tratado comercial en la regién, que vendria a concretarse
unos afios después con la firma del Tratado de Libre Comercio de América del
Norte. Por otra parte, requeria mejorar la estructura de costos de la planta poblana,
y para alcanzar su objetivo considerd, de manera muy convencional que el contra-
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to colectivo de trabajo generaba costos no competitivos y que el sindicato no esta-
ba dispuesto a hacer modificaciones a favor de la empresa (VWM, 1998, p. 125).

Con este trasfondo, la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje notificé a
finales de mayo al sindicato de VW una demanda de la empresa, denominada
“conflicto de orden econémico”, con el argumento de que en caso de no recibir
solucidn favorable a sus demandas, los problemas de solvencia econémica por los
que transitaba la llevarfan al cierre de la planta, pues pasaba por una baja de venta
en el mercado interno y preveia una perdida de 30 millones de pesos para el fin de
afio (La Jornada, 1 de julio, 1987).

Solicitaba que ni los trabajadores sindicalizados ni los de confianza recibieran
aumento salarial sino hasta un afio después, y que los tabuladores vigentes se re-
dujeran en 15%. Otros puntos eran: despedir a 723 obreros sin cubrirles la liquida-
cién de ley, reducir la prima vacacional, disminuir el aguinaldo de 47 a 22 y medio
dias de salario, anular el anticipo de utilidades, desaparecer los premios mensual
y anual, establecer un convenio sobre la categoria de auxiliares, suprimir el pago
por desgaste fisico y eliminar el acuerdo de dar un grupo tabular mds al grupo de
salario VII.

Este requerimiento fue presentado a las autoridades del trabajo un dia des-
pués de que el sindicato depositara su demanda de aumento salarial de 100% por
revision anual. También fue posterior a varias acciones de la gerencia, como la
distribucion del stock de produccidn fuera de la planta, la preparacion de un cierre
temporal (detrds del cual estaba el cierre de ventas a Brasil, la disminucién de
ventas en el mercado interno y la vispera del arranque de un nuevo modelo), una
extensa provision de articulos de importacién, una amplia campafia de prensa que
tildaba de politico al conflicto sindical debido a que era el quinto afio del sexenio,
en el que se daria el “destape” del candidato oficial a la Presidencia de la Republi-
ca. Con todo esto se afectaba el nivel salarial y el contrato colectivo de trabajo, que
eran resultado de logros sindicales obtenidos a lo largo de mds de 20 afios.

Asi las cosas, se reanudaron pldticas entre el sindicato y la empresa. El primero
exigia que la empresa se desistiera del conflicto de orden econdmico y negociara
el aumento salarial; ésta, por su parte, habia prorrogado por dos meses el inicio de
pldticas sobre el aumento salarial, anteponiendo el conflicto de orden econdmico.
Con esta situacion, el reinicio de negociaciones para llegar a un acuerdo no fue
facil ni inmediato.

El sindicato estalld la huelga por revision salarial el 1 de julio. El movimiento
estuvo dirigido por una comision integrada por 70 obreros nombrados en asam-
blea general, ademds del comité de huelga con 121 trabajadores, la comision de
relaciones exteriores con 30 integrantes y los delegados seccionales. Durante la
huelga se realizaron siete asambleas generales, tres marchas en la ciudad de Pue-
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bla, dos en la ciudad de México, bloqueos a las carreteras que llegan a la capital
poblana, el cierre por tres horas a las distribuidoras VW ubicadas en Puebla, y un
plantén en el centro de esa ciudad. Paralelamente se efectuaban las pldticas en
la Junta de Conciliacion y Arbitraje, cuyo desarrollo fue lento y tortuoso, pero la
unidad del sindicato le permitié avanzar en sus demandas. Para finales de agosto
logré que la empresa desistiera de su conflicto de orden econémico y negociara el
aumento de salario.

La huelga dur6 57 dfas. A su término, los trabajadores obtuvieron un aumento
salarial de 78% (incluyendo revision salarial y aumentos de emergencia de julio y
octubre), 50% de salarios caidos y que la empresa dejara de lado su conflicto de
orden econdmico. Es decir, la resistencia obrera permitid frenar la ofensiva de rees-
tructuracion empresarial y vertebrar el sindicato con sus homdlogos de otros paises,
como Brasil, Espaiia, Italia, Estados Unidos y, particularmente, con sus colegas de
VW en Alemania, que en solidaridad con los obreros mexicanos realizaron una huel-
ga de tres horas en la planta de Salzgitter, en tanto que en otras fdbricas se negaron a
producir las partes que habitualmente se hacian en México. Los trabajadores alema-
nes enfrentaron también la tardfa accién de su propia direccion sindical, que apoy6
los actos de sus sindicalizados y los defendi6 de castigos que la empresa traté de
imponerles. Esta actitud de los trabajadores alemanes tuvo sin duda una importante
influencia en la solucién del conflicto y mostré la fuerza de la participacion interna-
cional ante una reestructuracién que salta las “barreras” locales o nacionales.

En el dmbito nacional, como ya se indicd, el sindicato mantuvo su presencia,
sin lograr una articulacion con los sindicatos de la rama que estaban en situacion
de reflujo y dispersion. A esta desarticulacion contribuyd la competencia y division
entre los sindicatos afiliados a centrales oficiales (CTM) y los independientes. En el
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caso del sindicato de la Ford en Cuautitldn, Estado de México, que atravesd por un
conflicto de huelga por aquellos dias, no se dio una actuacion solidaria y conjunta, a
pesar de varios intentos del sindicato de VW.

Con esta experiencia, los trabajadores del SITIAVW construyeron la primera
resistencia exitosa en la rama automotriz del pafs, ante la ofensiva empresarial de
los afios ochenta.

La reestructuracion violenta de la empresa
y la derrota sindical (1992)

En los afios noventa fueron patentes los limites para mejorar la eficiencia y los
costos a partir de la estrategia de automatizacion flexible que planteé el corpora-
tivo VW en 1980, y se dio pie a una nueva estrategia basada en el buen lugar que
mantuvo la empresa en el mercado europeo, lo que le otorgaba recursos para un
ambicioso programa llamado Nueva salida. Este programa retomaba las “mejores
précticas flexibles” del modelo japonés y destacaba, por un lado, el incremento de
la competencia al interior del consorcio, con mds plantas que fabrican el mismo
producto y compiten entre ellas por volumen y nuevos modelos. Por otra parte,
contemplaba la ampliacion de la perspectiva autoritaria, tomando como punto de re-
ferencia una presién mayor en la relacion local entre la gerencia y el consejo de los
trabajadores; en otras palabras, el alejamiento de las formas de trabajo y relaciones
laborales caracteristicas de esta empresa en Alemania, aspecto que de nuevo se re-
lativizo por la fortaleza del sindicato y su participacion en el Consejo de la Unién
Europea. Otro aspecto estratégico fue consolidar su presencia en América Latina,
China y Europa del Este.

Durante esta década, en México, pafs instalado en la fase exportadora de la rama
automotriz, la planta de VW mantuvo su ubicacién en una sola localidad, a diferen-
cia de las otras empresas automotrices que se descentralizaron hacia el centro-norte
y norte del territorio nacional. En la fdbrica se habfan iniciado algunos cambios
desde los afios ochenta, como ya se comento; sin embargo, no se instrumentd una
estrategia global y, por el contrario, se privilegié el aspecto técnico. Estos cambios
generaron un desfase con la organizacion interna, rezagada ante los nuevos requeri-
mientos productivos de la competencia internacional. Una situacién similar ocurrid
en el sindicato, que no contaba con una estrategia que superara lo inmediato o co-
yuntural frente a las modificaciones que requeria —y ya habia iniciado— la empresa,
aspecto que también repercutio en sus problemas de democracia interna.

En el dmbito productivo, en 1990 se impulsé el renacimiento del modelo Se-
ddn, por un decreto que lo ubicé como auto de consumo popular, y la produccién
tuvo que elevarse rdpidamente en 400% para cubrir el mercado. “Los trabajadores
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mexicanos motivados por este decreto lograron superar este reto bajo el mando del
doctor Diederich. En tres afios y medio se produjeron un total de 891 032 vehiculos
de todos los modelos para el pafs y la exportacidn; y en el afio de 1992 se alcanzé un
indice de productividad de 11.58 por hombre/afio. En el mismo afio se introdujeron
al mercado mexicano los nuevos modelos, el Golf A3 en marzo y el Jetta A3 en
octubre y, finalmente, se produjeron para la region de Norteamérica” (Volkswagen
de México, 1998, p. 131). Estos modelos implicaban nuevas formas de organizacion
laboral, como los equipos de trabajo en la linea de ensamble. Con esta orientacion
se dieron pldticas iniciales entre la empresa y el sindicato para el cambio en la or-
ganizacion del trabajo. De ah{ se desprendié una experiencia piloto sobre grupos de
trabajo en el drea de motores y el sistema Justo a tiempo (del inglés Just in time) en
los almacenes. Sin embargo, a mediados de 1992 la empresa impuso una reestructu-
racién dréstica con desregulacidn sindical, modificando asf la estrategia anterior de
cambio paulatino con acuerdo y consenso entre los actores.

El cambio drdstico de 1992

En el segundo semestre de 1992 se presentd un conflicto entre dos grupos sindi-
cales, a raiz de un acuerdo firmado entre la direccion del sindicato y la empresa,
que implicaba cambios en la organizacion del trabajo y en el contrato colectivo.
Este acuerdo no se habfa discutido ni aprobado por la mayoria de los trabajadores,
lo cual gener6 un rechazo amplio que encabezaron los seccionales y la planilla de
trabajadores que habia obtenido el segundo lugar en las recientes elecciones del
Comité Ejecutivo (que habia tenido una diferencia de menos de 100 votos en re-
lacidn con el primer lugar). Asf, este sector de trabajadores entr6 en conflicto con
el Comité Ejecutivo en funciones y a propuesta del grupo de la planilla perdedora
realizé de manera inmediata un paro de labores en la fébrica.

El paro de labores que se llevé a cabo era, hasta cierto punto, una situacién co-
mun en la historia del sindicato; sin embargo, en esta ocasion no se dio al principio
una participacion extensa de la base trabajadora, ni de todos los seccionales, como
se habia presentado en otros paros, y fue en el transcurso del proceso que se sumo
la mayorfa de los obreros. Asimismo, incluso en este caso se mantuvo la divisién y
dispersion de los trabajadores y de los grupos confrontados. De esta manera, a pe-
sar de diversas actividades conjuntas (mitines y asambleas, entre otras) no lograron
articular ni conjugar sus objetivos para presentar un solo frente. La empresa, por
medio de una rdpida actuacion, aprovechd la debilidad del sindicato para imponer
una amplia estrategia de cambio.

Con ese proposito, la empresa respondié a la suspension de labores con un
paro patronal, al tiempo que readecud su reestructuracion interna; para estos fines
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logr6 el apoyo de los gobiernos es-
tatal y federal (en especial del titular
de la Secretaria del Trabajo) e im-
puso una desregulacion laboral y
sindical, asf como modificaciones a
la tecnologfia, a la produccién y a la
organizacion del trabajo.

Luego de mds de dos meses
de acciones de una y otra parte, se
dieron por concluidas las relaciones
laborales con un laudo de las autoridades gubernamentales del trabajo, que fallaron
a favor de la peticion empresarial. La relacion laboral se restablecié un dia después
con la firma de un nuevo contrato colectivo, nuevos estatutos sindicales (que se
modificaron a propuesta de la empresa) y con la contratacion selectiva de 10 mil de
los 12 mil trabajadores que laboraban anteriormente.

En el nuevo contrato colectivo se establecid la introduccién generalizada de
grupos de trabajo (dejando fuera la participacion del sindicato) y si bien se man-
tuvieron algunos logros del contrato colectivo anterior, se modificaron 53 de sus
72 cldusulas.* Este contrato se completd con tres convenios: uno sobre la intro-
duccién de un nuevo sistema de trabajo, otro acerca de los obreros especializados
que pasaron a ser empleados de confianza (por ejemplo, verificadores de calidad,
personal relacionado con investigacion y desarrollo) y el tercero acerca de la per-

4En el nuevo contrato colectivo se mantienen algunos logros alcanzados en el anterior, que integra-
ba 20 afios de gestion sindical. Por ejemplo: el monto de los diversos niveles de salario (pero se abrieron
subniveles); la reglamentacion de la jornada laboral en tiempos, dfas a la semana y turnos (incluyendo
actividades como comida y pausa de enfriamiento); la exclusividad sindical en la contratacién de sindi-
calizados; la secuencia del trato interno para los problemas cotidianos (suprimiendo la “decision final
obligatoria para las partes”); los permisos para la representacion sindical, asi como la mayor parte de las
prestaciones (aunque en su mayoria se aumentaron los requisitos para hacerlas efectivas). Junto a estos
aspectos, hay modificaciones que apuntan a un detrimento del nivel de contratacion y de jurisdiccién
del sindicato, asi como del empleo y la gestion sindical. En este sentido, el sindicato se circunscribid a la
actual factoria en Puebla; varios sindicalizados con alta especializacion pasaron a ser empleados de con-
fianza; se abrid la contratacion a terceros; quedo a discrecion de la empresa cubrir vacantes y reingreso
de trabajadores para tener plazas definitivas; quedaron abiertos el ascenso o la temporalidad, igual que
la movilidad horizontal. El ascenso de los trabajadores se integré al “sistema de desarrollo de salarios”;
se introdujo la filosoffa cliente-proveedor para el sistema de trabajo; en este sistema, los objetivos de
las actividades significan tareas acrecentadas e inspeccion en el trabajo de produccién en la linea. En las
reuniones de “alto nivel” ya no es obligatorio para la empresa dar al sindicato los programas de produc-
cion. Se resto bilateralidad al sindicato en varias clausulas: en el tiempo extra, en los permisos, en las
normas relativas al trabajo; ademads, en el trato entre empleados de confianza, funcionarios y trabajado-
res, se suprimi6 el derecho de denuncia de estos tltimos. (Un recuento amplio de las modificaciones al
clausulado se encuentra en el diario La Jornada de los dias 3 y 4 de septiembre de 1992).
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manencia del sistema de escalafén y de salario tradicional para dreas que quedaron
fuera del sistema de grupos de trabajo (cerca de 400 trabajadores en ese afio, ubi-
cados en general en dreas de mantenimiento).

Los convenios tienen una larga tradicion en VW de México y han sido un
medio de flexibilidad entre la empresa y el sindicato en lo que se refiere a la con-
tratacion y la relacion laboral, pero en esta ocasién respondieron exclusivamente
al punto de vista de la empresa y tuvieron un cardcter obligatorio gracias al laudo
que los favorecid cuando la patronal los presentd ante la Secretaria del Trabajo.
Por otra parte, dichos convenios son una expresion de la complejidad de esta ex-
periencia de cambio industrial, pues no se dio el paso total y automdtico de un
sistema de trabajo a otro, y en ese momento —que podemos llamar de adaptacion o
hibridacién—, diversos sistemas permanecieron en funcionamiento.

Los acontecimientos descritos ocurrieron durante los meses de julio y agosto,
justo el periodo en que los escolares inician el ciclo anual de clases —lo que implica
mayores desembolsos para sus padres—, y que en esta ocasion se tradujo en una fuer-
te presion para los trabajadores, pues no contaban con salario ni fondo sindical para
cubrir esos gastos. Por eso, algunos analistas sefialaron que en la reanudacién del
trabajo pes6 mds el hambre y la falta de recursos para sobrevivir, que una conviccién
sobre las ventajas del acuerdo que impusieron la empresa y el Estado (Montiel y
Pries, 1992, p. 37). Este sefialamiento es pertinente también ante el contexto pre-
vio al momento de la contratacidn, que fue precedida por asambleas contradictorias
realizadas por cada grupo en conflicto (en una se apoyé al Comité en funciones,
mientras en la otra se destituyd por mayoria al mismo Comité Ejecutivo, aun cuando
esta decision no tuvo validez, ya que no contd con la asistencia de las autoridades
del trabajo, que habia sido solicitada por los trabajadores, ni con el depdsito de las
firmas recopiladas en la Secretarfa del Trabajo) y por la vigilancia de la policia en
el perimetro de la planta y en los locales en donde se contratarfa al personal. La
policia ya habia realizado un control violento, auxiliada con perros, de las protestas
que protagonizaban algunos grupos de trabajadores en contra del Comité Ejecutivo.
En este marco, al momento de la contratacién se obligd a los trabajadores a firmar
una carta presentada por la gerencia y la direccion sindical en la que renunciaban
al ejercicio de sus derechos laborales y constitucionales en caso de alguna demanda
a la empresa. Exigencia que cobraba sentido porque en sus acciones la empresa y
el gobierno violaron derechos laborales y la propia legislacion laboral vigente. Los
representantes del grupo que se opuso al Comité Ejecutivo no fueron recontratados
y posteriormente negociaron su liquidacion.

Al lograr la violenta imposicion de la reestructuracién productiva en la planta,
la gerencia obtuvo una victoria; pero al mismo tiempo gener6 problemas al desa-
rrollo de la produccion, a la disciplina interna y a la adecuacion de los trabajadores
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y empleados a los nuevos sistemas productivos. Por ello, se generalizé un senti-
miento de inseguridad y desconfianza, como expresé en 1992 una trabajadora,
técnica especializada:

Mids que nada, ahora no hay seguridad en tu trabajo, y eso hace que no ponga uno
empefio.

Asi, la produccidn tuvo un bajo nivel, y para superarlo, la gerencia aumento tres
horas en cada turno con el propdsito de obtener el volumen establecido. Sin embar-
g0, hubo un elevado nimero de rechazos (por ejemplo, 900 unidades con problemas
de calidad en el mes de octubre), algunos derivados de acciones de resistencia obre-
ra, como el sabotaje en la pintura de las unidades. También tuvo gran importancia
la falta de personal preparado y calificado, ya que a raiz del conflicto numerosos
trabajadores calificados abandonaron la fdbrica cuando la empresa ofrecié pagar
indemnizacion completa a quienes presentaran su renuncia voluntaria (asf, por ejem-
plo, se retiraron 13 de los 21 electricistas que laboraban en las lineas de produccion)
(Montiel y Pries, 1992), lo que obligé a la participacién de un grupo de técnicos de
las plantas de Alemania para regular la fabricacién. Ante esta situacidn, tuvieron que
hacerse varias modificaciones consecutivas a la forma unilateral y autoritaria con
la que se habian iniciado los cambios, pues en el corto plazo fue evidente que se
requeria consenso para poder llevarlos a la prictica. Entre otras transformaciones,
se registrd la formacion del Grupo de Trabajo Central y los talleres de corta duracién
en las dreas laborales, en los que participaron las diferentes gerencias y el sindicato.
Ademds se pusieron en marcha cursos intensivos de capacitacion para los trabajado-
res, asf como reuniones diarias de informacién en las dreas de trabajo. Otro aspecto
consistid en algunos cambios en la estructura administrativa y entre los funcionarios:
para empezar, dejaron su cargo el gerente general y el de produccion; posteriormente
se adelgazd la plantilla de empleados de confianza y se modificaron las funciones de
las gerencias. También se ampli6 el trabajo de terceros, y los proveedores tuvieron
espacios laborales directamente en las dreas de produccion.

Sobre el desconcierto inicial de los empleados y los trabajadores ante la falta
de planeacidn para poner en préctica el nuevo sistema de trabajo y la creacion de
un organismo que coordinara su implementacién, un empleado comentd:

Para mf, en lo personal, el comité sindical antes del conflicto si vio con buenos ojos la
posibilidad para el cambio en grupos de trabajo. Tan es asi, que se llegd a un convenio
empresa-sindicato [...] en el cual se estipulaba que conforme se iban dando las condi-
ciones y se iban viendo los beneficios, se podrian ir integrando grupos de trabajo en
las diversas dreas, o si no hubiese tenido efecto nos regresdbamos al sistema anterior.
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Lo que pasa es que viene un conflicto y como hay un cambio en la relacién obrero
patronal, que se suspende, la empresa toma la decision de entrar directamente con
grupos de trabajo, lo que en un principio desconcierta tanto a la administracién como
a la propia gente. ;Por qué? Porque no tenfamos preparados los sistemas de soporte.
Toda la filosoffa, la teorfa, todo lo conocfamos, lo que pasa es que llega y ahora, ;cémo
lo medimos?, ;qué hacemos? Todos estos sistemas no los tenfamos contemplados,
los pensdbamos ir realizando conforme las dreas piloto fueran progresando; entonces
en una drea piloto hay la opcidn de ir probando e ir colocando sistemas que permitan
hacer mediciones; en una entrada brusca nos faltaba algo, no tenfamos el control del
sistema. De alguna manera era necesario formar un organismo [el grupo de trabajo
central] que permitiera crear eso.

Acerca de la reestructuracién del sindicato, que constituye otro punto central
de esta experiencia de cambio, por una parte se amplié el nimero de integrantes
del Comité Ejecutivo (de 10 a 15) y del tiempo de su gestion (de tres a cuatro
aflos); por otra, disminuy6 el nimero de participantes en las comisiones: la que
revisa el contrato pasé de 56 —mds los delegados, que daban un total aproximado
de 112 personas— a 30, y la de salario, de 30 a 20.

Especial atencidn recibi6 la reorganizacion de la estructura intermedia de re-
presentacion sindical ubicada en las dreas laborales, que fueron agrupadas en ocho
divisiones en sustitucion de las 17 secciones anteriores, cada una atendida por se-
cretarios auxiliares divisionales y delegados auxiliares, que obedecen —con menor
bilateralidad que antes— una secuencia contractual para el trato de los problemas
en el piso fabril. En total, quedaron 11 secretarios auxiliares con tiempo completo
para su actividad sindical, cada uno con la representacion de cerca de 1 100 traba-
jadores y el apoyo de tres delegados, que disponen de dos horas de permiso al final
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de la jornada para su actividad sindical. Estos 44 representantes contrastan con los
214 seccionales que existian anteriormente. Cada uno tenia la representacién de
alrededor de 100 obreros y contaba con una hora de permiso dentro de su jornada
de trabajo para destinarla a sus labores sindicales.

Los delegados, como representantes de los trabajadores en las diferentes dreas
de produccion, constituyeron en esta planta la instancia inmediata para dar solucién
a los problemas colectivos o individuales que se presentaban en los procesos de tra-
bajo, como expresé un trabajador (obrero especializado) en los afios ochenta:

... si hay alguin problema en el trabajo, aparte del apoyo de los compaiieros, estdn los
delegados que pueden sacarnos del problema directamente.

Su formacién provenia fundamentalmente de su experiencia en el trabajo y
s6lo en ocasiones aisladas tomaron cursos formales de capacitacion para mejorar
su actividad. Con todo esto, como se ha visto, cubrieron una funcién compleja al
fungir como correa de transmision de la politica sindical, tanto de las necesidades
y puntos de vista de la base hacia el Comité Ejecutivo, como de éste hacia los tra-
bajadores. Ademds, junto con las comisiones constituian el grupo de apoyo inme-
diato a la direccion sindical y conformaban el contingente principal en las marchas
o en las diversas modalidades de solidaridad en las que participaba el sindicato.
También se hacian cargo la disciplina y el orden en las actividades colectivas. Con
estas tareas, el cargo de seccional fue un importante espacio de preparacion para
la gestion de la direccion sindical.

Sin embargo, la ubicacidn y las funciones de los seccionales también propicia-
ron que tanto el Comité Ejecutivo como la empresa dirigieran parte de su politica
a controlarlos y a ganar su consenso. Esto provocé que en no pocos casos se die-
ran actitudes ambivalentes en su proceder (por ejemplo, algunos se beneficiaban
al conseguir permisos personales; otros agilizaban o frenaban los trdmites de los
trabajadores), a pesar de lo cual, la mayor parte de los problemas que abordaban
llegaban a una solucién. No obstante, en los afios ochenta los problemas se multi-
plicaron a causa de la puesta en marcha de modificaciones técnicas y organizati-
vas de la empresa que repercutian en el trabajo. Toda esta problemdtica tenfa una
relacion directa con la centralizacion de las decisiones, que ocurria sin un soporte
de comunicacion e informacion adecuado hacia los trabajadores de base, como lo
expresé un seccional:

Los principales problemas se dan cuando los jefes quieren modificar dreas de trabajo sin
haber una razén para modificarlas, asf como el rechazo que se da por parte de los obreros a
cualquier modificacion, aunque algunas veces tenga razon la empresa. Esto se debe a que
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los compafieros no tienen la informacion necesaria para los cambios o las modificaciones.
[De ahi] la importancia de hacer saber a la gente el porqué de las cosas y el porqué de una

informacion a tiempo hacia el seccional por parte del Comité Ejecutivo y la base.

En esta dinamica de la vida sindical en las dreas laborales, los acontecimien-

tos de 1992 significaron nuevas tareas sindicales para superar la desconfianza y la
falta de informacidn sobre los nuevos sistemas de trabajo, que incluyeron un trato
autoritario por parte de la empresa y de la direccidn del sindicato.

Sobre esta nueva situacion en el nivel medio de representacion en el reinicio

de labores, un técnico especializado expreso:

Ahora son secretarios auxiliares y divisionales. Si hay quien trabaja, hay que recono-
cerlo, algunos han hecho esfuerzos por jalarse a la gente, pero lo mds comtin es que
cuando hay un problema, voy con mi secretario divisional y le explico, y él me dice:
“no me han comunicado, no sé nada, déjame ver”; y nos traen vuelta y vuelta sin que
den soluciones. Ademds, si tu te presentas solo a Relaciones [Industriales], no te hacen
caso. Por eso siento que no hay apoyo, no hay nada.

Acerca del cuestionamiento y debilitamiento que esta situacion significé para

el sindicato, el mismo trabajador agrego:

Abhora el sindicato, ;como te diré?, es una de las cuestiones que se siente mucho,
porque no sientes... no digamos seguridad, porque creo que la seguridad te la da tu
trabajo, sino un apoyo, un respaldo que te haga sentir que al querer hacer valer un
derecho vas a estar apoyado. Ya no digamos un problema, no, sino un derecho, tud te
sientes solo, solo completamente.

Los sentimientos de soledad y falta de seguridad que se revelan en el testimo-

nio anterior estdn relacionados con el concepto que tienen los trabajadores sobre
el sindicato, pues ubican la fuerza y la existencia de esta organizacién en la unién
y participacién de la gente, mds que en las instancias de direccién, como explica
un obrero técnico especializado:

El simple hecho de decir la palabra sindicato significa fuerza, y no la hay. O sea, por-
que el sindicato somos todos, representados por un Comité Ejecutivo. jEllos no son el
sindicato!, como cree mucha gente que estd equivocada, y cuando te dicen “pues ve
a ver a los del sindicato”, jme da un coraje!, pues si somos todos. Ahora, digo que ya
no existe, porque ya no se ve la union de la gente, la fuerza de la gente, o sea, el grupo
que ante un problema o maltrato se mostraba a no dejarte morir solo. Antes, cuando
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los vigilantes te hacfan algo, que se querfan pasar de listos, jno! Se juntaba la bola y
hasta que no lo dejaban... Y si no, empezaban a aventar las monedas a la caseta de vi-
gilancia, a los cristales, hasta que no soltaban al chavo ese. Se vefa la unidn, la fuerza,
creo que ese es un sindicato, esa es la agrupacion. Actualmente no se da, te tratan mal
los vigilantes, te jalan, te meten, ;para qué? Para que al final, como nuestras autorida-
des: “dispense usted” y ya, te tratan mal y ya. Algunos se quedan, pero ya nomds los
mirones, pero no el grupo que se mostraba. No existe ya el sindicato. Eso es trabajo de
la empresa, que en eso nos ha puesto bonito.

En esta problemdtica sindical, un aspecto central fue la falta de legitimidad del
Comité Ejecutivo en funciones durante el periodo 1992-1995, cuyos integrantes
estuvieron en la firma del convenio que dio pie a las acciones de 1992. Esa falta de
legitimidad era parte de la “otra cara de la moneda” de los objetivos empresariales
de competitividad y productividad, y se expresaba claramente por los empleados,
como comentd uno de ellos:

Este Comité no tiene reconocimiento de su gente, pero de una u otra manera hemos
logrado perfilar las perspectivas de la empresa para ser competitiva y productiva. Ahora
las gentes del sindicato son mds una colaboracién y no se meten en asuntos de la califi-
cacion a los técnicos o en el desarrollo de los sistemas, porque desde el principio hubo
un acuerdo de que éstos eran asuntos de los coordinadores (anteriormente supervisores)
y que el sindicato no se meteria.

De esta manera, la reestructuracion puso en el primer plano nuevas tareas sin-
dicales, como retomar la unidad interna para recuperar eficacia y frenar la vulnera-
bilidad del sindicato. Un avance inicial en este sentido fueron las acciones en tor-
no al nombramiento del nuevo Comité Ejecutivo en 1995, pues el comité anterior
buscd reelegirse, a lo que se opuso la mayoria de los trabajadores, quienes ante la
negativa de registro a diversas planillas retomaron los antecedentes de lucha en la
historia del sindicato, se unieron y formaron la planilla Unificacién Democrdtica,
con la que lograron el cambio de sus representantes y de la orientacion que éstos
tendrian. Al respecto, un técnico, con 15 afios de antigiiedad, escribid:

... Espero que ahora no cometan los mismos errores que la dirigencia pasada, que
comprendan que estdn representando a seres humanos, con las mismas necesidades,
que no representan maquinas. Que tenemos una dignidad que exigimos nos sea respe-
tada. Que comprendemos tener obligaciones pero que también sabemos que tenemos
derechos (SITIAVW, 1996).
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En sintesis, la estrategia empresarial de reestructuracion autoritaria aplicada
en 1992 signific6 un punto critico que generd obstdculos tanto en la relacién labo-
ral interna, como en el desempefio productivo de la empresa y en el propio nuevo
sistema de trabajo, que no contaba con soportes administrativos ni consenso entre
los trabajadores, quienes con frecuencia vefan que no eran respetados sus dere-
chos. Para solucionar esos problemas que afectaban la competitividad fabril, los
actores de uno y otro lado tomaron diversas medidas. Por parte de los trabajadores,
se aplicd la resistencia obrera en las dreas de trabajo o los actos de protesta infor-
mal, que llevaron a la gerencia a formar el grupo de trabajo central como instancia
de enlace. Todo ello redundé en adecuaciones a la estrategia empresarial inicial.

La primera década del siglo xxi:
recuperacion pavlatina de fortaleza
y libertad sindical

El consorcio VW en los primeros afios del nuevo siglo resalté la importancia en la
variedad de sus modelos con el objetivo de ampliar su gama y disminuir costos.
Asi, ante la persistencia de la crisis interna estableci6 el plan Formation, que re-
cupera la linea politica industrial de las estrategias anteriores y hace hincapié en
la reorganizacidn y el ahorro. En el campo de las relaciones laborales, un hecho
importante fue la firma, en el afio 2002, de una carta sobre los derechos y las rela-
ciones sociales que incluy6 a sus 42 filiales en el mundo.

La planta modular de Puebla funciona en esta década con el parque industrial
adjunto Finsa, inaugurado en 1994, que alberga 22 empresas de capital alemdn. De
acuerdo con la gerencia, este parque “... fue instalado sobre un terreno que perte-
necia a Volkswagen de México y que limita con el terreno en el que se encuentra la
planta. El parque sélo alberga a proveedores para la industria automotriz terminal. Al
principio, la industria proveedora tenfa sus dudas debido a la inmediata cercania con
Volkswagen de México. Se temia la influencia directa de la direccion de la planta y
del sindicato de Volkswagen. Sin embargo, estos temores resultaron ser infundados.
Hoy podemos decir sin restriccion alguna que el Parque Finsa es la solucion ptima
para el suministro Justo a tiempo (Just in time). Ademds, la Direccion de Compras
de Volkswagen de México aprovechd el parque para sus proyectos de outsourcing;
en los dltimos tres afios se trasladaron 800 lugares de trabajo a la industria proveedo-
ra, una gran parte de éstos al Parque Finsa. Aqui podemos afirmar con todo derecho
que el éxito del Parque Industrial Finsa con 22 empresas o filiales, se vio favorecido
por las negociaciones y posterior firma del Tratado de Libre Comercio entre Canad4,
Estados Unidos y México” (Volkswagen de México, 1998, pp. 301-302).
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En la fdbrica automotriz la produccidn tiene altibajos derivados del compor-
tamiento del mercado de Estados Unidos, que es el principal destino de exporta-
cién, y en las partes automotrices el flujo productivo tiene mayor estabilidad. A
principios de esta década se dio una importante inversién para apoyar, entre otros
aspectos, la produccién del nuevo modelo AS y la construccién de una planta de
camiones adjunta al local tradicional. Esta adquirié una caracteristica singular,
pues de acuerdo con la empresa, su gerencia se ubica en Argentina, lo que impide
al sindicato independiente integrarla a su organizacion y la deja con un sindicato
afiliado a la CTM. De esta manera, el SITIAVW ha sido excluido de hecho de las
nuevas instalaciones industriales.

En otros aspectos de la relacion laboral, la gerencia mantiene junto a los espa-
cios tradicionales de acuerdo y concertacion, la via autoritaria con uso frecuente
del chantaje, y la politica tradicional de empleo que se traduce en despido de traba-
jadores para regular su fuerza de trabajo. Un aspecto novedoso es la intervencion
coyuntural de funcionarios administrativos y sindicales de la casa matriz en la
regulacion laboral local, por ejemplo, en la jornada reducida que se pactd entre
2003 y 2004.

En el inicio de esta década se realizaron elecciones de la direccién sindical,
en las que participaron 22 planillas. En la primera vuelta gané la planilla Justicia
Laboral Siglo XXI, por una diferencia de 900 votos con el segundo lugar. En el
Comité Ejecutivo se incluyd a una mujer en una de las carteras de prevision social,
como se puede observar en el anexo al final de este documento.

Al entrar en funciones este Comité Ejecutivo, por primera vez desde la etapa
de la UOI no fueron expulsados del trabajo los integrantes de las planillas perdedo-
ras, ni los del equipo de direccién anterior, quienes regresaron a su puesto laboral,
con excepcion del secretario general, que tramit6 su “tradicional liquidacién”.

En el nivel medio de la representacion, la participacion de los secretarios auxi-
liares divisionales y los delegados auxiliares han contado con mayor apoyo del
Comité Ejecutivo, al igual que la participacion de los trabajadores en las comisio-
nes que tienen una dindmica mds activa y estable. Al complejo rezago de educa-
cién y capacitacidn sindical se le ha dado una atencién esporddica. Otra instancia
que ha recuperado de manera paulatina su importancia, es la asamblea general; un
aspecto destacado en su funcionamiento es que la direccién sindical en general
realiza la toma de decisiones en consulta directa con la base trabajadora.

Todos estos factores han permitido ampliar la comunicacién y la confianza
entre la direccidn y los trabajadores. Con esta base, en las elecciones sindicales del
2004 se reeligié el Comité Ejecutivo en una contienda con participacion abierta y
democrdtica, por primera ocasidn en el sindicato.
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Ante algunos de los problemas principales de la relacién laboral, como la de-
fensa del empleo, el salario y la intensidad del trabajo, y las medidas de flexibili-
dad (que generan acentuada competencia entre las plantas y minan la solidaridad
sindical), ha sido necesario convocar a diversas acciones. Entre ellas, moviliza-
ciones, huelgas y algunas estrategias novedosas que con mayor o menor €xito
permiten mantener el nivel del contrato colectivo y del empleo. Por ejemplo, a
partir de la idea de “costo compartido” (la empresa, el Estado, el sindicato y los
trabajadores), se llegé en el periodo 2003-2004 a un acuerdo de jornada reducida,
que evitd el despido de 1 200 trabajadores. Un punto novedoso en esta estrategia
fue la recuperacion de una accidn trasnacional en el sindicato de VW, que permite
buenos resultados en los diversos paises, al equilibrar los costos de los problemas
sin que se carguen en uno solo de los sujetos involucrados, y posibilita el consenso
al enfrentar la feroz competencia automotriz. Otro aspecto original en esta estra-
tegia es la participacion sindical de la planta mexicana en el grupo mundial del
sindicato de VW en Alemania, que se realiza con mayor seriedad y estabilidad.

En el dmbito nacional, el sindicato ha estado presente en forma activa en los
esfuerzos para llevar adelante la organizacion sindical democrdtica de la rama au-
tomotriz, sin descuidar su relacion con otros sectores de trabajadores. En este ren-
glén, mantiene un constante intercambio con la Unién Nacional de Trabajadores.

Con todo lo anterior, el sindicato en la primera década del siglo XXI experi-
menta una recuperacion paulatina de fortaleza y libertad sindical sobre la base de la
participacion y consulta acotada de los trabajadores, mecanismo que de ampliarse y
consolidarse le permitird enfrentar con mayor equilibrio los retos que implica ser el
sindicato de una filial trasnacional en el marco de la globalizacion neoliberal.
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Anexo

Comités Ejecutivos del Sindicato Independiente de
Volkswagen de México*

Comité Ejecutivo desde la fundacion del sindicato hasta 1972

Secretario general

Secretario de Trabajo y Conflictos
Secretario de Organizacién y Estadistica
Secretario de Prevision Social

Melquiades Trejo Herndndez.

Cristébal Ledon Pérez
Everado Durdn
Manuel Judrez

Comité Ejecutivo 1972-1975

Secretario general

Secretario de Organizacion
Secretario de Prevision Social
Secretario de Accién Deportiva
Secretario de Trabajo
Secretario de Estadistica
Secretario de Asuntos Politicos
Secretario tesorero

Secretario de Actas y Acuerdos

Diego Ortiz Balderas

Moisés Romero Salazar
Gonzalo Jiménez del Castillo
Gaudencio Zamora R.

Juan Gonzilez R.

Eustaquio Garcia H.

Angel Bartolomé C.

Manuel Paelaco G.
Austreberto Espinoza M.

Comité Ejecutivo 1976-1978

Secretario general

Secretario de Trabajo y Conflictos
Secretario Interior y Actas

Secretario de Organizacion y Estadistica
Secretario de Educacién y Propaganda
Secretario tesorero

Secretario de Deportes

Secretario de Previsién Social

Alfonso Pérez Martinez
José Vazquez Cofre
Rafael Rodriguez Huitrén
José R. Morales Ontiveros
Manuel Mar del Angel

J. Alberto Tenorio Ortega
Alfredo Morales Lépez
Raimundo de la Rosa

Comité Ejecutivo 1979-1980

Secretario general

Secretario de Trabajo y Conflictos
Secretario de Interior y Actas

Secretario de Organizacién y Estadistica
Secretario de Educacién y Propaganda
Secretario tesorero

Secretario de Deportes

Secretario de Previsién Social

Ernesto Picazo Hernandez
Gerardo Arteaga Quintanar
Joel Martinez Flores
Roberto Moreno Espino
Alfredo Hernandez Loaiza
David Jiménez Garcia
Enrique Vifiol Cid

Jacinto Irigoyen
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* En algunos periodos no fue posible disponer oportunamente de la informacién sobre los

integrantes de los comités ejecutivos.
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Comité Ejecutivo 1981-1984

Secretario general

Secretario de Trabajo

Secretario de Interior y Actas

Secretario de Organizacién y Estadistica
Secretario de Educacién y Propaganda
Secretario de Deportes

Secretario tesorero

Secretario de Previsién Social
Secretario de Prevision Social

Alfredo Herndndez Loaiza
Joel Martinez

Alberto Castafieda

Juan Sédnchez

Marcos Amaro

Arturo Ochoa

David Jiménez

Angel Vergara

Ignacio Rojano

Comité Ejecutivo 1985-1987

Secretario general

Secretario de Trabajo y Conflictos
Secretario de Trabajo y Conflictos
Secretario de Interior y Actas

Secretario de Organizacién y Estadistica
Secretario de Educacién y Propaganda
Secretario tesorero

Secretario de Deportes

Secretario de Previsién Social
Secretario de Prevision Social

Antelmo Facundo Ochoa Delgado
Marco V. Pablo Sanchez Quintero
Jaime Corona Ledn

Clemente Mendoza Rivero

José Luis Pérez

Ignacio Garcfa Sdnchez

Aurelio Ponce Guzman

Arturo Garduiio Escobar

Raul Silva Porras

Carlos Cortés Parra

Comité Ejecutivo 1992-1996

Secretario general

Secretario de Trabajo y Conflictos A
Secretario de Trabajo y Conflictos B
Secretario de Trabajo y Conflictos C
Secretario de Trabajo y Conflictos D
Secretario de Trabajo y conflictos E
Secretario de Interior y Actas

Secretario de Organizacion y Estadistica
Secretario tesorero

Secretario de Educacidn, Prensa y Propaganda
Secretario de Fomento Deportivo y Educacion Fisica
Secretario de Prevision y Seguridad Social
Secretario de Prevision y Seguridad Social
Secretario de Prevision y Seguridad Social

Gaspar Bueno Aguirre
Armando Landero Estévez
Gonzalo Texis Judrez

Carlos Ubaldo Herrera
Nicolds Jests Garcia Vdsquez
Agustin Claudio Alfaro
Arturo Caro Gonzélez
Joaquin Capilla Mora
Roberto Rosas de la Lastra
Fausto Lara Paisano
Raymundo Gonzdlez Guevara
Mario Maceda Solis

Jorge Rodriguez Salazar
Bentura Sauce Gamboa
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Comité Ejecutivo 1996-2000

Secretario general

Secretario de Trabajo y Conflictos A
Secretario de Trabajo y Conflictos B
Secretario de Trabajo y Conflictos C
Secretario de Trabajo y Conflictos D
Secretario de Trabajo y Conflictos E
Secretario de Trabajo y Conflictos F
Secretario del Interior y Actas

Secretario de Organizacion y Estadisticas

Secretario tesorero

Secretario de Educacién, Prensa y Propaganda
Secretario de Deportes y Educacion Fisica

Secretario de Prevision Social
Secretario de Prevision Social
Secretario de Prevision Social

Luis Fonte Zenteno

H. Arturo Ramirez Alvarez
Miguel Angel Jiménez Bello
Edmundo Herndndez Gonzdlez
Gilberto Amador Vera
Guadalupe Pérez Avila
Jorge A. Vazquez Zayas

J. Evaristo Alvarez Alonso
Demetrio Romero Paisano
Miguel Rodriguez Gonzdlez
Guillermo Rivera Ramirez
Salvador Ochoa Gutiérrez
Pedro Raiil Gémez Tlapa
José Juan Pérez

Vicente Rojas Sdnchez

Comité Ejecutivo 2000-2007

Secretario general

Secretario de Trabajo y Conflictos A
Secretario de Trabajo y Conflictos B
Secretario de Trabajo y Conflictos C
Secretario de Trabajo y Conflictos D
Secretario de Trabajo y Conflictos E
Secretario de Trabajo y Conflictos F
Secretario de Interior y Actas

Secretario de Organizacién y Estadistica

Secretario tesorero

Secretario de Educacién, Prensa y Propaganda
Secretario de Deportes y Educacion Fisica

Secretario de Prevision Social
Secretario de Prevision Social
Secretaria de Prevision Social

José Luis Rodriguez Salazar
Romadn Santiago Martinez
Rodolfo Mendoza Angeles
Cruz Bravo Avila

Armando Martinez Rivera
Lézaro Blas Ramén Cervantes Luna
Soledad Paisano Flores

Blas Martinez Barrera

J. Aar6n A. Morales Herndndez
Cruz Judrez Herndndez

Miguel Angel Galdn Hernandez
J. Armando Pérez Maldonado
Efrain Rancho Zahuantitla
Teddulo Romero Torres
Carmen Carreén y Rocha
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Charla con José Luis Rodriguez Salazar

UN SINDICATO PROPOSITIVO, MODERNO
Y DE CARA AL MUNDO

Inés Gonzdalez Nicolas
Coordinadora del Didlogo Sindical y de Género
Fundacién Friedrich Ebert, Representacién en México

sta sucinta historia del Sindicato Independiente de Trabajadores de la

Industria Automotriz, Similares y Conexos, Volkswagen de México
(srT1AvW) fue preparada por la doctora Yolanda Montiel por solicitud del pro-
pio Comité Ejecutivo del sindicato, que considerd necesario recuperar y dejar
un testimonio escrito, aunque fuera breve, sobre las experiencias reunidas a lo
largo de las décadas de lucha que permitieron consolidar un sindicato demo-
crdtico, independiente y propositivo.

Como complemento de este esbozo histdrico, juzgamos conveniente
destacar algunos elementos del trabajo sindical que se realizé en el periodo
2000-2007, ya que reviste, en particular, caracteristicas muy relevantes para el
mundo del trabajo actual, que ha tomado una dimensién preponderantemente
internacional. La gestion del Comité que dirigié José Luis Rodriguez Salazar
se caracterizo por contar con una vision internacional de largo plazo, a partir
de la conviccion de que la productividad de la empresa se funda en la compe-
tencia entre todas sus plantas localizadas en muy diversas partes del mundo.
En este periodo, el SITIAVW marco la diferencia en la forma de hacer politica
sindical: fue a la vez democrdtico, moderno e internacional. La experiencia
que nos deja, sin duda, forma ya parte de un modelo sindical innovador, indis-
pensable para responder a los desafios del momento.

Por estos factores que hacen especialmente destacada la gestion del Co-
mité Ejecutivo 2000-2007 del SITIAVW, consideramos oportuno conocer las
experiencias y reflexiones del secretario general del sindicato durante este
periodo. Con esa idea, le solicitamos una entrevista en la que nos platicé sobre
los retos y logros de su gestidn, asi como acerca de los obstdculos que debid
enfrentar y los pendientes que atin quedan y que tendrdn que ser recuperados
por quienes toman ahora la estafeta.

En las siguientes pdginas se reproduce la parte medular de esa charla, cele-
brada el 6 de diciembre de 2007 en la ciudad de Puebla. Con el fin de permitir
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que la lectura de las reflexiones de José Luis Rodriguez sea mds fluida, hemos
omitido las preguntas y reproducimos tinicamente sus respuestas.

Los retos de una gestion nueva

Cuando tomamos las riendas del SITIAVW, en 2000, nos enfrentamos a una
serie de retos, entre los que destacaba la necesidad de generar un ambiente de
confianza en todos los trabajadores. Tenfamos que lograr que la representati-
vidad que se nos acababa de entregar fuera la mejor posible, pues veniamos
de una eleccion en la que sélo 9% del total de los votos nos favorecid, dado
que habfan participado 19 planillas. La imagen y representatividad del nuevo
Comité Ejecutivo se consolidé6 muy pronto; la prueba de fuego fue nuestra
respuesta ante la huelga del afio 2000.

Un segundo reto fue prepararnos para evitar la modificacién del contrato
colectivo de trabajo, que en aquel momento —estaba claro— era el propdsito de
la empresa, que pretendia asestarnos la cldsica novatada. No quiero dejar de
mencionar otro reto muy grande, que se presentd a partir del afio 2002, cuando
la empresa transitaba por un periodo de crisis debido a la baja productividad,
lo que parecia que habria de conducir de modo inminente a una reduccion de
puestos de trabajo. Sin embargo, logramos evitar esa medida.

Como toda crisis es una oportunidad, el afio 2002 fue el antecedente que
llevé a consolidar las relaciones nacionales e internacionales del SITIAVW, a
generar los contactos necesarios para la solidaridad. Se trataba, entonces, de
remontar la imagen devaluada del sindicato, de pasar de ser “un grupo de tu-
ristas” a convertirnos en actores reales en el campo global, a ocupar en la pric-
tica los espacios que tenia el sindicato en diversas organizaciones nacionales
e internacionales, como la Federacidn de Sindicatos de Empresas de Bienes y
Servicios (Fesebs), la Unién Nacional de Trabajadores (UNT), la Federacion
Internacional de Trabajadores de las Industrias Metaldrgicas (FITIM) y el Co-
mité Mundial de VW.

Los logros

Preservacién de los puestos de trabajo

La defensa del contrato colectivo de trabajo nos llevé a realizar modifica-
ciones para oxigenarlo, para mantener su competitividad en el marco de la

disputa con las demds plantas del consorcio en todo el mundo. El acuerdo
al que llegamos en 2002 consisti6 en la creacion del nuevo tabulador que se
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establecid para que estuviera acorde con las necesidades de la produccién. En
ese momento se licitaba la produccién del New Beatle entre todas las plantas
de consorcio VW, por lo que la creacién del nuevo tabulador favorecié a la
planta de Puebla, gracias a lo cual ganamos la licitacion. Hasta este momento
dicho logro continda generando nuevas contrataciones de trabajadores, dado
que ese modelo se sigue produciendo en México.

Durante los afios 2003 y 2004, el SITIAVW se empeiio en la defensa de los
puestos de trabajo; se acordd con la empresa la creacidn del programa 4 x 3,
que significa trabajar cuatro dias y descansar tres, con lo cual se salvaron dos
mil puestos de trabajo. Estos dos acuerdos —el nuevo tabulador y el programa
4 x 3- permitieron mejorar la imagen del SITIAVW ante la empresa, porque
con ellos se contribuyd a garantizar la calidad de los productos de VW, ya que
mantener la planta laboral certifica la calidad y excelencia de la produccidn;
por el contrario, la rotacién del personal incide de manera negativa sobre la
produccién de los automdviles.

La creacidn del programa 4 x 3 permitié demostrar ante el mundo laboral
que frente a problemas criticos también es posible encontrar soluciones a tra-
vés de elaborar propuestas y compartir los costos. Los platos rotos no siempre
los debe pagar el trabajador. En esta experiencia se recupero la intervencion
del gobierno federal, que participé con 60 millones de pesos para poner en
marcha el sistema 4 x 3, con lo que contribuyé a disminuir la afectacién eco-
némica de los trabajadores. Esos recursos fueron utilizados para becas. Con la
solucion a esta crisis se demostré que las empresas no tienen que reaccionar
de manera automdtica con el recurso tipico de despedir trabajadores, hay al-
ternativas y, en este caso, existieron propuestas sindicales.

Presencia internacional

La solidaridad internacional y la solidaridad nacional contribuyeron a hacer
mds fuerte al SITTAVW, como muy pocos sindicatos en el pais y en el mundo;
ayudaron a contener embestidas de recorte de personal y de adelgazamiento
del contrato colectivo de trabajo. Las relaciones internacionales han sido re-
levantes para sumar fuerzas, para dar a conocer las ideas del SITIAVW y para
aprender. Orgullosamente, nuestro sindicato es pionero de la Red Alemana-
Iberoamericana de la Industria Automotriz y Metal Mecdnica, patrocinada por
el Sindicato de VW de Alemania y en la que participan la IG-Metall y la
FITIM. Sin duda, la continuidad de nuestra participacion en esta red es vital
para desarrollarnos al nivel requerido para enfrentar la globalizacién y lograr
avances en los estdndares laborales minimos, dado que la empresa forma parte
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de un consorcio internacional que deslocaliza sus plantas en cualquier parte
del mundo, privilegiando los lugares donde los salarios y las prestaciones sean
menores. Esta red debe lograr mayor influencia en los trabajadores del sector
automotriz y de la metalmecdnica.

Relacién con la empresa

Al concluir la gestién del Comité 2004-2007, evaluo la relacion de la empresa
y el SITIAVW como una correlacién equilibrada: la empresa aceptd y con el
paso del tiempo se acostumbré no sélo a proponer, sino a recibir propuestas
sindicales. En los ultimos afios, los conflictos se resolvieron a partir de las pro-
posiciones sindicales, que tuvieron un gran peso para la busqueda de alternati-
vas. Me atrevo a decir que nuestras propuestas fueron de verdad fundamenta-
les, no circunstanciales ni reactivas; fueron asertivas, certeras, porque venian
del debate colectivo del Comité y habian sido sometidas a la aprobacion de
los trabajadores; siempre buscamos soluciones compartidas. El SITIAVW se
empefid en ser un sindicato moderno y capaz de plantear propuestas en dife-
rentes ambitos.

Espacios en el escenario sociopolitico

La experiencia del SITTAVW como un actor sociopolitico se fortalecié por su
intervencion en los diferentes problemas regionales, por los programas so-
ciales que impulsé y quizd por mi intervencion personal como regidor en el
gobierno municipal. Estoy convencido de que es muy importante que las or-
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ganizaciones sindicales intervengan en las decisiones del pafs, es vital estar en
el lugar donde se hace y define la politica publica. El SITIAVW desempefia un
papel valioso en el estado de Puebla, no sélo por las fuentes de empleo que ge-
nera la empresa en la cual trabajan sus afiliados, sino por el peso politico que
implica el ser un sindicato ejemplar que trascendié de una préctica sindical
corporativa a una practica democrdtica moderna e internacionalista, al grado
de constituirse en una de las organizaciones mds importantes del estado y del
pais. Por ello, su participacion politica requiere niveles semejantes. Luchamos
para ganar el espacio de una candidatura en el gobierno municipal; me somet{
al voto popular y me favorecieron los ciudadanos. Fue una experiencia que le
abrio brecha al SITIAVW para una mayor participacion en la politica local. El
espacio ganado para la candidatura se negocid para sostenerla por un segundo
periodo; el sindicato propuso a una trabajadora de VW, la compafiera Jovita
Trejo, quien se sujetod al escrutinio de los votos y fue electa para ocupar el car-
go de regidora durante los siguientes afios. El SITIAVW impulsé este liderazgo
pues reconocid las capacidades de Jovita, y exigio al gobierno local respetar
el espacio del SITTAVW. Espero que este espacio nunca se pierda y que, por el
contrario, se fortalezca y arribe a mejores posiciones en la estructura guber-
namental, sobre todo en el entramado de las politicas laborales para llevar la
voz, el conocimiento y la experiencia de los trabajadores y avanzar para pro-
fundizar el papel del sindicato como actor sociopolitico.

Equidad de género

Desde el afio 2000, como parte de su propuesta sindical incluyente de género,
el SITIAVW instituy6 la celebracion del 8 de marzo, Dia Internacional de la
Mujer. A pesar de la bajisima tasa de mujeres trabajadoras en la empresa, que
oscila en alrededor de 3% del total de trabajadores sindicalizados de la planta,
realizamos encuentros con la Vicepresidencia de Género de la UNT, llevamos
a cabo conferencias sobre temas de género con la Fundacion Friedrich Ebert
y dejamos muy avanzado el proyecto de género con la Red de Mujeres Sindi-
calistas, que cuenta con el apoyo del centro de educacién de la Confederacion
de Sindicatos Alemanes, DGB Bildungswerk.

En el periodo 2000-2004 se eligié a una mujer como secretaria de Previ-
sion Social, y en la gestion 2004-2007 se cred la Comision de Género. Consi-
deramos que el mundo del trabajo se ha recompuesto desde que las mujeres se
incorporaron al trabajo asalariado. Debe atenderse esta nueva realidad y por
ello hicimos lo posible por responder a los tiempos modernos: dimos los pri-
meros pasos para caminar en sintonia con los acuerdos internacionales que ha
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firmado México y que el consorcio VW tiene establecidos en su carta social,
referentes a una mayor equidad de género en el trabajo. Todas estas acciones
derivan de nuestra conviccion de que se requiere un proyecto sindical con vi-
sion de género. No tenemos la menor duda de que las mujeres pueden y deben
ocupar espacios de decision en la estructura sindical y en la empresa.

No todo fue miel sobre hojuelas

Como todo en la vida, tuvimos obstdculos e inconvenientes que nos ayudaron
a aprender y a trabajar mejor. El mayor riesgo fue enfrentar una cultura empre-
sarial de relaciones laborales poco moderna porque venfamos de un sindicalis-
mo muy gremial, poco propositivo y con visién de corto plazo.

También nos empeifiamos en trascender la recurrencia de los conflictos.
Cada 10 afios ocurrian problemas laborales de gran magnitud, ambiente pro-
picio para modificar el contrato colectivo de trabajo. El dltimo gran conflicto
de este tipo se presentd en 1992 y en consecuencia se preveia que alrededor de
2002 surgiera otro. Ni duda cabe que los afios 2001 y 2002 fueron tiempos en
los que la empresa hizo uso de su mayor presidn para avanzar en la flexibili-
dad laboral, adelgazar el contrato colectivo y ponerlo a la medida de la empre-
sa, sin dnimo de conciliar la productividad y la proteccidn social, dos asuntos
relevantes que necesitan coexistir en todo circulo empresarial.

Invertimos mucho trabajo para vencer la cultura de la no reeleccién entre
los trabajadores. Desde un principio trabajamos en un proyecto de largo plazo,
ya que se habfa visto que los comités anteriores apenas estaban comenzando a
aprender cuando ya se tenfan que retirar, mientras la empresa, por su parte, con-
servaba sus profesionales de las relaciones laborales con toda su experiencia:
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lobos de mar frente a cachorros aprendiendo a caminar, todo a la velocidad de
la competitividad internacional del consorcio. El SITIAVW tenia que alcanzar el
grado de conocimiento y experiencia que lo pusiera a la altura de la empresa.
Logramos la reeleccién en el afio 2004. Debemos agradecer a la base trabaja-
dora por la doble confianza que nos otorgo.

Asignaturas pendientes

Varios asuntos de la mayor importancia se quedan pendientes. La lista de ta-
reas inconclusas es larga, pero por su relevancia destacan:

—Concretar el método para la medicion de la productividad en VW Puebla.

—Consolidar a la Confederacion Nacional de Trabajadores de la Industria
Automotriz para que se tomen los acuerdos minimos que conduzcan a elabo-
rar propuestas de politicas publicas para el sector. Esta Confederacién acordé
con Carlos Abascal, secretario del Trabajo y Prevision Social en el sexenio
anterior, realizar en reuniones tripartitas un proyecto que quedé inconcluso.
Es necesario que se le retome.

—Consolidar el trabajo de equidad de género en la planta México y conci-
liar su politica con la del consorcio VW. Un elogio solidario para las compa-
fieras comprometidas con este trabajo.

Reflexiones finales

Aprovecho esta oportunidad para sefialarte que me siento muy agradecido con
los diferentes integrantes del Comité, que durante ocho afios me acompafaron
y creyeron en mi liderazgo. El equipo administrativo me proporcioné mucho
de su tiempo y mucho esfuerzo. Valoro profundamente a los trabajadores que
apoyaron cada una de las propuestas que hicimos y que hoy dejamos para todos.
Ni duda cabe que el mayor reto es conservar el contrato colectivo de traba-
jo; se requiere establecer estrategias viables y razonables que, con la lupa y el
telescopio, vean arriba y abajo, adelante y atrds, juntos y organizados.

Agradezco a la doctora Yolanda Montiel la investigacion que realizé y a
la doctora Svenja Blanke, representante en México de la Fundacion Friedrich
Ebert, la publicacion del libro que, a fin de cuentas, es obra de las y los traba-
jadores de VW Puebla.

Quiero reiterar a la familia VW que el trabajo sigue siendo la fuente de
riqueza, y por ello los recursos humanos deben ocupar un lugar privilegiado
en la politica empresarial y sindical.
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PRESENTACION

edio siglo de historia son un referente relevante para conocer la evolucion

del mundo del trabajo en el pais, particularmente la industria automo-
triz y los sindicatos. En esta edicion se actualiza la publicacién de la “Breve
Historia del Sindicato Independiente de Trabajadores Volkswagen de México”,
que da cuenta de los grandes desafios que en las dltimas décadas viven las y los
trabajadores del sector.

Actualizar la historia de la organizacién sindical que tiene firmado el contrato
colectivo de trabajo con la planta armadora de Volkswagen Puebla, en los 15 afios
recientes, se realiza con el objetivo de conmemorar los 50 afos de independencia
del SITTAVW, investigacién que ha estado a cargo de Yolanda Montiel Hernandez,
autora de la primera parte de la publicacién en 2007.

Estarevision del trabajo sindical puede ser interesante considerarla en el marco
de cambios legales e institucionales del mundo laboral mexicano. Coinciden los
50 afios del SITIAVW, con los tres afios de la reforma laboral promulgada en 2019,
los dos afios del Capitulo Laboral del T-MEC (julio del 2020) y su Mecanismo
Laboral de Respuesta Répida. Para el SITTAVW, tanto la directiva como para las y
los trabajadores afiliados, esta revision histdrica es interesante para apreciar la ins-
titucién que se ha construido a lo largo del tiempo y que con aciertos y desaciertos
sigue siendo un referente.

En la “Breve historia del SITTAVW” encontraremos varios episodios inter-
sindicales y de relaciones obrero-patronales, producto de las caracteristicas de
las mismas direcciones sindicales; de los lineamientos de la empresa trasnacional
que evoluciona rdpido en el contexto econdmico global y que, ademds, se vio
trastocada profundamente en sus operaciones en tiempos de la pandemia del
COVID-19.

Como especialista en el estudio de las relaciones laborales de los trabajado-
res de la industria automotriz en México, Montiel Herndndez comparte con los
lectores relatos que reflejan varias aristas: la lucha de los trabajadores desde su
independencia sindical; la conviccién de participar hacia un cambio sindical de
miradas globales; la experiencia de organizacion y de acciones concertadas para
sortear con la empresa los desafios de la produccidn de nuevos modelos de autos.

El SITIAVW conserva y mejora el contrato colectivo de trabajo mas benéfico
para los trabajadores de la industria automotriz del pais, ain antes de la Reforma
Laboral de 2019. Ha sostenido a lo largo del tiempo la bilateralidad para las
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negociaciones colectivas; ha superado huelgas e incluso — como lo relata la experta
en este texto — ha propuesto programas permanentes de mejoramiento a la calidad
y a la productividad, asumiendo su corresponsabilidad en la fortaleza de la empresa.

En términos politicos, ha sorteado diversos procesos internos, que han con-
cluido en un fortalecimiento democrético. Conocer esta historia nos hard, segura-
mente, comprender la forma en que el SITIAVW transitard en el Nuevo Modelo
Laboral, someterda a consideraciéon de sus agremiados su contrato colectivo de
trabajo, a través del voto personal, libre, directo y secreto. El SITIAVW seguira
escribiendo historia con el proceso de legitimacion de su Contrato Colectivo de
Trabajo, a saber en el corto plazo.

En las pdginas escritas en esta nueva edicion se identifican tres direcciones
sindicales hasta llegar a la nueva gestion, denominada Rescate Laboral, que inicié
su actividad en el afio 2020 y terminard en 2024. Conoceremos sobre su trdn-
sito marcado por el hecho de que la industria automotriz enfrenté una situacién
mundial que obligd a reorientar estrategias laborales derivado de la pandemia del
SARS-CoV?2 que, sin duda afectd los mercados mundiales y los sectores como el
automotriz, situacion que hasta la fecha no concluye.

Leeremos sobre cdmo la planta Volkswagen de México aplicé en los primeros
meses de esta pandemia paros en sus lineas de produccién, que afectd a sus traba-
jadores y leeremos la respuesta sindical para lograr acuerdos que impactaran en
menor medida los ingresos de las y los agremiados.

Sirva esta reedicién como un reconocimiento al movimiento sindical y a las
Iuchas de las y los trabajadores que buscan la democracia en las organizaciones
sindicales. Conocer y seguir contando la historia del SITTAVW es importante para
sumar informacion para el andlisis sindical y para el cambio que se estd gestando
en México para la democracia y libertad sindical.

Agradecemos la invitacién de la actual directiva sindical de su interés por
actualizar el texto “Breve Historia del Sindicato Independiente de Trabajadores
Volkswagen de México” a abril de 2022. La Fundacién Friedrich Ebert, reconoce
ala Dra. Montiel, su trabajo comprometido para poder contar con una publicacién
actualizada a los 50 afios del SITIAVW que, como ella lo sefiala, sigue siendo una
organizacidn sindical referente en la region y en el pais.

Inés Gonzalez Nicolas,
Coordinadora del Didlogo Sindical
Fundacién Friedrich Ebert
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INTRODUCCION

sta breve historia del Sindicato Independiente de Volkswagen de México

(SITIAVW) es la continuacion de un andlisis ya publicado que abarca desde
su fundacién hasta 2006. En esta parte se describirdn las gestiones de los distintos
comités sindicales hasta 2022, para concluir con el importante aniversario de 50 afios
de vida del ejemplar sindicato independiente de la industria automotriz mexicana.
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LA SITUACION DEL SINDICATO Y DE LA EMPRESA
A INIcios DEL sicLo XXI

Recuperacién pavlatina de fortaleza
y libertad sindical

n los primeros afios del nuevo siglo se renové en el SITTAVW la direccion sin-

dical para el periodo 2000-2004. En la contienda participaron trece planillas y
en la primera vuelta gané Justicia Laboral Siglo XXI, con una diferencia de menos
de cien votos con la planilla siguiente.

El Consorcio Volkswagen, por su parte, al inicio de los afios dos mil ocup6 el
quinto lugar en el mercado mundial con una cuota de 8.7%. Fue el principal grupo
productor en Europa con una produccién de 5, 161,000 unidades, cubriendo cerca
de un tercio de la produccién europea total. En el 2002 empled a 320,000 personas
en los 42 centros productivos que tiene en el mundo (SITIAVW, 2005) y en su
produccién resalté la importancia de la variedad de sus modelos. En ese sentido,
hizo una distincién entre las marcas deportivas SEAT (espafiola) y Audi (alemana)
y las marcas cldsicas Skoda (checa) y Volkswagen (alemana) que acompafaron
a su programa de disminucién de costos y ampliacién de su gama, con lo que se
impulsé al maximo su politica de plataformas.

En esos mismos afios, en el marco de los Comités de Empresa Europeo y
Mundial,' los representantes de las trabajadoras y los trabajadores del Grupo
VW convinieron Acuerdos Marco Internacionales en los que establecieron los
principios, los derechos y las obligaciones que idealmente deben regir las rela-
ciones laborales de la trasnacional: la Carta Social en el 2002 y la Carta Social
para Proveedores en el 2006: “El primer documento define los principios en
los que deben de basarse las relaciones laborales en el Grupo, el segundo es la
Carta Social aplicada a los proveedores de la empresa [...]” (Espinal, 2015, pp.
188-189).

' Los Comités de Empresa Europeo y Mundial son érganos de consulta e informacién que no
tienen asegurados derechos de cogestion, como el Sistema de Comités de Empresa en Alemania. En
ese marco, el Grupo V. W. ha logrado acuerdos vinculantes, como los Acuerdos Marco Internacionales
en ambos organos de consulta (Espinal, en prensa 2022, p. 17). “En Alemania la Ley de Cogestion
define la intervencién de los representantes de los trabajadores en la direccion de sus respectivas
empresas, siempre que sean mayores de 2 mil trabajadores a través de la intervencion de estos en el
Comité de Vigilancia” (Espinal, en prensa 2022, p. 7).
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El Grupo Volkswagen plante6 en el 2006 una estrategia general de largo
plazo: “El Camino Volkswagen”. En esta daba relevancia a la estandarizacion, la
organizacion del trabajo en equipos, el involucramiento del personal para un alto
desempefio y acuerdos por consenso con el sindicato y las trabajadoras y los traba-
jadores, sin dejar de lado la racionalizacién. La meta era superar el desempefio de
Toyota, la primera marca en la industria automotriz en aquellos afios.

En ese tiempo, en México se consolidd la fase exportadora de la rama auto-
motriz con una produccién cercana a los dos millones, destinando a exportacion
75%. Todo esto en el marco de los gobiernos neoliberales y del modelo econdmico
que Bizberg denomina capitalismo de subcontratacién internacional.> Con este
modelo guiado por el mercado externo se establecié una politica salarial restric-
tiva junto a un control sindical estricto, favoreciendo la debilidad obrera, con el fin
de atraer capital extranjero dentro de un esquema de subcontratacion. Ademas, la
informalidad laboral crecid, al igual que los sindicatos de proteccion patronal que
no efectuaban negociaciones colectivas reales, con lo que su efecto en los salarios
minimos y medios fue negativo (Bizberg, 2015, pp. 69 y 70).

Sobre algunos efectos de esta politica de regulacién laboral, un trabajador dio
su punto de vista:

(Por qué frenaron al sindicalismo? La linea viene desde el gobierno, no solo
Volkswagen, es modelo econdmico, en graficas vemos que los empleos mal pagados
van al alta, y los bien pagados a la baja. Vendemos materia prima y mano de obra al
extranjero (Técnico profesional, entrevista, 2017).

En Puebla, la planta de Volkswagen funcioné con el parque industrial adjunto
FINSA, inaugurado en 1994 con 22 empresas de capital alemdn para el subminis-
tro que cumpliera con la estrategia de produccién “Justo a Tiempo™.

“Ademds, la Direcciéon de Compras de Volkswagen de México aprovechd el par-
que para sus proyectos de outsourcing; en los dltimos tres afios se trasladaron 800
lugares de trabajo a la industria proveedora, una gran parte de estos al Parque Finsa.
Aqui podemos afirmar con todo derecho que el éxito del Parque industrial Finsa con
22 empresas o filiales, se vio favorecido por las negociaciones y posterior firma del

2 “Al estudiar este proceso en México, Brasil, Argentina y Chile, Bizberg, siguiendo a la escuela
de variedades del capitalismo define tres tipos: 1. Capitalismo orientado por el Estado y dirigido al
mercado interno, con apoyo importante a las exportaciones (Brasil); 2. Capitalismo regulado por el
Estado (de manera subsidiaria al capital privado) dirigido al mercado externo (Chile); 3. Capitalismo
desregulado subordinado al mercado externo, lo que da lugar a un capitalismo de subcontratacion
internacional (México). Argentina es un caso hibrido inestable que en distintos periodos segtin la coa-
licién gobernante y la relacion sociopolitica dominantes se alinea con uno u otro tipo de capitalismo”
(Bizberg, 2015, pp. 13-14).
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Tratado de Libre Comercio entre Canadd, Estados Unidos y México” (Volkswagen de
Meéxico, 1998, pp. 301-302).

En el 2003, la planta de Volkswagen en Puebla ocupd el tercer lugar de expor-
tacion en el mercado nacional. Ese afio la planta export6 a los mercados de Estados
Unidos, Canadd y Alemania principalmente (AMIA, 2003, p. 31).

Sin embargo, en la produccién de los automdviles cuyos modelos estaban en la
generacion 4 desde que empezd su fabricacidn, el volumen de la planta bajé entre
los afios 2000 y 2004 debido a la caida de ventas en Estados Unidos y el cambio
de modelo. Esa situacion productiva afectd el empleo, y entre los afios 2001 y
2002 la plantilla pasé de 12, 500 a 10,400, es decir, hubo una reduccién de 2,100
trabajadores (incluyendo los 700 que se inscribieron en el programa de renuncia
voluntaria que abrid la empresa). Para la produccién modular y los modelos de
la generacion siguiente A5, cuya fabricacién partia de médulos intercambiables
entre las plataformas, la empresa anuncié una inversién por 2,000 millones de
dolares, entre los afios 2003 y 2008 para esta fabrica, considerando la del New
Beetle y una nueva fbrica de camiones.?

En el Sindicato, el nuevo Comité Ejecutivo incluyd por primera ocasion a
una mujer en la Secretaria de Prevision Social. Sobre la importancia de los dere-
chos de las trabajadoras y la igualdad de género, algunas trabajadoras comenta-
ron afios después:

“Bueno, cuando estaba José Luis Salazar ya fue un cambio para nosotras. Porque
él ya empez6 a hacernos el desayuno del 10 de mayo, de Madres. Y el primer desa-
yuno fue en el comedor de los girasoles. Después se nos empez6 a reconocer el Dia
Internacional de la Mujer y nos daban un perfume, era para todas. De ahi vino Victor
Cervantes, pero ahi no vi nada de é1” (Técnica especializada, entrevista, 2022).

“Influye mucho que el Sindicato nos ponga la equidad de género, porque a pesar de
que han cambiado los tiempos, atin hay rivalidad y competencia con los hombres y
el tener el apoyo de alguien se tienen que cuidar, y en el pasado no. Antes, aunque
tuvieras la razén, no se te hacia valer y ahorita es dificil, pero ya te toman en
cuenta, ya escuchan tu opinién y ya te dan mds oportunidad” (Técnica especiali-
zada, entrevista, 2022).

3 La construccion de la fabrica de camiones adjunta a la planta de VW en Puebla adquirié una
caracteristica singular, pues de acuerdo con la empresa, su gerencia se ubica fuera del pais, lo que
impide al SITIAVW integrarla a su organizacion y, en contraste, quedé con un sindicato afiliado a la
CTM. Posteriormente esta planta fue trasladada a San Luis Potosi.
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Para el secretario general del Comité Ejecutivo los retos principales para el
sindicato al iniciar su gestion eran:

“Generar confianza y participacion de los trabajadores. Defender empleo y salario. Ser
un Sindicato moderno y capaz de plantear propuestas en diferentes dmbitos (planta,
region, nacional, internacional). Tratar de superar la solidaridad erosionada por la
competencia entre las plantas. Profundizar la democracia interna (toma de decisiones
en consulta directa con la base y con voto secreto). Presencia en el Grupo Mundial de
VW en Alemania (IG Metall), permanente, auténoma de la gerencia y profesional”
(Secretario general del SITTAVW, 2000-2007, entrevista, 2000).

En ese marco, en la organizacién interna del nuevo comité se presentaron
varios cambios, entre ellos —por primera vez desde la etapa de la Unidad Obrera
Independiente (UOI)— al inicio de su actividad nos expulsé del trabajo a los tra-
bajadores que participaron en las planillas perdedoras en las elecciones internas, ni
a los integrantes del Comité Ejecutivo anterior. Todos ellos tuvieron la posibilidad
de reincorporarse a su trabajo en la fabrica. Por su parte, el exsecretario general
tramito su liquidacion. Fue un paso en superar divisiones entre las trabajadoras y
los trabajadores y recuperar la experiencia y la memoria de las direcciones pasa-
das. Se volvi6 a organizar la asamblea general con regularidad (bajo el nombre
de Asamblea Divisional Conjunta, pues la asamblea general ya no existia en los
estatutos). La toma de decisiones fue democrdtica, por consulta directa con la base
y con voto secreto.

Lic. Héctor Barba Garcia, Asesor Sindical del SITIAVW 7
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Ya en el nivel medio de representacion, la participacién de los secretarios
Auxiliares Divisionales y los delegados Auxiliares tuvieron mayor apoyo del
Comité Ejecutivo, al igual que las comisiones, con lo que se logré una dindmica
mds activa y estable. El complejo rezago de educacién y capacitacién sindical
tuvo atencién esporddica.

Ante algunos problemas en la relacion laboral como la defensa del empleo,
el salario, la intensidad del trabajo y las medidas de flexibilidad se desarrollaron
diversas acciones; entre ellas: huelgas, movilizaciones y algunas estrategias nove-
dosas que con mayor o menor éxito permitieron mantener el nivel del contrato
colectivo, mejorar el salario, obtener un importante reparto de utilidades y el nivel
de empleo. Por ejemplo, en el 2003 cuando la gerencia anuncié un ajuste en la
produccién y el recorte de 2022 trabajadores, el sindicato con la idea de costo
compartido (empresa, Estado, sindicato y trabajadores) llegd a un acuerdo de jor-
nada reducida llamado 4 x 3, salvando de esa manera los empleos, pero su alcance
fue coyuntural:

“En el 2001-2002 hubo un problema econémico en la planta donde se necesitd hacer
un experimento de relacion laboral no visto antes en alguna empresa aqui en México.
Yo fui parte de la Comision que negocid esas condiciones para que los compafieros
no salieran tan dafados y tuvieran algin beneficio.

Adoptamos una medida e inclusive llamamos a todas las divisiones a asambleas para
ver de qué modo podiamos solidarizarnos con esos 2022 trabajadores. Decidimos
armar una Comision, irnos a México, ir a ver al Gobernador, ir a la Secretaria del
Trabajo, tener pldticas con la empresa, de qué manera podiamos armar un modelo de
trabajo donde pudiéramos conservar a los 2022 trabajadores.

Esa negociacion se llevé a cabo en alrededor de dos meses [...], fue llamada 4 x 3,
trabajdbamos cuatro dias y descansdbamos tres, para que tuviéramos trabajo para
esa gente y que no salieran. En esa negociacion participaron las autoridades fede-
rales, de la empresa, del estado, la Secretaria del Trabajo y se firm6 un convenio
de 4 x 3. El gobierno federal otorgd unas becas a los trabajadores que salieran mas
afectados en su salario, con la condicién de que asistieran a una capacitacién por
dos dias, y con esas becas hicimos un buen trabajo en ese momento para que esa
gente no saliera”.

Sobre la participacién del secretario general en ese proceso, preciso:

“...El trat6 de llevar una dindmica como en los afios ochenta, donde la participacién
de los trabajadores se hacia, donde se hacian asambleas, por ejemplo, las asambleas
del 4 x 3 fueron maratdnicas; a mi me sorprendié porque estuve metido dos dias en la
planta haciendo asambleas en los tres turnos, ahi se aprenden muchas cosas y ves la
conviccién. Le reconozco a José Luis que era muy habil, trabajaba con nosotros, pero
al final de cuentas accediamos, nos convencia y habia gente que se le ponia, habia
gente que en las asambleas le decian “no estoy de acuerdo porque son mamadas”,
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ahi es donde algunos de mis compaiieros daban al traste, aunque habia algunos que
daban un pequefio argumento. En entonces ese periodo fue importante” (Trabajador
de hojalateria como se cita en Espinal, 2015, pp. 100-101).

Acerca de la productividad, un aspecto central en la produccién y en la
relacion laboral, la empresa presentd un proyecto de Grupos de Alto Desempefio
con el fin de mejorar la productividad en la fabrica. El Comité Ejecutivo hizo
una contrapropuesta, retomando la idea de la gerencia, de autonomia de los gru-
pos sin necesidad de supervisores, junto con algunos aspectos de la experiencia
y el saber obrero del Sindicato de Telefonistas al respecto.* La gerencia ale-
mana decidié no implementar el proyecto, y dejo de lado la propuesta sindical
(Espinal, 2015, p. 205).

En el piso de la fabrica los delegados, con base en el derecho de conocer
los cambios y métodos de los sistemas de trabajo en la empresa, tuvieron una
participacion constante. Por ejemplo, en la negociacion del desarrollo de sistemas
de productividad en tiempos perdidos durante la actividad fabril, que se traduce
en mds o menos actividades en la rutina del trabajador. Negociacion en la que
dos representantes sindicales y dos de la empresa se reunian cada semana para
concertar ese aspecto. En ese nivel los técnicos tuvieron mayor participacion en el
seguimiento y la resolucion de los conflictos cotidianos.

En la revision salarial y del contrato colectivo de trabajo (CCT) en el 2006,
el pliego petitorio de la empresa plante6 modificar el CCT con eliminacién de
cldusulas econdmicas, administrativas y la negociaciéon de medidas de flexibi-
lidad. El sindicato solicitaba mayor bilateralidad en la relacion laboral y plan-
ted la propuesta del Programa Permanente de Mejoramiento a la Calidad y a la
Productividad, con la intervencién de los trabajadores en las responsabilidades
y en los beneficios. Por dificultades en la negociacion se acord¢é retirar las dos
propuestas y se centraron en la revision salarial, sin llegar a un acuerdo. Asi, el 18
de agosto del 2006 estall6 una huelga que dur6 hasta el dia 23 del mismo mes, al
aceptar la asamblea con voto directo y secreto la segunda propuesta: un aumento
directo al salario de 4% y un aumento en prestaciones de 1.5%. La aceptacion de
la propuesta fue de 68% de los trabajadores, con el rechazo de 32%. Este movi-
miento contd con la solidaridad sindical nacional e internacional. El secretario
general resaltd la actitud de las trabajadoras y los trabajadores:

4 En su propuesta planteaba, primero, conseguir las metas productivas de la empresa, disminu-
yendo al mdximo el tiempo extra de los fines de semana. Segundo, lograr que todos los grupos de
trabajo fueran equipos de alto desempefio en dos anos y medio, la mitad del tiempo contemplado por
la gerencia. A cambio, las trabajadoras y los trabajadores recibirian bonos de productividad.
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“Yo nunca habia visto un comportamiento tan disciplinado y tan ordenado de
los trabajadores al abandonar la planta de manera muy ordenada, cuidando de
hacer lo correcto. Todos lo hicieron, incluso aquel que voté por aceptar la primera
propuesta de la empresa, lo hizo [...] Declaraciones: “yo no queria la huelga. Pero
tengo que plegarme a la decision de la mayoria”. Habla de un avance en la cultura
sindical de los trabajadores de esta organizacién” (Secretario general 2000-2007,
entrevista, 2006).

La empresa también presentd otra propuesta que planted dividir la planta de

Puebla y tener dos contratos colectivos de trabajo:

“La empresa nos proponia modificar el Contrato Colectivo, de hacer un nuevo con-
trato para la planta Oeste [...] esa fue una lucha que nosotros tuvimos que resistir por-
que siempre nos planteaban oye va a haber inversiones para hacer una planta oeste, lo
que hoy son las nuevas naves, la 31 y todas esas [...]. Presionaban para que se firmara
un Contrato alterno, es decir, que se hiciera una barda, y hubiera dos plantas, la planta
de VW la original y la planta oeste, y estos trabajadores de la planta oeste tuvieran un
contrato diferente al que tienen los trabajadores actualmente.

...Recibimos ofertas como la planta de motores, una planta de trasmisiones, la posi-
bilidad de una nueva planta para Puebla, pero siempre descansaba en el hecho de que
nosotros tenfamos que negociar un nuevo contrato colectivo diferente [...] La dnica
parte que negociamos fue la parte de los nuevos tabuladores, el nuevo contrato jamds
lo firmamos, y nadie lo ha firmado, o sea hoy en dia los trabajadores de la Planta
Oeste siguen ganando lo mismo que los demds trabajadores. Es decir, no se cumplié
el proyecto a VW, pero hubo mucha presion (...)” (Secretario general del SITTAVW,
2000-2007 como se cita en Espinal, 2015, pp. 106-107).

Otra actividad en ese Comité Ejecutivo fue la recuperacién de la accion inter-

nacional en el sindicato de Volkswagen. Al considerar que esta participacion entre
sus pares del consorcio habia generado buenos resultados en los diversos paises, al
equilibrar los costos de los problemas y evitar que de manera unilateral se carguen
en uno solo de los sujetos involucrados. Ademads, permitia un consenso mayor
para enfrentar la feroz competencia automotriz.

Sobre esta participacion del sindicato mexicano con otras organizaciones afi-

nes en los dmbitos nacional e internacional en el contexto de la globalizacidn, el
secretario general explico:

“Yo creo que hoy en dia es importante formar parte de grupos con intereses similares,
y esto es pertenecer a federaciones o a organizaciones que tengan sindicatos con una
misma tendencia. Mientras las empresas hacen pactos entre ellas, hacen globalizacio-
nes, los sindicatos no podrian estar trabajando solos porque estarian en desventaja.
Es muy importante ganar espacios en el medio estatal, en el regional, en el nacional y
también en el internacional. Entonces es muy clave que un sindicato que quiere tener
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fuerza y que pretende crecer, tenga esa relacion con sindicatos externos. Es vital”
(Secretario general, 2000-2007, entrevista, 2005).

En este sentido, la participacién del Comité Ejecutivo del SITIAVW en
el Grupo Mundial del Sindicato de Volkswagen en Alemania (IG Metall) se
dio de forma permanente, autonoma a la gerencia y con profesionalismo. De
esta manera, hasta el 2007 se asistié con regularidad a la reunién anual de los
sindicatos del consorcio en Alemania (excepto las de China por constituir un
sindicato de Estado).’ Sin dejar de lado la reunién que se hace cada afio con los
representantes de las presidencias, que son enviados por las plantas representa-
tivas de diferentes regiones (que suelen ser los propios secretarios generales),
como Europa Oriental, Europa Occidental, Africa, América del Sur, América
del Norte (representada por la planta de México). Ademads, tomaron parte en
varios seminarios como el llamado “Solidaridad internacional”, y en encuen-
tros especificos sobre la situacién local o regional con asistencia de diferentes
sedes, en donde se comparte la situacién de cada planta y pais, favoreciendo el
intercambio de saberes obreros y una relacion mds objetiva y participativa en
situaciones comunes en el consorcio.

Sobre la incidencia de este intercambio internacional, en la comunicacion,
fortaleza y accion del sindicato, se coment6:

“Te ayuda a tener herramientas para que cuando tengas a la representacion de la
empresa enfrente, cuando ella te hable de esos temas, ti puedas tener minimamente
toda la informacion para poder confrontar dos criterios de la relacion laboral actual:
a) el de ellos que es el del chantaje. De decirte que si quieres puestos de trabajo
tienes que bajar tus condiciones laborales, para tener inversiones. b) El tuyo. Es
decir que puedes mantener a la empresa competitiva con situaciones o negociacio-
nes diferentes a las que ellos plantean. Si, con un esfuerzo de los trabajadores, con
una nueva forma de ver las relaciones laborales y la participacion del trabajo en el
proceso productivo.

Estas herramientas te permiten equilibrar la negociacién y también, ver el escenario
hacia el futuro de la relacién laboral. Nos obliga a los trabajadores a intentar bus-
car un método conjunto que nos ayude a ponerle un tope —a esta, como dicen los
especialistas— homologacion hacia abajo de las condiciones de trabajo y de las con-
trataciones colectivas. También creo que esos intercambios te permiten ir ubicando
ese tipo de herramientas en el contexto de la visioén sindical que es la defensa del

3 Paises con plantas de fabricacién del Consorcio VW que participan en el Comité Mundial
Sindical (2001): AHM Kft. Gyor, Hungria; Argentina; Audi AG Alemania; Autoeuropa, Portugal;
Brasil; Briisel, Bélgica, Lamborghini, Italia; Motor Polska, VW AG Alemania; Navarra, Espafia;
Poznan, Polonia; Rolls-Royce/Benteler, Gran Bretafa; Sachen, Alemania; SKODA, Republica Checa;
Stovakia, Sudéfrica (Rusia e India para el 2010). Fuente: Volkswagen Welt- Konzernbetriebsrat/
IPL.18/V/200,2007. Sindicato Independiente de Volkswagen de México.



68 YOLANDA MONTIEL H.

empleo. Algunas de estas herramientas permiten beneficios econémicos a las empre-
sas, definitivamente las hacen menos costosas y, en el tema laboral, las hacen menos
flexibles. Ademas, tienen condiciones de flexibilidad para que la fuerza laboral pueda
manejar momentos criticos de la empresa, y eso me parece que bien aprovechado por
los sindicatos, reafirma el compromiso de la defensa de los puestos de trabajo. Creo
que esa es otra de las partes atractivas que te permiten esos intercambios” (Secretario
general 2000-2007, entrevista, 2005).

Como parte del intercambio internacional en la planta de Puebla se llevaron
a cabo acciones de solidaridad intersindical, asi como eventos de capacitacién, de
informacién del corporativo con la inclusién de propuestas, tanto de la IG Metall,
como de los sindicatos participantes; por ejemplo, el taller que se llevé a cabo en
septiembre del 2007, en un primer momento con las direcciones sindicales y, en un
segundo, con la representacion intermedia del SITTAVW. También con el acompa-
flamiento de IG Metall se iniciaron gestiones para traer una planta de Audi a México.

Con base en los aspectos anteriores se amplié la comunicacién y la confianza
entre la direccion y los trabajadores, que avanzaron en las formas de participa-
cidn en su propia organizacion ganando en democracia interna. De esa manera, en
las elecciones sindicales del 2004 por primera vez en el SITIAVW se reeligio el
Comité Ejecutivo, en una contienda con participacién abierta y democrdtica que
dio una amplia legitimidad a la direccién sindical.

En esta nueva etapa destacd la creacion de la Comisién de Género y se
mantuvo la participacion sindical en los 4mbitos nacional e internacional, con-
solidando su relacién en estos niveles. En el pais participé en dos experiencias
sobre una organizacidn sindical en la rama industrial: el Consejo Nacional de
Trabajadores Metalurgicos, formado en el 2001, y el Convenio Nacional de
Sindicatos y Trabajadores Automotrices, firmado en el 2004. Sin embargo, para el
2007 ya se habfan desmovilizado. En la planta continuaron con los lineamientos
establecidos en los afios anteriores, dado lo cual la productividad continué como
un punto central de su estrategia.

Mientras tanto, en la segunda gestién del Comité Sindical dos decisiones
tomadas marcarian un distanciamiento entre la direccion del sindicato y la base
de trabajadoras y trabajadores afiliados. Por un lado, la firma de nuevos grupos
de salario a la baja en el tabulador que entrarian en vigor para el personal de
nuevo ingreso y que en los hechos fue una disminucién a los salarios vigentes
hasta entonces, junto al alargamiento de la movilidad entre los niveles. Por otro,
la participacién de José Luis Rodriguez como Regidor electo en el gobierno de
la ciudad de Puebla. Esto propici6 la disminucién de su presencia al interior de
la fabrica. Sobre esta situacion el secretario general explico:
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“;Dénde esta el punto clave? Una, yo no le gustaba a la empresa, o sea, nuestro
comité no le gustaba a la empresa, nuestro grupo como representantes sindicales no
le gustaba a la empresa. Nosotros teniamos paradas muchas cosas que ella intentaba
hacer de manera unilateral. Dos, a la gente no le gusté la actividad politica, ni mi
inversién politica en el Ayuntamiento de Puebla. El sindicato de Volkswagen es como
pluripartidista y ademds no ven bien al PRI y no ven bien al PAN, mucho menos al
PRI, por lo que no le gust6 a la gente mi participacién politica. Tres, hubo una gran
campafia de la no reeleccién, de atemorizar a la gente, de que mi tercera reeleccién
iba a significar una continuidad permanente ya en el sindicato, que yo no lo iba a
soltar, poniendo como ejemplo a Francisco Herndndez Judrez” (Secretario general del
SITIAVW, 2000-2007 como se cita en Espinal, 2015, p. 221).

Con todo lo anterior, el sindicato en esta gestion experimentd una recupe-
racion paulatina de fortaleza y libertad sindical sobre la base de la participa-
cién y la consulta de las trabajadoras y los trabajadores, por una parte, y de la
participacidn de una direccién sindical informada, propositiva y dispuesta a la
negociacion, por otra.

Esta direccion sindical con una participacion nacional e internacional fuerte
pudo conjugar un apoyo para avanzar en una relacion laboral con mayor equilibrio
y respeto entre las partes. De igual modo, en su propia organizacion sindical favo-
recié el ejercié de una democracia representativa y participativa, dando un paso
muy importante en la superacion de los limites que ha enfrentado el sindicato ante
la representatividad delegada.

NIUEVA REVOLUCION DEL AUTOMOVIL

La evolucion del transporte hacia vehiculos respetuosos del medioambiente
tomo relevancia en el 2012. Esto derivé en gran parte de los efectos negativos
de las emisiones de los automdviles a base de combustibles fésiles, porque en el
cambio climédtico esos efectos negativos tenian un impacto creciente. Todo esto
favoreci6 el cuestionamiento de ese tipo de fabricacién, por un lado, y a la respon-
sabilidad social de las empresas, por el otro.

Ya los ambientalistas habian llamado la atencién del problema de las emisio-
nes del transporte a base de combustibles fosiles desde los afios setenta y ochenta.
Los grandes fabricantes tradicionales en general permanecieron indiferentes, ya
que sus ventas se mantenian en aumento. En el 2016, después de nueve aios con-
secutivos de aumento en la produccidn, vendieron casi 95 millones de vehiculos
con motor de combustién interna (ICE) (Covarrubias, 2018, p. 7).
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A pesar de esos récords, muchas empresas empezaron a experimentar
precios decrecientes en acciones y en ganancias. Ademads de la exigencia por
parte de los clientes de productos amigables con el medioambiente. Entonces el
mayor crecimiento pasé a marcas con fabricacidn alternativa. Este hecho, entre
otros, impulsé una de las transiciones mds complejas de la industria hacia una
transformacién digital. Y en la industria automotriz hacia una nueva revolucion
del automdvil.

En esa transicion varios desarrollos tecnoldgicos avanzaron, por ejemplo:
sistemas de propulsion alternativos (vehiculos eléctricos, tecnologia auténoma,
hidrégeno), digitalizacién, industria 4.0, internet de las cosas (IT), integracion
maquina-maquina, big data, realidad aumentada, inteligencia artificial, impresién
3D, robdtica. Algunos estudiosos de este complejo cambio distinguen cinco fases
en la transicion. En las tres primeras, las empresas tradicionales tienen una actitud
defensiva y renuente para hacer cambios sustanciales. En las tdltimas hay una tran-
sicién a posiciones practicas y radicales.

Si bien la produccion de Toyota del Prius hibrido hace més de dos décadas fue
un referente y un éxito, no generd un arrastre hacia un ritmo mayor en la transi-
cion. A la fecha hay una gran diferencia, como sefial6 Welch en el 2021:

“... el ritmo del cambio es impresionante.

El nimero de vehiculos eléctricos e hibridos aument6 casi 50% el ailo pasado, a pesar
de que las ventas de autos en general cayeron 16%. Los tipos de modelos disponibles
para los conductores de todo el orbe aumentaron 40% hasta alcanzar unos 370. En
Estados Unidos estd previsto que la variedad se triplique en 2024 con 138 modelos
nuevos. Ya hay Mini Coopers, Porches, y Harley Davidsons eléctricos.

Los gobiernos, desde California hasta China, Japén y Reino Unido, han anunciado
en fechas recientes planes para prohibir la venta de nuevos vehiculos de pasajeros
propulsados solo por gasolina o diésel para 2035 o antes.

[...] Se han vendido cerca de 12 millones de autos y camiones eléctricos en todo el
mundo, casi 90% de ellos en solo tres regiones: China, Europa y Estados Unidos.
Tesla, que se ha posicionado como productor icénico de vehiculos eléctricos y Lucid
Motors ya construyen transportes que podrian superar los 650 kilémetros por carga,
mientras que Aptera [solar] sostiene que algunos conductores de su maquina de tres
ruedas [...] tal vez nunca necesiten visitar una estacion de carga.

[...] el banco de inversién UBS y la empresa de investigacién BloombergNEF pre-
dicen que los autos eléctricos podrian alcanzar la paridad de costos con los vehiculos
convencionales en unos cinco afios. Sin embargo, atin resta mucho camino por andar”
(Welch, 2021, pp. 33,34 y 35).

El Consorcio Volkswagen, en este contexto, ha optado por la produccién
de vehiculos eléctricos y con ese fin ha planteado estrategias que acompaiian la
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transicion. En varias estrategias encontramos una especificidad de mayor plazo e
incluyen a otras intermedias. En la estrategia Camino VW consideré en el 2006
la produccién de vehiculos con motores de combustion interna como su actividad
principal. Su objetivo era superar a Toyota. Posteriormente, en la estrategia deno-
minada “Together” (que incluye a “Transform 2025+”), la movilidad sostenible es
su eje central. El proyecto “Triniti” desarrollard un nuevo automévil eléctrico para
el 2026, que pretende ser uno de los coches tecnolégicamente mds avanzados con
un nivel 4 de conduccién auténoma. Su meta es superar a Tesla, la empresa iconica
de los automdviles eléctricos a la fecha.

Con esos lineamientos las plantas de México llevan a cabo su produccion.
La planta de Puebla fabrica vehiculos con motores de combustion interna; la
planta de camiones de San Luis Potosi, de igual manera. La de motores en Silao,
Guanajuato si incluye motores para autos hibridos. La de Audi produce autos para
el mercado Premium con motores de combustién interna y contempla los hibridos
proximamente. Asi se encuentran frente a retos y cambios profundos.
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AVANCES Y RETROCESOS EN EL DESEMPENO

SINDICAL EN UNA EPOCA DE CAMBIOS
compLEJOos, 2006-2019

En el complejo cambio de la industria automotriz que sefialamos, tres comités
ejecutivos ejercieron la direccion sindical; aqui retomaré el nombre de las
planillas con las que ganaron las elecciones sindicales correspondientes: Poder
Sindical (2008-2011), Oro (2012- 2015), Azul Rey David (2016-2019). Una nueva
gestion, Rescate Laboral, inici6 su actividad en el 2020 y terminard en el 2024.

Modificaciéon en la relacién de la direccién
sindical con la base trabajadora y su efecto
en el sindicato, la cotidianeidad fabril y la
legitimidad en el marco de diversificacién y
dispersion de las plantas de Volkswagen en el
territorio nacional

En el contexto de su relacion laboral mundial, el Grupo Volkswagen presentd
otro Acuerdo Marco Internacional en el 2009: la Carta de Relaciones de
Trabajo, con la posibilidad de negociarse cada dos afos.

“La Carta de Relaciones de Trabajo, a decir de la direccidn de la IG Metall, es la mas
importante [...] ya que en ella se definen los derechos de informacidn, consulta y
cogestion a los que los sindicatos del corporativo pueden aspirar. A nivel de planta,
y con base en ese documento, las representaciones locales de los trabajadores, asi
como las respectivas gerencias negocian qué derechos serdn ejercidos en la fabrica en
cuestion. De manera que este Acuerdo Marco Internacional no se aplica en automa-
tico como los otros tres, sino que su especificidad se define con base en un proceso
descentralizado de negociacion colectiva a nivel de planta.” (Espinal, 2015, p. 189).

Volkswagen de México, por su parte, en el periodo de esta direccion sindical
abri6 una nueva planta de motores en Silao, Guanajuato en el 2013.

En la produccién de la armadora poblana se dio un aumento al pasar de
449,096 unidades en el 2008 a 510,041 en el 2011; continuando asi con la linea
ascendente de los afios anteriores, sin una modificacién dréstica por la crisis del
2009. De igual manera, los trabajadores pasaron de 10,718 en el 2008 a 11,887
en el 2011, con una baja en el 2009 al llegar a 9,243 personas, que afectd sobre
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todo a los eventuales —cerca de 3,000 en ese momento—, que tradicionalmente
son un “colchén” ante los altibajos de la plantilla. Una repercusion de ese nivel
productivo fue el aumento de cargas de trabajo, con mayor presion y exigencia a
los obreros en el piso fabril (Espinal, 2015, pp. 300 y 303).

En esa situacion productiva, las trabajadoras y los trabajadores en el sindicato
llevaron a cabo elecciones del Comité Ejecutivo con la participacién de nueve pla-
nillas, entre las que gand, para el periodo del 2008 al 2011, la denominada Poder
Sindical. Esta planilla se caracterizé por la popularidad de sus integrantes. En el
comité los nuevos representantes contaban con experiencia en la representacion
sindical, excepto el general. Sobre este punto un técnico comento:

“Lo que pasa que Victor era una persona de muchos afios, creo que tenia como 30 y
tantos afos trabajando, de hecho, salié de la Escuela de Capacitacion, pero tuvo un
defecto, era muy popular. En su momento y en su trabajo era muy popular, muchos
lo conocian, era mecdnico, por medio del deporte —en su momento practic6 mucho
futbol—, se volvié popular. Cuando él comenz6 a querer ser parte de un comité pues
él tenfa muchos seguidores porque mucha gente lo conocia, lo que no tenia era expe-
riencia sindical. Victor nunca fue delegado, no fue divisional, nunca fue auxiliar,
nunca fue siquiera jefe de caseta. Tenfa muchos seguidores, pero nunca tuvo una
responsabilidad sindical como para que dijera cémo se hace esto o aquello” (Técnico
drea de hojalateria como se cita en Espinal, 2015, p. 232).

Para este comité el incremento de empleo, de salario y evitar la explotacion
a los técnicos por parte de la empresa en las dreas productivas fueron los plantea-
mientos centrales en su campafia.

Por otra parte, la representacion sindical de esos afios tenia un concepto muy
particular sobre la participacion de los trabajadores en la organizacion gremial que
permed su actuacion. Partia de la idea de que el compromiso sindical de los obre-
ros era minimo, con escaso interés para informarse y una visién pobre de lo que
pasaba en la empresa. Ademads, no entendian temas como las revisiones salariales,
la disputa por proyectos productivos en el consorcio, ni los dilemas que enfrentaba
la direccioén sindical; no obstante, tenfan demandas ambiciosas que junto con los
aspectos anteriores los llevaban a equivocaciones constantes en las decisiones que
debian tomar. Diferente era la situacion del comité que contaba con la informacion
conveniente sobre la fdbrica y la empresa. Por todo lo anterior, y en el marco de
los estatutos y el contrato colectivo, Poder Sindical ejerceria el rol de dirigir, para
el que habia sido electo. Bajo la idea de que compartir las decisiones era una
forma de esquivar la responsabilidad y una practica mala en la que habia caido el
sindicato en la direccién anterior. El liderazgo deberia de ejercerse y asumir las
consecuencias (Espinal, 2015, pp. 226-227).
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Ya en 2008, ante la revision salarial, la gerencia propuso al sindicato un acuerdo
de “paz social”. Este consistia en el compromiso de ambas partes de garantizar una
escala mévil de salarios fija en 1% por arriba del Indice Nacional Inflacionario en los
siguientes tres aflos. Los incrementos se darfan con base en la inflacién nacional, junto
con el promedio de las revisiones hechas en el resto de las empresas automotrices del
pais, mas 1%. Ademds contemplaba la garantia de transferir la planta a los familiares
de trabajadores que con un minimo de 12 afios de antigiiedad decidieran renunciar a
la empresa, lo que podria incidir en mantener la plantilla laboral de entonces.

El comité hizo una consulta a las trabajadoras y los trabajadores sobre la
propuesta de la empresa; asi, en Asambleas Divisionales acordaron rechazar la
propuesta. Esta decision colectiva no fue bien recibida por el secretario general,
quien compartia con su equipo y el Comité Ejecutivo la idea de “los errores en las
decisiones por parte de la base”, y en adelante evitaria consultarla:

“Lo mio fue a partir de la amarga experiencia del 2008 decir bueno ok, yo no vuelvo
a consultar... ustedes me estdn dando la facultad entonces yo tendré que asumir la
responsabilidad junto con la Comisién Revisora para tratar de llevar lo mejor a mis
compaileros. A partir del 2009, yo dejo de hacer consultas, y como yo imaginaba en
el 2008, recordards que decia hace un rato que si yo no hubiera hecho consultas...
yo me vi obligado porque era atipica la revision, totalmente diferente, como nunca
se habia dado entonces me vi obligado a eso. Como experiencia dije no lo vuelvo a
hacer, yo tengo la responsabilidad, y lo primero que hice, aunque me decian: “;no va
a haber asambleas?”, no va a haber asambleas compaieros” (Secretario general del
SITIAVW, 2008-2011 como se cita en Espinal, 2015, p. 115).

Se dio entonces otra forma en la comunicacidn sindical y de coordinacién con
los trabajadores, muy compartimentada, para darles explicaciones sobre decisio-
nes del comité, cambios aceptados o como deberian proceder frente a la empresa.

Ante las revisiones salariales, el Comité Ejecutivo llevo a cabo consultas direc-
tas en las dreas productivas con reuniones de cinco minutos para saber el sentir
de la gente y establecer el porcentaje de aumento salarial a negociar. Asimismo,
para la atencién de los problemas en la cotidianeidad fabril, hicieron rondines en
las diferentes divisiones de la planta y establecieron un teléfono con linea abierta
durante el tercer turno para atender las cuestiones que se presentardn. Solo en situa-
ciones extremas el comité pediria la opinion a las trabajadoras y los trabajadores.

De esa manera, la direccién sindical tuvo una actuacién lejana a la base traba-
jadoray a la representacion intermedia. Ante esto, tanto la base como la representa-
cion sindical intermedia se encontraron ante la necesidad de apoyarse mutuamente
frente a los miltiples problemas en el piso, sin dejar de expresar sus requerimientos
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al Comité Ejecutivo, por la falta de cumplimiento en su funcion sindical. Tiempo
después, al recordar ese tema del sindicalismo, un trabajador expreso:

Cambidé mucho el tema del sindicalismo, dejo de ser caudillismo, de ser liderazgo y
se volvié dictadura. Haga de cuenta... nuestro sindicato no queria escuchar a su gente
(Técnico profesional, entrevista, 2015).

Sobre la nueva relacion direccion-base al interior del Sindicato, un secretario
del comité explico su experiencia:

“Entonces explicarles a los trabajadores el por qué de los cambios, por qué habiamos
aceptado. La gente decia, joye y por qué no nos consultan, por qué ustedes siempre
toman las decisiones? En primera porque tengo la facultad, segunda porque hay bene-
ficio para ustedes, y no te tomo en cuenta porque no te estoy afectando, estoy buscando
siempre el beneficio, y cuando hay un beneficio es como venir a perder el tiempo. .. ;jno?
O sea, acd hay un beneficio no tengo porque consultarlo, tengo que bajar y explicarles
nada mds, cuando hay perjuicio en contra de ustedes si, tengo que bajar a explicarles y
consultarles, pero en estos casos donde hay beneficios no tengo que bajar y preguntarte.
Entonces para eso eran las reuniones en piso, y no fue una, fueron muchas” (Secretario
de Educacion, Prensa y Propaganda del SITIAVW, 2008-2011. Espinal, 2015, p. 235).

En ese marco, en el 2009 se dio una huelga mediante la que se logré 3%
de aumento salarial. En el 2010 y el 2011 tuvieron incrementos de 6.59% y 6%
respectivamente.
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Ante la crisis del 2009, el Comité Ejecutivo acordd con la empresa un paro
técnico rotativo: 2,500 técnicos no laboraban una semana y recibian 50% del pago
normal. Se evitd la salida de trabajadores y trabajadoras de base y se fueron solo
los eventuales.

Al término de la crisis se dio un aumento en la produccién por los nuevos
modelos de New Beetle y Jetta. De 400,000 unidades al afio en el 2009 se pas6
a 510,000 en el 2011. Esto gener6 mds contrataciones de eventuales (2,500),
aumentd en tiempo extra y cuatro turnos de trabajo. En esa situacién productiva
aument6 el empleo y el ingreso de los trabajadores; avanzando asi en el cumpli-
miento de las propuestas de la direccidn sindical, excepto en evitar la explotacién
en las dreas productivas, en donde los técnicos se “rascaron con sus propias ufias”,
como dijeron. En este punto, en el ambiente de trabajo en las dreas productivas
se agudizé la competencia entre los técnicos y la relacidn exigente de la empresa:

“A veces pasa en toda empresa, es que a la empresa y los jefes no les importa el
material humano, siempre y cuando yo saque lo que necesita, el material humano
queda a un lado, tu forma de pensar, tus sentimientos, todo queda fuera porque yo
necesito esto. No toman en cuenta que hay veces que la gente no llega al 100, por
problemas familiares, econdmicos, no sé. También, falta el reconocimiento por parte
del sindicato, porque el ambiente de trabajo es importante, pero eso ahora ya casi no
lo ven, ya no van al drea” (Técnico especializado, entrevista, 2017).

Un trabajador nos proporciond un poema sobre su percepcion de la jornada
laboral en esos afios:

iQué jornada! y mucho nos aguantamos.
en la jornada laboral iQué jornada!, jde locura!
estamos esclavizados De las descompensaciones
con ritmos acelerados cuando los turnos rotamos
y con miseria salarial. ({,c6mo nos recuperamos?

(podrd haber soluciones?
Aumentan velocidades

de forma indiscriminada, Es mas de lo necesario
Ly la condicion humana? todo lo que trabajamos
Ly pinches utilidades? en cultura no pensamos

jtodo es tan rutinario!
Condiciones insalubres

sujetos a la cadena, Pues creamos la riqueza
situacién que nos enferma que disfrutan unos cuantos
polvos, solventes ... jmil mugres! nosotros que somos tanto

jdispersamos nuestra fuerza!
Orinamos con premura,
asi también defecamos Victor Contreras Angel, abril del 2010
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Sobre las relaciones nacionales e internacionales del sindicato también
se dieron cambios. En el pais, la direccion sindical se alejé del Sindicato de
Telefonistas y de la Union Nacional de Trabajadores (UNT). En el terreno interna-
cional, de la Federacién Internacional de Trabajadores Metaltrgicos (FITIM) (hoy
IndustriALL) y solamente mantuvo, con altibajos, la participacion ya establecida
formalmente con el Comité de Empresa Mundial y con el IG Metall.

IG Metall fue aliado del SITIAVW para logar nuevos proyectos de inversién y
para gestionar la titularidad del Contrato Colectivo de la nueva planta de motores
en Silao, Guanajuato, que iniciaria operaciones en el 2013 y a la que se trasladaria
la nave 6 de motores que habia en Puebla. Este traslado significo la pérdida de una
de las naves con mayor niimero de trabajadores en la planta poblana y el sindicato
centrd su actividad en lograr la titularidad del contrato colectivo. Pero al final,
aun contando con el apoyo del sindicato aleman, IG Metall, se dieron una serie de
acciones no claras y el SITTAVW perdi6 el contrato colectivo que gané la CTM.
Afos después, un técnico sefialo:

“Esa planta nunca debid haber salido de Puebla [...] En el comité de Volkswagen,
Cervantes se interesé mas por su reeleccién que en buscar que motores se quedara en
Puebla” (Técnico profesional, entrevista, 2022).

Al trasladar la produccién de motores de la region tradicional de la rama
automotriz en el centro del pais al Bajio en auge de industrializacidn, la gerencia
de Volkswagen rompi6 con su tradiciéon de mantener en un solo lugar la fabrica-
cién, sumdndose a la estrategia que en ese aspecto siguieron la mayoria de las
trasnacionales de la rama, es decir dispersando sus plantas en el territorio nacional .°

El cambio territorial incluy6 a los egresados de la Escuela de Capacitacion de
Puebla, quienes cubrieron dos afios forzosos de trabajo en Silao a cuyo término
muchos regresaron, de acuerdo con la explicacion de algunos técnicos profesionales
de mantenimiento. Esos técnicos profesionales fueron enviados periddicamente a
trabajar a esa planta por estancias cortas, sin menoscabo de su base en Puebla; siem-
pre con la recomendacion de la gerencia de no hacer comentario alguno sobre la
situacion laboral en la planta poblana. Asi se ejercid una politica de control y censura
a la comunicacién e informacién entre las plantas de la empresa (Técnicos profe-
sionales, entrevista, 2022). Lo anterior también signific una pérdida en la fuerza
del SITIAVW, al quedar con diferentes sindicatos en las plantas de Volkswagen en
Meéxico: uno independiente y dos de la central corporativa CTM. Esto se tradujo en
division en la fuerza laboral, con condiciones de trabajo diferentes y a la baja.

© Se formaron tres regiones de asentamiento: la tradicional (Ciudad de México, Estado de
México, Puebla, Tlaxcala y Morelos), la de la frontera norte (Coahuila, Chihuahua, Baja California y
Sonora) y la del Bajio (Guanajuato, San Luis Potosi, Querétaro y Aguascalientes).
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Distinto fue el caso de Audi, una empresa del mercado Premium del Grupo
Volkswagen, que finalmente se estableceria en Puebla. Las primeras acciones para
lograr ese acuerdo se iniciaron, como sefialé, en la gestidn anterior, en el periodo
de Poder Sindical, y continuaron las acciones sobre todo con gestiones ante el
gobierno local.

Con la revisién que hicimos hasta aqui sobre la gestion de Poder Sindical
podemos sefialar avances y retrocesos. En el mercado interno de trabajo se dio
una pérdida importante por el traslado de los motores a Silao, pero tuvo una mejo-
ria ante la produccién mayor. La productividad y la calidad tuvieron resultados
al alza, sin embargo, ante los ritmos de trabajo altos que implicd, no hubo una
regulacion efectiva y se generaron violaciones a los derechos de los trabajadores,
agudizados por la politica excluyente del secretario general a la atencién de la
situacion fabril en el piso.

Esa politica, al partir de la separacion entre la direccién sindical, los trabaja-
dores de base, los delegados y los divisionales, desarticuld la estructura sindical de
representacion y trastoco la democracia interna cuando privilegio la participacion
del secretario general de manera vertical y autoritaria. De esa forma, al concentrar el
poder en la cipula sindical perdi6 legitimidad y al término de su gestion los trabaja-
dores no aceptaron su continuidad. Sobre este punto un Técnico sefald:

“(Por qué perdié Victor Cervantes? Pierde por prepotente, por mandar al carajo la
conviccién que en alglin momento presentd, porque los dos primeros afios dio cierta
imagen, se movia, hacia los dos tltimos afios le valié sombrilla” (Espinal, 2013).

Las calaveritas de noviembre también dieron cuenta de la situacion en esa
direccién sindical:

ENERVADO Apostando al conformismo
Por tanta desinformacion

Sobredosis de enervantes

Se receto este diablillo

Que de verdad fue un gran pillo
Llamado Victor Cervantes.
Empefiado en reelegirse
Gastaba a diestra y siniestra
Sus reuniones eran fiesta
Chupaban hasta morirse.
Anhelaba la reeleccion

Para hacer mas de lo mismo

Su rabiosa intolerancia

No daba lugar a dudas

Que ya graduado de Judas

Era mejor a distancia.

Este ya estir6 la pata

No hay que votar por sus cuates
Ni por aquellos orates

Que tienen fauces de rata.

Banda Bocho. Noviembre del 2011
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¢Participacién sindical de manera activa o
reactiva ante los cambios y el crecimiento del
Consorcio Volkswagen en el pais? Problematica
de valores, metas, representatividad y confianza
en la organizacién sindical

1 Grupo Volkswagen consolidd su presencia en Norteamérica en la segunda

década del nuevo siglo al abrir en el 2012 una nueva planta en Chattanooga,
Tennessee, Estados Unidos, y en el 2013 una planta de Audi en Puebla, México.
Sobre la regulacion en sus relaciones laborales, en el 2012 present6 la Carta de
Trabajo Temporal, en la que se reconoce la legitimidad del management de hacer
uso del trabajo temporal para regular sus niveles de produccién, con respeto a los
derechos laborales de los empleados temporales (Espinal, 2015, p. 189).

En el 2014, ante alteraciones en la medicion de las emisiones de sus autos
paso por un escandalo y un afio después tuvo el problema del diésel en Estados
Unidos, crisis ambas que propiciaron su acercamiento a los vehiculos eléctricos
(EV) de manera mds inmediata, en relacion con otras grandes empresas tradicio-
nales en la industria.’

En el 2016, Andreas Heinrich, presidente del Consejo Consultivo, sefial6: El
tema del diésel “[...] ha puesto a Volkswagen frente a la disyuntiva de adoptar con
mayor velocidad los temas del futuro, como movilidad eléctrica y digitalizacién o
quedarse rezagado frente a estos avances que dibujaran el futuro de la movilidad
a nivel mundial” (Volkswagen de México, 2016, portada).

En México, la industria automotriz en esos afos fue uno de los principales
sectores de la manufactura global con un crecimiento extraordinario en produccién
y exportacion. De acuerdo con la Organizacién Internacional de Constructores de
Automoviles, en el 2015 México ocupé el séptimo lugar mundial por produccién, y
el primero en América Latina con 3, 565,469 unidades de automdviles, camionetas y
camiones fabricadas. En ese mismo afio el sector de autopartes se ubicé en el quinto
lugar por produccién y exportacion en el mismo nivel. Las trasnacionales establecie-
ron en el pafs nuevas plantas de ensamble final, de proveedores de distintos niveles
y de empresas con actividades especializadas en disefio, investigacion y desarrollo.

7*“‘Honor a quien honor merece: es evidente que VW, entre los grandes fabricantes de auto-
moviles, es por mucho el que mds invierte en VE’. Admite Nic Lutsey, director del programa de
vehiculos eléctricos del Consejo Internacional de Transporte Limpio que descubrié a VW en sus
fraudes de emisiones. ‘Esas inversiones los han llevado por un camino mucho més amplio que el
requerido por cualquier acuerdo legal’, dice Lutsey” (Welch, 2021, p. 37).
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Por su parte, el Consorcio Volkswagen, en el marco anterior, abrié una nueva
planta de Audi en el estado de Puebla. Esta se sum6 a su planta tradicional en ese
mismo estado, a la de los motores en Silao, Guanajuato y a la de camiones en
San Luis Potosi. Todas cuentan con sindicatos diferentes: dos independientes en
Puebla y los otros dos de la Central corporativa CTM.

Una situacion laboral destacada en el pais fue la Nueva Ley del Trabajo del
2012, que se promulgd el dltimo dia del gobierno de Felipe Calder6n Hinojosa,
previo acuerdo con el presidente electo Enrique Pefia Nieto. La Ley retomé dos
aspectos decisivos para mejorar la calidad de los empleos y apoyar la productividad:

“Por un lado se impusieron restricciones a la subcontratacion, practica sumamente
extendida en el pais y, por otro, se amplié la bilateralidad en la empresa, el sector y en
el nivel nacional, en temas de capacitacion, adiestramiento y productividad, cuestion
que podria llegar a favorecer una mejor vinculacion entre los salarios y el desempefio
de las empresas” (Bensunsén y Gémez, 2014, p. 227) 8

En el contexto de ese cambio laboral, la produccion en la planta de Volkswagen
en Puebla present6 una disminucién al pasar de 604,508 unidades a 457,517 entre
el 2012 y el 2015. Situacién similar se dio en la plantilla al pasar de 13,513 a

8 “Esta Ley define la productividad, considerando los factores que concurren a esa meta, como la
distribucion equitativa de sus beneficios entre los trabajadores y la empresa. Para esto deben participar
patrones, trabajadores, sindicatos, gobiernos y la academia. Para esto se establecen Comisiones Mixtas
de Capacitacion, Adiestramiento y Productividad en empresas con mas de 50 trabajadores, que auxilia-
ran su funcionamiento con el Comité Nacional de Productividad.” (Bensunsan y Gémez, 2014).
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9,394 trabajadores en esos afios. No obstante, por ventas, de enero a julio del 2015
la empresa ocup6 el tercer lugar en el pais después de Nissan y General Motors
con 119,564 unidades, un lugar mds que en el mismo periodo del afio anterior
(SITIAVW, 2022).

Por su parte, el sindicato tuvo cambios de la direccidn sindical en el 2008. Se
presentaron once planillas, quedando electa la denominada Oro para el periodo
del 2012 al 2015. Sus integrantes habian participado en diversos niveles de la
organizacidn sindical antes de ser elegidos.

Como sus principales objetivos para su gestion presentaron la expansion del
mercado interno de trabajo, el aumento de salario y desarrollar una estrategia cen-
trada en maximizar y promover la calidad productiva del trabajo mexicano para traer
nuevos proyectos a la planta. De forma tal que se identificaron con los valores de la
empresa de manera reactiva y expresaron su disposicién a comprometerse para con-
seguir las metas productivas del consorcio a cambio de beneficios para los técnicos.

Al tomar como valores centrales la productividad y la calidad, expresaban que
esos valores ya eran parte de un cambio laboral y sindical de las y los trabajadores
a raiz de los grupos de trabajo introducidos en la organizacién del trabajo en los
aflos noventa. Junto a esos valores, consideraron que con comunicacién, respeto
y negociacion, las instituciones de la empresa y del sindicato se favorecerian
mutuamente. Sobre esto dijeron:

“Para nosotros nuestros principios bdsicos son respetarnos como instituciones, la comu-
nicacién y la negociacion. No estamos diciendo con esto de que seamos entreguistas,
somos flexibles porque entramos a la negociacién con la finalidad de ganar-ganar. Esa
palabra se va a mencionar en cualquier momento o siempre se va a estar mencionando
porque es la idea de nosotros. Sabemos que para que la empresa salga adelante necesita
del méximo esfuerzo de todos los que trabajamos en la planta, para poder sacar su cali-
dad, su productividad, sacar la cantidad y la calidad que requiere porque de otra manera
no lo va a poder hacer” (Técnico de la Comision de Prevision Social. Espinal 2013, s/p.).

“La idea que tenemos nosotros es la del didlogo, nosotros sabemos que es mas facil
encontrar soluciones cuando dialogas que cuando peleas, es algo de lo que siempre
hemos hablado y lo hemos tratado de mantener. En las gerencias y también en el drea
de relaciones laborales es eso, el didlogo.

Nosotros no queremos frenar con la empresa, nosotros lo que queremos es cami-
nar junto con ella. Si la empresa gana los trabajadores tienen que ganar también.
Nosotros manejamos una filosoffa que se oye muy fécil, pero es dificil de llevarla,
el ganar-ganar. Nosotros pensamos que si vamos de la mano con la empresa hacia su
éxito los trabajadores deben tener ese mismo éxito” (Secretario de Interior y Actas
como se cita en Espinal. 2013, s/p).
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Otro objetivo en el inicio de su gestion sindical fue recuperar la confianza de
los sindicalizados, por un lado y, por otro, las relaciones intersindicales:

“Estamos buscando volver a recuperar la confianza, pero siento que no hemos quitado
la sombra de las anteriores gestiones. Tanto que Victor Cervantes rompi6 toda la
relacion. Nosotros sabemos que, para poder ser un sindicato independiente fuerte,
necesitas estar aliado, necesitas estar con grupos que tengan la misma ideologia del
sindicalismo independiente —de hacerlo revivir, de hacerlo fuerte—. Victor Cervantes
rompi6 relacién con la UNT, rompi6 relacioén con la FITIM, con el Gobierno; con
todo mundo rompié relacién, es mas, hasta con la misma representacioén del consor-
cio rompi6 relacién. El hacfa lo que él querfa en conjunto con la representacién de
laborales de la empresa de Puebla.

A final de cuentas nosotros como representacién estamos llegando a fortalecer la
relacion que €l perdid.

[...] José Luis fue el primero en crear una red o integrarse a una red de sindicatos
de la industria automotriz, se adhirié a la UNT, tuvo contacto con los sindicatos de
Alemania. Sin embargo, no pudo consolidar eso aun teniendo los 8 afios de gestion.
Ahorita nosotros ya tenemos relacién con la UNT, estamos en platicas con FITIM,
con el Gobierno, con la titularidad de Audi [...]” (Comision de Previsién Social.
Espinal, 2013, s/p.).

Con la recuperacion de esas relaciones, en la revision contractual del 2013 la
asesoria del Sindicato de Telefonistas (STRM) fue un apoyo constante. Asimismo,
se continud la ayuda por parte de IG Metall, entre otros aspectos, en el proceso de
la llegada de Audi al pais con ubicacién en Puebla.
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Otra modificacién se refirié a la participacion de los sindicalizados en su
organizacién. Por ejemplo, en la revision de contrato en el 2013 organizaron
asambleas divisionales con la idea de consultar a la base sobre la politica que se
deberia de tener con la gerencia. Ademds, llevaron a cabo reuniones del comité
con las comisiones especiales y los divisionales, para posteriormente, en el
momento final de la revision, canalizar el apoyo a la Comisién Revisora que
tomaria la decision final.

Asi, en la comunicacidén y participacion de los niveles de la estructura sindi-
cal en las decisiones, el Comité Ejecutivo siguié un proceso de deliberacion en
las asambleas divisionales con participacién de la base, pero seria el nivel medio
de representacién su apoyo central, en especial los divisionales y las diferentes
comisiones. No convocaron a asambleas generales, manteniendo la laguna en la
organizacion colectiva al respecto, como explic6 un trabajador:

“Se ha perdido mucho la convivencia en las asambleas generales, se juntaba la gente
y realmente ahf si apoyaban al lider porque estaba toda la gente, se sentia el apoyo.
Entonces si ha cambiado mucho en el aspecto de la informacion. Si tenemos asambleas
divisionales a las cuales vamos una parte y, se van tomando temas; si ha habido cam-
bios y eso obviamente vino a partir del 92 (Técnico profesional, entrevista, 2022).

Ya en la cotidianeidad fabril la relacién con los obreros en el piso la lleva-
ron a cabo esas dos ultimas instancias por su “cercania a las dreas productivas”,
segtin explicaron. En contraste, los secretarios del Comité Ejecutivo centraron su
actividad en temas que englobaron al conjunto de la planta, sin dejar de lado su
presencia en el piso cuando se ameritara.

En la revisién contractual del 2013 establecieron una revision adelantada, es
decir, se termino tres dias antes de la fecha final de revision. La direccion sindical
posteriormente comentd que retomaron una solicitud de la gerencia mexicana en
ese sentido, porque consideraron que era una manera de mostrar al corporativo su
buena disposicion de llegar a acuerdos de manera tranquila y rdpida.

También un punto destacado en esa revision contractual fue la atencién a
la calidad, en coincidencia con la postura de la empresa y la nueva legislacion
laboral sobre el tema. En este caso, como explica Antonio Espinal en su estudio:

“...el Comité sabia que la gerencia local estaba interesada en perfeccionar la calidad
del trabajo en la planta, ya que éste se habia convertido en uno de los criterios del
consorcio para el otorgamiento de proyectos productivos. EI Comité de Vigilancia y
el Management, ademds, analizaban el sitio en el cual instalarian una nueva planta de
Audi, y Puebla era una opcion.
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La direccion aprovecharia el momento y vincularia via Contrato Colectivo, la calidad
del producto con el ingreso de los trabajadores, pero garantizando un ingreso minimo
para estos ultimos [...]” (Espinal, 2015, p. 257).

En relacién con la modificacién que se hizo a la cldusula de puntualidad con la
inclusion de la calidad productiva, en la revision de contrato colectivo, explicaron:

“El arreglo fue favorable a los intereses del Sindicato ya que la Gerencia local tenia el
propdsito de incrementar los parametros de calidad a través de condicionar el estimulo
correspondiente a la puntualidad, pero los representantes sindicales lograron que se
garantizara ese apoyo independientemente de la calidad conseguida. Con el acuerdo
la direccidn asegurd catorce dias de salario para todos los agremiados, y aumenté el
ingreso que ellos podrian recibir si cumplian con los pardmetros de calidad, los cuales
se mantuvieron en niveles que los obreros conseguian en promedio todos los dias
durante su jornada laboral” (Espinal, 1915, p. 258).

De esa manera, se modifico la clausula 35 del contrato colectivo al dividir
el bono anual de puntualidad, en bono de puntualidad y de calidad. Se obtuvo
entonces un avance en la medicion de la calidad, problemadtica sobre la cual se
habia iniciado su discusion en talleres laborales anteriores a 1992, en los que se
puso atencién en definir los pardmetros para la medicién y su aplicacién con la
participacion de las partes involucradas sin que predominara solo una de ellas. A
la fecha, todavia queda pendiente este dltimo aspecto.

Otro avance fue el aumento de delegados auxiliares, que pasé de 32 a 36,
con los cuatro nuevos ligados a aumento o disminucién de acuerdo con el total
de la plantilla. Hubo un aumento en el nimero de retiros voluntarios. Varias pres-
taciones tuvieron mejoria, entre estas sobresali6 la inclusion de check-up en los
exdmenes médicos.

Ya en la cotidianeidad fabril en el piso, los problemas que se presentaban
los atendia tanto la representacidon intermedia como los trabajadores, como se
menciond. Entre los problemas destacaron el aumento en la carga de trabajo, del
ritmo productivo y, los cambios de turno que se abordaron de manera casuistica y
deficiente, frenando la confianza que buscaba el comité. De esa situacién comen-
taron: “Hace falta un acercamiento del Sindicato a los métodos y los procesos, hay
mucha carga de trabajo y el Sindicato no ve eso, les comentas y te dicen lo estamos
checando, estamos en eso y no mds, y no pasa nada. Falta apoyo” (Técnico espe-
cializado, entrevista, 2015).

“Volkswagen nos dio y yo estoy muy agradecido, no estoy en contra de la empresa,
estoy en contra de las anomalias. VW nos dio, gracias a Dios, todo lo que tengo con
mi trabajo.
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Con los dirigentes que han pasado ha habido de todo, buenos y malos. ;Y qué puede
uno hacer ante un Sindicato que nada mds nos viene a pegar y desestabilizar? Cuando
lo quiere uno remediar ya cuesta trabajo y se pierde la confianza. Yo creo que tendran
que recuperar la confianza, porque es lo que le estamos dejando a nuestros hijos, porque
muchos de nosotros tenemos hijos alld adentro” (Técnico profesional, entrevista, 2017).

Paralelamente a la actividad de la planta y a las revisiones contractuales y
salariales. El Comité Ejecutivo prioriz0 la llegada de la planta de Audi a la entidad
poblana; le toco la concrecion exitosa de un largo proceso para ese objetivo, como
sefialé, y en el 2012 sustentd la titularidad del contrato colectivo de Audi, que se
ubicarfa en San José Chiapa, en el 2016.

En esa ocasidn, para el inicio del trabajo en Audi, se traslad6 a un grupo de
técnicos de la planta poblana, como trabajadores prestados, para hacer actividades
productivas y capacitar al personal nuevo:

“Yo estuve en el convenio que se hizo entre Volkswagen y Audi, platicado entre los
mismos recursos humanos entre empresas. En ese tiempo Sotomayor [gerente de
Relaciones Laborales] hizo una especie de convenio a cierto grupo para ir a Audi.
Yo habia terminado la relacion con Volkswagen, pero por experiencia ibamos a ir a
apoyar a Audi. ;Qué pasa si no quiero ir a Audi? No nos dejaron eleccidn, si no te
vas a Audi, dijo Antonio Trejo [secretario General del Sindicato], tampoco regresas a
Volkswagen” (Técnico profesional, entrevista, 2017).

“Yo era eventual y cubria el puesto de hojalatero fino. Llegd mi coordinador y junta:
era irme a Audi o se terminaba mi contrato. Nos fuimos como prestados, ciento y tan-
tos, alld nos encontramos con muchos jévenes que venian de trabajar con proveedores.
Nos dijeron que regresariamos con planta.

En total éramos 62 Técnicos Ajustadores, nos daban grupos de tres, cuatro para expli-
carles, capacitarles. Se separaban por tres: un técnico prestado de Volkswagen; dos, el
grupo y tres, el coordinador. Un tema principal fue la comunicacién.

[...] Alld nadie les dice sus derechos, hasta el mismo sindicato a mi me sorprende, por-
que se supone que para eso estd, pon tu que ya no sea defendernos con la empresa, que,
a lo mejor, a lo mejor ya no; pero si para ubicarte lo que se tiene que hacer y lo que no.
El sindicato actual, Alvaro, es un sindicato de proteccién para la empresa, o sea no es
representativo de trabajadores, no es legalmente constituido. O sea, un movimiento
auténtico que vea intereses colectivos no, no, no existe en Audi. Atrds de los dirigen-
tes hay gente bien intencionada, pero no la dejan trabajar, no la escuchan, ahi queda”
(Técnico profesional, entrevista, 2017).

Ya cerca del término de la gestion de Oro el Comité Ejecutivo se dividié
ante la cercana eleccion. El secretario general junto con otros secretarios se
concentrd en integrar el Comité Ejecutivo del sindicato de Audi y el contrato
colectivo de esa planta en una etapa anterior a su inauguracién y, de manera
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inusual y transitoria, la representacion quedé en el marco del SITIAVW. Al tér-
mino de su gestion, ese grupo de la direccion sindical de Oro pasé del Sindicato
de Volkswagen al Sindicato Independiente de Audi, como el Comité Ejecutivo
del mismo. Ya en ese cargo firm6 un contrato colectivo que en ese aflo fue el
de mayor flexibilidad en la rama. Este hecho también incluyé el compromiso
de regularizar en poco tiempo ese sindicato, ya que la medida tomada obedecia
a blindar a la nueva organizacién sindical de pasar a formar parte de una cen-
tral corporativa, como fue el caso de Silao, segtin la explicacién del licenciado
Héctor Barba, asesor juridico del SITIAVW.

Con todo lo anterior, el ejercicio de la direccidn sindical en esta gestion tuvo
logros en el contrato colectivo, de manera destacada en la regulacién de la calidad.
El empleo y el salario tuvieron una baja relativa.

En la relacién entre las plantas de la empresa se enfrentd con una situacién
especial al sumarse a la parte final de una larga estrategia para que la planta de
Audi se ubicara en Puebla. Planta que antes del arranque de actividades producti-
vas aprobo la constitucidn de un sindicato independiente con una direccidn cuyos
integrantes venian del Comité Ejecutivo anterior del SITIAVW, como se men-
ciond. Ya como el primer Comité Ejecutivo de Audi, firmaron del contrato colec-
tivo de esa planta automotriz, que en ese momento fue el mas flexible de la rama
en el pais, llevando los derechos obreros a la baja. No obstante, se salvaguardé de
llegar a una central sindical corporativa.

Por otra parte, este Comité Ejecutivo, al privilegiar los objetivos y las metas
de la empresa en el desempeio de los trabajadores en la actividad fabril, se man-
tuvo en deuda con los derechos y la calidad del propio trabajador; continud en
menor grado con la desarticulacién de la estructura de la representacién al concen-
trar el poder, la participacion y la comunicacion en la cipula y en la representacion
intermedia. Quedo asi, de nueva cuenta, lejano a la base trabajadora, restando
fortaleza e independencia al sindicato.

Los cambios a partir del 2016 y el 2019

1 Grupo Volkswagen puso en marcha en el 2016 la estrategia “Together” ya

mencionada, que presenté las bases para establecerse como lider mundial de
movilidad sostenible, con el objetivo de la venta de un millén de autos eléctricos
para el 2025.

° Posteriormente, en el 2019, en la planta de Audi se efectuaron elecciones democréticas y en el
CCT se inici6 una nivelacion, superando la etapa de sindicato de proteccion.
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En ese afio el Grupo Volkswagen estaba compuesto por doce marcas de siete
paises europeos: 1) VW Vehiculos de pasajeros; 2) Audi; 3) SEAT; 4) SKODA;
5) Bentley; 6) Bugatti; 7) Lamborghini; 8) Porche; 9) Ducati; 10) VW Vehiculos
Comerciales; 11) Scania; 12) MAN.

Ademéds, el grupo ofreci6 una gama amplia de servicios financieros que
incluyen financiamiento a concesionarios y clientes, arrendamiento, actividades
bancarias y de seguros, y gestion de flotillas (VW.com.mx/es/mas-informacién/
informacién-corporativo.html).

“Together” incluye a la estrategia “Transform 2025+ en la que se ubica
Volkswagen de México (Volkswagen de México, 2016).

“Los pilares de “Together” son: Transformar el negocio, Establecer soluciones de
movilidad, fortalecer la capacidad de innovacién, y Asegurar el Financiamiento.
La estrategia TRANSFORM 2025+, que aplica a Volkswagen de México, tiene 4 ejes
principales: Rentabilidad que asegure el futuro, Movilidad sustentable, Un equipo exce-
lente que impulsa, y Clientes entusiasmados” (Volkswagen de México, 2017, p. 2).

Ahora bien, en el 2017 el consorcio llegd a un acuerdo con el gobierno de
Estados Unidos para resolver el problema del di€sel, que data del 2014, de forma
definitiva.

“...Volkswagen ha acordado pagar sanciones y multas por un total de 43 mil 300
millones de délares y adoptar una serie de medidas para fortalecer ain mds sus sis-
temas de cumplimiento y control, incluido el nombramiento de un monitor indepen-
diente tras un periodo de tres afios.

[...] Mathias Miiller, Presidente Ejecutivo del Grupo Volkswagen expresd que:
‘Volkswagen lamenta profundamente el comportamiento que dio lugar a la crisis
diésel. Desde que todo esto sali6 a la luz, hemos trabajado incansablemente para
hacer las cosas correctas para nuestros clientes afectados y ya hemos logrado algunos
avances en este camino. Los acuerdos que hemos alcanzado con el Gobierno de los
Estados Unidos reflejan nuestra determinacion de borrar esta conducta indebida que
iba en contra de todos los valores importantes para Volkswagen. Son un gran paso
adelante para nuestra empresa y para todos nuestros empleados’” (Volkswagen de
México, 2017).

La crisis del diésel fue una influencia importante para tomar de manera deci-
dida su opcion a los vehiculos eléctricos, como ya mencioné. Un aiio después el
consorcio informd: “Durante los préximos 5 afios hasta finales de 2023, la com-
paiiia invertird 44 mil millones de euros tan solo en temas de movilidad eléctrica,
conduccién auténoma, nuevos servicios de movilidad y digitalizacién de sus vehi-
culos y plantas” (Volkswagen de México, 2018, portada).
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En ese contexto de cambio e innovacion industrial, en México se vivid un
cambio politico en la presidencia de la Republica cuando en 2018 Andrés Manuel
Lopez Obrador, candidato del Movimiento de Renovacion Nacional (Morena), con
orientacién de izquierda, gand las elecciones. Su gobierno se considera opuesto
al neoliberalismo e inici6 una serie de reformas. Una reforma importante se rela-
ciona con la regulacién del trabajo a terceros y la supresién del outsourcing. Otra
se refiere a la reforma de la legislacion laboral, en la que se incorporaron cam-
bios legales que tienen que ver con el Capitulo Laboral del T-MEC, firmado entre
Canad4, Estados Unidos y México en el 2018, sustituyendo al anterior Tratado de
Libre Comercio de América del Norte (TLCAN).!°

“También se incluye en ese Tratado (T-MEC) que los dirigentes sindicales deben
ser electos por los trabajadores y que las votaciones para elegirlos y para aprobar la
firma y la revisién del CCT, se haga por VOTO PERSONAL, LIBRE, SECRETO Y
DIRECTO. La transparencia de la informacién es un derecho y el Tratado también
lo establece, asi como la Constituciéon Mexicana, la Ley Federal del Trabajo y la Ley
Federal de Transparencia y Acceso a la Informacién Publica” (Franco, 2021, p. 62).

En la reforma desaparecen las Juntas de Conciliacién y Arbitraje y se crean
tribunales laborales dependientes del Poder Judicial para atender los juicios labo-
rales; de igual manera, se reforma lo relativo a los derechos laborales colectivos,
con lo cual se establece que todos los contratos colectivos se deben legitimar a
través de consultar a las trabajadoras y los trabajadores con el voto, libre, personal
y directo a mds tardar el 1 de mayo del 2023.

Para la negociacién de un CCT el sindicato primero debe tener una Constancia de
Representatividad que le otorga el Centro Federal de Conciliacion y Registro Laboral
(CFCRL), con vigencia de seis meses, previa presentacion por parte del sindicato
solicitante de una lista que acredite que cuenta con el respaldo de por lo menos 30%
de las personas trabajadoras cubiertas por el CCT. Los trabajadores pueden dar la
firma a dos o mds sindicatos. En ese caso se efectuard una consulta para decidir qué
sindicato serd el titular, a través del voto personal, libre, secreto y directo organizado
por el CFCRL, y el sindicato que obtenga la mayoria de los votos (Franco, 2021).

En este marco de cambios destacados, tanto en el 4&mbito politico en la presi-
dencia de la Reptblica como en la legislacion laboral, se hizo el trabajo automo-
triz en las diferentes plantas de las trasnacionales en el pais. En la produccion de
la planta de Volkswagen en Puebla en el afio 2016, los 8,746 trabajadores tuvieron
una produccion de 414,685 unidades. Asi, cada técnico produjo 47.4 unidades, a

12'Se modificé la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos el 24 de febrero del
2017 y la Ley Federal del Trabajo el 1 de mayo de 2019 para asegurar que las trabajadoras y los
trabajadores tengan acceso a los Derechos Humanos Laborales.
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diferencia de las 48.7 que produjeron en la plantilla del 2015 con 9,394 integrantes
y una produccion de 415,517 unidades. Cifras que indican alta produccidn, alta
calidad, involucramiento e intensidad en los ritmos productivos.

“Fue un afio destacado para la produccién de la planta, y ésta se hizo acreedora a
varios reconocimientos. Por una parte, ocupé el primer lugar dentro de la marca y,
por otra, recibié por segundo afio consecutivo el Oscar interno. De esa manera fue la
fabrica con mds éxito en el 2016 (Volkswagen de México, 2017, p. 2).

En ese mismo aiio, el SITTAVW cambié de Comité Ejecutivo. Participaron
nueve planillas, de las que gand la Azul Rey David; planilla con una fuerte partici-
pacion en las redes sociales durante su campafia. Como explicaron:

“...Aprovech6 mucho las redes sociales. Eso ahorita te puede hacer ganar, te puede
hacer perder” (Técnico profesional, entrevista, 2017).

“El secretario general era un técnico profesional con antigiiedad alta y experiencia
como delegado sindical. Para él, el SITIAVW era democritico porque no habia
lideres vitalicios” (Secretario general, 2016-2019, entrevista, 2017).

Sobre la experiencia en su gestion se refirid a algunas situaciones nuevas que se
presentaban a la organizacién obrera; por ejemplo, cémo un sindicato independiente
tenfa ahora que enfrentar el problema de que en la empresa dos de los sindicatos de
sus plantas estaban con la CTM, como era el caso en Silao (planta de motores) y en
San Luis Potosi (planta de camiones). Esto significaba un riesgo laboral, porque ya
no trataba con sindicatos independientes la produccion de los diferentes productos
que se elaboran en Volkswagen, situacion derivada de lo que llamé “un traslado
hormiga” de la materia de trabajo en Puebla, como en el caso de Silao.

Otro riesgo se referia a los sindicatos corporativos, porque no obstante tener
condiciones de trabajo inferiores, los grandes empresarios los ponen de ejemplo,
en detrimento de los independientes. Diferente fue la relacién con la planta de
Estados Unidos a la que hizo una vista el SITTAVW, junto con los representantes
sindicales de Sudéfrica, Brasil, Inglaterra y Alemania, para apoyar que el sindicato
—formado por una minoria— fuera reconocido por la empresa y como parte de la
solidaridad sindical del Grupo Mundial en VW. Otra participacién fue en Canads,
en la reunion sindical en el marco de la firma del T-MEC, en marzo del 2018.

En la vida interna del sindicato se efectuaron asambleas divisionales y reunio-
nes con la representacion intermedia ante las revisiones de salario y del contrato
colectivo. En esas asambleas y otras actividades (como marchas y mitines) se dio
poca participacion del personal sindicalizado. Entre otras causas, esto obedecia a
la persistente falta de informacién y a que las asambleas siempre se grababan, lo
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que generaba desconfianza, junto a la necesidad de organizar mds reuniones para
analizar con tiempo los asuntos, de acuerdo con la opinién de varios trabajadores.
Uno de ellos puntualizo:

“La cuestion es que ya ha habido mucha hermeticidad, no hay mucha informacién hacia
la base, ya se les ha dicho a los otros comités pasados que nos tomen mds en cuenta.
El secretario general tiene la posibilidad de sacar acuerdos rdpidos con la empresa y se
toman esas atribuciones. No informan nada. Los anteriores comités por lo menos comu-
nicaban que iban a la Secretaria del Trabajo e informaban lo que proponia la empresa.
Ahora eso ya no, se estdn brincando ese procedimiento, y se da apatia y poca partici-
pacién de los compaifieros. Ahora casi todos se informan por el celular, por las redes.
Ya no hay asambleas conjuntas y ellos toman decisiones. Es muy rara la vez que se apa-
recen en el drea, y falta hablar mds, ver otras formas, otros métodos, otras propuestas.
Las propuestas se debaten mucho por los trabajadores. Los jévenes no, no les da
mucho interés, a las juntas van a la fuerza, no saben a qué van, no ven el objetivo.
Falta comunicacion, informacion.

Ahora el sindicato no estd capacitado para dar alternativas, nada mds le entra
cuando la empresa los llama y solo negocian hasta cudnto podemos ceder” (Técnico
especializado, entrevista, 2017).

Ante la poca participacion en asambleas o en celebraciones como el 1 de mayo,
la direccion sindical decidi6 ligar la asistencia con los estatutos y las amonestaciones
que marcan, logrando de manera autoritaria la asistencia de 70% de la plantilla.

En otros aspectos, en las tres revisiones salariales de esta gestion sindical se
obtuvieron aumentos salariales con un promedio de 5%. En la correspondiente al
2019 se recurri6 a una revision anticipada con una vigencia de dos afios, en la que
se definio el porcentaje de aumento al salario con base en el indice inflacionario
del INEGI mas 1% directo al salario, ademas de 1% en el fondo de ahorro.

En la revision contractual se mejoraron varias prestaciones, como un incre-
mento en la caja de ahorros. Del mismo modo, se modificé la cldusula 35 sobre
la evaluacion de los técnicos, al pasar de 9 a 12 meses la realizacion de la misma.
Este cambio podria significar una merma al logro anterior de mantenerse como se
establecid, pues si bien entra en vigor para los técnicos de nuevo ingreso, cada tres
afios le tocan tres evaluaciones en lugar de cuatro, perdiendo de esa manera una
evaluacién. Otra modificacion fue la introduccion de facilitadores temporales, con
lo que se afecta la estabilidad en los puestos de trabajo.

La plantilla tuvo una disminucién que pasé de 8,746 técnicos al inicio del
Comité Sindical a 7,698 al término de su periodo. A la par de estos ntimeros, finaliza
la fabricacion del New Beetle en el 2019, disminuye la produccion del Golf'y el Jetta,
se da una baja del mercado en Estados Unidos por la crisis y la salida de técnicos de
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la planta. En este sentido, fue muy importante el programa de retiro voluntario que
hizo la empresa a todo el personal técnico de Volkswagen a finales de 2019, en el
que ofrecié 200% mads en la liquidacién que les correspondia por ley, un grupo de
salario adicional y un bono de 400,000 pesos. Sobre este hecho comentaron:

“Con Rey David fue sacar, sacar gente, salieron muchas por promociones”
(Técnico profesional, entrevista, 2017).

“...Nos ofrecen liquidaciones a los grupos mds altos porque el objetivo es tener
menos gente. La gente de experiencia la fueron sacando, gente combativa, y a lo
mejor si habia dentro de ellos gente que tenia otros intereses, pero habia gente muy
buena, gente preparada que tenia conviccidon. Ahora, entre la gente que quedd hay
mucha apatia” (Técnico profesional, entrevista, 2022).

En términos productivos, en la planta llegd en el 2017 un nuevo modelo: la
camioneta Tiguan, cuya produccioén se llevaria a cabo en nuevas dreas fabriles con
tecnologia de punta (por ejemplo, la nave 112 es el drea con mayor densidad de
robots, alrededor de 800, y en donde ya no existen soldadores. Un robot sustituyd
a cuatro trabajadores). Novedoso modelo, atin con motor de combustién interna,
que se destinard principalmente al mercado estadounidense. La empresa explico:

“Como modelo 2018, Tiguan, version larga, comenzard en la red de cerca de 650 conce-
sionarios en la Unién Americana, como parte de una ambiciosa apuesta de Volkswagen
en el creciente y muy competitivo segmento de los vehiculos tipo SUV, donde hard man-
cuerna con su hermano mayor, el modelo Atlas” (Volkswagen de México, 2017, portada).

Para la llegada del nuevo modelo los técnicos tuvieron una capacitacion
importante, que redunda en una calidad mejor, pues como comentaron:

“La gente se compromete con su trabajo y trata de hacerlo bien, pero hay muchos
factores por los que se van las fallas y se compromete la calidad por falta de capaci-
tacion. Hay dreas en donde afortunadamente si se da mayor capacitacién, como en la
Tiguan; hay otras que no” (Técnico profesional, entrevista, 2017).

El cambio de modelo se traduce en gusto y en retos nuevos para los técnicos,
quienes saben que por tratarse de un auto nuevo hay muchas variables, muchas fallas:

“En periodos de arranque la calidad se ve afectada por los ritmos acelerados, mien-
tras se acostumbra la gente, se disparan fallas y se van adaptando las condiciones”
(Técnico profesional, entrevista, 2017).

Otro aspecto son las modificaciones que trae la nueva tecnologia, es decir, la
automatizacién que necesitan los modelos nuevos para su fabricaciéon. Sobre estas
novedades explicaron:
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“Han habido muchos cambios, porque yo cuando entré a hojalateria en la Combi, habia
maquinaria muy rudimentaria, tenfamos que cargar la mayoria de las herramientas para
trabajar y el material pesado, era mucho el ruido y un desgaste tremendo. A través de
los afos ha llegado la tecnologia, que, pues ya no se carga mucho, nos ha ayudado con
la herramienta y se han automatizado todas las cosas, es mas facil para nosotros, ya no
es tan pesado el trabajo como antes [...] se han reducido los accidentes, los riesgos a la
salud. Por ejemplo, como se ha automatizado todo, los robots actualmente ya soldan.
Ahora, solamente somos alimentadores de los robots. Ya que solamente colocamos las
piezas y el robot hace lo demds” (Técnico profesional, entrevista, 2022).

“Nosotros no manejamos los robots, por eso hay personal especializado para que
saquen las fallas en los robots, nosotros hacemos el trabajo manual y el personal en
caso de fallas las saca. Los robots no se cansan, siempre estdn trabajando, las 24 horas
o los turnos de ocho horas y, es en beneficio de la empresa porque la produccion, es
mas” (Técnico especializado, entrevista, 2022).

Sobre la percepcion de los robots una trabajadora sefial6:

“Los robots me parecen fascinantes. Porque es impresionante que un robot pueda ser
tan sutil a la hora de aplicar una soldadura, y a la vez tan fuerte para soportar un eje
de unos veinte kilos” (Técnica especializada, 2022).

Junto con la tecnologia mas avanzada y los robots, se mantiene el trabajo manual

con alta especializacion. Por ejemplo, en la construccién de troqueles, en prensas:

“La construccién de troqueles es manual o artesanal practicamente y, aunque ya hay
maquinaria de acabado, hay que meter la mano para hacer ajustes, no solo en México,
asi es igual en Europa. Ahora la construccion de troqueles ya no se estd haciendo para
nuestra planta, todo es para afuera, a menos que salga un nuevo modelo aqui, toda la
produccion es para otras plantas. Van a Estados Unidos, Alemania, Canad4, Brasil,
China y algunas piezas podrian ir a Italia. Ahorita ya estamos trabajando para Audi
piezas grandes” (Técnico profesional, entrevista, 2022).

Con los otros modelos ya en produccién en dreas tradicionales las fallas son

por otras causas. Entre estas, destacan: ritmos altos, rotacion, turnos, condiciones de
trabajo y proveedores. ;Como se presentan estas causas en la cotidianeidad laboral?

De los ritmos altos un técnico explicé:

“Yo tenia mas de 20 afos en pintura y me mandan a montaje. ;Yo qué voy a saber
de montaje? Y no hay una capacitacién, puro “éntrale”. En montaje estdn a menos de
un minuto por carroceria. jEs la locura! Tuve que tomar analgésicos cerca de cuatro
meses para poder estar bien, ya me fui adaptando un poco. Alld se hacen 57 por hora,
multiplicalos por ocho y media horas y a veces nada ergonémico.
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A mucha gente la cambian de puesto de trabajo porque se lastiman las manos, las
costillas, la espalda, los brazos, las rodillas. Los cambian a cada rato. Hay muchos
cambios mucha movilidad y eso pega a la calidad” (Técnico especializado, entre-
vista, 2017).

También los cambios de turno tienen sus repercusiones:

“Hay otras condiciones de trabajo que hacen que una persona se desgaste. Estdn
los cambios de turno especiales, desfasados, en los fines de semana. Hay entre
38-40 turnos, hay turnos donde no hay transporte, que eso estd especificado en el
contrato, lo tenemos ganado en el contrato. Pero nuestra representaciéon lo per-
mite, unos porque no saben leer, pero ya son representacion, y otros si saben leer
y si saben hacer cuentas personales. Y se da esa flexibilidad” (Técnico profesio-
nal, entrevista, 2017).

De la compleja participacion de los proveedores y sus efectos, sefialaron:

“Es muy dado el hecho de baja calidad por los materiales de los proveedores, no por la
mano de obra. Llega material a VW que no es buen material, pero asi lo venden, ellos se
llevan un bono, por asi decirlo. Hay corrupcion, es un secreto a voces que nadie puede
comprobar. La empresa sacé un cédigo de ética sobre esto, porque sabe bien que es un
problema serio y solamente estd cubriendo el “yo ya hice mi ombudsman de corrupcion”.
Las fallas en la linea quedan a interpretacion de los supervisores, muchos si paran
la linea, otros no, porque los amenazan de arriba, y se hacen retrabajos adelante”
(Técnico profesional, entrevista, 2017).

Otra situacién poco comun en la gestidn de esta direccion fue el regreso de los
trabajadores de VW que fueron “prestados” por afio y medio para trabajar en Audi.
Un técnico que vivid esa experiencia relatd:

“Los ultimos dias se manejé un listado por via telefénica con el personal en VW,
personal que se quedaba en Audi y personal que no querian en ninguna de las dos. Se
pusieron muy selectivos en ese tema. Llegé un viernes 24 de febrero, ya ni uniforme
llevdbamos, mucho nerviosismo, la verdad, y nos juntaron en la sala de Audi. Nos
dijeron: “todos los de Volkswagen vayan a esta sala”. Antes de entrar era un proceso
selectivo, nos dijeron dame tu nimero de control, vefan una lista y decian td no entras,
td si. Todo se manej6 a puerta cerrada. Estuvo Rey David, Alvaro [del sindicato],
Sotomayor y Guede [de Relaciones Laborales].

Nos dijeron “saben que su contrato con Audi termina, pero se regresan a Volkswagen
con planta”. A los 44 que estuvimos nos cayé de sorpresa, 40 dijeron que si, 4 que no
y se quedaron en Audi” (Técnico profesional, entrevista, 2017).

En el sindicato también existe el problema de falta de capacitacion. En ese
sentido, fue un avance la fundacion, en el 2018, de la Academia Sindical del
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SITIAVW para la capacitacion de la direccion y el grupo intermedio de la estruc-
tura sindical. Inicié actividades con un curso sobre la Ley del Seguro Social y
desde entonces solamente se han llevado cursos esporddicos.

Otra carencia ha sido una propuesta constante del sindicato. En este sentido,
el 20 de noviembre del 2018 el SITTAVW participé como miembro fundador de la
Federacion de Sindicatos Independientes de las Industrias Automotriz, Autopartes,
Aeroespacial y del Neumadtico (FESIIAAAN). El secretario general sefialé que
la Federacion obedecia: ““...a la necesidad de contar con un organismo que sea
decisivo en la defensa de los trabajadores y al mismo tiempo un interlocutor con
las autoridades del pais” (SITTAVW, 2018).

Con todo lo anterior, de esta gestion los técnicos comentaron:

“Este comité cosas buenas y cosas malas. Mds que nada es poca la informacién que
llega. Rey David y todos ellos piensan que todo lo estdn haciendo bien, pero no cono-
cen lo que piensa la gente, como lo ve la gente. Pero acd siempre es la manipulacién
a su antojo” (Técnico especialista, entrevista, 2018).

Un poema nos muestra una percepcién mds de la organizacion sindical en
€s0s afnos.

i Venga la unidad!

i Venga la unidad, vocheros!
i Venga la unidad ahora!

Sin duda lleg6 la hora

de interactuar, compafieros:
de interactuar en congruencia,
entre el decir y el hacer,
empleando todo saber

con plenitud de conciencia,
el objetivo sindical
debemos tener muy claro,
porque serd nuestro faro

en una defensa ideal:
“estudio, mejoramiento,

y defensa de intereses”
repetiremos mil veces,

pues ese es el objeto.

Un cambio no se consigue
haciendo siempre lo mismo,
jbasta ya de ilusionismo!
propongo lo que prosigue:
en decidida conviccion
jvamos colectivamente!

en un proyecto incluyente
por la democratizacion,
empoderando al fiscal

por la rendicién de cuentas,
sin estériles afrentas;
aclarar no es opcional.

Victor Contreras Angel, X1,2019
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Como hemos visto, en esta direccion sindical, en el marco de la estrategia
“Transform 2025+ llegd el modelo Tiguan, una camioneta ain con motor de
combustién interna que requiri dreas productivas con tecnologia de punta y capa-
citacion a las trabajadoras y los trabajadores para efectuar su produccién, como
parte del proceso de adaptacién intermitente de la planta.

El salario tuvo aumentos, a diferencia de la plantilla, que disminuy6 tanto
por problemas en el mercado de Estados Unidos como por un amplio programa
de promociones en liquidaciones, especialmente a trabajadores con mayor anti-
giiedad. Para los técnicos fue una gestion sindical que se distinguid por aceptar el
despido de mucha gente. El contrato colectivo se mantuvo con mejoras en varias
prestaciones. Sin embargo, al modificar la cldusula sobre la evaluacién a los técni-
cos se dio una merma al logro anterior, como ya sefialé.

El Comité Ejecutivo mantuvo la relacion intersindical en los dmbitos nacional
e internacional. Ya en la comunicacién con las plantas de la empresa en el pafs, el
secretario general menciond algunos problemas ante la presencia de la CTM, que
anteriormente no enfrentaba el sindicato.

Un progreso en la organizacién nacional de los Sindicatos Independientes por
Rama Industrial fue la creacién de la FESIIAAAN en el 2018. También en ese
afio se establecio la Academia Sindical del SITTAVW. Ambos proyectos sindicales
representan un avance en el fortalecimiento de la organizacion obrera. En térmi-
nos productivos la empresa otorgd reconocimientos por el nivel de produccién en
la planta, y en el 2016 fue la fabrica con mayor éxito.

En la vida interna del sindicato las reuniones con la representacion intermedia
y las asambleas divisionales se limitaron a las revisiones salariales y del contrato
colectivo. La presencia de la direccidn sindical en el piso, y la informacién amplia
con tiempo suficiente a los trabajadores, se mantuvieron en deuda por parte de este
Comité Ejecutivo para lograr una actividad sindical con mayor eficacia.
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PUNTUALIZACION SOBRE EL DESEMPENO
DE LAS TRES DIRECCIONES SINDICALES

I E n larevision de las gestiones sindicales del 2008 al 2019 encontramos avances,
retrocesos y coincidencias en su actividad.

La productividad y la calidad en los automdviles y las camionetas que fabri-
can son los puntos centrales para la competencia entre las fabricas del consorcio
por proyectos y por la ubicacion de nuevas plantas. El sindicato se adapté a las
condiciones de los proyectos, sin tener participacién en el desarrollo de estos,
e hizo suya la ideologia de la gerencia sobre la calidad y la productividad. Esta
situacién en el SITIAVW nos remite a uno de los retos que enfrentan las orga-
nizaciones sindicales internacionalmente, porque con la globalizacion se inten-
sificaron las presiones para que subordinen su accién a la agenda competitiva e
identifiquen sus intereses con la empresa, lo que amplia su riesgo de debilidad,
aislamiento y dependencia.

En esta etapa el salario se mejord y el CCT se mantuvo con avances mayori-
tariamente en prestaciones. En el clausulado destaca, por un lado, el bono de pun-
tualidad y calidad, que constituyé un paso adelante en la regulacién de la calidad
productiva; por otro, el aumento de delegados auxiliares divisionales pas6 de 32 a
34. Diferente fue la modificacién a la evaluacién de los técnicos, que implicé una
merma al logro anterior.

Con Poder Sindical se presenté una pérdida muy importante en cuanto a la
merma de sus agremiados, de la materia de trabajo y de la fortaleza del sindicato,
con el traslado por parte de la empresa de la nave de motores a una planta nueva
en Silao, Guanajuato, con un sindicato de la CTM.

La produccién mantuvo su nivel con un ligero descenso al pasar de 449,096
unidades en el 2008 a 443,414 en el 2019. En contraste con el empleo, que pasé
de 10,718 a 7,695 trabajadores y trabajadoras en los mismos afos. Cifras que
muestran la alta productividad al pasar de 47.90 a 57.62 unidades por trabajador
en el mismo periodo y que son la base para los reconocimientos por produccién y
calidad otorgados a la planta en Puebla.

Los resultados anteriores nos remiten a otros aspectos laborales. Por una
parte, a la cotidianeidad en el piso de la fabrica con ritmos altos, la presién por
la competencia en produccion y proyectos que llega hasta el puesto de trabajo, el



ACTUALIZACION AL ANO 2022 97

desgaste de las trabajadoras y los trabajadores y, en ocasiones, la violacién a sus
derechos. Por otra, a la actitud de los trabajadores mexicanos al efectuar su trabajo
con polivalencia, con multihabilidades, con control del proceso productivo y con
mayor profesionalizacién en el mundo del trabajo.

Una situacién compleja se vivio en la estructura de representacion del propio
sindicato. La dirigencia de Poder Sindical evit6 consultar a la base y a la represen-
tacion intermedia, quienes, ante la ausencia general de la direccién sindical en el
piso de la fabrica, cubrieron de manera conjunta la mayor parte de los problemas
que se presentaron. La informacion entonces fue autoritaria y compartimentada.
En cambio, el comité vinculado a Oro planted recuperar la confianza de los sindi-
calizados, sin embargo, al favorecer la participacion de la direccion y de la repre-
sentacion intermedia en la toma de decisiones, quedd lejos de la base trabajadora
y de la situacién en el piso. Con la nueva dirigencia de Azul Rey David las asam-
bleas y reuniones se limitaron a las revisiones de salario y contrato, quedando su
actividad en deuda con la informacion a la base y su relacion con la misma. Todo
lo anterior merm¢ la legitimidad de las direcciones sindicales y la fuerza de la
organizacion obrera.

En otro aspecto, las relaciones intersindicales en los dmbitos nacional e
internacional se mantuvieron con las direcciones de Oro y Azul Rey David. En
contraste, Poder Sindical solamente mantuvo la relacién formal con la repre-
sentacion del sindicato alemdn de Volkswagen. Una situacidn excepcional fue
la participacién de la direccion de Oro en la formacién del sindicato y la orga-
nizacién del CCT de Audi; organizacidn sindical a la que pasaron como primer
Comité Ejecutivo al término de su gestion en el SITIAVW, como he mencio-
nado. Todo lo anterior nos presenta una etapa de cambios complejos. La planta
se modernizd productivamente y mejoré su lugar en el Grupo Volkswagen.
No obstante, en sus proyectos productivos no se acercé a la transicién hacia
la electromovilidad, que es un eje central del consorcio ante los retos de la
transformacion del automovil.

En otro aspecto, las direcciones sindicales asumieron en general la ideologia
y las metas de la gerencia, actuando de manera reactiva. En su gestion se distan-
ciaron de la representacion intermedia y de la base trabajadora, en mayor o menor
grado, con una actuacién autoritaria que mermo su legitimidad y la democracia en
el SITTAVW. A su vez, los trabajadores y las trabajadoras desarrollaron una etapa
de resistencia en el trabajo mismo, destacando por su alto nivel en productividad
y calidad. Con esa base mantuvieron con altas y bajas la representatividad y la
eficiencia del sindicato.
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UNA NUEVA ETAPA EN LA VIDA SINDICAL
EN TIEMPOS DE PANDEMIA Y DE FESTEJOS
DEL ANIVERSARIO DE 50 aNos
COMO SINDICATO INDEPENDIENTE

n el 2019 cambid el Comité Ejecutivo del Sindicato. Qued¢ la planilla Rescate

Laboral, con integrantes de experiencia en puestos de representacion sindical;
gand con 2,046 votos de un total de 6,714 validos. En su plan de trabajo sefald
honestidad y unién, defender la permanencia y las condiciones laborales, rendi-
cion de cuentas, recuperar el respeto a la representacion sindical y retomar refor-
mas en materia laboral. También en su campafia consideraron: “Desde la campafia
estdbamos en contra del outsourcing y de las revisiones adelantadas, porque en
estas el escenario de un afio a otro es volatil” (Secretario general, 2020-2024,
entrevista, 2022).

En la representacion sindical dos mujeres participaron como delegadas y cua-
tro en diferentes comisiones: Capacitacion y Adiestramiento, Equidad de género
y Tienda sindical. Y en el Comité Ejecutivo una técnica ocupd la Secretaria de
Prevision Social. Sobre este cargo relato:

“Fui electa en 2016 cuando era dirigente Rey David y llevé 1la Comision del 2016 a la
fecha. Fui ratificada hace dos afios, en el 2020, con Juan Herndndez como dirigente.
Para mi es una satisfaccion muy grande el ganarme la confianza de todas, porque
sabemos que no es fécil convencerlas de que sea la misma persona [la que quede en
un nuevo comité].

Tenemos temas como acoso laboral, acoso sexual, pero no me cierro, cuando las
compaifieras me dicen “tengo un tema: no me llegé mi pago, no me llegé mi ascenso,
mi evaluacién”, no puedo decirles... “dile a tu delegado”, que es la primera instancia
y, si tengo el trato obrero patronal, con gusto lo hago, a veces no sabemos, pero lo
investigamos y les doy una respuesta. Eso es lo que dia a dia vamos haciendo y nos
ganamos la confianza.

Me ayuda mucho leer, documentarme para poder ayudar. Ahora existen cosas que antes
no, cuando yo estaba en produccién; desde ese tiempo para acd ya todo dio una vuelta
de 360 grados. Yo no tuve muchos derechos, yo no tuve restricciones médicas, no tuve
lo de la lactancia, en cambio, yo lo hacia porque el coordinador lo decia. Entonces por
eso yo apoyo mucho a las mujeres, les pido su dictamen médico para hablar con los
coordinadores y que les den sus restricciones médicas. Son de 15 a 20 compaiieras por
aflo que son del tema de gestacién y vienen todavia mds generaciones.

Actualmente somos 520 mujeres y tengo una compaiera que es mi suplente y nos vamos
ayudando, pero si es importante que exista otra compaiera para que cada una esté en un
turno diferente” (Secretaria de Prevision Social, 2020-2024, entrevista, 2022).
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Al inicio del afio 2020 se presentd la pandemia de COVID-19 en nuestro pais
y en el mundo, trastocando a la sociedad en general. En esa emergencia las medi-
das de atencién y prevencion quedaron en primer plano en los diferentes paises y
en las variadas actividades de sus habitantes. Ante la pandemia, el gobierno fede-
ral en México, con base en protocolos sanitarios, determind, entre otras medidas,
la suspensién de actividades de marzo al 21 de abril inicialmente.

La pandemia, entre otros efectos, generd una baja en la rama automotriz en
el mundo y en el pais. Asi, en México la produccion de enero a diciembre del
2020 llegé a 3, 40,187 automdviles, lo que significd un retroceso de 20.23% en
relacion con el 2019 (La Jornada, La Jornada, 2021b, La Jornada, 2021c¢). Para
noviembre del 2021 se tuvo una pérdida de -20.25% en relacién con el mismo
periodo del afio anterior.

En Volkswagen Puebla la produccion pasé de 443,414 unidades en el 2019
a 297,855 en el 2020, lo que representa una baja de 67%. En el afio siguiente
lleg6 un nuevo modelo, Taos, y junto con la fabricacién de la Tiguan y el Jetta, se
alcanzé una recuperacion, con un total de 415,000 unidades (SITTAVW, 2022).

Ante la emergencia sanitaria, por causa de fuerza mayor esta planta suspendi
actividades de marzo al 15 de junio de 2020. En esa situacidn la disposicion al
didlogo entre empresa y sindicato permitieron una serie de medidas para enfrentar
con eficacia la emergencia.

“Caminamos juntos porque lo que tenfamos [que proteger] eran vidas humanas. Ya
cuando se declaré actividad indispensable a la industria automotriz, el presidente del
Consejo Ejecutivo de Volkswagen, Steffen Reiche, solicité al sindicato una reunién
para considerar la apertura de actividades. Fue todo el Consejo Ejecutivo y su pre-
sidente al Congreso General del sindicato para de manera democrdtica considerar la
apertura de actividades, de manera responsable, gradual y siguiendo las indicaciones
del sector salud” (Secretario general, 2020-2024, entrevista, 2022).

En el plan “Yo por ti y td por mi” se establecieron los procesos que se cum-
plirfan para la apertura de actividades, evitando los contagios al interior de cada
drea de trabajo, entre otras acciones (SITTAVW, 2020, p. 9). En todas las dreas se
establecieron mas de cien medidas preventivas, entre estas, una ambulancia, prue-
bas COVID-19 intermitentes, rehiletes en las entradas, pausa de media hora —a la
entrada y al final — para sanitizar la herramienta, mesas de sanitizacion alrededor de
los lockers reorganizados en grupos chicos, cierre de las regaderas, mamparas en los
comedores, asi como autobuses con 30% de ocupacién. En la unidad deportiva de
los trabajadores de Volkswagen se ubicé un centro de vacunacion y para noviembre
del 2021 todos los trabajadores contaban con sus dos vacunas (SITIAVW, 2021).
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Con la actividad que desplego el sindicato se lograron avances significativos.
Entre ellos, se establecio la pdgina web para ampliar la comunicacién y la informa-
cion. A partir del 2021 el IMSS determind catalogar a la COVID-19 como enferme-
dad de trabajo y el Comité Ejecutivo gestiond ante la empresa la recuperacién del
premio mensual de puntualidad para los obreros incapacitados, y para trabajadoras
y trabajadores con secuelas el apoyo por parte del Centro Estatal de Rehabilitacion
Integral de Enfermedades Respiratorias (CERIER) a cargo del gobierno del estado.

Las trabajadoras y los trabajadores contagiados recibieron su salario al 100%,
ademds de todas las prestaciones. Por su parte, la empresa establecio contrataciones
por seis meses que llam6 “Covid”, para cubrir a las personas vulnerables e incapaci-
tadas. En la fabrica poblana fallecieron 45 trabajadores en el 2020 y 48 en el 2021.
Entre ellos, dos de la dirigencia sindical (SITIAVW, 2022). En la planta poblana
la pandemia no causé una reduccion significativa en la plantilla, los trabajadores
pasaron de 7,695 en el 2020 a 7,572 en el 2021. Al inicio del 2021 se sumo el falleci-
miento del licenciado Héctor Barba, quien era el Asesor Juridico del sindicato. Ante

esa pérdida asumid la representacion el licenciado José Arturo Bldzquez Guevara.

A la fecha, la pandemia, en general, mantiene una tendencia a disminuir, sin
eliminar picos altos y bajos y la posibilidad de nuevas cepas. Con todo, se reinicié
la actividad econdmica y social en el pais en una etapa de transicion llamada
“nueva normalidad”. Ya en el reinicio de operaciones el ritmo de trabajo fue lento
y paulatinamente se retomd esta “nueva normalidad”.
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“Fue muy dificil la crisis de salud mundial, algo inédito tanto al interior de la empresa
como en el sindicato.

Explicar a los compafieros el riesgo de contagio y cémo resguardarse. Conciliar
posturas ante la gravedad del COVID-19, hacerles ver la importancia del cuidado
personal de ellos y la toma de conciencia por las consecuencias en las familias. Bajar
a las dreas para verificar los puestos de sanitizacién y otras medidas. Como campafias
de comunicacién en redes sociales, boletines, videos. Fue complicado” (Secretario
general. 2020-2024, entrevista, 2022).

En esta situacién un efecto del COVID-19 fue el estrés laboral, por ejemplo:

“Ve que nos mandaron a descansar y ya luego cuando regresamos, en mi caso, yo
como soy hipertenso me detuvieron un mes mas, y de ahi empezé a pegar el COVID-
19, hubo brotes, habia siete, ocho compaiieros infectados a nivel taller y todo siguid
normal. Habiendo tres o cuatro no teniamos que parar, sino se tuvo que seguir. Pero
no pasé nada gracias a Dios, todos regresaron afortunadamente, todo sigue normal.
Pero si es una bronca, en todos lados no llega uno y a veces todo el mundo anda
corriendo, porque un compaiiero estd mal. Pero bueno, ya parece que va alejandose”
(Técnico profesional, entrevista, 2022).

En otros aspectos de la cotidianidad fabril, comentaron:

“...Ahora con esto de la pandemia nos dijeron que si alguien se sentia mal fuera direc-
tamente al servicio médico. Yo fui y me dijeron: “;por qué fuiste a tu drea y no veniste
directo?”. Y respondi: “porque si vengo directo y no tengo nada, me vas a regresar y
tengo problemas con la checada, primero tengo que ir a mi drea a checar”. Y pregunté:
“¢qué pasa si voy al servicio médico primero?”. Y me dijeron “aqui te autorizamos”.
Nosotros checamos ahora con la facecam y con el cubre bocas a veces no reconoce, y
aparte estamos todos juntos para checar. ;Y entonces la distancia? Y vamos uno tras
otro. Son algunos de los problemas que se dan.

Otro problema para nosotros de prensas que estamos a la otra orilla de los camio-
nes es que tenemos que bajar al vestidor y vamos como podemos corriendo para los
camiones. Seria bueno que pusieran un checador cercano para que la gente se traslade
mas rapido.

Con las medidas de proteccién el bafio nos lo quitaron, todavia no lo ponen y no pode-
mos salir bafiados, asi que terminamos de trabajar y vdmonos” (Técnico profesional,
entrevista, 2022).

Ante el desabasto de semiconductores que afectd a la industria tanto a nivel
nacional como internacional, se generan ajustes en la produccién con paros
técnicos constantes:

“Ahora estamos sufriendo mucho por los paros técnicos, en realidad no hay el
material que se requiere para los autos, y todas las empresas estdn asi. Por ahorrar
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costos dejaron todo en un solo lugar y las plantas tienen que parar por la distri-
bucién de los proveedores. Para bien o para mal la modernizacién de los autos
ha sido buena. El vochito no tenia nada eléctrico, todo con botones” (Técnico
profesional, entrevista, 2022).

A su vez, el Comité Ejecutivo acordd un cambio en la forma tradicional de
calcular el ingreso en los paros técnicos, ya que se hacia sobre 50% del salario
calculado en horas con afectacién del sexto y el séptimo dia. Con el cambio, el
célculo se da por dia tabulado, sin afectacion de los dos dias sefialados, con lo que
se bajo la afectacion diaria a 42.5% mads 15 por ciento.

En el 2020 la revisidn del contrato colectivo se presentd en condiciones atipicas
por la crisis econdmica y la pandemia. No obstante, se lograron avances, por ejem-
plo: la certificacién y el reconocimiento de los hojalateros finos como especialistas.
Un trato digno para el trabajador sefialado en incurrir en alguna incidencia en el tra-
bajo, porque se le mantenia en espacios comunes del drea durante la investigacion,
exhibiéndolos ante el personal antes de un fallo a favor o en contra; ahora solo sera
citado para darle a conocer el sefialamiento, ante lo cual podra defenderse, y la reso-
lucidén se dard de acuerdo entre sindicato y empresa. Ademads, la mejoria en varias
prestaciones: requisitos de admision, vacaciones, préstamos del fondo de ahorro,
comprobante de pago en cuenta bancaria; asimismo se obtuvo tiempo completo para
la actividad sindical del presidente de la Comisién Mixta de Higiene y Seguridad.

Destacada fue la modificacion de la clausula sobre el retiro voluntario:

“En reconocimiento al esfuerzo del trabajador se logré el beneficio aplicable a los 80
retiros voluntarios, de que en su lugar la empresa contrate como trabajador de planta
en el nivel salarial A2 a un familiar directo: conyuge, hijo(a), nieto(a), sobrino(a),
hermano(a), siempre que cumplan con los requisitos de la cldusula 17 de nuestro CCT
(Clausula 85)” (SITIAVW, 2021, s/p).

El aumento salarial directo en el afio 2020 fue de 3.62%, mds 1.84% en pres-
taciones. El siguiente afio alcanzaron 5.5 %, mas 1% al fondo de ahorro.

Para negociar la entrega de un reparto adicional en las utilidades del 2015,
indicado por la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, emplazaron a huelga,
obteniendo el reparto con una cantidad fija para el trabajador que partia de 6,000
pesos en adelante. Asi, ademds del aporte al ingreso de las trabajadoras y los
trabajadores, se dio una derrama econémica para el Estado, como sefialaron.

La recuperacion de puestos de trabajo es un objetivo de esta gestion sindical en
el que existen avances importantes, de manera destacada en el trabajo de terceros:
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“Uno de nuestros objetivos como representacion sindical ha sido la recuperacién de
puestos de trabajo, por lo que hemos exigido el respeto a nuestro contrato colectivo
de trabajo, y a través de nuestros diversos recorridos en las diferentes naves estamos
retirando a los proveedores y solicitando sean reemplazados por personal sindica-
lizado. Estamos empefiados en que las recientes reformas a la Ley en materia de
subcontratacién se hagan una realidad en la empresa y con ello fortalezcamos a la
base trabajadora” (SITIAVW, s/f, s/p.).

Un técnico expreso al respecto:

“...Actualmente, con el tiempo que lleva aqui este sindicato creo que no se han
perdido puestos de trabajo, al contrario, ahorita con el insourcing en montaje se
estdn recuperando los puestos de trabajo que son de proveedor, y actualmente ya
son de sindicalizados, y son dentro de las cosas buenas que estdn haciendo, porque
estdn defendiendo los puestos de trabajo. Esperamos que termine su periodo sin
perder puestos, para que nuestros hijos que trabajan en Volkswagen no pierdan
sus puestos. Porque asi como vemos, el cambio tecnoldgico significa menos tra-
bajadores y serian los primeros en irse por contrato. Que se mantenga la plantilla,
que no disminuya porque nos afectaria mucho, sobre todo a los jévenes” (Técnico
especializado, entrevista, 2022).

En el 2022 el sindicato tiene revisiéon del CCT que con la reforma laboral
requiere de una legitimacién por parte de los trabajadores, como se dijo. Sobre
este punto un trabajador comento:

“La gente estd confusa en cuanto al Sindicato porque no sé a dénde voy a ir. Porque
el sindicato tiene que dar mds informacion a todos de los cambios en la ley. Ahora
para volver a legitimar el contrato colectivo se tiene que dar la participacion de los
trabajadores concretamente para ser legitimado, entonces puede haber con el paso
del tiempo varios sindicatos que pueden venir, y la gente tiene que estar mds cons-
ciente para ver quién nos representa y quién no” (Técnico profesional, entrevista,
2022).

Por lo anterior, el Comité Ejecutivo como parte del proceso de revision del
contrato colectivo llevé a cabo diversas acciones de capacitacion sobre las refor-
mas a la ley laboral:

“Por esto, se ha iniciado ese proceso con ocho asambleas divisionales, en estas eli-
gieron a sus respectivos representantes para integrar la comision revisora e iniciar el
proceso de capacitacion en el marco de la reforma laboral.

Como resultado del andlisis de las propuestas presentadas en las asambleas se
lleg6 a la determinacion de solicitar en el pliego petitorio un incremento salarial
de 15.6% directo al salario y 3.1% a prestaciones” (Secretario general, 2020-2024,
entrevista, 2022).
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Otro aspecto afectado en este proceso fueron las relaciones intersindicales, que
en general se establecieron de manera virtual y poco a poco han pasado a activida-
des presenciales. En esta situacion se dio el apoyo a la lucha de General Motors de
Silao, Guanajuato en el 2021, la marcha del 1 de mayo del 2021 en Puebla, reunio-
nes con la UNT y la FESITAAAN. En septiembre del mismo afio participaron en
una reunion con la representacién del Comité de Empresa del Grupo Europeo y del
Comité de Empresa del Grupo Global VW, en la ciudad de Puebla.

Acerca de la produccién de vehiculos eléctricos en el Grupo Volkswagen, la
planta poblana tiene un intercambio con la de Chattanooga en Estados Unidos:

“Esta planta producird el primer vehiculo eléctrico de Volkswagen en Estados Unidos.
En el 2022 empezard el armado en masa del automévil —un SUV compacto llamado
ID.4— en su actual linea de montaje, alternard la produccién con la de los modelos a
gasolina para poder responder con rapidez a la demanda” (Welch, 2021, p. 30).

El Secretario General del sindicato explicd que el proyecto Chattanooga
necesita mano de obra para la produccidon de exportacién y estdn solicitando un
intercambio con trabajadores mexicanos.

“Se va a llevar a cabo una prueba piloto con 25 trabajadores, que pueden llegar hasta
100, para que vayan alld. Hay para puestos de técnico en produccién y también para
especialistas. Van de un afio a tres afios, con la posibilidad de que se pueden quedar.
Es un reconocimiento al trabajo y a la calidad del trabajador mexicano, eso nos da
orgullo” (Secretario General, 2020-2024, entrevista, 2021).

Un aniversario destacado se presento en esta gestion sindical, pues en el 2022
el SITTAVW celebré 50 afios como sindicato independiente.

Para esta conmemoracion la direccién sindical puso énfasis en recuperar la
memoria histérica de su organizacién independiente y difundirla entre las traba-
jadoras y los trabajadores. Para lograrlo organizé varias actividades: un ciclo de
conferencias magistrales entre marzo y abril en el auditorio sindical. Una expo-
sicion de fotografias con la memoria fotogrdfica del SITIAVW de 1972 al 2022
en el edificio sindical. La ceremonia conmemorativa de los 50 afios del sindicato
independiente, el 22 de abril. Un festejo conmemorativo para la base trabajadora
con grupos musicales, rifa de autos, bicicletas y un encuentro de lucha libre el 24
de abril en la unidad deportiva del sindicato.

En la ceremonia conmemorativa de los 50 afios del SITIAVW se develd
una placa y se otorgd un reconocimiento por su trayectoria a los trabajadores
de mayor antigiiedad. El acto conté con la participacion de funcionarios de la
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Secretaria del Trabajo del estado de Puebla y de la Oficina Federal del Trabajo en
esa entidad. También con la presencia de los presidentes municipales de Puebla
y de Cuautlancingo.

Resulto central la presencia de la representacion sindical del SITTAVW y el
Consejo Ejecutivo de la empresa Volkswagen de México: Presidente Ejecutivo
del Consejo, Holger Nestler; Vicepresidente Ejecutivo de Recursos Humanos,
Kai Linnenkohl; Director de Relaciones Laborales de Volkswagen de México,
Roberto Reynoso; Director de Recursos Humanos de Volkswagen de México,
Ricardo Guerrero. En la intervencién que hicieron los integrantes del sindicato
y de la empresa privd un ambiente afable que indica una relacién con mayor
equilibrio y respeto entre las partes.

En la entrega de reconocimientos al personal técnico con mayor antigiiedad,
el aplauso y el abrazo fueron el complemento célido al trabajo realizado. A la cere-
monia asistieron, también, representaciones sindicales de Nissan en Cuernavaca,
del STRM, el Secretario General de General Tire y la representacion de la UNT e
invitados especiales. Al término de esta, se invitd a pasar la exposicion fotografica
de la historia del Sindicato.

Otra actividad importante del Sindicato fue su participacion en la conme-
moracién del Dia del Trabajo, el 1 de mayo, en Puebla, junto a otros sindi-
catos independientes: Audi, telefonistas, universitarios, maestros de la CNTE,
ENADI, UNT, FASU, ferrocarrileros, electricistas, personal de dependencias
municipales, entre otros.

La marcha del contingente del SITIAVW integrado por alrededor de mil tra-
bajadores se distinguid por su orden y entusiasmo. Se organizé de acuerdo con las
divisiones en la planta, con mantas exponiendo diferentes demandas:

La lucha continiia después de 50 arios de independencia sindical.
Fortalecimiento de nuestro contrato colectivo de trabajo.

Por la dignificacion de los puestos de trabajo y especialistas.
Lucha sindical clave en la recuperacion de nuestros derechos.

Para el Secretario General fue importante salir de nuevo a las calles y pre-
sentar a las autoridades y al gobierno las reformas y demandas de los sindicatos
independientes, entre estas, la reivindicacion de los derechos obreros, y exigir al
gobierno y a las empresas que ante los altos niveles de inflacion, los aumentos
salariales sean adecuados para las trabajadoras y los trabajadores. De esta manera,
después de dos afios, las trabajadoras y los trabajadores retomaron de modo pre-
sencial su lugar en la conmemoracién del Dia del Trabajo en México.
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Not1a FINAL

Como hemos visto en la anterior revision, la historia del SITTAVW es compleja
y en ella todo espacio democrdtico ganado se tiene que defender. Con altas y
bajas, las trabajadoras y los trabajadores han llevado a cabo esa defensa durante
50 afios y mantienen, en general, una gestion sindical independiente y moderna,
no exenta de problemas. Problemas que se agudizan en el marco de la compe-
tencia y la habilidad de las empresas trasnacionales para favorecer sus intereses,
pues ante la situacion del mercado se aumenta la presion a los sindicatos para que
subordinen sus acciones a su agenda competitiva. Pero esto no sucede de manera
automdtica, ya que entran en juego la fortaleza del sindicato y su capacidad de
relacion, local, nacional e internacional, entre otros aspectos.

Algunos de los puntos anteriores los observamos en la experiencia de varias
direcciones sindicales que revisamos, en las que el distanciamiento entre la direc-
cioén y la base favorecio la desarticulacion en la estructura interna de representa-
cién sindical y una menor fortaleza del sindicato. Por su parte, las trabajadoras y
los trabajadores tuvieron una etapa de resistencia en el propio lugar de trabajo.
Asi, alcanzaron, por un lado, altos niveles de productividad y calidad con una pro-
fesionalizacién mayor en su actividad laboral y en el mundo del trabajo. Por otro
lado, mantuvieron la representatividad y evitaron una pérdida mayor de la forta-
leza sindical. Fortaleza que tiene uno de sus principales pilares en la conviccién
de los técnicos de que el sindicato son todos, las trabajadoras y los trabajadores, y
los dirigentes son solamente sus representantes. De ahi que la forma de participar
y tomar decisiones tienda a ser incluyente y no solamente delegada. Cuando han
participado y adoptado decisiones, de esa manera han fortalecido la democracia
en su propia organizacion.

“El Sindicato somos todos. Nosotros en el pasado vivimos muchas cosas de lucha, de
garra, todo lo que tenemos ganado en el Contrato Colectivo nadie nos lo regald, fue a
base de esfuerzo de trabajo y, hasta dependia de los compaiieros cuando nos ibamos
a México en los camiones por pista, cuando haciamos valer realmente los derechos
del sindicato. Del 92 para acd, que perdimos el Contrato, que querian pasarlo a la
empresa, perdimos el Laudo, més no la batalla.

Después, en tantos afios nos hemos adaptado a todo, a la tecnologia, a los jovenes, a
los cambios que ha habido. Hay que tener valor para dar pasos” (Técnico profesional,
entrevista, 2022).

Y un paso fundamental serd recuperar la confianza y la democracia en su pro-
pia organizacién sindical, como lo han expresado. Con esa base podran establecer
una relacion de mayor equilibrio y consenso con la empresa Volkswagen, que tanto
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se requiere ante los cambios trascendentales en la industria del autotransporte, y
para la cual ya hay una experiencia en la planta ante la situacién de emergencia
por la COVID-19. Cuando la empresa y el sindicato llevaron a cabo acciones de
comtin acuerdo para enfrentar y solventar la pandemia.

Como sefial6 Michel Riffel, representante de IG Metall: “en la relacion entre
empresa y sindicato no se trata de que uno le diga al otro a dénde ir, se trata
de recorrer conjuntamente el camino” (Riffel, seminario en el SITIAVW, 2007).
Aspectos centrales para enfrentar los desafios actuales que implica ser el sindicato
de una filial trasnacional en el marco de la globalizacién neoliberal y la compleja
revolucion del automovil en proceso.
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Charla con José Juan Hernandez Lopez
ESTADO DE LAS COSAS Y LOGROS

Inés Gonzalez Nicolas
Coordinadora del Didlogo Sindical y de Género

Fundacién Friedrich Ebert, Representacion en México

n las siguientes paginas y como complemento a la historia que ha compartido

la doctora Yolanda Montiel del devenir del SITIAW, compartimos fragmentos
de la entrevista que sostuvimos en marzo de 2022 con el Secretario General José
Juan Herndndez Lépez.

os dos primeros afios han sido complicados pero favorables, con grandes
logros para la base trabajadora. Han sido afos atipicos en los cuales apenas
estdbamos empezando nuestra gestion cuando llegé la pandemia de Covid-19.

Durante nuestra llegada, lo primero que tuvimos que hacer fue la revisién con-
tractual y salarial. Yo, desde 2007, he sido parte del Sindicato, luego fui Delegado,
y después dos veces Secretario Divisional. Recuerdo, que muchos compaieros
buscaban mejorar la cldusula 85 de nuestro contrato colectivo, para que quienes
cumplan 60 afios o tienen una restriccion médica, puedan heredar su planta, éste
fue un logro histérico, incluso, reconocido a nivel internacional en la rama de la
industria automotriz. Es una gran conquista del Sindicato en el afio 2020.

Ademds, ese mismo afio obtuvimos un incremento salarial global del 5.46%
y en el afio 2021 de 6.50%, en estos dos afios el salario crecié 11.96% si lo com-
paramos con 2019. En ambas revisiones los resultados han sido por arriba de la
tasa de inflacion.

Respecto de la revision contractual de 2020, los logros mds importantes han
sido los siguientes:

¢ En cuanto a la cldusula 85 de nuestro Contrato Colectivo de Trabajo, ahora los
trabajadores que decidan retirarse voluntariamente al cumplir los supuestos de
dicha cldusula podrén solicitar a la empresa que su lugar de trabajo lo ocupe
un familiar directo y con planta, en reconocimiento a la trayectoria laboral del
trabajador y valorando el sentido de pertenencia hacia la empresa.

e Sobre la prima vacacional, a partir de los 5 afios de antigiiedad se ganaron 2
dias mds y para el computo de vacaciones se cambio el criterio, pues antes se



ACTUALIZACION AL ANO 2022 111

aplicaban los dias sabados como de vacaciones, cuando éste ya es un dia de
descanso; ahora estamos recuperando esos dias y esto hace que el periodo de
vacaciones pueda durar més.

¢ Rechazamos la propuesta del banco de horas propuesto por la empresa.

Compartimos la informacién de los logros 2020 y 2021 en nuestra revista
sindical version digital: issuu.com/sitiavwlogros/docs/logros_sitiavw.pptx

En el afio de la pandemia tuvimos muchas reuniones con la empresa, una
actividad esencial la automotriz, negociamos un nuevo esquema de pagos para
los paros técnicos, por ejemplo en una semana completa el trabajador recibe
por lo menos, el 70% de salario semanal, mismo que estd firmado en un punto
de acuerdo.

Crisis sanitaria por Covid-19

r I Yenemos fe en que la pandemia ya termine, pues lo que queremos es buscar
mejoras para la base trabajadora. Aunque ha sido complicado lo que ha traido la
crisis sanitaria para la industria automotriz, estamos dispuestos a buscar mds logros.

En la empresa se implementaron mds de 100 medidas de prevencion, muchas
fueron a peticién del Sindicato. Lo tenemos que decir, en el 2020 tuvimos 45
decesos y en el 2021 una cifra de 43 compafieros fallecieron.

Algo que si me gustaria puntualizar es que logramos que los compafieros vul-
nerables siguieran en casa y recibiendo sueldo y prestaciones, y para cubrir esos
puestos, se contratd a gente nueva. Aproximadamente, fue como un afio y esto con
la finalidad de resguardar los puestos de trabajo y cobrando su salario al 100%.

En cuanto a las pruebas PCR y pruebas répidas, se solicitaron. En el tema de
Covid-19 tuvimos un didlogo fuerte con la empresa para recuperar el premio de
puntualidad establecido en las cldusulas 34 y 35 del Contrato Colectivo de Trabajo,
éste también fue un gran triunfo. Por otra parte, no se dio ninguna modificacién
del Contrato Colectivo con el propdsito de asegurar el trabajo de los agremiados
en caso de que exista una nueva pandemia.

La empresa cerrd tres meses por la emergencia sanitaria, una medida que fue
para proteger la integridad y salud de la poblacién en general y, desde luego, la de
los trabajadores, pero con el paso de los meses también representaba una afecta-
cion para los compaiieros. Por ello, se negocié con la empresa un regreso a labores
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seguras y con todas las medidas de prevencion. Para este tema, tuvimos la visita, a
nuestro edificio sindical, de los Directivos de la empresa, del entonces Presidente
del Consejo de Volkswagen de México, sefior Steffen Reiche.

Eran vidas humanas lo que estaban en riesgo y, como Sindicato, la responsa-
bilidad era enorme. Acordamos con la empresa mds de 100 medidas de prevencion
y estuvimos al pendiente de que todo se cumpliera. Ya urgia reiniciar por cues-
tiones econdmicas y en diferentes juntas llegamos a buenos acuerdos para que el
regreso fuera paulatino.

Es muy importante recalcar que, desde que nosotros entramos a la admi-
nistracion, hemos logrado mantener el mismo nimero de trabajadores; se puede
considerar un éxito ya que no hemos perdido puestos de base, lo cual implica una
gran satisfaccion para nosotros como representantes sindicales. Hoy, gracias a los
cuidados, la tasa de infeccion por Covid-19 va a la baja.

El fallecimiento del Licenciado Héctor Barba fue una gran pérdida, no sélo
para el SITTAVW, sino a nivel sindical, su partida nadie la podrd reemplazar.

Negociaciones hacia adelante con la
reforma laboral

n lo que toca a la reforma laboral, en términos sindicales vemos que hay una

buena intencién de abonar a la libertad de asociacidn y a la democracia sin-
dical. Para nosotros no es nuevo este tema de la reforma porque efectivamente
tuvimos gente muy visionaria y nuestros propios estatutos tuvieron ese perfil, y
la democracia estd garantizada. Desde luego, hay puntos que si estdn pendientes,
pero digamos que todo lo demds si estd estructurado, incluso, nosotros estamos
trabajando de la mano con otras organizaciones porque la reforma trae consigo el
abrir la puerta a sindicatos independientes.

También queria complementar que, hoy, en el afio donde cumplimos 50 afios
de independencia sindical, ante las nuevas reformas a la Ley Federal del Trabajo,
consideramos que cumplimos con todas las disposiciones.

La legitimacién del Contrato Colectivo se contempla en un corto plazo, expo-
ner el tema en nuestras asambleas, que pretendemos en breve llevarlas a cabo,
porque para nosotros es importante que los compaiieros sepan todo lo que sucede.
Que los compaifieros tengan la claridad, cuenten con toda la informacién. En su
momento, cuando la legitimacidn se realice, esperemos que todo sea a favor del si
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porque contamos con un Contrato fuerte en la industria automotriz, el cual se ha
fortalecido en estas ultimas revisiones contractuales.

En el marco del Tratado con América del Norte, el caso de General Motor
Silao es el motor que vino a impulsar la organizacidén sindical independiente, que
es parte de lo que busca la reforma laboral en México y gracias a ellos tenemos
ejemplos del cual aprender. Desde luego que también hay desafios pendientes,
como por ejemplo reducir la brecha salarial entre lo que ganan los trabajadores
estadounidenses y los mexicanos, lo que es complicado igualar en el corto plazo y
que considero ya se debe empezar a discutir.

A veces existe una incomprension social, como estrategia medidtica se sostiene:
Si son los trabajadores mejor pagados ;cémo se les ocurre exigir mas? jDeberian
agradecer de tener trabajo!” Entonces, de pronto es mucha presion para el Sindicato,
sin embargo, también estd el compromiso con la base trabajadora que va perdiendo
ese nivel adquisitivo con los niveles inflacionarios y, desde luego, lo que se espera
es que los resultados de la revision, por lo menos, queden por arriba de esos niveles
para salir a la par porque esta situacion se ve que estard asi el resto del afo.

Volviendo al tema del Tratado, pues si, es el motor que viene impulsando la
reforma laboral, los ojos estdn puestos en nuestro pais, como lo fue con General
Motors. Hoy ya tenemos mecanismos como el Panel Laboral de Respuesta Rapida
del T-MEC, que es una forma de garantizar el cumplimiento de los derechos.

Para un incremento sustancial en el salario yo creo que en estos didlogos las
autoridades del trabajo tendrian que intervenir. Se planted, incluso, desde la ante-
rior revisién contractual mantener los puestos de trabajo, si bien se buscé hacer
que efectivamente existiera un aumento significativo para la base trabajadora, sin
embargo, la empresa también argumentd que habia una baja en la produccion y en
las ventas, entonces se lleg6 al acuerdo de mantener la base trabajadora a pesar de
las condiciones.

La estrategia, en ese sentido, debe ir més alld de s6lo un sindicato, es decir

plantear propuestas por rama de industria, por sector y darla a conocer a las auto-
ridades, como una propuesta de conjunto.

Modelos de produccién: industria 4.0

nte las nuevas tecnologias, para el Sindicato lo mds preocupante es mantener
los puestos de trabajo. No hemos tenido platicas formales con la empresa,
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pero en algunas juntas hemos tocado el tema, pues para el Sindicato es importante
que ya se comience a capacitar a las y los compaifieros en estas nuevas tecnologias.
La empresa nos ha mencionado que, posiblemente para el 2026, pudieran estar ya
fabricando autos eléctricos en México y sabemos que ello trae consigo muchos
cambios y pérdidas de puestos de trabajo. Esa es la preocupacién més fuerte que
tenemos, pensar como evitar la pérdida los empleos, por eso ya lo pusimos en la
mesa con la empresa; es urgente que ya se comience con la capacitacion de toda
esa gente que en su momento pueda ser desplazada por las nuevas tecnologias y
podamos mantener la mayor parte de los puestos de trabajo.

Siempre tenemos que ver por las mejoras de los trabajadores. Sin duda, son
importantes los puestos de trabajo, como los trabajadores en si mismos.

En cuanto a la posibilidad de sindicalizar a los trabajadores de la cadena de
suministros de trabajadores de Volkswagen, en el marco de la reforma hemos
tenido pléticas con sindicatos en donde muchos dirigentes se han acercado para
comentarnos su iniciativa de crear sindicatos independientes, pero sabemos que
hay una brecha bastante grande.

Hay sindicatos que apenas comienzan, como AUDI que tiene menor tiempo. Sin
embargo, no puede ser que una marca de autos premium tenga a sus trabajadores con
ese tipo de sueldos; hay que mandarles sefiales, es del mismo Grupo Volkswagen.

Con los tiempos que hoy nos toca, no hemos tenido la oportunidad de ir a
Alemania, pero es importante tener esa relacién con sindicatos hermanos fuera
del pais, conocer su vision. Tenemos buena relacion con dirigentes de sindicatos
europeos y hemos tenido varias reuniones virtuales de trabajo.

La solidaridad internacional es importante para los sindicatos, por ejem-
plo, en la dltima reunion virtual con el Comité de Empresa Mundial del Grupo
Volkswagen, les explicamos cémo se manejé el esquema para los paros técnicos y
les llamo la atencidn, y nos solicitaron el antecedente para que lo pudieran replicar
en otras plantas del mundo; respecto del caso de General Motors Silao, aqui se
puso de manifiesta la importancia de la solidaridad sindical.

Es necesario que seamos escuchados y también llevar propuestas que bene-
ficien tanto a la empresa, como para nosotros, es decir, ser propositivos. Los
planteamientos realizados a la empresa contribuyen para ambas partes. Yo estoy
convencido que, si la empresa estd bien, entonces nosotros podemos disfrutar de
los beneficios, que bajen en cascada a todos los niveles.
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Agenda de Género y nuevas generaciones

odavia falta mucho por recorrer para que todas las compaiieras se desarro-

llen en un ambiente de mayor equidad. Contamos con dos compafieras, que
al principio no tenian el trato obrero patronal, posteriormente se negocié con la
empresa para que ellas tuvieran dicha relacién, vamos lentos, ain falta mucho
camino. Hoy, en visperas del 8 de marzo, el Dia Internacional de la Mujer, hace-
mos siempre un llamado y alentamos a las compaiieras para que su participacion
sea fundamental, y creo que tenemos que impulsar mds a las compafieras porque
incluso la reforma laboral asf lo establece.

Contamos con una compafiera Secretaria de Prevision y Seguridad Social,
y también con compafieras en algunas comisiones; estamos conscientes que atin
falta mucho, estamos en ese camino. Ahora retomamos muchos de los proyectos
que se habian parado, ddndoles forma para el avance de la igualdad de género.

Cabe sefialar que para los empleados de la empresa si hubo ‘home office’, el
trabajo a distancia, sin embargo, para el caso de las compaferas sindicalizadas,
no existié esa posibilidad del trabajo en casa. Tuvimos muchas reuniones con la
empresa y si cumplimos con todas las medidas sanitarias, pedimos un regreso
puntual y gradual. Estuvimos muy al pendiente de que asi fuera.

En cuanto al promedio de edad de la base trabajadora, la tasa se encuentra
entre los 35 y 42 afios. El tema de la pandemia par6 muchas actividades, pero
ahora que todo se estd calmando tenemos que retomar los proyectos. Por ejem-
plo en el deporte, impulsamos el tema de la vida del trabajador. Posteriormente,
vamos a comenzar con actividades culturales para las nuevas generaciones.

Parte de las actividades que se van a realizar para el 50 aniversario del
Sindicato, es plantear a los jovenes que conozcan lo qué ha significado tener un
Contrato Colectivo, que no ha sido gratis, ha sido una lucha a lo largo de medio
siglo. Con la juventud tenemos que crear esa conciencia, ya que muchos trabaja-
dores llegan ya con todos los beneficios y no valoran lo que se ha logrado.

Ser dirigente sindical y regresar al puesto
de trabajo

uego de ser dirigentes del Comité Sindical, que muchas veces el Sindicato y
la empresa sefialaban a compafieros como non gratos en las filas, hoy con las
nuevas reformas laborales, ni la Empresa ni el Sindicato pueden sefialar a nadie.
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Eso es una garantia para que muchos de los trabajadores regresen a sus labores.
Cabe mencionar que en nuestra gestion no se ha despedido a nadie por ese argu-
mento, los que se van es por su voluntad, no comparto la idea de correr a nadie,
yo hablo de mi persona.

Hoy, en mi gestion de representacion sindical, existen jévenes que deben reinte-
grarse a la planta para que continuen con sus actividades laborales, ojald que asf sea.
Venimos de una practica de usos y costumbres, como tal no es que esté establecido en
el Contrato Colectivo, si bien es una promesa de no mds despidos por consigna, por-
que, efectivamente, en el caso de esta planilla ganadora, que fue la fusién de dos, los
lideres de esos equipos de trabajo fueron despedidos. Hay que aclarar, que muchas
veces negocian condiciones favorables, pero al final si los despiden. Repecto de
establecer una cldusula en el Contrato Colectivo para que los trabajadores regresen a
su puesto de trabajo después de su responsabilidad sindical, eso lo vamos a analizar.

Legado
( jomo parte final de esta entrevista, considero preciso mencionar que a los com-

paiieros que les va a llegar este libro, esperamos que sepan bien la historia,
que sepan que fue a base de lucha.

Hoy sabemos que, a través del tiempo, se valora lo que hacen los comités
sindicales, y me gustaria que sepan que estos logros nunca se habfan alcanzado
en tiempo de crisis, en este caso, la pandemia del Covid-19. Incluso, ahora, en
momentos de guerra seguimos conservando los puestos de trabajo. Estamos
saliendo adelante a pesar de las circunstancias. Una de mis banderas es la transpa-
rencia y el trabajo, seguir trabajando para mis compaileros porque es importante
tener mejores condiciones para todos.
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ANEXO

Comité Ejecutivo 2008-2012

Secretario General Victor Jaime Cervantes Rosas
Secretario de Trabajo “A” Mario Pinto Martine
Secretario de Trabajo “B” José Hugo Flores Maldonado
Secretario de Trabajo “C” José Luis Valdez Palma
Secretario de Trabajo “D” José Jaime Mani Martinez
Secretario de Trabajo “E” Samuel Cova Astorga
Secretario de Trabajo “F” José Berra Pérez

Secretario de Organizacion y Estadistica Nabor Jorge Trujillo Herrera
Secretario de Interior y Actas Gabino Sanchez Herrera
Secretario de Educacién, Prensa y Propaganda Arturo Monter Cortes
Secretario de Fomento Deportivo Guillermo Rocha Robledo
Secretario Tesorero Sergio Lara Diaz

Secretario de Seguridad y Prevision Social Juan Tellez Avilés

Secretario de Seguridad y Prevision Social José Raul Martinez Vizquez
Secretario de Seguridad y Prevision Social Jaime Led6n Osorio

Comité Ejecutivo 2012-2016

Secretario General Antonio Flores Trejo

Secretario de Trabajo “A” Felipe Pérez Lopez

Secretario de Trabajo “B” Daniel Santiago Huerta
Secretario de Trabajo “C” Rufino Dominguez Cabrera
Secretario de Trabajo “D” José Ricardo Mota Yafiez
Secretario de Trabajo “E” Gerardo Moreno Parada
Secretario de Trabajo “F” José Bernardo A. Morales Flores
Secretario de Organizacion y Estadistica José Concepcién D. Diaz Chamorro
Secretario del Interior y Actas Alvaro Lépez Vizquez

Secretario de Educacion, Prensa y Propaganda Federico Ruiz Garita

Secretario de Fomento Deportivo Julio Bonilla Castillo

Secretario Tesorero José Pablo Antonio Zayas Ramirez
Secretario de Seguridad y Prevision Social Pablo Luna Rodas

Secretario de Seguridad y Prevision Social Israel Picazo Lépez

Secretario de Seguridad y Prevision Social Rubén Diaz Hernéndez
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Comité Ejecutivo 2016-2020

Secretario General

Secretario de Trabajo “A”

Secretario de Trabajo “B”

Secretario de Trabajo “C”

Secretario de Trabajo “D”

Secretario de Trabajo “E”

Secretario de Trabajo “F”

Secretario de Organizacion y Estadistica
Secretario del Interior y Actas

Secretario de Educacién, Prensa y Propaganda
Secretario de Fomento Deportivo
Secretario Tesorero

Secretario de Seguridad y Prevision Social
Secretario de Seguridad y Prevision Social
Secretario de Seguridad y Prevision Social

Rey David Garcia Avendafio
Salvador Rodriguez Vazquez
José Francisco Gonzélez Abam
Alejandro Garcia Delgado
Edgar Baca Cortes

José Torres Echeverria
Alberto Pedro Escalante Marin
Mauricio Martinez Quijano
Benito Aparicio Lucas
Mariano Bueno Sanchez
Jaime Mora Villa

Gabriel Hasam Toriz Solar
Salvador Aguirre Ramos
Aar6én Angel Romero Guzmén
José Antonio Limén Osorio

Comité Ejecutivo 2020-2024

José Juan Herndndez Lépez

Secretario de Trabajo “A”

Secretario de Trabajo “B”

Secretario de Trabajo “C”

Secretario de Trabajo “D”

Secretario de Trabajo “E”

Secretario de Trabajo “F”

Secretario de Organizacion y Estadistica
Secretario del Interior y Actas

Secretario de Educacion, Prensa y Propaganda
Secretario de Fomento Deportivo
Secretario Tesorero

Secretario de Seguridad y Prevision Social
Secretario de Seguridad y Prevision Social
Secretario de Seguridad y Prevision Social

Secretario General

Alberto Campos Herndndez
José Texis Atonal

Oscar Soriano Gémez

Javier Castillo Alonso

Jair Fernando Garcia Maravilla
Rivelino Lara Lara

Miguel Angel Fernandez Garcia
Isaac Chavez Suarez

José Manuel Aburto Hernandez
José Refugio Cruz Rios

Danilo Cruz Gaspar

Beatriz Baltazar Varela

Lucio Rodriguez Judrez
Candelario Criollo Carrasco
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