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CONSTRUCCION DE LAS RELACIONES LABORALES EN LA COTIDIANEIDAD DEL
PROCESO DE TRABAJIQ

L INTRODUCCION GENERAL

La dinémica de los cambios sociales es una condicién inherente a ia historia misma de los pueblos. Por
ello el impacto de la descentralizacion de la industria "moderna”, acompafiada de la introduccién de
nueva tecnologia, materia prima, disciplinas y politicas de trabajo, modificé el desarrollo social propio de
las poblaciones, al crear comportamientos sociolaborales nuevos con formas de vida anteriores que tanio
directivos como obreros utilizan para explorar el ambiente industrial/moderno en un espacio

rural/tradicional.

A principios de la década de los 60, la actividad agricola predominé en el estado de Tlaxcala y para
mediados de esta misma década, se iniciaban cambios en la bisqueda de productos rentables y la
modificacién en algunos cultivos provocaron un conflicto importante: lucha por la tenencia de la tierra a
través de la movilidad poblacional que poco a poco alimenté el creciente desplazamiento del sector
campesino al sector industrial que demanda nuevas fuentes de trabajo.

A principios de la década de los 70, con el desarrollo industrial, se pretendié dar respuesta a esa
busqueda. Este desarrolio molded 1as condiciones naturales (tierra y hombre) para adecuarlas a sus
necesidades de descentralizacion, desarrolio y de incorporacion a las diversas coyunturas del mercado de
trabajo que se desprenden de la fragmentacion de su proceso de trabajo productivo, sin perder el
dominio sobre éste.

La estructura del desarrollo industrial en Tlaxcala fue heterogénea, tanto a nivel de la mentalidad
empresarial como de la composicion de la mano de obra, porque dicha estructura no sélo experimenté
desarrollo industrial tardio, sino también poco planeado en un espacio social rural/tradicional.
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El nivel local, e incluso el municipal se convirtieron en factores decisivos para las posibilidades de
inversion de los empresarios, en Tlaxcala, se disminuyen los costos de produccion y de transaccién;

permitiendo la emergencia o no de una combinacién de competencias y cooperacién entre empresarios.

La estrategia de los industriales en Ia década de los 70 en Tlaxcala, fue la de aprovechar la politica de
descentralizacion y desarrollo industrial que permitiera a fos obreros incorporar sus costumbres y
tradiciones al centro de trabajo, que al mismo tiempo sirvieron para que los directivos empresariales,

tuvieran una idea general de la idiosincrasia de la mano de obra disponible.

La nueva estrategia industrial de la década de los 90 es de crecimiento y competitividad, basados e¢n una

organizacion del trabajo que supone adaptaciones a las exigencias y cambios bruscos de los mercados.

La estructura industrial del estado esta actualmente integrada por 27 empresas grandes, 60 medianas y
196 pequefias. *12

Las ramas industriales mas importantes en cuanto a namero de establecimientos son las siguientes: textil
84, confeccidn 52, quimica 19, minerales no metdlicos 14, alimentos 13 y aparatos eléctricos y
electronicos 12. Establecidas en diferentes municipios del estado de Tlaxcala, principalmente en Santa
Ana Chiautempan con 44 empresas; Panzacola con 31 empresas, Zacatelco, Tepeyanco y Tetla con 19
empresas; Calpulapan y Tlaxcala con 16 empresas; Apizaco con 13 empresas; Apetatitlan e Ixtacuixtia

con 12 empresas y, Huamantia y Xalostoc con 10 empresas.

El total de obreros empleados en las 283 empresas, que hasta la fecha llevamos localizadas es de 30.000
trabajadores aproximadamente de un total de 203.908 de PEA, segun censos de 1990.

*

Segn la Secretaria de Desarrollo Industrial (SEDI), Toda empresa que de empleo a mis de 250 obreros
¢s considerada como grande; de 101 a 250 es considerada como mediana y de 16 a 100 obreros es
considerada como pequeiia.
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En la presente investigacion nuestro interés es considerar los espacios de la cotidianeidad laboral como
generadores de los grandes cambios de nuestra realidad social pero sin olvidar el gran contexto que los
origina, por ello hemos querido recordar brevemente el contexto industrial en el que estan insertadas las
dos empresas analizadas. Nuestro objetivo no ha sido analizar las condiciones de la industrializacion en
el estado de Tlaxcala, sino de entender y comprender las interacciones de los actores de la produccion a
través de los comportamientos laborales que surgen entre directivos y trabajadores, para realizar el
proceso de trabajo como se explica en el capitulo VI de la presente investigacion, 1a cual ponemos en la

mesa de discusion.

Los trabajos de investigacion y précticas escolares que realizamos en las siguientes 8 empresas; Pamosa,
El Manzanar. Hovomex, Sky Lab 2000, Abetex, Textiles Panzacola, Arcomex y Federal Pacific, como
parte de las actividades académicas y de investigacion que coordinamos en el Departamento de
Sociologia y Trabajo Social de la Universidad Auténoma de Tlaxcala, durante 4 afios ininterrumpidos
(1984-1988), sembraron la inquietud de desarrollar la presente investigaciéon tomando como punto de
partida el centro de trabajo, lugar de encuentro de dos culturas, como declararon la mayoria de los

empresarios cuando llegaron al estado de Tlaxcala.

La sociedad preindustrial posee una estructura relativamente poco diferenciada que realiza una serie de
funciones: la familia, la comunidad local, la religién, todas ellas estrechamente vinculadas
abarcan la mayor, parte de la gama de la actividad humana. La sociedad industrial cada funcion tiende a
especializarse y esto origina una serie de estructuras cada vez més especificas, cada vez mas limitadas a
determinadas tareas claramente fijadas.

La incorporacion al trabajo industrial implicé no sélo un empleo y un salario sino también la integracion

a estructuras sociales diferentes a las de su realidad anterior.

Solo 2 empresas de éstas 8 Arcomex S.A. de C.V. y Federal Pacific Electric de México S.A. de C.V,,

6
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(ubicadas en los municipios de Acuitlapilco y Miguel Hidalgo Acuamanala respectivamente), se
interesaron en considerar nuestra participacion e incorporarnos a ellas, como estudiosos, interesados en
conocer el centro de trabajo como un espacio donde se dan cita diferentes actores sociales para producir
un bien; cada quien con sus costumbres, tradiciones, valores y formas de vida que utilizan para

introducirse e interaccionarse.

Consideramos importante esta situacion para poder determinar el sentido que toman las relaciones
laborales tejidas en torno a la socializacion del trabajo; la importancia o no que tienen las caracteristicas
socioculturales de los actores sociales para controlar su proceso de trabajo y como, a partir de éste, se
caracterizan los comportamientos sociolaborales de manera que en el espacio de la cotidianeidad se de

lugar a una reconstruccion social de la realidad.>

Para realizar esta investigacion intentamos desarroliar nuevas herramientas analiticas:

Entrevistas con jefes de érea, supervisores, comité sindical y obreros, las preguntas fueron abiertas, se
solicito la fundamentacion de las respuestas. El objetivo de las entrevistas es conocer y describir los
comportamientos socioculturales de los obreros en la perspectiva de contribuir a la mejor discusion de la

circulacion del saber obrero.

Charlas cotidianas con algunos directivos y mandos medios para conocer su version de las formas

especificas que ha revertido el proceso de incorporacion de los obreros a las dos empresas estudiadas.

Recorridos en el espacio del proceso de trabajo y en las areas administrativas con el objetivo, primero,
de analizar la relacion que los obreros establecen con su trabajo y por lo tanto sus formas de
incorporacion a él, segundo, de describir actitudes de obreros y mandos medios respecto de la
organizacion formal del trabajo y rescatar la organizacién informal que ambos practican cotidianamente

en el proceso de trabajo.
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Elaboracion de dibujos, consiste en que los obreros realizan un dibujo de lo que para elios significa su
centro de trabajo. El objetivo de esta herramienta es tratar de interpretar las experiencias cotidianas
como formas de solidaridad mas firmes y consistentes que permiten la definicién clara de objetivos

estratégicos y formas de actuacién comiin, que son dificiles de expresar en forma escrita.

La observacion del proceso de trabajo como fuente de andlisis para articular opiniones, actitudes,
comportamientos, relaciones laborales e informacion de la organizacion formal e informal del trabajo, en
el espacio del proceso laboral en un medio social, econdémico y geogréfico particular en el que existe un
desarrollo industrial reciente y donde Ia fuerza de trabajo proviene predominantemente de origenes no

industriales.

En el sentido de que son poco utilizadas por los estudiosos de los temas arriba sefialados, y que

podemos caracterizar como estudiosos de los procesos de trabajo.

Partimos de la idea de que las relaciones laborales y las caracteristicas socioculturales de los actores
sociales se construyen y reconstruyen en el espacio del proceso de trabajo, a través de la organizacion de
éste, para poder caracterizar los comportamientos peculiares de cada empresa, volviendo méas compleja
la interpretacion de la realidad social en su conjunto. Las herramientas de investigacion, también las
reconstruimos a partir de nuestra experiencia formada cotidianamente en las empresas. De esta manera
confirmamos que la utilizacion de cuestionarios y de entrevistas dirigidas, resultaban ser herramientas

dificiles de aplicar para los directivos y para los obreros.

La pregunta metodologica que surgié en relacion a las técnicas de investigacion es ;qué tan certeras son
las respuestas de los actores en los cuestionarios y entrevistas, cuando lo que desean los obreros es
otvidarse por un momento de su trabajo?, puesto que éstas herramientas de investigacién las aplicamos
generalmente después de su jomnada de trabajo, cada cambio de turno. Sumado a esto consideramos el
tiempo empleado en la elaboracion de dichas herramientas que tienen que estar integradas por

preguntas que tengan logica y que demuestren un conocimiento previo de nuestra parte, de lo que

8
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sucede realmente en el centro de trabajo y finalmente orientar las preguntas a la tematica que nos

interesa analizar.

La colaboracién de los directivos empresariales fue incondicional; por lo mismo no quisimos emplear
mucho tiempo en 12 elaboracién de las herramientas, en su aplicacién y en su interpretacion y nos
inclinamos por desarrollar la (ltima etapa de interpretacion de un conjunto de elementos que
observamos en todo momento, auxiliados de los recorridos constantes que realizamos en las areas del
proceso de trabajo, conversando con los obreros y supervisores de cualquier duda que nos surgiera,
aprovechando los ratos libres de éstos y las charlas informales con los directives, donde obtuvimos mas
informacion que en una cita previamente establecida. Pudimos obtener asi informacién que nos explicara
la racionalidad de los comportamientos sociolaborales construidos en la cotidianeidad de pequeftos

espacios como son las empresas.

Esta manera de abordar la realidad social, a través de los recorridos y las charlas también orientan los
resultados de la investigacion. Pero creemos que surgen nuevos aspectos que son los que dan los rasgos
de peculiares y complejos, resultando la importancia de éstos espacios de la cotidianeidad laboral, que

los cuestionarios y las entrevistas dirigidas no permiten obtener.

La asistencia permanente en las empresas durante 8 afios, los recorridos constantes en el espacio del
proceso laboral, las charlas informales con los directivos, las entrevistas con mando medios y el contacto
directo y rutinario, fortalecieron las observaciones hasta el grado que se pudo madurar la propuesta de
que los obreros realizaran dibujos en los cuales expresen qué significa para ellos su centro de trabajo,
para después intentar interpretarlos. De tal suerte que puedan complementar las respuestas a los
cuestionarios Y las entrevistas dirigidas, y asi realizar el analisis del tema que nos interesa problematizar.

La observacion, otra herramienta de investigacion fue madurando lentamente por medio de la
correspondencia y recurrencia de los datos que obteniamos en los recorridos, en las charlas v en la

permanencia casi diaria en las empresas, de ahi que se nos ocurrié que los elementos que incluyan los

9
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obreros en los dibujos, pudiesen ser interpretados para analizar sus actitudes frente a su trabajo, la
relacion que establecen entre ellos y con su maquina o sus herramientas de trabajo, la vision que tiene de
su trabajo, asi como el conocimiento que practican en su proceso trabajo descubriendo como se
articulan con elementos del campo; como son sus costumbres, tradiciones, valores y formas de vida que

se construyen y reconstruyen a través de la negociacion de su trabajo, ver pag. 96, capituto IV.

La observacion e interpretacion articuladas con los recorridos, las charlas informales, las entrevistas a
mandos medios, al comité sindical, a algunos obreros y nuestra permanencia casi cotidiana en las dos
empresas estudiadas, nos permitieron realizar una descripcion analitica de sus procesos laborales, a
través de la division del trabajo y la socializacion que los obreros realizan en ellos, donde a los
comportamientos sociolaborales los consideramos portadores de la circulacion del saber obrero un
aprendizaje colectivo que los trabajadores se trasmiten cotidianamente en el espacio del proceso

de trabajo para aprender su nueva actividad laboral.

La interpretacion de los dibujos la contrastamos después con el conjunto de datos obtenidos con las
herramientas de investigacion, arriba sefialadas y con las caracteristicas socioculturales de los obreros

para tratar explicar el tipo de refaciones laborales que surgen en los dos centros de trabajo.

La elaboracion de los dibujos se aprobd por los gerentes de refaciones industriales pues a ellos les
interesaba saber qué opinion tienen los obreros de su centro de trabajo y las relaciones que se establecen
en el lugar de produccion, ya que el ambiente de trabajo se refleja en la productividad, segiin declaraban

los gerentes.

Participaron 261 obreros en la elaboracion de dibujos, 131 de Federal Pacific y 130 de Arcomex, que
significan respectivamente el 69% y el 16% del total de los obreros de cada empresa. De los cuales
incluimos 10 de Arcomex y 19 de Federal Pacific por ser los que reflejan la interpretacion que nosotros
utilizamos para analizar las relaciones laborales. Los demas seran utilizados en investigaciones

posteriores.

10
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Los gerentes de relaciones industriales coordinaron las actividades a través de sus jefes de
capacitacion, se envid de manera azarosa a un grupo de obreros (entre 10 y 15 por departamento), los
supervisores eran quienes les permitian ausentarse de su trabajo por una hora y media para que

elaboraran su dibujo.

Para solicitar la elaboracion del dibujo por parte de los obreros, explicamos brevemente el trabajo que
estabamos realizando con ellos, y resaltamos la importancia que tienen las vivencias cotidianas en una

empresa para los cambios historicos de nuestra realidad social.

Posteriormente explicamos ¢l por qué ya no utilizamos el cuestionario y la entrevista*. Al mismo tiempo
informamos que los dibujos son nuestra nueva herramienta de investigacién, donde ellos dibujarian su

centro de trabajo.

La reaccidén de los obreros fue sorprendente y positiva; se "inspiraban” dibujando su centro de trabajo

con libertad de incluir en él lo que consideran que lo forma**.

*

Ellos mismos ya no quieren contestar pues han participado con nosotros en investigaciones anteriores y
les resultaban largos, aburridos y a veces poco claros.

xRN
La elaboracion de dibujos resultd ser agradable para los obreros pues se presume que se corrian la voz

¥ ya no era necesario dar la explicacion de entmda, solo bastaba con proporcionarles papel y lapiz y
pedirles que dibujaran su centro de trabajo.

il
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El pedir a los obreros que dibujaran su centro de trabajo, fue un sesgo en la interpretacion de los dibujos
que quicimos correr, porque lo que nos interesa es tratar de explicar la vision del trabajo por los mismos

obreros que no era posible obtener en los cuestionarios.

El saber obrero, entonces, no se limita, segun creemos, al conocimiento tecnologico, sino al conjunto de
actitudes que ellos desarrolian para entender y en consecuencia ejecutar su trabajo. Saber que se trasmite

cotidianamente en el espacio del proceso laboral, como tratamos de explicar en la presente investigacion.

Una vez clasificado cada dibujo, (ver anexo pp. 203-205), realizamos una seleccion de los mismos,
separandolos en 3 grupos, los que habian dibujado a la empresa, los que consideran a su proceso de
trabajo y los que prefieren a su puesto de trabajo para expresar su centro iaboral, como lo explicamos en

el Capitulo Num. V, p. 108.

De los 131 obreros de Federal Pacific, 63 dibujaron a la empresa, 42 a su proceso de trabajo y 26 a su
puesto de trabajo; de los 130 obreros de Arcomex 51 dibujaron a la empresa, 33 & su proceso de trabajo
y 46 a su puesto de trabajo.

Después de esta amplia seleccion de los dibujos, realizamos una primera interpretacion de lo que los
obreros consideran su centro de trabajo, presentada y discutida con los gerentes de relaciones
industriales de las dos empresas objeto de estudio, (que incluimos en el anexo pp.206-225) y que nos
sirvi6 de punto de partida para realizar una interpretacion mas sociolégica que es la que forma parte del
Capitulo V de esta investigacion. Esta interpretacion fue utilizada para analizar el tipo de relaciones
laborales que se crean en cada uno de los espacios de los dos procesos de trabajo de dichas empresas.

A cada construccion metodologica le corresponde una construccion tedrica, creemos nosotros,
entendidas estas como un ir y venir de ambas, que cada vez que se logran articular dan como resultado

la explicacion parcial de la realidad social construida en la cotidianeidad de las actividades vivenciales y

12
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laborales. Esta articulacion confirma la complejidad del conjunto de elementos diversos y heterogéneos

que dan cuenta de la reconstruccién social de una realidad histéricamente determinada 4

La construccion tebrica que elaboramos, se enmarca en el espacio del proceso de trabajo. Hicimos uso
de la teoria acumulada por algunos estudiosos, intentando articularla con nuestras experiencias practicas,
aunque la mayoria de las veces abusamos de esta teoria acumulada como explicamos en el Capitulo I,
porque 1i0s sirvié para confirmar una y muchas veces, que por muy trabajado que esté un tema, siempre
se encuentra un espacio que no ha sido explicado. Este espacio dependera del tiempo, lugar geogréfico y
de los actores sociales que por naturaleza cambian constantemente para satisfacer sus necesidades,
trasmitidas a través de sus comportamientos, sus relaciones y sus saberes que al mismo tiempo dan lugar

a la creacion de nuevas herramientas de analisis.

Alo largo de esta investigacion tratamos de construir y emplear nuevos conceptos, que esperamos, sean

susceptibles de aportar algo a quienes se interesan por el analisis de las relaciones laborales.

Capitulo I: Presentamos una reflexion de las corrientes tedricas que explican los procesos de trabajo
para sustentar nuestra investigacion empirica y desarrollar nuevos conceptos tedricos y metodologicos
con el interés de que sean de utilidad a los estudiosos de la sociologia del trabajo.

Capitulo II: Este apartado tiene como objetivo central, presentar a las dos empresas, objeto de estudio.

Capitulo III: Sobre el proceso de trabajo, tiene como objetivo mostrar el espacio concreto en donde se

desarrolla el comportamiento sociolaboral del los obreros.
Capitulo IV: Las caracteristicas de los actores sociales, tienen como objetivo mostrar el conjunto de

elementos inherentes a ellos cargados de valores, significaciones y costumbres que incorporan

los obreros al centro de trabajo, como herramientas para reconstruir su saber hacer.

13




Capitulo V: Las relaciones laborales tienen como objetivo demostrar el conjunto de acciones y visiones
que cotidianamente construyen directivos y trabajadores para controlar y negociar su trabajo, donde la
interpretacion de algunos dibujos demuestra, realidades laborales diferentes para cada obrero.

Las relaciones laborales las reconstuyen directivos y trabajadores a través de visiones y actitudes

diferentes de trabajo que cada obreros tiene, la interpretacion de los dibujos , es un ejemplo de ello.

Capitulo VI: Analisis de los comportamientos sociolaborales, una vez que se han brindado los elementos

basicos para ser explicados.

Capitulo VII: caracterizamos los comportamientos que surgen en las dos empresas en el espacio de la

cotidianeidad laboral, que nosotros rescatamos para entender el aprendizaje colectivo del saber obrero.

14
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Social. ed. Amorrortu editores. Buenos Aires 1989. pp. 13-65,
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i Berger, Peter; Luckmann, Thomas. Op. Cit. P. 15.
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IL. CAPITULO I: CORRIENTES TEORICAS EXPLICATIVAS

La discusion tedrica que presentamos en este primer capitulo se findamenta en la lectura de autores
como PX. EDWARDS!, M. CROZIER Y E. FRIEDBERGZ, I BIZBERG’, P. BERGER Y T.
LUCKMANN? E. DE LA GARZAS y E. IBARRAS, quienes en sus investigaciones han desarrollado
una discusion detallada con sentido critico y analitico, sobre el tema. Sus trabajos nos sirvieron de base
para desarrollar problemas que los autores dejan planteados Gnicamente, como es el caso del estudio de
los Comportamientos Sociolaborales pero que no abordan de manera profunda. Nosotros pensamos que
la complejidad del desarrollo industrial no solo esta dada por las fuerzas politicas y econdmicas de
quienes deciden incorporar el capital industrial a la dinamica del desarrollo economico de un pais, que se
extiende en sus diferentes estados que lo conforman, sino también en los resultados que surgeﬁ de la
interaccion de formas de vida de los diversos actores que se dan cita en el espacio del proceso de!
trabajo, para cumplir con los acuerdos de los capitalistas industriales. Por lo que creemos necesario
discutir desde el punto de vista tedrico, la problematica que se genera de [a interaccion de los

comportamientos sociolaborales.

Autores como P K. Edwards, M. Crozier y E. Friedberg, a quienes publicamente pedimos permiso para
recuperar ampliamente sus formas de abordar el estudio de las interacciones de actores sociales en un
lugar determinado, plantean que los diferentes aspectos se articulan con la misma importancia para dar
lugar a un hecho real con caracteristicas especificas que formaran parte de un conocimiento
histéricamente reconocido. Las investigaciones de estos autores nos permitieron continuar con el
estudio de los procesos de trabajo en una perspectiva poco investigada pero no por ello menos
importante, sino segn creemos puede ser el punto de partida para analizar la complejidad de aspectos
particulares de la vida cotidiana que influyen directa o indirectamente en la dinamica de los cambios

inherentes a todo sociedad.
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Coincidimos con P.K. Edwards en que el espacio del centro de trabajo pasa de un espacio discutido a

~ un espacio de discusion, porque creemos que no existe una logica global del desarrollo de las Relaciones

Laborales que rijan la forma en que las empresas se ajustan a ellas, sino que hay que valorarlas, y no

darlas por supuestas, como pretendemos hacerlo en el desarrollo de los siguientes capitulos.

En la presente investigacion de los procesos de trabajo, intentamos desarrollar herramientas analiticas
que nos permitan Hegar a los principios en los que se basan las relaciones laborales que originan cierto

tipos de comportamientos sociolaborales y no otros.

El objetivo no es proponer analisis microsociologicos de casos concretos, sino por medio de una mirada
profunda intentar desarrollar conceptos que permitan captar las complejidades de los comportamientos

sociolaborales sin perder de vista las fuerzas sociales que los afectan.

Pretendemos explicar el rumbo que toman los procesos de trabajo; sin realizar un resumen de las
diferentes investigaciones que hablan sobre el tema, rescatamos aquellas aportaciones tedricas que los
estudiosos de los procesos de trabajo plantean en sus anélisis y que a nuestro modo de ver no

desarrollan con profundidad.

Consideramos al centro de trabajo como un espacio donde confluyen intereses sociales, econémicos y
culturales, los cuales a través de la interaccion cotidiana del trabajo originan tipos de comportamientos
sociolaborales. Estos reflejan dichos intereses, al mismo tiempo que los transforman lentamente hasta

lograr que vuelvan a cambiarse segin los intereses y las necesidades de los actores sociales.

Nos parece que los estudios de los procesos de trabajo han omitido el analisis de los comportamientos

de los trabajadores, aunque han declarado aspectos que los fomemtan en lugar de negarlos. H.

7

Brawerman,’ por ejemplo declara que los trabajadores saben lo que
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quieren y son creativos surge, entonces, la cuestion como se utiliza esta creatividad en el proceso de

trabajo, que el autor considera como subjetiva y por consecuencia omite en su libro®

G. Friedman,® considera por su parte que es la direccion de la empresa la que idea los métodos a utilizar
dependiendo de la creatividad e inteligencia de los obreros. Centra la atencioén en los aspectos formales
de la organizacion del trabajo, atribuyendo poca importancia a las maneras informales de lograr

CONSENso.

Buroway,9 sostiene que los asuntos ajenos al lugar de produccion no son tan importantes como las
relaciones dentro del proceso de trabajo; el lugar de origen, ¢l estado civil, el grado de escolaridad, eran
menos importantes que la antigiiedad y la experiencia en determinados puestos de trabajo. Admite que
éstos datos son triviales y que tienen poca importancia para lo que hacen dentro de ella. Sin embrago,
A. Tourine, 19 acepta que los problemas de adaptacion de los obreros de origen rural a la empresa
derivan de su pasado y que éstos aspiran a un proyecto de promocion social creando una concepcion de
lo que desean para su futuro.

Litler y Salaman,11

sostienen que la prioridad fundamental del capitalismo es la acumulacién, no el
control. El control solamente es importante en el momento que la ganancia se encuentra
amenazada y niegan cualquier posibilidad de que los directivos y trabajadores controlen y negocien su

trabajo cotidianamente.

Como podemos observar en la contraposicion tedrica de los autores, esta presente la necesidad de
estudiar los comportamientos sociolaborales, como un elemento mas que le da sentido al analisis de los

procesos de trabajo.

Autores como E. P. Thompsonlz, afirman que el consenso se produce no en el centro de trabajo, sino

dentro de la formacion social en su conjunto. Las tradiciones, la cultura afectan al comportamiento en el
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trabajo, las practicas de trabajo de los directivos reflejan la mayor amplitud de su concepcion de la
sociedad.

El Hobsbawnu, considera a las tradiciones, a las costumbres y al tiempo libre, como elementos
conductores para explicar las actitudes que los obreros adoptan en el centro de trabajo y fuera de él. A
través de un analisis minucioso va descubriendo cada uno de estos elementos, al mismo tiempo que los
articula para desentrafiar las formas anteriores de vida y la manera en como los obreros van aprendiendo

las nuevas reglas del juego industrial.

En su estudio sobre la subjetividad obrera J. Melgozam, sostiene que en el ambito fabril se articulan
tanto elementos estructurales

como las tradiciones, comportamientos y actitudes arraigadas en el espacio de la cotidianeidad obrera.

En su articulo sobre transferencia de tecnologia D. Villavicencio, ! intenta evitar todo planteamiento
tecnologista para privilegiar la dimension organizacional y social del proceso de produccién. el autor
otorga a las précticas de los obreros una atencion especial por medio del estudio de redes sociales y la
circulacion de saberes como un proceso de aprendizaje colectivo de conocimientos, que surgen ante el
desconocimiento del proceso de trabajo industrial. El planteamiento se asemeja al de L. Lomnitz, quien
también considera en su estudio, sobre los mecanismos de supervivencia de los marginados!® 1a
creacion de redes de reciprocidad social y de ayuda mutua, pero como respuesta de los marginados

frente a sus opresores.

G. Campero17 examina y describe los procesos de tipo cultural, econémico y social que viven los
trabajadores que se incorporan a actividades fabriles sin contar con una experiencia industrial previa
suficientemente asentada. Define la situacion del trabajo desde el punto de vista de los intereses de su
condicion individual que desde el enfoque de una condicién colectiva (intereses obreros), porque los
intereses de los obreros casi siempre se sitilan fuera de la empresa (bienestar, familiar, consumo, etc.) y

no dentro de ella (carrera profesional, especializacion, lucha sindical, etc.). J. Lozano!8 en su trabajo de
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investigacion rescata la forma cotidiana (con todo lo que esto implica: posicion en el proceso de trabajo,
relacion con los compafieros, con sus supervisores, etc.), moldea el comportamiento obrero; eso que no

puede ser reconstruido con una encuesta.

El obrero que J. Lozano recupera es un obrero que tiene como su principal interés, desarrollar su trabajo
conforme a su propio conocimiento, un conocimiento adquirido a través de la experiencia en un
conjunto de puestos de trabajo; este obrero dista mucho de tener una vision "sindicalista” en un primer

plano.

N. Garcialg, uttliza a la fotografia como instrumento de investigacidn de autorreconocimiento y

conceptualizacion de la realidad social por los mismos protagonistas.

La fotografia es representacion visual que da otra clase de informacion y facilita modos de identificacién,
autoconocimiento e interpretacion mas diversificados. No excluye lo que se puede saber y decir
mediante el lenguaje oral y escrito pero aveces no alcanzan a interpretar la realidad social con el mismo
rigor que las foto, el cine y ¢l video pueden dar por medio de una vision mas polisémica, cargada de
significados heterogéneos y también mas sintética. G. Kiefer20 sostiene que la fotografia del puesto de
trabajo, no muestra el proceso ni se concentra en lo mas importante, sino que normalmente es una
reproduccién (copia) que no manifiesta la complejidad que éste encierra; el dibujo en cambio, ofrece
oportunidades de interpretacion, que tienen que ver con ergonomia y problemas de seguridad e higiene

en el puesto de trabajo.

El punto de partida de la metodologia de la visualizacion, como la llama G. Kiefer, es la norma
pedagogica de comprender al ser humano (los participantes), como un "ser entero”, que se reconoce
como sujeto dentro del proceso de investigacion.

Una referencia popular indica: "Un cuadro dice mas que mil palabras”.
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Como podemos damos cuenta, existen investigadores interesados en demostrar que los proyectos de
organizacion del trabajo y reestructuracion productiva, dependen también de los comportamientos que
induzcan en los trabajadores y de su capacidad para incorporar actitudes arraigadas en el espacio de la

cotidianeidad.

Los comportamientos significan, segtin concluimos, formas dadas de actividad que implican cooperacion
y adaptacion (al mismo tiempo que contradiccidn) a un proceso que no pude ser entendido como

fenémeno claro y mensurable, sino como un principio de la organizacion del trabajo.

La organizacion del trabajo se caracteriza por la existencia de objetivos o de metas mas explicitas, por
una estructura formalizada y un cuerpo de reglas concebidas para moldear comportamientos
sociolaborales con miras al cumplimiento de objetivos de directivos y trabajadores; luego entonces, el
control no proviene inicamente de las circunstancias "objetivas”: (tecnologia, organizacién formal del
trabajo y de los multiples problemas que crean las relaciones laborales con el exterior) nace también de
la utilizacién activa por medio de la interiorizacion de los obreros, de las categorias y las posiciones que

ocupan en los procesos de trabajo y de sus funcionamientos en si 2!

La organizacion del trabajo es el resultado de una serie de actitudes de los diferentes actores
organizativos, cuyas reglas formales e informales delimitan relativamente las fuentes de control y
negociacion del trabajo de que disponen.

Ei funcionamiento de las organizaciones tiene que pasar por las acciones, las actitudes, los
comportamientos y las  relaciones laborales del conjunto de los trabajadores, mediante la

reconstruccion de las estructuras, de la naturaleza y de las regias del juego que juegan.:’-2

Segin M. Crozier y E. Friedberg el juego es un "constructo humano”, que esta ligado a los modelos
culturales de una sociedad y a las capacidades de los jugadores, pero sigue siendo contingente como
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cualquier constructo.

La restriccion que el juego impone no recae sobre ciertos comportamientos determinados, sino sobre
una gama de controles posibles entre los que escoge el actor, quien en el mediano plazo puede provocar

una modificacién del juego en si, aunque éste siempre permanece abierto.23

Es un margen de libertad que los actores aprovechan para elegir sus conductas o sus comportamientos
sociolaborales, tomando en cuenta caracteristicas del juego que puedan percibir con sus propias

capacidades afectivas, cognoscitivas y valorativas.

Toda organizacid 24 no puede existir en lo abstracto, es parte de una determinada sociedad que ha
alcanzado un cierto grado de desarrollo técnico, econdmico y cultural, caracterizado por una
determinada estructura social y que lleva consigo ciertos valores a los que estan ligados de una manera
més particular, sus miembros. Cualquiera que sean, sus objetivos manifiestos o latentes, no pueden
abstraerse, en la medida en que para asegurar su buen funcionamiento, dependen doblemente de su

medio.

En esta investigacion, retomamos la propuesta de M. Crozier y E. Friedberg (1990), la cual considera
el funcionamiento de una organizacion como el producto de la adaptacion, por diversos procesos,
de un conjunto de obreros con motivaciones propias. Los procedimientos y las funciones previstas por
éstos, son considerados como el resultado de una serie de juegos en los cuales participan los
diferentes actores y cuyas reglas  formales e informales delimitan un abanico de comportamientos
sociolaborales, que reflejan a su vez un conjunto de relaciones sociales que explican la circulacion del
saber/hacer obrero.

La organizacion del trabajo la analizamos, entonces, como el conjunto articulado de juegos cuyas reglas
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restringen a los actores que participan y a través de los cuales se lleva a cabo la integracion parcial de
sus actitudes divergentes. Asi también, las relaciones sociales en el trabajo pueden considerarse como el
producto de otros juegos que traspasan las fronteras formales de la organizacion, en las que su logica y
sus propias reglas, al tiempo que definen las posibilidades y las capacidades de accion de las diferentes

partes en cuestion, se convierten en la regulacion fundamental de las influencias del medio.

La racionalidad de la organizacion del trabajo no existe por si sola o por encima de los trabajadores, sino
que son éstos quienes les dan vida inciuyendo sus modos de vida, sus objetivos y racionalidades
parciales que los obliga a tomar partida del juego eligiendo el conjunto de juegos que aseguran la

ejecucion de sus actividades.

Como seiialamos, las relaciones laborales en el centro de trabajo son el resultado de la articulacion de los
juegos que se construyen para dar lugar a formas de comportamientos sociolaborales que posibilitan la

circulacion del saber obrero.

El analisis del proceso de trabajo en esta investigacion, concede importancia al sentido que toman las
relaciones laborales en el centro de trabajo incorporando a las costumbres, tradiciones, significaciones,
y valores de los obreros como elementos que influyen en sus actitudes laborales. Pues como afirman M.
Crozier y E. Friedberg, la empresa no es una organizacion cerrada sino que existe también a través de su

interaccion con otras organizaciones, en suma con el entorno (p. 10).

El estudio de las relaciones laborales en el centro de trabajo, requiere de un analisis de sus
interconexiones y sus dindmicas para llegar a comprender como se articulan en su seno los
comportamientos sociolaborales (ver Capitulo VI); hasta qué punto reflejan conflicto y hasta qué punto
representan formas de adaptacion a la situacién motivada por el caracter de las relaciones laborales en el
centro de trabajo en las que se producen.
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La idea central en esta investigacion consiste en valorar lo que sucede una vez que los obreros han
interaccionado entre elios, con su proceso de trabajo y con sus jefes inmediatos; hasta qué punto
influyen en esa interaccion sus costumbres y tradiciones en el centro de trabajo; para rescatar el
aprendizaje colectivo del saber obrero en cada una de las dos empresas estudiadas como espacios de la
cotidianeidad, que confirme la complejidad de una realidad social histéricamente determinada.

Las costumbres, tradiciones, valores, significaciones, formas de vida, de trabajo y trasmision de
saberes de los obreros las incluimos en la presente investigacion articuladas con las caracteristicas de los
obreros; convencidos de que no son solamente datos personales, sino que de ellos depende en gran parte

el rumbo gue tome la interacci6n de dichos actores en las relaciones laborales.

El estudio de las caracteristicas de los actores sociales, tiene como finalidad constatar cémo las
condiciones de procesos externos se incorporan a la empresa y se manifiestan como significativos en la
negociacion y control de su trabsjo y, no como datos personales, sino como el conjunto de

significaciones y valores que nutren los objetivos de cada individuo en el centro de trabajo.

El control es una fuente de incertidumbre que desarrolla la capacidad de organizaciéon de los actores
sociales para alcanzar sus propios objetivos. Los actores por sus multiples dependencias o por su capital
de relaciones, pueden controlar, por lo menos en parte, esta fuente de incertidumbre y amoldarla en

beneficio de la organizacion, dispondran en forma consecuente de una fuente de poder.

El poder25 es una relaciéon y no un atributo de los actores, se desarrolla a partir de una negociacidén de
actores comprometidos en una determinada relacion. Cada actor dispone de poder sobre los otros
actores mismo que serd mas grande cuanto més pertinente sea para éstos la fuente de incertidumbre que
aquél controla, es decir, que los afectara de una manera mas sustancial en sus propias capacidades para

jugar.

El poder reside en la relacion que poseen directivos y trabajadores e interviene en la medida en que
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ambos proporcionen libertad de accion. Creemos que las empresas analizadas, se caracterizan todavia
mas por un control del proceso de trabajo que por las relaciones de poder. En nuestra investigacion las
relaciones de poder que hemos podido identificar, hacen referencia a un poder politico que los directivos
utilizan para intimidar a los obreros por cualquier accion de confrontacién como las huelgas v los paros

que practican en momentos de conflictos laborales.

Como podemos damos cuenta el poder requiere de estudios mas profundos y en esta investigacién nos
restringimos al estudio del control porque consideramos que éste junto con las capacidades de accion
de los obreros van perfilando un poder a través de sus relaciones, pues como dice Foucault €l poder

produce saber porque determina conocimiento.

El saber obrero en esta investigacion, se trata de explicar a través de los comportamientos sociolaborales
de ambas empresas en el espacio del proceso de trabajo por medio del estudio de las relaciones laborales
y de las caracteristicas socioculturales de los obreros para rescatar a dicho saber como el conocimiento
laboral adquirido y trasmitido cotidianamente, donde las costumbres, tradiciones, valores y

significaciones son las herramientas principales.

La ausencia de formacion y experiencia laboral de los obreros al parecer es una constante, en muchas
empresas que se instalan en regiones de reciente industrializacion. D. Villavicencio en el trabajo antes
citado (15), plantea que en el caso de las empresas que €l analizo, ante la ausencia de formacién y
experiencia laboral los empresarios no incluyen programas de capacitacion, sino que los directivos
descubren que los obreros se ensefian entre si, haciendo uso de sus costumbres y tradiciones que dan
como resultado la constitucion de saberes eficaces que a los directivos les sirve para lograr sus
objetivos de produccién. Esta idea permite al autor reflexionar sobre los posibles éxitos de la
transferencia de tecnologia, en el contexto de regiones de reciente industrializacién, como es el caso de
las empresas, que analizamos en esta investigacion.
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La lucha en el lugar de trabajo sigue su propia trayectoria de desarrollo, siendo preciso valorar su
funcionamiento y la forma bajo la cual las practicas concretas determinan aspectos del conflicto y

cooperacion.

La lucha, hace referencia a los comportamientos a que recurren directivos y trabajadores en el centro de

trabajo para influir en las condiciones en las que se practican las relaciones laborales.

Cada lucha, tendra caracteristicas propias. Estas a su vez, ayudaran a determinar qué vias de accion
pueden seguir directivos y trabajadores, quienes crean conjuntamente una forma de organizacion del
trabajo en la que se mezcla el conflicto y la cooperacién. Estos surgen simultineamente en la

organizacion del trabajo y no tiene sentido separarios, como atinadamente propone P X. Edwards.

La fucha, la retomamos de P.K. Edwards, para designar el comportamiento de directivos y trabajadores
en la negociacion del esfuerzo; y para poder examinar las formas de comportamientos es necesario

explicar lo que entendemos por éstos.

Los comportamientos sociolaborales implican relaciones sociales en tomo a lo que P.K. Edwards
llama la negociacion del esfuerzo, entendida ésta como la negociacién continuada que se da en el lugar
de trabajo sobre cuanto esfuerzo y de qué calidad debe ponerse a cambio de qué remuneracion (P.
17). Es una practica particular como una norma sobre el volumen de trabajo que constituye una jornada
normal del trabajo por un lado. Por el otro lado, el uso del ausentismo, la practica de las redes de
reciprocidad social, la movilidad del trabajo, la ayuda mutua, el compafierismo, las relaciones
sentimentales, etc. (las cuales se explican en capitulo de las relaciones laborales), determinan el

funcionamiento en la préctica, de esa negociacion continua.

Los comportamientos sociolaborales son considerados como la lucha a que recurren directivos y

trabajadores dentro de las relaciones laborales en el centro de trabajo, para influir en las condiciones en
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que se practican tales relaciones. 28

Los comportamientos sociolaborales reflejan una relacién contradictoria por su propia formacion: los
directivos tienen necesidad de la capacidad creativa de los obreros pero no pueden dejarles rienda suelta
por la necesidad de conseguir plusvalia y mantener cierto grado de control. Los trabajadores por su
parte, aunque conocen su capacidad creativa, no la ejercen totalmente, para evitar acrecentar las formas
de presion (como el despido) por parte de los directivos. De ahi que se establecen reglas del juego en
donde cada parte negocia su espacio de control: los unos sobre la organizacion del trabajo, los otros

sobre su proceso de trabajo.

La negociacion resultante del esfuerzo contiene un conjunto de practicas y acuerdos formales e
informales, explicitos e implicitos sobre qué trabajo se hace y como se hace, entendidos éstos no como
acciones o aspectos independientes del conflicto, sino como formas de comportamientos que emergen
de la negociacion sobre la organizacion del trabajo. Lo importante es valorar como los comportamientos
soctolaborales reflejan formas particulares de orgamizacion del trabajo y qué significado tiene.

Los obreros pueden responder a las reglas de la direccion, desarrollando sus propias préacticas informales
y esas practicas pueden, a su vez, conseguir e! estatuto de reglas que modifiquen sustancialmente las

normas formales que las empresas intentan imponer.

El desarrollo de las normas y reglas informales dependen de la circulacion del saber obrero en el proceso
de trabajo: comportamientos sociolaborales, gama de contingencias debidas a la naturaleza del trabajo,
de la tecnologia, del mercado, etc. Por eso, tanto lbs directivos como los obreros pueden explotar
acuerdos informales en el sentido de que las leyes laborales no pueden establecer niveles precisos de
rendimiento, sino fijar principios generales que ambas partes utilizan en la lucha por Ia negociacién del
esfuerzo.

No es un asunto de formalidad empresarial e informalidad de los obreros, sino una lucha continuada en
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la que se entremezclan necesariamente elementos formales e informales.

Los comportamientos sociolaborales son la expresion de una serie de juegos en el proceso de trabajo,
que los obreros practican para descubrir hasta donde son capaces de reorganizar las relaciones
laborales para adquirir y trasmitir sus saberes, resolver otros problemas y sacar provecho de otras

opm'l:unidades.27

Las relaciones laborales se construyen en el centro de trabajo a través del desarrollo de tradiciones y de
una amplia gama de comportamientos sociolaborales, configurados por formas anteriores de vida y por
las relaciones dentro del proceso de trabajo. Por lo tanto, las relaciones de trabajo, presuponen

cooperacion, adaptacion y aceptacion al mismo tiempo que conflicto.

Las acciones adoptadas por los obreros no estan condicionadas Unicamente a lograr los objetivos de
productividad de las empresas, sino también a desarrollar su capacidad de organizarse, para
intercambiar sus saberes, y eventualmente, para defender su identidad con miras a existir de una manera

coherente.

El conjunto de actitudes que se realizan cotidianamente en espacios pequefios como son los centros de
trabajo, son cruciales para la interpretacion de las presiones estructurales porque la explicacion de
hechos particulares son mas complejos y menos inmediatos que las explicaciones unicamente basadas en

la elaboraci6én de una logica estructural del desarrollo.

La cotidianeidad laboral que se vive en los procesos de trabajo, no puede ser prescrita solo por normas,
reglas, métodos y disciplinas, sino por la interaccion de diversos objetivos que los trabajadores se crean
independientemente de los que constituyen a la empresa, por ¢llo los trabajadores actlian a través de sus
juegos que juegan para negociar su trabajo.

El espacio de libertad en que se mueven directivos y trabajadores en el centro de trabajo, lo rescatamos
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como espacio de una realidad que se construye cotidianamente originando una situacion social donde se
desarrolla y se trasmite conocimiento. Es la funcion politica de todo poder de violencia simbélica como
sefiala Bourdieu?3, que logra imponer significaciones e imponerlas como legitimas disimulando las
relaciones de fuerzas ejercidas en todo instituciéon cuya funcién principal es el sentimiento de una
arbitrariedad cultural que, a su vez, se va moldeando a través de la indcorporacion de dos formas

diferentes de trabajar: industria y campo.

La restructuracion cada vez mas racional y el desarrollo organizacional del trabajo de cada empresa es la
expresion de ésta

violencia simbolica porque la empresa racionalizada y moderna o higiérﬁcazg, da lugar a un nuevo
patron de régimen de fabrica bajo

el influjo de formas de .dominacién mas complejas, como pudimos confirmar en el desarrollo de la

investigacion que a continuacion exponemos.

Por elio hemos querido recordar brevemente el contexto industrial en el que estan insertadas las dos
empresas analizadas. Nuestro objetivo no ha sido analizar las condiciones de la industrializacion en el
estado de Tlaxcala, sino presentar los siguientes antecedentes industriales de dos empresas que

colaboraron incondicionalmente durante el desarrollo del presente estudio.
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el influyjo de formas de dominacion mas complejas, como pudimos confirmar en el desarrollo de la

investigacion que a continuacién exponemos.

Por elio hemos querido recordar brevemente el contexto industrial en el que estan insertadas las dos
empresas analizadas. Nuestro objetivo no ha sido analizar las condiciones de la industrializacion en el
estado de Tlaxcala, sino presentar los siguientes antecedentes industriales de dos empresas que

colaboraron incondicionalmente durante el desarrollo del presente estudio.

111. CAPITULO 11: PRESENTACION DE LA EMPRESA ARCOMEX, S.A. DEC.V.

La empresa Arcomex pertenece al grupo industrial mexicano llamado Condumex, desde hace 35 afios.
Elabora productos diversos con aplicaciones de alta calidad, "el trabajo es el medio fundamental para la

superacion del hombre".

El grupo Condumex cuenta con cinco divisiones: Eléctrica, Comunicacién, Agricola, Construccién y
Transporte. Los mercados que abarca son: Estados Unidos, Sudamérica y paisis del Medio Oriente. Los

productos que elaboran son tres: Plasticos, Electromanufacturas y Autopartes.

Plasticos. Se divide en: materia prima, manufacturas plasticas, construccion, servicios publicos,

agricultura, autopartes y agosistemas:sistemas de riego y proyectos agricolas.

Electromanufacturas. Se divide en: cables, alambres; aparatods eléctricos y electdnicos,

telecomunicaciones, transporte, teléfono y computacion.

Autopartes. Se dedica a la revision de los planes de arneses, al establecimiento del proceso de
produccion y a la elaboracion de prototipos y armados, de acuerdo a las especificaciones requeridas por

los clientes.
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111. CAPITULO 11: PRESENTACION DE LA EMPRESA ARCOMEX, S.A. DEC.V.

La empresa Arcomex pertenece al grupo industrial mexicano llamado Condumex, desde hace 35 afios.
Elabora productos diversos con aplicaciones de alta calidad, "el trabajo es el medio fundamental para la

superacion del hombre”.

El grupo Condumex cuenta con cinco divisiones: Eléctrica, Comunicacion, Agricola, Construccion y
Transporte. Los mercados que abarca son: Estados Unidos, Sudamérica y paisis del Medio Oriente. Los

productos que elaboran son tres: Plasticos, Electromanufacturas y Autopartes.

Plasticos. Se divide en: materia prima, manufacturas plasticas, construccion, servicios publicos,

agricultura, autopartes y agosistemas:sistemas de riego y proyectos agricolas.

Electromanufacturas. Se divide en: cables, alambres; aparatods eléctricos y electénicos,

telecomunicaciones, transporte, teléfono y computacion.

Autopartes. Se dedica a la revision de los planes de arneses, al establecimiento del proceso de
produccion vy a la elaboracion de prototipos y armados, de acuerdo a las especificaciones requeridas por

los clientes.

EMPRESAS DEL GRUPO CONDUMEX

1.- Macopel, D.F. . 32 afios pionera en la elaboracion de arneses.

2- Arcomex 1 y 11 (1975, 1992). Elaboraciéon de arneses, abastece al mercado nacional e
internacional.

3.- Arelex, Querétaro (1981), abastece al mercado nacional e internacional.

4.- Ensables eléctricos automotrices del norte, abastece al mercado de exportacion.
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EMPRESAS DEL GRUPO CONDUMEX

1.- Macopel, D.F. . 32 afios pionera en la elaboracion de arneses.

2- Arcomex 1 y 11 (1975, 1992). Elaboracion de ameses, abastece al mercado nacional e
internacional.

3.- Arelex, Querétaro (1981), abastece al mercado nacional e internacional,

4.- Ensables eléctricos automotrices del norte, abastece al mercado de exportacion.

5.- Centro herramental de Saltillo Coahuila (CENTEC).

Empresas que dan servicio al sector autopartes:

Cortaflex, en Querétaro. Es una planta de tecnologia moderna, en donde se realiza el proceso de stirado
del cobre. Tiene una capacidad de cuatro mii toneladas de cobre al afio, con un reecubrimiento plastico.

Abastece al mercado de exportacion.

Telsa, en Saltillo Coahuila. Elabora terminales eléctricas de alta calidad, piezas inyectadas de hule y
plastico. Proceso de manufactura de arneses, circuitos. Tiene capacidad de tres mil componentes de diez

mil circuitos en forma simultanea.

Asimex, empresa de servicio. Brinda apoyo comercial, financiero de operacion, de sistemas de ingenieria

a todas las plantas.
Condupac. Importacion de componentes y exportacion de productos a las plantas armadoras mas

importantes de Estados Unidos y canada. Comercializacion del producto con el cliente. Esta empresa se

encuentra ubicada en Detroit, michigan.
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El grupo Condumex se compromete en un proceso sistematico de mejoramiento en todas las
actividades. Su objetivo es lograr una actitud de superacion que los mantenga copmtetitivos, cumpliendo
con la responsabilidad social: "nos comprometemos a participar. en un procesos de mejoramiento

continuo, cumpliendo los requisitos de nuestros clientes la primera vez y siempre"”

Arcomex es una empresa que pertenece a la rama de aparatos eléctricos y electronicos, dedicada a la
produccion de arneses: conjunto de cables terminales, conectores y componentes de proteccion eléctrica
y mecénica para la conduccion de sefiales eléctrica y electronicas dentro de un automoévil, ubicada en la

parte centro sur del estado de Tlaxcala, en la localidad de Acuitlapilco.

En el municipio de Tlaxcala se localizan 35 empresas, distribuidas, segun rama de actividad en 13
textiles, 9 de productos minerales no metalicos, 4 de producto metalicos, 4 de aparatos eléctricos y
electronicos, 2 de alimentos, 1 de bebidas, 1 de madera y 1 de transporte y sus partes; el niimero de
obreros empleados es, aproximadamente de 3123 de un total de 11617 de PEA, que en
términosrelativos es el 26%. A pesar de que se incrementa la actividad industrial, el sector terciario es el

que absorve el mayor porcentaje de la PEA:

Arcomex se establece en Acuitlapico en el afio de 1975, el nimero de obreros que empled fluctia entre
los 300 y 350. Para el afio de a992 el total de obreros empleades es de 810; 645 mujeres y 165 hombres,

pertenecientes a 17 municipios de los 44 que compoenen al estado de Tlaxcala.

Es importante hacer notar que de las 645 mujeres que laboran en Arcomex, 516 son madres solteras,
situacion que por si solo conduce a la reflexion de otros problemas que por el momento sélo dejamos

sefialado.

El proceso de trabajo estd organizado de dos maneras una llamada linea tradicional, con la que legd
Arcomex a Acuitlapilco y otra llamada linea "moderna" que arranca en 1990. Ambos cambios responden

a los acomodos del capital industria, lo que reafirma que en la cotidianeidad laboral se refleja la
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restructuracion del capital y la importancia que ésta tienme en la formacién/transformacion del saber

obrero.

El sindicato de esta empresa pertenece hasta 1991 a las industrias del hierro, metales v manufacturas
compuestas en la Republica Mexicana, de la Federacion de trabajadores de Tlaxcala (CTM), a
principios de 1992 el comité sindical y la mayoria de los trabajadores, sobre todo de las obreras, deciden
cambiar de central obrera, actualmente pertenecen a la Federacion Reguonal Obrera Campesina (FROC-

CROC), ignoramos el nombre del sindicato.

Es importante aclarar que en el desarrollo de esta investigacion la intervencion del sindicato no la
consideramos importante, porque segin nuestras herramientas de investigacion: observamos,
interpretacion de dibujos, charlas informales, entrevistas y recorridos no registraron al sindicato como
actor clave para nuestro estudio: circulacion del saber obrero un aprendizaje colectivo, salvo cuando se

realizo el cambio del comité sindical, ver Capitulo V, p. 117,

111.1 PRESENTACION DE LA EMPRESA FEDERAL PACIFIC ELECTRIC DE MEXICO

Federal Pacific fue fundada en el afio de 1964 con el objeto de fabricar materiales para control y
distribucion de la energia eléctica, con la experiencia acumulada y la inclusién al grupo EUROPEQ
MERLIN GERIN, quien tiene como objetivo el dominio de la energia eléctrica. Se ha logrado una
excelente posicion en el mercado de productos eléctricos, siendo 10s Gnicos en México que elaboran
equipo para ¢l manejo de la electricidad en toda la gama de tensiones desde baja, media, alta y extra

tension.

Federal Pcific tiene el propésito de alcanzar la perfeccion, la cual se ejerce a través de la innovacion en
el disefio y construccién de equipos, ofreciendo mayor calidad, servicio oportuno y garantia de

seguridad de operacion, con el apoyo de un capacitado equipo de investigacion en Grenoble, Francia,
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quienes con un cuidadoso y seleccionado trabajo crean una tecnologia cada vez mas avanzada segun los

requerimientos del mundo contemporaneo.

La empresa exporta a Arabia Saudita, Gran Bretafia, Estados unidos y paises del caribre. Por eso se
debe tener nivel mundial, no sélo se busca calidad tecnologica en el producto, sino también en el
servicio, asi se asesora a los clientes para seleccionar el mejor equipo y a saber cial es la solucién optima

y a la vez mas econémica para su determinado proyecto.

Actualmente fabrica 18 familias de productos que incluyen interruptores, termo y electromagnéticos en
todas las tensiones eléctricas, fusibles, arrancadores, controles, tableros y subestaciones; y ofrece la
garantia de seguridad en el manejo de la energia eléctrica. esto ha permitido que Federal Pacific esté
presente en industrias, hospitales, centros financieros, compiejos hoteleros, industrias del petroleo y

petroquimica, plantas generadoras, en suma, en amplios sectores de la economia.

Para permanecer competitivos en este nuevo ambiente econdmico de apertura de mercados, negociacion
del Acuerdo del Tratado Libre Comercio con los Estado Unidos y Canada, es necesario una mejora
continua en toda la organizacion. este esfuerzo se habia comenzado afios atras con el programa de
aseguramiento de la calidad. Para continuar en este camino, el grupo directivo ha tomado la decision de
establecer un nuevo sistema de administracion para la calidad total, que significa una mejora continua en

todas las actividades vy en todos los servicios.
La aplicacion de los métodos y técnicas en los cuales se van a capacitar los directivos de Federal Pacific,
la comunicacién permanente y €l trabajo en equipo de todas las areas, son los elementos de la nueva

forma de organizar el trabajo.

Las principales caracteristicas de calidad de los productos y servicios son, segin la Empresa: durables,

seguros, de facil mantenimeinto, alta seguridad, intercambialidad, disponibilidad y diversidad.
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Los prinicpales valores para lograrlo son:

El personal. El ser humano es la piedra angular en el proceso de la organizacion, por lo que debe ser
tratado con equipdad, respeto y dignidad, propiciendo su desarrollo individual y mediante un trabajo en

equipo.

Los clientes. Estos son la razon de ser de Federal Pacific , por eso, los productos y servicios deben ser la

garantia de la plena satisfaccion presente y futura.

Los proveedores. Se consideran fundamental la participacion decidida de los proveedores en el logro de

la mejora continua. Por eso se debe desarrollar relaciones técnicas y comerciales justas y duraderas.

Se considera que cada uno dentro de la organizacion es a su vez proveedor y garantiza a sus clientes

internos la calidad de sus productos y servicios.

La comunidad. Se considera que se debe trabajar para el desarrollo de la comunidad, participando en la

medida de las posibilidades , en la conservacion del medio ambiente y acatando leyes y reglamentos.

Los beneficios. Para garantizar la paermanencia en la organizacién a largo plazo se debe lograr

beneficios razonables.

Se debe hacer una filial que, a través de esta mejora, apoye la consolidacion del grupo a nivel mundial.
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SECTORES CONSUMIDORES

a) Industrial, son de proceso, ligeras y mineras; compafiias de generacion y distribucién de energia
eléctrica.
b) Terciario, son establecimientos comerciales y de servicio.

¢) Residencial, son edificios y casas habitacion.

ELEMENTOS INTERMEDIOS
a) Distribuidores
b) Fabricantes de equipo original
c} Tableristas
d) Contratistas e instaladores
PRODUCTOS Y SERVICIOS

a) Productos, interruptores (baja,media y alta tensién), equipos de control, tableros (baja y media
tension), electroductos, fuentes de energia ininterrumpida (ups), fusibles y gabinetes.
b) Proyectos llave en mano en sistemas eléctricos.

c) Servicios, asesoria, capacitacion y mantenimiento en sistemas eléctricos.

La organizacion del proceso de trabajo es reflejo de los acomodos del capital industrial, como ya
dijimos, por ello Federal Pacific a partir de la década de los 90 inicia una serie de estudios ver

CapituloV, p. 139 para incorporar cambios en la tecnologia, en los ritmos de trabajo, en las politicas
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laborales que muchas veces significan despidos como sucedio en esta empresa, pero al mismo tiempo
significan nuevos saberes obreros que los trabajadores se trasmiten para hacer frente (asu manera), a la

inestabilidad del mercado laboral.

Federal Pacific, se ubica en el Corredor malinche, hacia la parte centro sur del estado de Tlaxcala;
integrado por los municipios de Miguel Hidalgo (Acuamanala), San Luis Teolocholco y José Maria

Moreslos (Mazatecochco), compuesta por una PEA de 5700 personas.

Las empresas que integran al Corredor Malinche son 29: 8 textiles, 8 de productos minerales no
metalicos, 4 de productos metalicos, 4 de ensamles de maquinaria y equipo, 2 de metalicas basicas, y de
productos de hule y plastico, 1 de aparatos eléctricos y electronicos y 1 de equipos de transporte y sus

partes; empleando a 2855 obreros, aproximadamente. El 50% del total de la PEA de los 3 municipios.

La actividad principal de la poblacién de estos municipios, antes de la llegada de la industria, era e}
campo que permitia un cultivo diversificado, principalmente de maiz, haba, tomate, avena y alfafa y, el

comercio a través de tendejones, miscelaneas y recauderia®.

Federal Pacififc, se establece en el municipio de Acuamanala, el nimero de obreros empleados es de
189: 94 hombres y 95 mujeres, pertenecientes en su gran mayoria (153 obreros), al municipio de

Acuamanala.

Las caracteristica principal de esta poblacion empleada en Federal Pacific es considerar al centro de
trabajo como suyo, prohibiendo la entrada a toda persona que no pertenezca al municipio de
Acuamanala, hasta el grado de tomar las instalaciones y secuestrar a los directivos de la empresa para

impedir el ingreso de personas de otros municipios.

* Los Municipios de Tlaxcala, Coleccién: Enciclopedia de los municipios de México, Gobierno del estado de Tlaxcala,
245 pp.
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El sindicato de esta empresa pertenece al Sindicato nacional de Trabajadores de productos Eléctricos,
Electronicos, Similares y Conexos de la Repibkica Mexicana de la CTM, su participacion, al igual que
én Arcomex, no es importante, segiin nosotros, para el estudio de los comportamientos sociolaborales,
por ello sélo lo mencionamos cuando hay cambio de secretario del comité sindical, ver Capitulo III, p.

80.
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IV. CAPITULO III: SOCIALIZACION DE SABERES

IV. 1. INTRODUCCION

El comportamiento sociolaboral de ios obreros lo explicamos a partir del espacio del proceso de trabajo,
por ser el lugar donde se dan cita diversos Actores (directivos y trabajadores) para ejecutar un trabajo,
se establecen reglas del juego laboral que dan sentido a la produccion: trabajadores, tecnologia,
relaciones laborales, organizacion formal e informal, etc., rescatando la actitud real y cotidiana de la

circulacion del saber obrero.

El proceso de trabajo lo estudiamos a través de su division y socializacidn, con el propdsito de analizar

de forma sistematica las actitudes obreras ante dichas situaciones.

La division del trabajo, la entendemos como la distribucion, tanto de los departamentos como de las
areas de produccion porque de éstos dependen las etapas de produccién y los diferentes grupos de

obreros que las componen.

Se realiza una descripcion del proceso del producto, destacando cada una de las actividades que éste

involucra, asi como las funciones que cada obrero debe realizar en é€l.

La socializaciéon del trabajo, la entendemos como la convivencia entre obreros con diferentes
experiencias sociales que establecen contacto no sélo como compaiieros de trabajo, sino organizados

por un proceso de trabajo que determina la base del saber obrero.

El conjunto de actitudes de caracter social: compromiso, consenso y aceptacion de los trabajadores
(obreros y mandos medios) son los elementos que tratamos de analizar al interior de las empresas.
Pretendemos rescatar la forma de como la cotidianeidad, moldea el comportamiento sociolaboral del

obrero; eso que no puede ser reconstruido por un cuestionario.
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La utilizacion de esta informacion, no es obtener conclusiones finales, sino simplemente se toma como
una herramienta que nos ayudo6 a acercarnos a la explicacion de los comportamientos sociolaborales,
estudiados en esta investigacidn como el conjunto de actitudes obreras cotidianas que no forzosamente
significan una respuesta en contra de las relaciones capitalistas, sino como un producto de las relaciones
sociales de produccién. Es decir, como se incorporan los trabajadores a sus empresas y hasta que punto

y de que manera integran voluntariamente su capacidad de trabajo.

IV.2 DIVISION Y SOCIALIZACION DEL TRABAJO EN ARCOMEX S.A. DE C.V.
LINEA TRADICIONAL

La division del trabajo sera analizada a través de la funcion exclusiva de un obrero, siendo ejecutada la
totalidad de la produccion por la asociacion de esos obreros parciales, a partir de la combinacion de

diversas actividades bajo el mando del mismo capital.!

Las actividades manuales se realizan en mesas de trabajo: pelado intermedio, aislar peladura, armar
madejas de alambres de corrientes eléctricas determinadas por colores. Las individuales, cada quien
realiza una actividad especifica en su maquina; punto estafio, trenzado, corte y aplicacién y aplicaciones
secundarias, etc.. Las de equipo, integradas por dos modalidades: primera, un conocimiento parcial del
proceso de trabajo que compone un amés y segunda, un conocimiento fragmentado del conjunto del
proceso de trabajo que realizan los trabajadores, en donde un conjunto de sistemas y métodos de trabajo

forman parte de la linea tradicional y otros de la linea moderna, como a continuacion se explica:

La Linea tradicional (L.T.), estd compuesta por 3 areas de trabajo. CORTE Y APLICACION,
PREPARACION Y ENSAMBLE FINAL, sus métodos de trabajo son. SISTEMA PUSH, NISSAN
ARTESANAL Y TABLEROS FLJOS NISSAN. El trabajo de esta linea se ha realizado desde 1975

que inicia la empresa, su trabajo era mas tradicional, las medidas de los alambres se hacian sobre el

! Marx Karl. El Capital T I/Vol.2. Ed. S. XXI, Divisidén del Trabajo
y Manufactura , México 1983. pp. 409-451.
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suelo, el corte de cada alambre con pinzas, el aislado y las peladuras de alambre con las manos; poco a
poco se fueron incorporando maquinas, nuevos obreros y se fueron implementando los cuadros medios

de autoridad que vigilan y controlan el trabajo con mas organizacion y disciplina.

AREA DE CORTE

En esta area cada operario se sienta frente a su maquina y realiza un trabajo individual que consiste en
cortar alambres de diferentes tamafios y colores, segin lo especifique la tarjeta viajera, la cual
contiene las especificaciones, por niimero de partes que se van a realizar en las tres areas de trabajo,

segun el modelo que se esté realizando.

El ritmo de trabajo limita el tiempo de conversacién entre obreros; cuando una maquina falla o hace falta
materia prima, el operario va en busca del supervisor, quien se hace cargo de corregir las anomalias. A

este método de trabajo la empresa le denomina PUSH.
AREA DE PREPARACION

En esta érea, se realiza un trabajo manual, en forma horizontal (sobre mesas) cada obrero es responsable
de realizar su actividad. La materia prima se encuentra cerca de ellos pero de una manera desordenada.
Los obreros opinan que el lugar de trabajo es sombrio y da la impresién de sucio. Aqui también, se
realiza trabajo individual pero mas relacionado con el conjunto de actividades del proceso de trabajo que

componen un arnés?,

El supervisor cumple la misma funcidn que en el area de corte: corregir anomalias, checar que la
produccién salga a tiempo y vigilar que los operarios platiquen lo menos posible. A este sistema de

trabajo la empresa le llama NISSAN TRADICIONAL.

2 - Arnés conjunto de cables terminales, conectores y componentes de proteccién eléctrica y mecénica para la conduccion
de sefiales eléctricas y electrdnicas dentro de un automévil.
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AREA DE ENSAMBLE FINAL

El proceso de trabajo en este area es individual, es realizado por un conjunto de operarios de una
manera fija a través de un tablero, donde se elabora un arnés completo con 2 o mas operarios, segun las
partes y lo complicado de éste. En un lugar sombric y desordenado, mas bien amontonado, los
tableros tienen espacios reducidos entre éste y la materia prima, las pruebas eléctricas y dimensionales a
un lado los tenedores de los arneses terminados por otro lado, como arafias, dicen los obreros y por si
fuera poco los supervisores exigiendo mas produccion, con la amenaza de irse a tiempos extras, esta
ultima dentro de poco se va a considerar como un nuevo turno, en toda la planta, dicen los operarios;
una jornada de 16 horas de trabajo diaria, pues no pasa una semana en que por lo menos, 2 dias, se
vayan a horas extras ( de 6:00 AM. a 10:00 P.M,, de 14:.00 P.M. a 6:00 AM. y de 6:00 AM. a 6:00
AM.). A este sistema de trabajo le llaman TABLEROS NISSAN, en los cuales se realizan los arneses
automotrices de NISSAN, VOLKSWAGEN, GENERAL MOTORS, FORD y CHRYSLER. El
tiempo destinado para elaborar un amés depende de las caracteristicas de éste, segun el cliente, pero
generalmente se realizan de 12 a 14 arneses en un tablero compuesto por 2 o 3 operarios, en una
jornada de 8 horas de trabajo. La rotacién de operarios por cada actividad en las 3 éreas es

permanente, segun las necesidades de la produccion y las ausencias de los operarios.

IV. 3. DIVISION Y SOCIALIZACION DEL TRABAJO DE ARCOMEX S.A. DE C.V. LINEA
MODERNA
En el afio de 1990, la empresa implanta otro forma de organizar el trabajo: con el fin de que se reduzcan
tiempos perdidos y que la imagen del trabajo se vuelva " mas atractiva para los obreros”, declara el

gerente de manufactura de la empresa.

Los directivos disefian cada actividad de trabajo, marcando su espacio con lineas amarillas sobre un piso
limpio, brilloso y con luz adecuada, abastecido de todo lo necesario para producir con calidad y con una

ubicacion, cerca de las oficinas que desprenden un olor a perfume.
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Las areas de trabajo vy las actividades en que se divide el proceso de trabajo son las misma que en L.T,,
lo que es diferente son los métodos y la organizacion del trabajo, como se explica en la Ley Out y en el

Plan Maestro de Produccion (ver anexo pp. 227-238 ).

En esta linea moderna (GS) como la llaman los directivos de la empresa, se pretende implantar una
nueva forma de organizar el trabajo, incorporando nuevos métodos: SISTEMA PULL, CEDULAS DE
PRODUCCION Y CARRUSELES y nuevos conceptos de producciéon: JUST IN TIME, KAN
BAM, CERO ERRORES, ETC.. En esta linea, también, se trabaja para los clientes: NISSAN,
VOLKSWAGEN, GENERAL MOTORS, FORD Y CRYSLER, fabricandoles el modelo principal
del afio, 110 a 120 arneses por carrusel, en jornadas de 8 horas de trabajo. El nombre de la linea
moderna es anual en cada cambio de modelo, se inicid con el nombre de XE de 1989 a 1990, XE 91 de

1990 a 1991 y GS de 1991 a 1992.

La diferencia entre las dos lineas en el proceso de trabajo esta en la incorporacion de nuevos conceptos
de produccién, métodos y organizacién del trabajo. Se pretende anular tiempos muertos, tener cero

errores y evitar el sobre inventario.

Mientras la linea moderna corta inicamente el material que va ser utilizado en el é4rea final, la linea
tradicional corta el material que pertenece a todo el programa, se utilice o no en el area final, lo que
provoca amontonamientos de materia prima y extravio de piezas o partes, lo que ocasionara afectar el
proceso productivo y deber iniciar desde el principio hasta el final, nuevamente, se pierde una semana
de produccidn y se incrementa el sobre inventario. El nimero y las caracteristicas del producto
terminado se tiene a tiempo en las dos lineas, la ventaja es que se pierde menos y se produce con mas

calidad, en la linea moderna.
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AREA DE CORTE

En esta area los obreros no empujan su materia prima, toman la que estd determinada por cada lote, el
que esta sujeto a los cambios en el mercado, el trabajo es individual, un operario por cada maquina
(igual que en L.T.); cuando se descompone una maquina, solo enciende una luz amarilla que significa
que la maquina esta fuera de servicio y el supervisor es quien recurre al personal de mantenimiento para
su pronta reparacion, se trata de eliminar el mayor nimero posible de tiempos muertos; cuando esta
encendida la luz roja, significa que esta trabajando sin ningun problema; cuando hace falta materia prima,
se enciende un foco azul e inmediatamente el abastecedor de materia prima coloca en cada lugar la
materia faltante, segun corresponda, y aprovecha para retirar el producto elaborado y colocarlo en el
lugar designado, o bien lo pasa a la otra area de trabajo. Existen dos abastecedores por turno en cada

area de trabajo. A este sistema de trabajo la empresa lo llama PULL, KAN BAM.
AREA DE PREPARACION

las actividades en esta area se realizan en circuitos compuestos por 3 0 4 operarios, cada quien con su
actividad, con la materia prima ordenada, al alcance de sus manos, surtida por un abastecedor pendiente
de que no falte ni se amontone nada. A este método de trabajo le llaman CEDULAS DE
PRODUCCION.

AREA DE ENSAMBLE FINAL

Esta compuesta por 7 u 8 tableros sujetos a un carrusel ( tableros jiratorios donde se realiza el arnes)
integrado por 8 o mas obreros segin los componentes y lo complicado del arnés. Aqui el obrero es
responsable de una sola parte del proceso de trabajo que se realiza bajo tiempo y con un control
estadistico del proceso; al igual que en TABLEROS NISSAN, estan rodeados de los controles de
prueba eléctrica y dimensional y de los "tenedores", ia materia prima se encuentra en un lugar adecuado,
en la parte inferior de los tableros; en la parte superior se encuentra un recipiente para depositar la
basura; el abastecedor de materia prima acude al carrusel cada vez que el foco azul prende y cuando

prende el foco amarillo, acude el supervisor para atender de inmediato las anomalias; cuando es el foco
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rojo el que esta prendido, indica que todo va viento en popa, hay cero errores, un concepto mas de la

linea moderna.

El movimiento del carrusel se determina cada inicio de modelo. El jefe de Ingenieria Industrial, baja a la
planta acompafiado de una serie de estudios contenidos en el Plan Maestro de Produccidn, (ver anexo),
se instala en los carruseles integrados por obreros de diferentes caracteristicas ¢ inicia el desarrollo de
una serie de partes que componen el arnés: alambres de diferentes tamafios y para corrientes distintas
diferenciadas por colores, ensambles de diferentes tamafios y formas, aislado: continio, alternado,
entubado, etc., integracion de partes como circuitos, conectores, terminales, grapas, tubos, clips,
fusibles, gromet, etc.. Toma el tiempo de cada movimiento, después suma el total de tiempos por cada
movimiento los registra en su cronémetro y determina el tiempo necesario para realizar el arnés con las

caracteristicas que especifica el o los clientes.

El conocimiento que tiene ¢l obrero sobre el trabajo es parcial, las actividades son especificas y las
responsabilidades individuales; es decir, una serie de actividades que componen un arnés, el tiempo
necesario para su ejecucion, con el nimero de obreros justos para realizar el trabajo, con la materia

prima cerca de ellos y sélo la que se va a utilizar; cada cosa en su lugar y un lugar para cada cosa.

Las pruebas eléctricas y dimensionales que se encargan de aceptar o rechazar el arnes, se encuentran
a un lado del carrusel, lo mismo que los pizarrones donde los obreros llevan un control estadistico de su
proceso, marcando sus errores y el tiempo que les lleva corregirlo: como advirtiendo que el trabajo se
tiene que hacer una vez y bien hecho, pues de ello dependen los estimulos que se otorgan a cada uno de

los obreros.
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SUPERVISION DEL TRABAJO

Cada supervisor crea su método de trabajo: algunos, a través de la asistencia a los moles® logran una
relacion mas estrecha con los trabajadores por lo que se ven obligados a ceder en algunas condiciones

laborales: menos carga de trabajo, cambios de puestos y turnos de trabajo, permisos, vacaciones.

Otro a través del acomodo de los obreros en los puestos de trabajo, evita que crezcan las diferencias

entre elios pero al mismo tiempo también evita las buenas relaciones de equipo, grupo entre obreros.

Otro mas controla el trabajo a través de aquetlos obreros claves que inician y terminan el proceso, de
manera que los que se encuentran en medio no pueden detenerse y ademas detectan al obrero mas
capaz y dinamico, al que ocupan como comodin en los diferentes procesos: para cubrir los retrasos, las

ausencias o bien vigilando el ritmo de trabajo.

Otro tipo de supervisores integran equipos de trabajo con obreros de diversas caracteristicas para
evitar que flojeen, que platiquen entre ellos y mantengan un mismo ritmo de trabajo.

Algunos otros supervisores toman una actitud autoritaria y determinante con los obreros: "o sacan la
produccion o se van a horas extras", o bien, a un cierto nimero determinado de errores, realizan
reportes al departamento de seleccion de personal, con lo que eliminan cualquier posibilidad que el
obrero tuviese de obtener los premios que la empresa otorga por disciplina al trabajo.

Finalmente otro, aplica estrictamente las normas y reglas del trabajo, estimulando a los obreros a través
de encuentros deportivos, ciclos de peliculas, convivencias entre jefes inmediatos y obreros, etc.,

eventos todos que se organizan antes de que termine la jornada de trabajo y una vez que se ha cumplido

con el programa de produccion.

3.- Fiesta tradicional de la regién, donde celebran el cumpleafios de los jefes de la familia, los bautizos, casamientos, 15
afios, etc.. Invitan a sus amigos, compadres, vecinos, compaficros de trabajo y jefes; generalmente la celebracién del mole
se realiza en dos dias.
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- Estos métodos o estilos diversos de trabajo de cada supervisor, se aplican segin convenga a las
- necesidades de la produccidn que la empresa tiene que entregar a tiempo y con calidad acordada con
r sus clientes.
z El ambiente de trabajo se nota agradable y relajado, pero cada quien guarda sus sentimientos y
p- diferencias, cuidandose de sus compafieros y de los supervisores y realizando un trabajo individual que
L cumpla con las exigencias de la empresa, como se puede observar en el capitulo nim. 1IL
o RELACION LABORAL
- Conviven dos tipos de organizacion del trabajo en Arcomex. En la organizacion del trabajo tradicional,
h... definida por la empresa como una division del trabajo poco formalizada, no existe una separacion
r estricta entre produccién y mantenimiento, y pocos niveles de autoridad, el control de calidad no es un
- procedimiento estandarizado porque no hay un trabajo estandar, el estilo de mando es arbitrario,
5'” despético, la supervision no obedece a reglas y métodos de trabajo precisos, la comunicacion responde
N mas a relaciones personales en el trabajo que a una relacion laboral. La planeacion y programacion del
f proceso productivo no sigue criterios normativos del trabajo, lo que provoca tiempos perdidos y sobre
p inventario.
- La organizacion del trabajo moderna, GS como la llaman los directivos, pretende flexibilizar la division
i del trabajo a través de la rotacion de los obreros, segin sean las necesidades de produccion; se fomenta
- la organizacion en equipos propositivos de obreros y supervisores; interesa mas la retroalimentacion
- entre los niveles de direccidn y supervisién con los obreros; se prohiben las relaciones personales y
"~ sentimentales entre supervisores y obreros; el estilo de mando es consensual y participativo, se
- constderan los acuerdos informales en el proceso de trabajo.




La nueva forma de organizar el trabajo incluye elementos tales como:

a). Equipos y células de producion: Agrupamiento de equipos y maquinas operadas simultineamente

por varios obreros del cual se obtiene partes completas para su uso en areas o lineas de produccion

posteriores.

b). Cero errores: Dentro de la metodologia de Fhilips Crosby él menciona cero defectos (errores) como

uno de los fundamentos de la mejora  continua, visto como standar de realizacion o actitud.

c). Control estadistico del proceso: dispositivos para el control de los procesos, principlamente en
las areas de corte y aplicacion. A través de graficas de control que estan siendo operadas por los

obreros directamente y dan informacién del comportamiento de esos procesos.

d). Control de calidad total: estrategia que a través de grupo Condumex se plantea a mediados de 1986

como la manera de lograr la competitividad tanto nacional como internacional y en un principio se

uso la metodologia de Crosby.

e). Cero inventarios: el sistema de manufactura de Condumex tiene como filosofia la reduccion de los

inventarios tanto de materia prima, proceso y producto terminado para lo cual se han

implantado técnicas de justo a tiempo.

IV. 4. DIVISION Y SOCIALIZACION DEL TRABAJO DE FEDERAL PACIFIC ELECTRIC
DE MEXICO

El proceso del trabajo esta dividido en dos grandes grupos, ACABADOS Y COMPONENTES, que

describimos a continuacién.

ACABADOS. Intervienen en este grupo 4 supervisores, cuya funcién es coordinar el plan de

produccién, elaborado por el gerente de produccion de oficinas centrales; 55 obreros aproximadamente
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(16 hombres y 39 mujeres), ejecutan una serie de actividades manuales que consisten en conectar un

conjunto de alambres, tornillos, piezas de nikel, aluminio y cobre para ensamblar a los siguientes
interruptores eléctricos de diferente carga eléctrica, sometiéndolos finalmente a una prueba de

aceptacion/rechazo verificada en las consolas de calibracion.

ACABADOS, esta formado por el area de ensamble que se divide a su vez en cuatro, subareas:

1. 11A ensamble de interruptores stablok: NA, NB, NC (tipos de interruptores termomagnéticos de
uso industrial). El tipo de maquinaria que se tiene son: consolas de calibracion, aditamentos para

ajustar los ensambles interiores, calibrar interruptores y herramientas.

2. 21A ensamble de interruptores industriales. El Tipo de maquinaria consiste en: herramienta
neumatica convencional y consolas de calibracion. Existen cuatro lineas de producto: 1. Marco

E,2. Marco F, 3. Marco JL y 4. Marco M.

3. - 31A ensamble de tablerc de alumbrado el tipo de maquinaria que integra esta area son:Taladros,

barrenadoras, machucadora (cuerdas a las barras), sierra y herramientas.

4. -IIB ensambles de centros de carga con dos centros de costos.

EN EL AREA DE COMPONENTES, participa el siguiente personal:

Supervisores (5) quienes tienen como responsabilidad, planear, organizar y controlar a los obreros
en el proceso técnico de trabajo; 8 auxiliares de supervisor, quienes llevan el control de las piezas
fabricadas y los envios a las diferentes areas, controlan al mismo tiempo los reportes de materiales;
también hay un quimico quien es responsable de hacer analisis para controlar los procesos de
fabricacion en las diferentes lineas de los bafios eléctricos y electrénicos, 6 montadores de herramientas,
cuya responsabilidad es el montaje y desmontaje de herramientas; 84 obreros, ( 52 hombres y 32

mujeres) realizan actividades manuales como el moldeo de piezas de interruptores por medio de fibra de
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vidrio, fabricacion de piezas de cobre, laton y aluminio, transformacion de laminas y soleras por la
accion de corte y dobles y el acabado del conjunto de piezas que son utilizadas en la integracion de

interruptores eléctricos de.diferentes tamafios y para diferentes usos.

El conjunto de actividades que componen las dos grandes grupos de trabajo: Acabados y Componentes,
se ejecutan por la intervencién directa manual de los actores sociales (obreros), auxiliados con las

herramientas y maquinarias ya sefialadas que utilizan en su trabajo.

Para auxiliar el proceso de fabricacion y obtener la mayor calidad en el producto, existen en cada grupo
un inspector de calidad. Su funcion es auditar la calidad durante el proceso y en el producto ya

terminado.
En el grupo de Componentes se fabrican partes de los interruptores y se divide en cuatro areas:

1. MOLDEO. Compuesta por 20 maquinas moldeadoras automaticas de transferencia, lijadoras y
taladros, donde se fabrican 85 distintos tipos de piezas moldeadas de diferentes tamafios para ser
utilizadas en el area de ensamble a través del control de parametros como temperatura, presion,

tiempo y peso.

2. MAQUINADOS. A esta area la integran cuatro secciones, utilizan 17 tornos automaticos y
semiautomaticos, dos sierras, una ranuradora, cinco maquinas fresadoras y dieciséis taladros. Su

trabajo consiste en fabricar 300 tipos de piezas en CRS, cobre latdn y alumino.

3. TROQUELKS. En esta area se fabrican 450 diferentes piezas de laminas CRS, laminas de laton,
cobres, aluminio y fibras, la integran veinte prensas troqueladoras y cortadoras con capacidad de
cinco a ciento ochenta toneladas. Su trabajo consiste en transformar la 1amina y/o soleras en piezas

por la accion de corte y dobles.

4. ACABADOS. Es la cuarta y ultima area de componentes cuenta con tres secciones diferentes. En
la primera, denominada tratamientos térmicos la operacion es manual para carga y descarga

de los hornos, la integran: dos hornos de cemento, un horno de atmosfera controlada, un horno de
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templado, un homo de revenido y tres hornos en varios. El trabajo consiste en dar dureza a 100
diferentes tipos de piezas tanto para uso de ensambles como herramientas de corte y doblado. En la
segunda, se realizan acabados, estd compuesta por cuatro lineas: niquel, zincado, desengrase y
plateado (cromatizado). Aqui se acaban las piezas con un proceso electrolitico en donde se le
adiciona material y se controlan parametros tales como voltaje, tiempo y adiciones. Dicho proceso
se realiza en unas tinas en donde se concentran los bafios quimicos y barriles transportadores. La
tercera seccion se llama pintura y vibrorrebanadoras; en esta ltima seccion se recubren las piezas
con pintura eposica (polvo) y se hornean para que tengan adherencia en las piezas; los parametros

a controlar son ; tiempo y temperatura.

En este grupo de acabados se encuentra, también, el CONTROL DE AGUAS RESIDUALES. Esta
zona consiste en un pequefio departamento quimico que es el que se encarga de analizar periddicamente

los tratamientos de aguas residuales, controlando los pardmetros en aguas negras e industriales.

Existen dos departamentos y una zona de inspeccion que auxilian a los dos grupos ya descritos.

DEPARTAMENTO DE SERVICIO. Compuesto por el area de subensamble la cual realiza las
siguientes funciones: ajuste de ensamble; ensamble y calibre; prepara el lote para inspeccion de control
de calidad; aprueba el lote; se pasa a interruptos y, ya como producto terminado, se pasa a control de

calidad para verificarlo y finalmente se procede a empacar.

El personal que labora en este departamento esta integrado por un supervisor que coordina el trabajo
de acuerdo al plan de produccion y 29 obreros (6 hombres, 21 mujeres) y 2 montadores de

herramientas.

EL DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTQ. Compuesto por tres areas: ELECTRICA,
MECANICA Y MANTENIMIENTO. Su objetivo, es el préstamo de servicio en buen estado para las

areas productivas. La maquinaria que lo compone son: dos tornos, dos fresadoras, un cepillo, cuatro
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rectificadoras, tres taladros de banco y de columna, una sierra y cuatro ajustadores (ajustar y perfilar las

piezas).

Los trabajadores que integran el 4rea mecanica, tienen como labor principal acudir al Hamado que hagan
los supervisores y corregir las anomalias, segin les correspondan; existen 1 supervisor, 1 mecanico, 1
soldador, 2 técnicos, 1 pintor, 4 auxiliares 1 ayudante y 7 obreros, integrados por 6 hombres y 1 mujer,

quien se hace cargo del kardex.

En el 4rea eléctrica existe 1 supervisor que vigila trabajos de administracién, 2 técnicos, que se encargan

de realizar la reparacion de las maquinas y 1 coordinador de mantenimiento que auxilia las actividades.

El area de mantenimiento de herramientas esta compuestas por 2 supervisores y 14 "técnicos” en
magquinaria y herramientas {obreros con preparacion técnica) su proceso de trabajo es fijo a diferencia de
las areas ya descritas donde se practica constantemente rotacion de los obreros "operarios" (obreros

que saben leer y escribir o que tienen primaria)

Es importante sefialar que las relaciones laborales entre estos dos tipos de obreros son de competencia

sin llegar aun al conflicto como veremos mas adelante.

LA ZONA DE INSPECCION (aseguramiento de la calidad). Verifica los materiales conforme a

especificaciones internas emitidas por normas y especificaciones de clientes.

Dos labores se realizan en la inspeccién: mediciones y conteos. La maquinaria que utilizan en el area de

inspeccion es: 1 maquina para medir por coordinadas y 2 calibradores de instrumentos de medicion.

Esta area esta compuesta por 1 jefatura que depende de la direccion téenica, 1 metrdlogo, 2 auxiliares y
1 inspector que coordina a su vez a 6 inspectores integrados a las areas de moldeo, tratamientos
térmicos, ( acabados, recubrimientos y pinturas toxicas), maquinados, troqueles, subensambles y unidad

de disparo, linea de produccion, terminado y calibracion.

Ademas de los supervisores, la empresa cuenta con superintendentes, o jefes de area como los lama

Arcomex, quienes se encargan de realizar el programa de produccion, calculando su mano de obra; es
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decir su capacidad en mano de obra y sus cargas de maquina para hacerlo consideran primero, capacidad

instalada en maquinas y después, nimero de obreros.
SUPERVISION DEL TRABAJO

Los supervisores son quienes organizan a los obreros en cada una de sus actividades por las diferentes
areas de trabajo. El tipo de relacién que establecen con los obreros es amistosat, mas que de autoridad.
Cada area de trabajo desarrolla un conjunto de actividades que se concentran en el area de ensamble
final, lo que provoca problemas entre areas cuando se atrasa el trabajo, porque automaticamente
disminuye el ritmo de trabajo. No se desarrolla una competencia marcada entre areas, excepto entre
obreros operarios y obreros técnicos (area de mantenimiento de herramientas compuestas). Los
operarios dicen que a los técnicos les falta la practica que ellos fueron adquiriendo con la experiencia y
los técnicos dicen que a los operarios les falta la teoria para realizar un trabajo adquirido con la practica.
Estas diferencias no se profundizan entre los trabajadores porque las actividades que realizan los

mantienen aislados y ocupados.

Al interior de cada area de trabajo se observa una relacion laboral tranquila, cada quien es consciente del
papel que juega en la empresa: son obreros que tienen un pie en la empresa y otro fuera, sino es que no
los dos fuera; estan dicen los obreros listos para emprender camino cuando la empresa lo decida. Son
conscientes de la labor de los supervisores: vigilar y controlar el trabajo sin solucionar sus problemas,
pues no depende de ellos. Los obreros realizan el trabajo que ellos creen que esta pagado por el
salario que reciben: cuando los supervisores les piden mas les contestan "no trabajamos a destajo sino
por dia y ya producimos mas de la cuenta; expriman una naranja y luego vuelva a exprimirla y se van a

dar cuenta que ya no le sale jugo, asi nosotros, ya nos exprimieron todo el jugo, ya no damos mas".

La actitud de los supervisores con los obreros es arbitraria: a los de nuevo ingreso ios hacen trabajar

mas de la cuenta, hasta el punto de provocar el llanto en alguno de ellos; a los que tienen ciertas

4 - Entendida ésta como una relacién entre personas iguales que se comunican para tomar acuerdos que resnelven tanto
problemas del trabajo como familiares o sentimentales.
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habilidades los nombran sus auxiliares; a los que tienen antigiiedad en la empresa los usan de comodines
en las diferentes 4reas de trabajo o bien en diferentes actividades de la misma area; a los de antigiiedad

con experiencia laboral, los respetan, y se acepta el trabajo que ellos quieren sacar de mas.

Actualmente se estan practicando una serie de estudios en el proceso de trabajo para instrumentar una
nueva forma de organizar el trabajo: nuevas maquinarias, nuevos métodos de trabajo (Kan Bam y
tarjetas de especificaciones), nuevos productos y reacomodo de personal: superintendentes, supervisores
y obreros (significan despidos). Se pueden observar 2 estilos de trabajo: el Francés y el Japonés. El
grupo Francés, esta realizando una serie de estudios de cada actividad que compone el nuevo
producto por medio de medir con tiempos de produccion y tomando en cuenta las caracteristicas de los
trabajadores y el tipo de maquinaria que se va a emplear. El grupo Japonés, por su parte, a través de la
integracion de circulos de calidad, hace responsables a los propios obreros de los errores y problemas de

cada area, asi como de las posibles alternativas de solucion.

Cada area de trabajo forma un equipo de calidad, integrado por los mismo obreros (de 4 a 5). el lider es
el supervisor, quien pone el nombre a su equipo y se reunen después de la jornada laboral para discutir
entre ellos los problemas que tienen en su area de trabajo designar tareas para solucionarlos o bien para

investigar como solucionarlos y el tipo de apoyos que requieren.

La manera de como debe funcionar el equipo de calidad, se explico en un curso de capacitacién que
tomaron todos los trabajadores, durante la jornada de trabajo. La formacién de equipos no se hizo de
forma espontanea, los supervisores se encargaron de hablar con aquellos obreros participativos e
inquietos y los convencieron, diciéndoles que era importante que tomaran la iniciativa de formar los
€quipos, con sus amigos o con quien se llevaran mejor; "la idea es que ustedes, como obreros directos,
se involucren en la deteccién de problemas que afectan la produccion de nuestras areas de trabajo y den
las alternativas de solucién que crean mas convenientes para facilitar el trabajo y realizarlo con calidad”,
dicen los supervisores; el grupo de calidad funcionara después de la jornada de trabajo y sin recibir un
salario porque -argumentaron- si se recibe alguna compensacion, entonces, se veria como exigencia de

la empresa y no como voluntad de los trabajadores.
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La duracion de los grupos de calidad, depende de los problemas que se detecten y de la constancia de
los obreros, pues en realidad el trabajo lo realizan dos personas: al que convence el supervisor y el
amigo de éste. La solidaridad entre obreros de otras areas no se observa, tampoco competencia entre
ellos; s6lo participan en el grupo de calidad porque les gusta distraerse en otras cosas que no sea su

trabajo cotidiano.

Supervisores y obreros viven la misma incertidumbre del ambiente de trabajo; no se sabe si los
programas de trabajo que se realizan en los grupos de calidad se desarrollen hasta el final, si haya o no
haya resultados, o si las nuevas formas de organizar el trabajo signifiquen despidos permanentes; es una
incertidumbre que se vive a diario. Dicen los trabajadores que siempre hay problemas en el trabajo y si
sabemos trabajar cualquier empresa nos contrata v si nos quedamos aqui, estamos conscientes que
sitempre vamos a trabajar con problemas; ya sea por el calor en el area de moldeos, por quemaduras en el
area de galvanoplastia, por el riesgo de accidente de trabajo que se corre en las 4reas de maquinados y
troqueles por la presién constante en el area de mantenimiento: mecanico y eléctrico o bien por el
trabajo rapido que se realiza en las areas de subensamble y ensamble para no bloguear el trabajo en

equipo y salga con calidad, pues las consolas de calibracion no permiten errores.

El salario y las prestaciones no varian mucho entre areas, "lo importante es aguantar el trabajo y

mientras nos guste trabajar no hay problema", dicen los obreros.

El tipo de trabajo es individual, aunque se realiza en grupo, porque el ascenso de trabajo depende del
trabajo individual, considerando los criterios ya sefialados. Tomando mds en cuenta la puntualidad,
asistencia y obediencia en el trabajo, que la antigiiedad vy la experiencia. Cuando se otorgan las nuevas
categorias (anualmente 5 o 6 por area de trabajo), es cuando se observa una participacion de equipo
entre los obreros, el cual se diluye pronto cuando los directivos, ensefian la evaluacion de desempefio
por cada trabajador y como el nuevo salario sube de mil pesos a dos mil vigjos pesos no se motivan para

que los obreros consoliden el trabajo en equipo.

Cuando hay cambio de representante sindical, también se observa un trabajo en equipo pero no por areas

de trabajo sino por localidad geografica, luchando por imponer que el representante sindical sea de su
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pueblo, pero en cuanto se elige, se vuelve a desintegrar, no hay continuidad de trabajo en equipo

sindical.
RELACION LABORAL

En Federal Pacific, también conviven dos tipos de organizacion del trabajo. La tradicional, definida
por la empresa como division minuciosa del trabajo, con funciones precisas de las actividades,
separacion entre produccion y mantenimiento, entre supervision y trabajo directo, tiene muchos niveles
de mando con ambitos claros, estilo de autoridad burocratica con reglas formalizadas, con una
supervision personal y con un tipe de comunicacion formal (ver los programas de trabajo en el anexo); y
la moderna, que dard a conocer sus caracteristicas en el afio de 1993, cuando los estudios ya

mencionados den resultados.
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V. CAPITULO IV: LOS ACTORES SOCIALES
V. L. INTRODUCCION

Las caracteristicas personales de los obreros (actores sociales), han sido olvidadas casi por compieto en
los estudios del proceso de trabajo. En el presente capitulo realizamos un estudio de ellas, porque segin
creemos, éstas juegan un papel importante para la trasmision del saber obrero, pues éste no se
construye solamente en la empresa sino que en él se reconstruye incorporando formas de vida anteriores

que le son ttiles para moldear su nuevo centro de trabajo.

La actitud de los obreros en el centro de trabajo, refuerza la propuesta de que las caracteristicas de la
fuerza de trabajo no son solamente la suma de datos personales necesarios para realizar un trabajo por
calificado que éste sea, sino que son un conjunto de elementos que dan sentido a la organizacién del
trabajo informal: medio ambiente, valores, significaciones, tradiciones y costumbres de los obreros, que

sirven para aprender, pensar, sentir , ensayar, etc. las reglas del juego del nuevo trabajo.
Las formas de organizar el trabajo nos permiten interpretar los tipos de comportamientos sociolaborales

que los obreros practican en el espacio del proceso de trabajo, segin sean sus caracteristicas

socioculturales como veremos a continuacion.

V. 2. CARACTERISTICAS DE LOS ACTORES SOCIALES
ARCOMEX S.A. DE. C.V.

Cuando los obreros pertenecen a localidades y municipios diferentes, como lo muestra la grafica

namero 1, su actitud entre ellos es de rivalidad y competencia, segun el caso de Arcomex.
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Su comportamiento en el trabajo no es estable, practican una movilidad horizontal, entendida como la
posibilidad de emplearse y desemplearse en las diferentes empresas, buscan satisfacer sus necesidades
economicas y laborales, puesto que el interés de los directivos, cuando extienden sus empresas a
contextos como el tlaxcalteca, no estd basado en la congruencia entre los requisitos de una cierta
organizacion del proceso productivo y las caracteristicas socioculturales de un cierto nicleo de
poblacion!, sino de contar con mano de obra disponible para ejecutar un trabajo que no requiere de

obreros calificados, ni técnicos profesionales.

Las caracteristicas de los obreros, son importantes porque no solo son datos que se archivan como
control de ingreso al trabajo, sino que de ellas depende la relacion social que surge entre los obreros en
el centro de trabajo, porque conviven diferentes estilos de vida, diferentes intereses y diferentes formas

de ejecutar el trabajo.

Cuando los trabajadores forman parte de una nueva generacién de obreros industriales, entendida como
el inicio de industrializacion moderna en el estado de Tlaxcala, sufren una seric de cambios en sus
formas de vida tradicional, las que se ven marcadas por una nueva disciplina laboral y por un reacomodo
de su tiempo libre2. Mantienen a los obreros distraidos v dispersos sobre todo cuando el centro de
trabajo significa la interaccion de individuos de diferentes municipios (que aunque todos rurales y
pertenecientes al mismo Estado), cada uno de ellos con formas peculiares de estilos de vida que no

fomentaron en Arcomex identidades colectivas como sucede en Federal Pacific.

!, Sociologia del trabajo Namero 5. Distritos industriales. Editorial
Siglo XXI. Espafia, invierno 1987-1988. p. 5.

2, Thompson, E.P. Tradicién. Revuelta y Consciencia de Clage,

Estudios sobre la Crisis de la Sociedad Preindustrial . Barcelona
1989. EBd4d. Critica. p. 239-293.
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El ambiente laboral toma una tranquilidad y una estabilidad aparente, sin embargo en el fondo existen
grandes diferencias entre los obreros, marcadas por el sexo, segin observaciones realizadas durante un

mes en la planta.

La experiencia en el trabajo, adquirida a través de la movilidad horizontal es un elemento que fomenta la
competencia entre ellos, porque adquieren conocimientos de un ambiente laboral industrial, con sus
métodos, sus reglas y sus disciplinas en el trabajo, siempre muy diferentes a la organizacion del trabajo

del campo y, sobre todo, a la organizacion del trabajo familiar.

La inseguridad frente a un trabajo desconocido, tuvo diferentes niveles en Arcomex. Se formaron
grupos de obreros que bloquearon cualquier intento de trabajo colectivo, sin llegar a enfrentarse entre

ellos, (nicamente manteniéndose distantes.

La permanencia o antigiiedad en la empresa, no es motivo de competencia. Entran y salen de la empresa
cuando requieren de un ingreso econdmico que les ayude a salir de sus compromisos, como se observa

en la grafica namero 2.

Pocos son los obreros ( 4 ) que laboran en Arcomex desde que la empresa inicid, 8 obreros tienen 10
afios de antigiledad, S tienen 7 afios de antigtiedad, la mayoria continiia practicando esta movilidad
horizontal que les permite ir conociendo el nuevo mundo industrial a través de la participacién directa en

las diferentes empresas, comparando ambientes laborales y aprendiendo las nuevas reglas del juego.

La participaciébn de los dos sexos en el centro de trabajo, propicié condiciones desiguales de
competencia entre los obreros. Las condiciones de la mano de obra femenina en Arcomex tomaron otra
direccién a la que generalmente se les habia asignado?®, en estudios referentes al trabajo femenino. Su

condicion de mujer es tomada como arma para negociar mejores condiciones de trabajo, sus

3. Sociologia del Trabajo Op. Cit. p. 107-134.
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responsabilidades de madres y amas de casa, se utilizaron para justificar retardos y ausencias en el
trabajo y paraddjicamente el sexo fue motivo de desventaja laboral para los obreros hombres. La
competencia laboral existe entre los dos sexos pero no por obtener puestos calificados o mejores salarios
o por mantener a la mujer en condiciones inferiores frente a los hombres en el centro de trabajo, sino por
consideraciones a la mujer, donde los hombres carecen de herramientas para competir con ellas,

alimentan un ambiente laboral tenso entre los obreros.

No existen actividades especificas por sexo, la division del trabajo estd integrada por una serie de
puestos, como lo muestra la grafica nimero 3, que lo Unico que requieren son tres criterios: habilidad,

disciplina e interés en el trabajo.

El salario, tampoco marca diferencias entre sexos y obviamente tampoco entre puestos, éste se
determina por categorias, como lo muestra el siguiente cuadro, el cual se obtienen por la permanencia en
la empresa, a mas antigiiedad, mas salario. Criterio que no atrae la atencion de los obreros, prefieren
practicar la movilidad horizontal ya mencionada, que les permite continuar con sus actividades
anteriores: campesinos, estudiantes, empleadas domésticas, etc. y solo emplearse temporalmente en la

empresa para salir de sus compromisos.

CUADRO NUM. 1
TABLA DE CATEGORIAS Y SALARIOS CORRESPONDIENTES A LOS ANOS DE 1990-1992.

CATEGORIAS SALARIO DIARIO
"AAA" Oficial Moldeador Kux. $14,113.00
"AAB" Operador de Maquina Mol- $13,706.00
deadora Automatica.

"AA" Preparadores de Tableros $13, 470.00

Cortadores en Automaitico.
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"AB" Ensambladores, Moldeadores

de plomo manual, Abastecedores,

Franjeadores, surtidores de Alma- $12,782.00
cén y Forradores.

"C" Personal con mas de 3 meses de
Antigiiedad. $11,815.00

“D" Salario minimo vigente, durante
los primeros 3 meses de fecha de
ingreso de cada trabajador. $ 8,405.00

El centro de trabajo para las mujeres no significd el espacio de encuentro de nuevas relaciones sociales,
de nuevas amistades y de nuevos sentimientos, sino el lugar que les permitia competir con los hombres.
Los hombres en Arcomex se encuentran en condiciones laborales desiguales frente a las mujeres, no sélo
por la forma de negociar su trabajo sino también por la desventaja en niumero, de los 810 obreros, 645

son mujeres y 165 hombres.

No existe division de los obreros por sexo, las mujeres negocian su trabajo de forma individual o por
pequefios grupos segun convenga a sus intereses, estableciendo un tipo de relaciones
laborales basadas en el chantaje sentimental, segin pudimos observar durante las entrevistas realizadas

con algunos obreros (ambos sexos) y con los mandos medios (jefes de area y supervisores).

El grado de escolaridad de los obreros no siempre es punto de unién entre ellos, en Arcomex 700 de los

810 tienen primaria, como se puede ver en la grafica nimero 4.

No observamos dependencia laboral entre ellos a través de la creacion de redes de reciprocidad social
como sucede en Federal Pacific. La construccion y trasmision de los saberes de los obreros no sélo
surge cuando hay inseguridad frente a lo desconocido sino también forma parte de un conocimiento

practico que elimina cotidianamente la falta de un conocimiento técnico del trabajo.
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La edad es otro dato de las caracteristicas de los obreros, ver grafica numero 5, que confirma que la
empresa no solo se nutre de obreros con formas anteriores de trabajo tradicional, ajenos al trabajo
industrial, sino también que sus criterios de reclutamiento se basaban en contratar al conjunto de
mano de obra disponible, satisfaciese o no los requisitos del proceso de trabajo, pues la
preocupacion principal cuando la empresa se instala en Tlaxcala es fomentar las relaciones humanas, en
pro de la productividad y del surgimiento de la "gran familia de Arcomex" integrada por directivos y

trabajadores.

Solo que en Arcomex la familia se encuentra fragmentada, es decir entre los obreros existen pocos lazos
familiares (esposos, hijos, padres, hermanos, sobrinos, primos, etc.) y pocos lazos comunales (vecinos,
compadres, amigos, etc.), lo que ha dificultado la asistencia mutua expresada en la reciprocidad y la
confianza, contrario a lo que sucede con los obreros que trabajan en Federal Pacific, y por ello se
alimenta una accion individualista poco favorable para la accién colectiva, encabezada por las madres

solteras, que ocupan el 80% del total de los obreros como lo muestra la gréafica numero 6.

El comportamiento sociolaboral se moldea a través de la forma de negociar el trabajo entre obreros y
supervisores, en el caso de Arcomex las madres solteras juegan el papel principal. Cuando las empresas
se encuentran en las ramas de actividad cuyo proceso productivo no es muy complejo y por tanto no
requieren de obreros calificados capaces de escoger las formas y los instrumentos que impliquen
operaciones de equipo técnicos,* sino tareas de produccion repetitivas, monétonas que pueden ser
aprendidas rapida y facilmente, llegando a dominar una actividad especifica a través de incorporar

formas anteriores de vida que les habian dado resultado.

4. Il&n Bizberg. Estado v _Sindicalismo en México. Ed. Colegio de

México. México 1990. p. 187- 209.
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El sector obrero de origen rural, de recién incorporacién a la industria asocia, como dice Hobsbawn, en
la actividad productiva, usos, costumbres y tradiciones, aunados a un empirismo de sentido comuin que
les alivia la monotonia del ritmo de trabajo industrial determinado por la organizacion y la disciplina del
trabajo, pues como sostiene J. Melgoza, "la organizacion del trabajo no se impone a un material
desnudo o en blanco, sino a seres historicos, con tradiciones, valores, sentimientos, pautas simbdlicas

e imaginarios colectivos®”

’. Melgoza, Javier. Op. cit. p.186.
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V. 3. CARACTERISTICAS DE LOS ACTORES SOCIALES
FEDERAL PACIFIC

Cuando la mayoria de los obreros pertenecen a localidades diferentes ( ya sea en un mismo municipio o
bien en municipios cercanos a la empresa) como es el caso de Federal Pacific, desarrollan una identidad
laboral colectiva: en que la organizacion familiar del trabajo y no la insercidn personal en las relaciones

de produccion,® es fundamental.

La competencia laboral no se da porque los 189 trabajadores actuales (1992) de Federal Pacific, no
tienen detras experiencias laborales o formas anteriores de vida industrial, sino que son campesinos
arrojados de sus tierras infértiles, de estudiantes que no pueden continuar, de amas de casa, de
empleadas domésticas y vendedores ambulantes’, que contintian en el espacio del proceso de trabajo

formas de organizacion familiar y comunitarias como ya dijimos.

La permanencia en el trabajo es un elemento que nos permite interpretar la poca correspondencia que
existe entre las caracteristicas de los actores sociales y las exigencias laborales del proceso técnico del
trabajo, ya que los obreros practican una movilidad horizontal, entendida como la busqueda de
satisfacciones personal/laborales, en las distintas empresas establecidas en el estado de Tlaxcala, a
saber: cercania con sus pueblos, prestaciones, salario, horarios y turnos de trabajo, ambiente laboral,
etc.. En Federal Pacific, no existe un sdlo trabajador que haya entrado en 1976 cuando la empresa inicié
labores. Sélo un obrero tiene 9 afios de antigiiedad, 12 tienen 8 afios y 10 tienen 7 afios de antigiiedad;
todos ellos hombres. A partir de 1986, empiezan a contratar mujeres, pues los hombres, son muy

inestables en su trabajo, segun explica el exgerente de Relaciones Industriales, contratan en este afio a 43

6. Q@Garcia Canclini, Nestor. P n el i 1Smo .
Ed. Nueva Imagen. México 1986. p. 123.

7. Novelo, Victoria; Urteaga, Augusto. La Industria en los
Magueyales. Trabajo y Sindicato en Cuidad Sahagin, p 18.
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obreros, 37 de ellos son mujeres y a partir de este afio hasta 1989, la empresa emplea a mas mujeres,

como se puede ver en la grafica nimero 7.
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Los obreros estan integrados por el 50% de mujeres y el 50% de hombres, la convivencia laboral

entre sexos diferentes no se complica; en realidad la incorporacion de la mujer en Federal Pacific trajo

beneficios; las areas de trabajo estan ordenadas, los sanitarios estan aseados, el aspecto de los hombres

es limpio, el vocabulario es respetuoso;, es decir surgen unas nuevas relaciones entre los obreros

“llenas de amistad, de sentimientos y de respeto”.

La competencia laboral entre sexos no existe, porque las actividades que realizan las mujeres son las

mismas que realizan los hombres, no son puestos calificados; sino especializados, ( operaciones

simples y repetitivas que requieren de una habilidad especifica mas que de un conocimiento técnico)®.

Las mujeres adquieren mas habilidad manual que los hombres, no sélo por su supuesta destreza sino por

la dedicacion, responsabilidad y la organizacion en el trabajo; fueron amas de casa (de tiempo completo,

8. Campero, Guillermc Dr. et.al. La i i r
en un Medi Ind ializacidn Regi . INET. México 1977.
11,

P-
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ahora parcial) y empleadas domésticas que llegan al centro de trabajo con ganas de trabajar y de
colaborar con sus compaiieros, el ambiente de trabajo se vuelve mis amistoso y la ayuda mutua entre
ellos se consolida todavia mas. El centro de trabajo significa para ellas lugar donde se pueden relacionar
con otras personas, hacer amigos y sobre todo demostrarse a ellas mismas que pueden realizar otra

actividad que no sea las del hogar, segun opinan las mujeres en las entrevistas realizadas.

La participacion de la mujer en el centro de trabajo no siempre es fuente de problema®, se requiere hacer
una interpretacion del conjunto de caracteristicas de los obreros, hombres y mujeres para explicar sus

comportamientos sociolaborales!0.

Las condiciones laborales de la mujer en Federal Pacific, no estan marginadas, realizan diferentes
actividades, integradas a los diferentes Departamentos, donde también participan hombres, como lo

muestran la grafica Num. 8.

?." Perspectivas Hist6ricas de la Segregacién Sexual de la mujer".
CRevista de Socioclogia del Trabajo Nam. 5. p. 107-115.

W p. K., Edwards El f i n T i isi
erialig : i _ .
Ministerio del Trabajo y Segurldad Soc1al Espaﬁa 1990 p. 274-292.
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GRAFICA NUMERO 8
PUESTOS DE TRABAJO
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PUESTOS! PUESTOS!?
A= Ajustador Mecanico K= Moldeador

B= Almacenista

C= Auxiliar de supervisor
D= Barrenadora

E= Calibradora

F= Ensambladora

G= Fresador

H= Galvano Plastia

I= Mantenimiento

J= Mantenimiento Mecéanico

Excepto en los Puestos A y P, porque los obreros que participan en éstos son técnicos y no operarios.

11.. Datos obtenidos en las néminas de fa empresa

12 Datos obtenidos en las néminas de la empresa

L= Montador de Herramientas
M= Montador de Maquinas
N= Montador de Taladros

N= Soldador

O= Taladros

P= Tornero

R= Punteadora

S= Rectificadora

T= Remachadora
U= kardista

24



[ El salario no marca diferencias entre sexos, puesto, departamento o tipo de obrero: técnicos y operarios,
- porque el salario es bajo para la mayoria de los obreros, como se puede observar en la grafica nim. 9

- GRAFICA NUMERO 9
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4{‘" El ambiente de la empresa no es de competencia, las condiciones laborales no la propician; su interés no
!

es formar obreros calificados sino incorporar a un conjunto de trabajadores que a través de la repeticidn
k de actividades realizan un trabajo con calidad.

Las empresas para los obreros significan empleos con poco salario, poco, pero seguro, los riesgos vy lo
pesado del trabajo o disminuyen a través de la creacion de redes de reciprocidad basadas en la ayuda
mutua utilizada como mecanismo de seguridad econémica y social’’. Todo espacio geografico
constituido por personas constituye una red social, dice Barnes!4, 1a cual se consolida mas cuando esta

red social se forma con individuos que poseen caracteristicas personales semejantes, como es el lugar de

. Lomnitz A., Larissa. Como Sobreviven los Marginadog. Ed. S. XXI.
México 1991. p. 26.

4, Lomnitz A., Larissa. Op. Cit. p. 140
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residencia. De los 189 obreros de Federal Pacific 153 son originarios de pueblos vecinos y cercanos a la

empresa.

Cuando el grado de escolaridad maximo entre ellos es la primaria completa, la dependencia laboral es
fuerte ( solo 14 de los 189 poseen estudios técnicos) y la trasmision de saberes es necesaria para
mantenerse en el trabdjo, lo mismo que las practicas informales que les ayudan a dominar el
conocimiento técnico con la repeticion cotidiana de la actividad, es algo asi como estrategia de
supervivencia economica que JOAQUIN DUQUE Y ERNESTO PASTRANA!S, definieron como las
acciones y formas de organizacién que un grupo o una comunidad, realizan para su reproduccion

material y social en un contexto caracterizado por la inseguridad econdmica.

La edad es otra caracteristica a considerar en el estudio de los comportamientos sociolaborales en el

centro de trabajo. Ver grafica nim.10.

GRAFICA NUMERO 10
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I3, Citado en Herndndez Madrid, Miguel. La Comunidad Autoritaria. Ed.
El Colegio de Michoacan. México 1990. p. 17.
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porque desde su origen, no solo estd constituido de formas de vida diferentes: campesinos, estudiantes,
amas de casa, empleados del sector informal, etc., sino que la empresa se convierte en fuente de empleo
para todos los miembros de la familia: esposas, hermanos, padres, primos, hijos. Ello significo Ia
asistencia mutua en una situacion de inestabilidad econémica, creando una solidaridad inusual,

expresada en la reciprocidad y ia confianza como Larissa Lomnitz, sostiene en su libro!s.

Las redes sociales describen relaciones de reciprocidad basadas en la ayuda mutua desde la colectividad,
estableciendo conexiones con la organizacién formal del trabajo, puesto que no sélo hay adaptacién al
centro de trabajo sino que los obreros se apropian de él; es decir la primera experiencia industrial que los
obreros forman en el centro de trabajo es la combinacion de formas de organizacion familiar del trabajo,
donde organizan, reconstruyen y amplian experiencias laborales de etapas de vida anteriores, pero lo
mas importante es que a través de la practica laboral cotidiana se asocian con nuevas formas de
organizar el trabajo, descubren la organizacion industrial del trabajo y crean nuevas relaciones

laborailes!”.

Por lo tanto la organizacion del trabajo, no sélo cobra importancia, cuando se le interpreta a través del
analisis estratégico de las organizaciones articulado por los 2 circuitos del poder:
1. Estrategia Corporativa y Lucha Intercapitalista, y

2. Estrategia de Relaciones Industriales y Respuesta Obrera.

Como ampliamente sostiene E. Ibarra y sus colaboradores en su Libro!® sino también creemos nosotros,
cuando se interpreta la organizaciéon del trabajo desde el proceso productivo, donde cotidianamente

interaccionan estilos de vida diferentes para producir un producto, casi siempre con disciplinas y

16, Lomnitz A., Larisaa. Op. cit. 250 p.

7. Herné&ndez Madrid Miguel. Op. Cit. p. 17-35.

18, Ibarra, Eduardo , et. al. Qrganizacién y Sociedad: El1 Vinculo
Estratégico. Ed. UAM-I. México 199%0. pp. 15-130.
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métodos de trabajo ajenos. a las costumbres del conjunto de trabajadores que laboran en las empresas

establecidas en zonas rurales.

Las formas que toman las distintas respuestas obreras estdn presentes, primero en la construccién y
reconstruccion del segundo circuito de poder que se articula con el primero y viceversa, para dar lugar al
complejo estudio del analisis estratégico de las organizaciones, propuesto por E. Ibarra y segundo en la
construccion reconstruccion de comportamientos sociolaborales que limitan ¢ no los alcances y
alternativas que los dirigentes y directivos empresariales se proponen al expandir sus industrias a la

provincia.
V. 4. A MANERA DE CONCLUSION

Las condiciones sociocuiturales de los obreros, cobran importancia en el espacio del centro del trabajo
cuando, éste es desconocido para ellos. A través de la organizacion informal que los obreros desarrollan
en ¢l proceso técnico del trabajo, apoyados por sus costumbres y tradiciones, como veremos en el
Capitulo IV, logran alcanzar los niveles de produccion, segin entrevista con directivos, comparables vy
en ocasiones superiores a las demas filiales (ver Capitulo I), de los grupos empresariales de éstos dos

consorcios, establecidas en lugares con diferente tradicion obrera.

Las empresas significan para los obreros fuentes de trabajo permanentes en sus propios lugares de
origen, encarna con la idea de un ascenso social, incorporado a una forma de vida urbana; pero también
son el espacio que les permitiria obtener un conocimiento técnico, a través del cual, dominaran un
conjunto de actividades del proceso técnico y no sélo la realizacioén de tareas parciales poco gratificantes

(en el sentido econdmico y en el sentido formativo).

No pretendemos lograr una sinergia entre actividad productiva y vida comunitaria, como dice Becantini, -
sinc que el proceso de trabajo garantice un minimo de aprendizaje técnico en compensacion a los bajos

salarios que se les pagan a los obreros, que si bien es cierto que son obreros nutridos de campesinos,
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amas de casa, etcétera, también es cierto que son obreros, en vias de formacién que bien pueden ser

moldeados a través de la articulacién de las actividades especificas del proceso técnico y de sus

caracteristicas socioculturales; sobre todo cuando el proceso de trabajo no estd compuesto por

tecnologia complicada, ni compleja.

iy o+
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VI. CAPITULO V: RELACIONES LABORALES

VL 1. INTRODUCCION

El estudio de las relaciones laborales en ¢l centro de trabajo, nos permite explicar el modo de realizar y

controlar el trabajo de directivos y trabajadores.

Las relaciones laborales surgen de la articulacion entre la organizacion formal (oficial, planeada,
racional, reglamentada, econdmica, etc.) y la organizacion informal (no planeada, a veces clandestina, no
reglamentada) que surge de la practica cotidiana de los trabajadores!. Ambas regulan el comportamiento
productivo a través de la combinacion de: a). logica formal que refleja la emergencia del rumbo
estratégico de los empresarios (competencia y apertura de nuevos mercados extranjeros, aumento de
productividad, cambio de producto, incorporacién de nuevos métodos de trabajo, incorporacion de
nuevas firmas al grupo industrial, mejoramiento del ambiente laboral, etc.) que trata de mantener el
proyecto corporativo, siempre en disputa a nivel inter-capitatistaZ. b). l6gica informal que refleja la
capacidad de los trabajadores (supervisores y operarios) y el conocimiento pﬁcﬁco de como hacer el
trabajo, cargado de valores socio-culturales inherentes al contexto social donde se establece li
empresa3 . Lo que permite el desarrollo de una logica propia que caracteriza el tipo de relaciones

laborales de una empresa.

Las relaciones laborales, en este estudio, se analizaran en el espacio de lo informal porque es donde se
pueden reconocer comportamientos, costumbres, valores, significaciones, representaciones y discursos
que con respecto a la productividad y el trabajo pueden ser retornados o no por los directivos del grupo
empresarial. Como dice BALDAMUS?, por detalladas que sean las reglas e instrucciones, ningfin
directivo puede prever todas las eventualidades, ni describir que es lo que hay que hacer, siempre se
requiere del conocimiento practico, adquirido por los trabajadores.
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En el estado de Tlaxcala y especificamente en las dos empresas estudiadas, la forma de organizar el
trabajo y el tipo de relaciones laborales, alimentaron una relacion personal/sentimental mas que
técnico/laboral entre supervisores y operarios, se apoyaron mas en relaciones informales que en ia
formalidad de lo normado y reglamentado. La informalidad de la organizacion del trabajo no depende de
los trabajadores sino también de los directivos: los ritmos de la produccion, dependian directamente de
los acuerdos informales a los que llegaban los trabajadores (supervisores y operarios), pero estos eran

conocidos y avalados por los directivos, cuando se requeria de méas produccion.

Para conocer el tipo de relaciones laborales, en las empresas estudiadas, realizamos una serie de
entrevistas a directivos, mandos medios, al comité sindical y algunos trabajadores para saber como
organizan su trabajo v la opinién que tienen del él. También interpretamos una serie de dibujos
realizados por los operarios, con la finalidad, primero de observar como, a través de la division técnica
del proceso de trabajo, los operarios adquieren un conocimiento practico y al mismo tiempo crean una
relacién sociolaboral entre ellos que existen con la organizacion formal del trabajo v en segundo lugar
poder caracterizar el tipo de relacion sociolaboral que se practica en el espacio del proceso de trabajo,
que puede o no hacer referencia a las caracteristicas de la mano de obra, a la organizacién formal del

trabajo, al estilo de mando de los supervisores o al entorno socio/cultural.

V1.2 CRITERIOS DE ANALISIS PARA CARACTERIZAR LAS RELACIONES
LABORALES A TRAVES DE LOS DIBUJOS

Con los dibujos, pretendemos destacar una nueva herramienta de investigacion, de autorreconocimiento
¢ interpretaciones diversificadas de la realidad social por los mismos obreros, seres humanos que
laboran, piensan, sienten, dibujan y que se relacionan con el mundo industrial para realizar un trabajo

con calidad.
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En este capitulo, creemos que los dibujos que realizan los obreros dan cuenta de realidades diferentes
cargadas de significaciones histéricas y valores, no hay una sola realidad, sino tantas como actores

participamos en ella.

La interpretacion de cada dibujo dependid no sdlo de los objetos que incluyeron en él, sino de éstos
relacionados con la informacién del proceso de trabajo vy el conjunto del funcionamiento administrativo
de las empresas que obtuvimos a través de la observacion, recorridos, charlas informales y de nuestra
participacion casi cotidiana en ellas. Tratamos de explicar el mumbo que toman las relaciones laborales en

el espacio efectivo de los procesos de trabajo.

La relacion_sentimental/personal. Esta va a estar representada por los dibujos que incluyan a seres
humanos, relacionados entre si e indicando desplazamiento en la planta, rodeados de flores, pajaros,
soles y leyendas de como trabajar mejor, que no existen en la empresa sino que son imaginadas por los
obreros. Por ser elementos que hacen referencia a una relacion de compaiierismo y de colaboracion en el

trabajo, donde la relacion de jerarquia/autoridad, se encuentra ausente.

Las redes sociales de intercambio. Estas se dan entre parientes, amigos y vecinos que suplen la falta de
seguridad social, remplazandola con un tipo de ayuda basada en la reciprocidad, en el compafierismo y
en la trasmision y adquisicion de saberes.

La relacion técnico/laboral, va estar representada por los dibujos que hacen referencia a la division del
proceso de trabajo indicando las éreas, dibujando la maquinaria indicando una relacién de trabajo
marcada por normas y reglas laborales, aplicadas por los supervisores principalmente. Esta refacion
presupone un conocimiento mas complejo del papel que juega el conjunto de elementos humanos y

técnicos que intervienen en el proceso de trabajo.

El_conocimiento simple del obrerg acerca de su trabajo. Va estar representado por los dibujos que
incluyen maquinaria, materia prima, producto que se elabora por fases y producto terminado, sin
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nombres y sin indicar relacion entre é4reas; es decir un trabajo rutinario que se realiza sin ningin
interés de conocer en su conjunto los alcances v limitaciones que provoca su centro de trabajo en su vida

personal y social.

El conocimiento compiejo del operario acerca del lugar donde presta su servicio. Va estar representado
por los dibujos que incluyen de manera articulada a la maquinaria con sus nombres y sus funciones,
rodeadas del equipo de trabajo de las diferentes areas que integran el proceso de trabajo y de las oficinas
que integran el conjunto de la empresa; es decir; un conjunto integral de elementos: técnicos, humanos,

organizacionales, jerarquicos, culturales, etc. que se citan en la empresa para producir un producto.

El trabajo individual. Es aquel que los operarios realizan sin fomentar ningin tipo de relacién social ni un
conocimiento técnico de su actividad laboral, se dedican a ejecutar su trabajo que les es asignado

jornada tras jornada.

El trabajo en grupo. Es aquel que se crea por #reas de trabajo sin relacionarse con el resto de los
operarios que componen las demas areas. Puede extenderse fuera de la empresa o bien crearse en la
comunidad y mantenerse en la empresa pero sin integrar todavia un trabajo colectivo ni garantizar un

conocimiento complejo de su centro de trabajo.

El trabajo colectivo. Es entendido como la agrupacion de un conjunto de operarios de diferentes
areas de trabajo, con un conocimiento complejo de su saber/hacer que les permita negociar y controlar
su trabajo a través del desarrollo de actitudes, de un lenguaje y una comunicacién creada por ellos

mismos que contrarresten de forma permanente a la organizacién formal del trabajo.

La organizacion informal del trabajo, en nuestro estudio esta constituida por un grupo de trabajadores
que regula y controla la zona de libertad y de autonomia en el proceso de trabajo caracterizando a las
relaciones laborales, de una empresa determinada que pueden o no ser las mismas del conjunto de

empresas que forman un corredor o un parque industrial en un zona rural como Tlaxcala.
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La integracion de los dibujos se realizé separandolos por grupos; todos los dibujos de la empresa,
oficinas, areas deportivas, comedor caseta de vigilancia, jardines, maquinaria, herramientas, materia
prima, reloj checador, salas de capacitacion, estacionamiento, areas del proceso de trabajo, seres
humanos, etc. formaron parte del grupo que dibujaron a la empresa, entendida como unidad econdmica,
dotada de capital (publico, privado, mixto), en la que un grupo variable de personas trabajan, de forma
ordenada y jerarquizada, en la produccién o transformacion de bienes, o en la organizacion de servicios.
Los trabajadores que dibujaron mas de un elemento de trabajo como maquinaria, materia prima,
monitor de pruebas, carruseles; completo y parcial, supervisores, etc. formaron parte del grupo que
dibujaron a su proceso de trabajo, entendido como la division técnica del trabajo que compone el
conjunto del proceso del producto final que se elabora. Los trabajadores que se limitaron a dibujar la
actividad laboral especifica que realizan, formaron parte del grupo que dibujaron a su puesto de
trabajo, entendido como la actividad especifica que realiza un trabajador en el proceso de trabajo.

La separacion de los dibujos en estos tres apartados, se realizo por areas de trabajo de cada empresa
para facilitar el analisis de los criterios elegidos que caracterizan el estudio de las relaciones laborales, en

es esta investigacion.

El tipo de relaciones laborales que surge, es muy complejo de interpretar porque se entremezclan formas
diferentes de organizar el trabajo entre operarios y supervisores, intereses personales y laborales
encontrados entre operarios y Ia convivencia de dos tipos de relaciones: sentnmenta]/personal y
técnico/laboral entre operarios y supervisores, como se puede observar en la siguiente

exposicion. |
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VL 3. RELACIONES LABORALES EN ARCOMEX, S.A.DEC.V.
1975-1989

La empresa Arcomex, S.A. de C.V., divide a su planta productiva en dos lineas de produccién:

a). la tradicional, donde mantiene formas de organizar el trabajo. ambigiio, desordenado,
amontonamiento de mercancia o producto, materia prima en bodega, mercancia en embarques, tiempos

y movimientos perdidos, estilo de mando autoritario®.

b). La moderna donde emplean criterios "modemnos” de organizar el trabajo, que implica una ruptura
con las funciones rigidas, con el despotismo y con el paternalismo; se trata de practicar una movilidad
interna a través del concepto de polivalencia y moviliddd; la separacion entre concepcion y ejecucion,
entre trabajo directo y supervision; entre produccion y mantenimiento. Se desarrollara trabajo en equipo,
se pondré énfasis en la retroalimentacion entre supervisores y operarios, las reglas seran menos rigidas y

participativas.

La organizacion del trabajo sera mas relajante, flexible; se busca eliminar trabas para el uso de los
operarios, establecer una relacion diferente entre operarios y supervisores en el proceso de trabajo y
lograr un involucramiento de los trabajadores, no solo en la ejecucion del trabajo sino también
participando en las soluciones de los problemas laborales cotidianos que entorpecen e buen

funcionamiento de la producci6n7.
La idea es gue esta forma moderna de organizar el trabajo, se vaya ampliando poco a poco hasta
abarcar toda la planta; puesto que se requiere de flexibilizar el trabajo para responder

constantemente a los cambios bruscos que experimentan los mercados hoy en dia.

La flexibilidad en el trabajo significa en Arcomex: eliminacion de trabas para el cambio de proceso de
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trabajo y para el uso de los trabajadores. Estos Gltimos pueden moidear o no al nuevo tipo de relaciones
laborales que surgira de la puesta en marcha de los nuevos criterios de organizar el trabajo en un periédo

de 2 a 3 aflos, cuando ésta nueva forma haya dado resultados.

Los trabajadores son una pieza importante en la empresa, no sélo por la cantidad, sino también porque
son ellos quiénes directa y diariamente trahsforman a la materia prima en producto final con las
caracteristicas exigidas por los clientes v en un tiempo acordado. Ademas porque ellos saben como
producir mas o menos dependiendo de la situacion de trabajo que prevalezca (clima, sonido,
iluminacion, olor, ruido y ambiente). La incorporacion de nuevos criterios de la "moderna organizacién
del trabajo" pretende retomar la experiencia practica de los trabajadores. En realidad es importante, no
porque se trata de aplicar métodos de trabajo retomados del conocimiento cotidiano de los trabajadores
sino porque la planeacion y programacion de los nuevos criterios, requieren de inculcar nuevas formas

de trabajo "modernas” que respondan a las exigencias de competencia y acumulacion capitalista.

Sin embargo la participacion de los trabajadores es relativa; la incertidumbre y la desconfianza se
mantiene por parte de los directivos como arma para moldear a los trabajadores en las nuevas exigencias
de produccion. El desconocimiento y ocultamiento de por qué estos criterios v no otros, la
desinformacion a la base trabajadora y la seleccion de los trabajadores que participaron en el inicio de la
nueva linea, responde a la estrategia de trabajo del grupo capitalista.

El moldeo de los trabajadores en Arcomex es muy complejo, las nuevas fuentes de trabajo (las
empresas), significan para los trabajadores una oportunidad para emplearse en su mismo pueblo,
asegurandoles una remuneracién economica, sin tener experiencia profesional ni calificacion. Para la
mayoria de los trabajadores, Arcomex es su primer trabajo industrial: unos provienen de actividades
agricolas, otros realizaban trabajos en el sector informal y otros interrumpieron su formacion profesional
(primaria para la mayoria, secundaria para otros y hasta incluso preparatoria para una minoria)s, por lo
que la trayectoria laboral en las empresas estudiadas no puede ser técnica/profesional, (conjunto de

conocimientos tedricos profesionales que el desarrollo tecnologico requiere como requisito para laborar
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en una empresa), hasta el momento, ni practica cotidiana (conocimiento practico que se adquiere a partir
de la repeticion cotidiana de actividades laborales a través de la circulacion del saber obrero), sino la
articulacion de ambas formas que en el transcurso de 27 afios de industrializacion ininterrumpida en

Tlaxcala da cuenta del aprendizaje y trasmision del saber/hacer obrero.

La incorporacion de nuevos criterios de trabajo, {a division del trabajo en tradicional y moderna vy, el
control y la vigilancia del trabajo, son combinadas con su relacion y practicas cotidianas individualizadas

pare controlar y negociar su trabajo.

Los supervisores influyen mucho en el comportamiento sociolaboral de los operarios ya que fueron
trabajadores operarios que después de 7 afios de experiencia laboral, disciplina, productividad y grado
de escolaridad media , llegan a ser supervisores y porque ademés forman parte del encuentro de
diferentes actores (directivos y jefes de area) que traen consigo sus experiencias y formas de organizar el
trabajo.

Algunas de esas formas, segin informacion obtenida a través de entrevistas con mandos medios, son las

siguientes:

Las relaciones sexuales se explotaron de diferentes maneras: por parte de algunos directivos, cuando se
requiere de mas productividad: por parte de algunos trabajadores, cuando se requeria de gozar de
privilegios en el trabsjo sin tener recursos (conocimientos, experiencia, habilidad, escolaridad,
antigiiedad e incluso dinero) y por parte de algunos supervisores, para obtener el control del personal y

ejercer el "poder que tienen sobre ellos”.

Las relaciones laborales se desarrollaron en un ambiente sexual, parcializando la circulacién del saber
obrero, sobre todo entre hombre y mujeres. Los premios y castigos dependian de la participacion de las
fiestas en pareja (fiestas donde algunos jefes de area, supervisores y obreros mantenian relaciones

sexuales con algunas obreras so pretesto de festejar el cumpleafios de alguno de ellos), igual que el
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aumento de la produccion. La relacion entre supervisores y obreros, también, estaba dada por los
“moles" (ver capitulo ITI pp. 61-62) .

Las cargas de trabajo, los ritmos, los premios, los dias de descanso, las vacaciones y la rotaciéon o no de

personal dependian de estas reuniones y no del rendimiento y la disciplina en el trabajo.

Los supervisores sabian como controlar el trabajo sin que los operarios pusieran mucha resistencia;

si querian mayores

prestaciones y menos cargas de trabajo, s6lo tenian que participar en las fiestas. Esta situaciéon provocod
desunion y confusion entre los obreros (hombres y mujeres), pues no todos estaban de acuerdo: unos

participaban con gusto, otros obligados y otros no participaban.

Las relaciones laborales que surgen con la forma tradicional de organizar el trabajo en Arcomex, se
caracterizan por la formacion de grupos extralaborales: comidas colectivas que conservan tradiciones
campesinas de los operarios como son las fiestas patronales (Consisten en dedicar un dia a la veneracion
de la imagen catélica que se le considera como el patrén o la patrona del pueblo al que pertenecen los
obreros y que por tradicion todos los habitantes cocina mole en sus casas e invitan a sus amigos,
compadres y familiares para convivir. La fiesta dura una semana aproximadamente), las fiesta en pareja,
y los "moles" como los llamaron los directivos y mandos medios de las empresas; segin los datos

obtenidos en las charlas informales y en nuestra observacién realizada cotidianamente..
A través de las observaciones realizadas durante las entrevistas v los resultados de éstas, constatamos el

surgimiento de una relacion sentimental fuerte entre supervisores y obreros de sexos opuestos, por

medio de la cual controlaban y negociaban su proceso de trabajo cada aumento de productividad.

Las nuevas exigencias de productividad, prohiben continuar con Ia participacion en las fiestas, obligando




"

E a los trabajadores a sostener, estrictamente una relacién técnico/laboral, a partir de 1990, puesto que la
- organizacion del trabajo "moderna" a diferencia de la tradicional, dicen los directivos, ya no se pueden
.., nutrir de formas anteriores de vida y de trabajo, porque les son ajenas a la nuevas exigencias de
- produccion.

"

Después de 27 afios de industrializacion; las costumbres, tradiciones y valores de los obreros dejan de
ser atractivas para los directivos, declarando que las nuevas relaciones laborales se regiran por los
reglamentos y exigencias del Plan maestro de produccion, contribuyendo al mismo tiempo a la

formacion técnica de los obreros.
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VL 4. RELACIONES LABORALES EN ARCOMEX, S.A, DE C.V.
1990-1992

A prncipios del afio de 1990, las relaciones que denominamos personal/sentimentales, empezaron a
perder fuerza. Los trabajadores deciden poner fin de la situacién, demandando la forma de organizar el
trabajo de algunos supervisores, ante los directivos de la empresa y aprovechando el cambio del comité
sindical. La secretaria del nuevo comité sindical apoya la demanda del conjunto de obreras, prometiendo
desaparecer el abuso de algunos mandos medios asi como de obreros y el cambio de central obrera (de
la Confederacion de Trabajadores Mexicanos, a la Federacion Regional Obrera
Campesina/Confederacion Regional Obrera Campesina), pues no estaban de acuerdo con la forma que
tenia la Confederacion de Trabajadores Mexicanos de defender a sus agremiados. El recuento se levé a
cabo, gana la Federacion Regional obrera Campesina y la secretaria del nuevo comité toma fuerza, la
mayoria de los operarios la apoyan (70%), informacion obtenida a través de una entrevista con los

integrantes del comité sindical.

En el proceso de trabajo se notan cambios: los obreros paran los carruseles por caulquier pretexto,
desobedecen las ordenes de los supervisores, bajan la produccion y recurren al sindicato, si hay un
despido por estas causas se defienden, declaran las obreras que los supervisores les propusieron tener

relaciones sexuales y al negarse se les despide del trabajo.

Los supervisores, apoyados por los jefes de area, deciden practicar otras formas de control: rotacion de

.obreros, mayor velocidad en los carruseles, separacion de los operarios mas dinamicos en tareas

especiales y la realizacion de una estricta vigilancia en el trabajo.

Las relaciones laborales entre supervisores y algunos obreros se vuelven mas complejas, las nuevas
formas de organizar el trabajo prohibieron la relacion personal/sentimental que habian venido
desarrollando y fomentan una relacién técnico/laboral, flexibilizando la participacion del operario en las
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diferentes areas de trabajo y responsabilizandolo de la calidad del producto.

La actitud de los obreros frente a su trabajo cambia. La formacién de grupos extralaborales que habia
surgido en la organizacion del trabajo tradicional, empieza a tomar la forma de un trabajo colectivo
intralaboral, demandando mejores prestaciones laborales, segiin pudimos observar durante las entrevistas
con el comité sindical, con algunos operarios que apoyan totalmente a este comité y con los

supervisores.

Ahora se aprecia una actitud critica de los trabajadores hacia su centro de trabajo. Declaran que a todo
cambio de organizacién del trabajo le corresponde nuevas condiciones laborales, entendidas como la
seguridad e higiene en el trabajo, las prestaciones en especie y en dinero y el aumento salarial que los
operarios tienen que percibir segin la carga y la responsabilidad de trabajo que les sean asignadas.

El control del proceso de trabajo entre directivos y trabajadores es complicado, las practicas que los
obreros realizan afectan directamente la produccion: paro de camruseles, retardos, ausencias,
disminucion del ritmo de trabajo, etc.. Los obreros al igual que los directivos, les bastaron 27 afios de
industrializacion para construir las nuevas reglas del juego industrial y aprender a negociar su nuevo
trabajo sin incorporar abiertamente sus formas de vida comunitaria (sobre toda la participacion en las
fiestas ya mencionadas) que en un principio la empresa alent6. Es decir se realizan una sefie de practicas
y acuerdos informales sobre qué trabajo se hace y como se hace. Es en palabras de P K. Edwards una
negociacion del esfuerzo, cuénto trabajo hay que reatizar en qué condiciones, en qué momento y a

cambio de qué remuneracion.

Es en el espacio del proceso de trabajo, donde supervisores, obreros y actualmente el comité sindical
acuerdan el tipo de relacion laboral que van a practicar, dependiendo no tanto de la organizacién formal
del trabajo, sino de la nueva relacion laboral que surgira entre los trabajadores, al controlar y negociar su
trabajo.
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VL 5, INTERPRETANDO LOS DIBUJOS
ARCOMEX S.A. DE C.V.

VL 5. 1. LINEA TRADICIONAL: CARRUSEL NISSAN
En la elaboracion de los dibujos participaron 50 trabajadores de la linea tradicional.

La relacion laboral que practican los operarios en esta linea, en general esta cargada de relaciones
sentimental/personales, predominando elementos de una vida campesina (flores, arboles, pajaros, cielo,
sol, etc.) mas que elementos del centro de trabajo (maquinaria, materia prima, producto elaborado, reloj

checador, vigilancia, etc.).

La convivencia en el centro de trabajo esta basada en la relacion personal; el conocimiento técnico, la
disciplina y la aplicacion de métodos y reglas de trabajo son sustituidas por la cooperacion y la ayuda

mutua.

Dibujan a la empresa, 17 trabajadores, manifiestan buenas relaciones de trabajo, entendidas como la
pdcﬁcal&boralruﬁzadaentreindiﬁduosqueseéyudanycoope:mentresiparadisz!ﬁmirlacargaylo
rutinario de la jornada de trabajo. Existe disciplina y orden en la ejecucion del trabajo pero predomina el
compaiierismo y el buen ambiente de trabajo hecho por los trabajadores (dibujo 1).

El proceso de trabajo, lo dibujan 7 trabajadores: el carrusel que significa trabajar en equipo aunque no
necesariamente en grupo. Se observa vigilancia constante de los supervisores y el control del producto a
través de las pruebas eléctrica y dimensional, los obreros ( hombres y mujeres ) no aparecen porque fa

figura del supervisor es tal (autoridad y poder) que el saber obrero se minimiza. (dibujo 2).

Al puesto de trabajo lo consideran 16 trabajadores como una actividad que depende, necesariamente de
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elios pues se incluyen en los dibujos; sin nombres, sin supervisor, sin materia prima, solo indican que el

producto se realiza en equipo v el control de manera individual por un operario.

Otros 10 trabajadores, dibujan el producto terminado, incluyendo leyendas:
"carrusel que gira en todo el turno se trabaja por secuencias, también
es importante cumplir con una cuota que esta especificada tomando

el tiempo para poner la cuota” (dibujo 3).

o bien incluyen a la virgen de Guadalupe junto con la prueba eléctrica, se da entender que a veces el
proceso de trabajo se escapa s su saber cotidiana y sblo sus creencias religiosas pueden ayudarlos a
ejecutar su trabajo, (dibujo 4).

Podemos decir que el tipo de relacién laboral que existe en estas area esta basado en una relacion
sentimental/personal entre los trabajadores, mas que por las exigencias técnico/laborales de la empresa,
porque observamos una combinacion de objetos y leyendas de su vida comunitaria que suavizan la

ejecucion de su trabajo.

La integracién de grupos intralaborales no desaparece, pues significa que el proceso de trabajo no es

unicamente fiestas y "moles" sino también interaccién humana en el proceso de trabajo, (dibujo 5).

La organizacion colectiva de los trabajadores podemos observarla en la integracion de grupos
extralaborales e intfalaborales; los primeros se expresan a través de fiesta y convivencia, donde los
asuntos laborales se discuten al calor de las copas, segiin opinaron los mismos trabajadores, durante las
entrevistas; "quedando los problemas laborales igual, pues después de los efectos del alcohol, no se hace
nada". Los segundos, se manifiestan por medio de una serie de practicas informales: disminucién del
ritmo de trabajo, ausentismo, provocacién de tiempos muertos en la jomada de trabajo, etc.; para
negociar y controlar su proceso de trabajo, de manera irregular, todavia, debido entre otras cosas a las

relaciones sexuales que la mayoria de los trabajadores practicaron y al lugar de residencia de los obreros
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pues dentro del espacio del proceso de trabajo los lideres obreros no siempre coinsiden con los lideres
de la comunidad, provocando problemas entre los obreros. De 17 municipios son el conjunto de obreros

que trabajan en la empresa.

Una de las caracteristica o defectos importantes de la mayoria de los tlaxcaltecas, es ¢l arraigo a su
lugar de origen, resaitandolo como ¢l mas importante, el mejor organizado y ¢l mas capaz para
realizacion de cualquier actividad politica, cerrandose a cualquier posibilidad de participacion de otras
personas ajenas al Estado o pertenecientes a municipios diferentes. Entre los obreros de Arcomex, sale
a flote este problema de identidad al querer mantener la figura de lider de Ia comunidad en el espacio
del proceso de trabajo, que da como resultado una negociacion y realizacion del trabajo diferente a lo
que sucedié en federal Pacific, donde el problema de identidad de los obreros se resuelve, prohibiendo la
entrada a personas que no pertenezcan al municipio de Acuamanala y la circulacion del saber obrero se
socializa.

VLS. 2. LINEA MODERNA XE 91

Con la nueva organizacién del trabajo, la relacion sentimental /personal que los trabajadores habian
creado desaparecen parcialmente, dando lugar a unas relaciones sociales de corte técnico/laboral. Es
decir, el compafierismo, la colaboracion, y ayuda mutua ya no se pueden mantener por que los operarios
ejecutan diversas actividades laborales, segin las necesidades de produccion, durante la jornada de
trabajo, siendo ellos los responsables directos de la calidad de su trabajo. Situacidn que exige tener un
conocimiento técnico de los que se esta haciendo y un conocimiento de la funcion que realiza su parcela

de trabajo para la continuacioén del proceso.

La relacion social entre operarios y supervisores es de corte técnico/laboral. Observamos una planeacion
de trabajo estricta donde cada quien es responsable de su parcela de trabajo, 1a cual se va rotando cada
cambio de programa. EI tipo de relaciones laborales esta basado en el proceso técnico laboral,
principalmente, sin embargo los sentimientos de los obreros, también, estin presentes como
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recordandonos que su saber los incluye, aunque no siempre son reconocidos por los directivos

empresariales, (dibujo 6).

La empresa es el espacio donde se realizan una serie de actividades laborales, segiin opinan 10
trabajadores, divididas por dreas de trabajo que facilitan su ejecucion, pues cada una de ellas realizan

secuencias especificas que contintian otros, hasta terminar el producto.

El proceso de trabajo, es considerado por 19 trabajadores como el conjunto de secuencias que tienen
que ejecutar para terminar un arnés, incluyendo la materia prima cerca de ellos, las pruebas
dimensionales y eléctricas, las peinetas y burros donde se colocan los arneses para su revision y después
para ser empacados. Sefialan el total de secuencias que componen un arnés terminado, incluyendo
leyendas: "con misica se trabaja a gusto”, un solo operario incluye seres humanos en el proceso de
trabajo.

La informacion que tiene el trabajador de la nueva forma de organizar el trabajo, se reduce a la
continuacion de actividades que tienen que hacer, uno tras otvo, a la introduccion de nuevos métodos
de trabajo y a la eliminacién de tiempos muertos, proporcionando un lugar para cada cosa y cada cosa
en su lugar. La ejecucién del trabajo es linicamente mecanica, parcializando no s6lo 1a actividad laboral,
sino también el pensamiento del operario. El obrero concibe a la empresa por separado: proceso de
trabajo, comedor, trabajo en equipo, encuentro deportivo v la idea de formar la "gran familia de
Arcomex", que para ¢l no se puede identificar con su familia comunitaria porque sabe que son familias
diferentes, lo que las identifica es ¢l trabajo que a través de su saber hacer logra realizarlo pero no
congcibe alin la integracion de ambas familias, (dibujo 7).

El arnes es dibujado unicamente por 8 trabajadores, quienes segin, creemos nosotros, tienen un
conocimiento simple de su centro de trabajo porque son obreros que por obtener su base, limitan su
conocimiento a la actividad especifica que les toca realizar, ignoran a sus demis compafieros y hacen lo

imposible por cumplir con las exigencias de produccion de los supervisores; cualquier extremo laboral
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provoca desacuerdos entre los obreros. Es otro elemento que vuelve mas complejas las relaciones

laborales en el centro de trabajo.

En una entrevista realizada con el comité sindical, se coment6 esta actitud de algunos trabajadores: * lo
unico que les importa es sacar el mimero de productos que les sefiala el supervisor, cada inicio de
jornada de trabajo, aunque les "escurra el sudor” y aunque tengan problemas con el resto de operarios”.
Esta forma de concebir el trabajo bloquea es otra forma de adquirir practica a través de la repeticion de

actividades laborales cotidianas.

VLS. 3. LINEA INDEPENDIENTE: BATERIA

En esta area observamos un conocimiento simple del operario acerca de su area. 11 trabajadores saben
como esta dividida su area de trabajo y los nombres de cada miquina, conocen el tipo de actividad que
se realiza en cada maquina y la relacién que existe entre ellas, existe una reflexién de la informacidén que
reciben los operarios, en el momento de ejecutar su trabajo, segin las observaciones hechas en esta area,

existe comunicacion entre los trabajadores y una relacion de ayuda mutua (dibujo 8).

Al puesto de trabajo lo dibujan 6 trabajadores, demostrando conocimiento o incluso escribiendo el
nombre de cada pieza que compone la maquina (dibujo 9).

En esta 4rea las relaciones laborales, se identifican con un conocimiento simple basado en la direccién
personal del supervisor mas que en el conjunto de politicas laborales, fomentando en los operarios un
actitud de aislamiento con sus demas compafieros.

El tipo de relacion laboral que se practica en esta irea, esta conducida por la direccion del supervisor
quien a través de una relacion de amistad y compafierismo logra que los obreros pertenecientes a
esta area desarrollen un conocimiento especifico de su actividad y al mismo tiempo se sientan diferentes,
del resto de sus compaiieros, hacen notar a su linea con seres humnanos a lado de su puesto de trabajo
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como afirmando que el saber obrero es importante para la ejecucién de su actividad laboral, (dibujo 10).

VL6. A MANERA DE CONCLUSION

En general podemos decir, que los obreros no han logrado un interés comun entre ellos, en funcién del
trabajo que realizan. Ejecutan una serie de actividades que les son impuestas y aceptan la introduccion
de nuevas formas de ejecutar el trabajo. Adquieren un conocimiento simple, todavia, de manera
individualista y crean intereses particulares mas que colectivos, Observamos, a un operario confiado en

si mismo.

Las relaciones sexuales conviven con las relaciones técnico/laborales y con las costumbres y tradiciones
que los obreros incorporan al centro de trabajo, articulandose ambas formas de vida, a través de la
relacién que se de entre obreros y supervisores en cada area de trabajo y de las necesidades de

produccion.

Existen tantos estilos de mando como supervisores existan, asi como operarios. Aquellos que trabajan
de manera individual, otros en equipo que van tomando fuerza pero que no se consolidan en trabajo
colectivo v los que forman parte del comité sindical procurando contrarrestar las ordenes de los

directivos, obviando el comportamiento del resto de operarios.

La vision que los obreros tienen de su centro de trabajo, se reduce a describir la actividad que
realizan, segin pudimos observar en los dibujos; no se consideran portadores de intereses opuestos a
los de la empresa, de manera colectiva porque las empresas se establecen en sus comunidades,

evitdndoles la pena de irse a otros lugares y de abandonar a sus familias.

La forma de negociar su trabajo, entonces, no es reflejo de la lucha sindical sino a través de practicas

laborales que construyen cotidianamente directivos y trabajadores.
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El trabajo colectivo y las practicas informales son el reflejo de un conjunto de actitudes pasadas y
presentes que se interaccionan en el espacio del proceso productivo, reconstruyendo cotidianamente la

mejor forma de negociar su participacion en la empresa.
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VL 8. RELACIONES LABORALES EN FEDERAL PACIFIC ELECTRIC

DE MEXICO S.A.DE C.V.

La empresa Federal Pacific organiza su proceso de productivo a través de 3 etapas, que a continuacion

describimos.

Primera. En 1991 se organizaron cursos de capacitacion de calidad total, que significa un mejora
continia en todas las actividades vy en todas los servicios, Y cuyo objetivo es: asegurar la permanencia
por siempre como negocio y desarroflar una cultura de calidad en el trabajo, para satisfacer en forma
continia las necesidades del consumidor. La organizacion de la empresa, debe significar calidad para los

clientes, proveedores y para el mismo grupo empresarial.

Se organizaron circulos de calidad, para lograr la participacién voluntaria de los operarios y
supervisores, para identificar, analizar y resolver problemas de calidad y eficiencia en sus areas de
trabajo. A través de éstos se pretende desarrollar al personal, mejorar el ambiente laboral y desarrollar
técnicas para hacer mejor el trabajo.

Segunda. La incorporacion del sistema Kam-Bam* en algunas areas de trabajo, cuyos responsables

~ directos son los supervisores, apoyados de aquellos operarios participativos. El reajuste de supervisores

y obreros y, Ia rotacion de los obreros, es su rasgo principal.

Tercera. Los estudios de tiempos y movimientos que esta realizando un grupo de franceses, para la
incorporacién de nuevos productos que se exportaran al mercado Alemén; introduciendo el sistema NH
3000 (sistema de computacion)*, y el sistema cosial (sistema de reabastecimiento)*.
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Federal Pacific, experimentd6 desde 1983 a 1989 una organizacién de trabajo taylorista: tareas
especificas, en un lugar, dia, procedimiento y posicion determinada, con unas relaciones laborales
propias del municipio de Miguel Hidalgo (Acuamanala). Aqui no solo se piensa a la empresa como una
institucion que asegura porvenir sino que ademas sienten que les pertenece y prohiben la entrada a toda

persona que no pertenezca a este municipio.

Esta situacion nos obligd a construir un modo de representacion del operario, tomando como modelo la
investigaciéon de D. Villavicencio®, sobre su centro de trabajo a partir de [a realidad concreta, se
articulan con la informacion que surge en el trabajo y su saber practico cotidiano que nos permita

interpretar y comprender las relaciones laborales en Federal Pacific.

Los carteles de seguridad e higiene, los métodos de trabajo colocados sobre las maquinas, los
codigos para el control de calidad del producto, son elementos que combinados con la ayuda mutua y
el compafierismo permiten la circulacion de saberes entre los obreros trasmitidos por las redes sociales

de intercambio colectivo que les permiten realizar su trabajo.

El comportamiento general de los supervisores se basa en actitudes de amigiiismo y personales, mas que
técnico-laborales; se interesan mucho por los problemas familiares de los operarios ¢ incluso intervienen
para solucionarlos, segiin declaraciones de algunos supervisores y operarios, en las entrevistas
realizadas. Para pedir mas produccién a los operarios, tienen que demostrarles, primero que si se puede
producir mas, realizan (los supervisores) directamente el trabajo. Otros ponen a consideracion de los
operarios, los ritmos de trabajo que se requiere para sacar la produccion y retoman las ideas que surgen,
evitan conflictos. O bien eligen a los operarios mas participativos y les piden que formen equipos de
trabajo con sus compafieros que mejor se lleven para realizar el trabajo en equipo y trabajar a gusto,
pese a las ordenes estrictas y detalladas de las actividades que los directivos imponen a los trabajadores.
Existen, también formas autoritarias de dirigir el trabajo por parte de algunos supervisores.

Las relaciones sexuales, entre supervisores y operarias, no se mezcla abiertamente, en el espacio del
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proceso de trabajo.

El comportamiento de la mayoria de los supervisores, muestra una identificacién con los trabajadores de
corte paternalista mas que de autoridad, se logra convencer a los operarios, que las condiciones de

trabajo y la remuneracion econémica no dependen de ellos, sino de los directivos.

Las horas extras en Federal Pacific no eran frecuentes hasta 1990, a finales de 1991 empezaron a
trabajar dos horas diarias, después de su jornada. Actualmente (1992), no se pasa una semana sin dos o
tres dias de horas extras; esta situacion no provocd desacuerdo entre fa mayoria de los trabajadores,
pues significa una entrada extra de dinero: a dos horas extras de trabajo les corresponde el doble de
salario y de tres a mas horas extras les corresponde el triple del salario, segin la categoria de los

Operarios.

Las relaciones entre operarios estin basadas en la ayuda mutua, en [a trasmision de conocimientos y
experiencias para ejecutar el trabajo; cuando un obrero se atrasa con su actividad laboral y tiene que
quedarse a trabajar horas extras para completar su produccion, sus compafieros de érea le ayudan para
terminar su trabajo en el tiempo marcado por la jomanada de trabajo (8 horas diarias), explicandole la
manera mas facil de ejecutarlo. Otra forma de ayuda mutua o de compafierismo se da cuando, sin
acordarlo verbalmente, la mayoria de los obreros de una misma area, baja la produccion de manera

que el obrero lento no sea sorprendido por el supervisor.

Observamos intentos de trabajo colectivo sin consolidarse aiin; debido entre otras cosas a que los
estimulos y premios se otorgan Unicamente a los trabajadores que cumplen no sélo con su trabajo bien
hecho, sino también por Ia asistencia y puntualidad en éste. También por la rivalidad que existe entre los
operarios de las areas diferentes del proceso de trabajo y porque creen todavia que las empresas llegaron
a su pueblo para asegurarles empleo y "ayudarles a llevar una vida mejor”, segin entrevistas realizadas

con los obreros en su centro de trabajo.
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VL 9. INTERPRETANDO LOS DIBUJOS FEDERL PACIFIC ELECTRIC DE MEXICO, S.A.
DE C.V.

VL9. 1. LINEA DE ENSAMBLE FINAL

La circulacion de saberes de los operarios en esta linea o 4rea de trabajo, la observamos fragmentada por
la heterogeneidad de actitudes de los operarios frente a su trabajo y por la percepcion que tienen de éste.

El nivel de conocimientos esta en funcion de como se organizan los trabajadores en su actividad

especifica y en la facilidad de relacionarse con sus compatieros en el proceso de trabajo y fuera de él.

A la empresa la dibujan 9 obreros como el espacio que les permite ayudarse mutuamente y comunicar
sus conocimientos practicos de trabajo, extendiendo esta relacion laboral de amistad fuera del trabajo
(dibujo 1).

Tienent un conocimiento simple de las dreas en que se divide el centro de trabajo y el espacio donde se
encuentra su érea (dibujo 2). Algunos trabajadores poseen un conocimiento mas complejo del conjunto

de individuos que directa e indirectamente intervienen en la elaboracion del producto (dibujo 3).

El proceso de trabajo, es dibujado por 8 obreros: la maquinaria, el nombre de la actividad por
maquinaria, el producto que realizan y el nombre de 1a linea (dibujos 4 y 5); el tipo de relacion no la
podemos interpretar porque ningun operario incluye en el dibujo a individuos (trabajadores), podemos

decir que mis bien sobresale un conocimiento técnico del trabajo.

La maquinaria la dibujan 4 trabajadores, observamos una identificacion estrecha entre hombre y

maquinaria, desarrollando un conocimiento simple de su centro de trabajo.

De los 21 operarios del 4rea de ensamble que participaron en la elaboracion de los dibujos se puede
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observar que la mayoria se siente a gusto en la empresa, pero no por la organizacion del trabajo formal
sin0 por la organizacidn informal desarrollada a través de practicas cotidianas de ayuda mutua y

cooperacion que les auxilian para contrarestar la ausencia de un conocimiento técnico/profesional.
VL 9. 2. LINEA DE SUBENSAMBLE

La caracteristica de los operarios por érea de trabajo parece ser uniforme, existen operarios que logran
identificarse en el centro de trabajo y descubren que se pueden alimentar relaciones laborales que
reducen el orden y disciplina del trabajo sin liegar, todavia, a crear intereses comunes, existen,
también, trabajadores que prefieren realizar su trabajo solos satisfaciendo, cuasiintereses, como sostiene
SYKES en su estudio de peones de albafiileria}©, existen también, grupés fuertes de trabajadores que a
través del conocimiento técnico que obtuvieron, en escuelas técnicas, ponen una barrera con los
operarios, impidiendo que la circufacion del saber hacer cotidiano, desarrolle un trabajo colectivo,
permanente con un interés comun de los obreros.

La construccion de redes de intercambio y la circulacion del saber hacer de ia mayoria de los
trabajadores, carentes de formacidn técnico/profesional y de tradicion industrial, les ayud6 a adquirir un
conocimiente y dominio tecnoldgico, entendido como la transferencia de innovacion de maquinaria,
introduccién de modos operativos y las nuevas relaciones sociales y laborales del trabajo: organizacion,
jerarquia y culturall.

La empresa en la linea de subensamble es concebida como el lugar que les permite tener relaciones entre
obreros de sexo diferente, ayuda mutua, trasmision de saberes, compafierismo, trabajo en equipo:
laboral y deportivo (dibujo 6). El conjunto de areas de trabajo que componen el proceso productivo es
conocido por los obreros sin mayor problema, 9 trabajadores de esta linea lo manifiestan.

El proceso de trabajo de esta area la perciben 6 obreros de forma simple, se limitan a dibujar su

maquinaria y representan un trabajo estricto y ordenado, incluyendo al supervisor como autoridad que
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vigila ef trabajo (dibujo 7).

Reducir el centro de trabajo a la actividad qﬁe realizan los obreros es una tendencia general que
observamos en las areas de trabajo, es decir, el trabajador individualista es méds fuerte que el que
participa en grupos de intereses comunes que contrarresten lo pesado y monétono del trabajo. En esta
area 3 trabajadores reducen a su centro de trabajo a la actividad especifica que realizan.

VL 9. 3. AREA DE MAQUINADOS

Eil ambiente laboral en esta area, se diferencia de las dos analizadas, por que observamos una integracién
miés consolidada de los obreros y una identificacion mas consciente de éstos frente a su trabajo, la
relacion con los supervisores es de amistad y de solidaridad; no sélo existen redes sociales de
intercambio, sino un intento por desarrollar un trabajo colectivo que de cuenta de la prictica informal
del trabgjador en Federal Pacific.

Un conocimiento complejo de su centro de trabajo es dibujado por 11 obreros, saben de que manera se
colocan y funcionan las maquinas, las actividades que realizan los obreros y el proceso de trabajo que
se realiza en su drea, desplazandose de un lugar a otro sin ningun problema (dibujos 8,9 y 10). El
conocimiento que tienen de la division por dreas de trabajo es claro y de la drea a la que pertenecen es

preciso (dibujos 11 y 12).

El proceso de trabajo lo interpretan 6 trabajadores como el lugar que les permite obtener experiencia en
el puesto, asegurindoles derechos en el trabajo. Este tipo de actividad, la hemos denominado como
conocimiento simple de los obreros porque debido a la ausencia de un conocimiento técnico/profesional
los obreros se limitan a la actividad especifica que les otorgan los supervisores, cumpliendo con las
exigencias de produccion pero al mismo tiempo van aprendiendo las nuevas reglas del juego hasta el
grado de dominar su trabajo, dibujando al supervisor y al control de calidad pequefios a lado de ellos
(dibujo 13).
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Sélo 3 obreros dibujan su actividad laboral especifica, concebida como el conjunto de herramientas que

les permite desarrollar su trabajo.

VL 9. 4. AREA DE TROQUELES

- En esta area, observamos un ambiente laboral diferente, probablemente existan redes sociales de

intercambio pero con trabajadores que tenian relacion en su comunidad, traslapando sus vivencias al

espacio de la empresa y propiciando grupos de operarios fuertes.

Los operarios (7) que dibujan a la empresa, confirman lo manifestado por los operarios de las areas ya
interpretadas; lugar donde pueden hacer amistades, permitiéndoles adquirir un conocimiento técnico el
cual puede ser compartido o no con sus compaiieros. El tipo de relacion laboral que han desarroliado los
obreros, es relajado y armonioso (dibujo 14), parece ser que la practica informal del trabajo contrarresta

la rigidez del {rabajo planeado por los directivos.

Este tipo de comportamiento refuerza, ain mas, la presencia de redes sociales de intercambio y

circulacién de saberes que los operarios han sabido incorporar a sus areas de trabajo (dibujo 15).

Los obreros (5) que dibujan su proceso de trabajo, mantienen la idea de un conocimiento consciente del
tipo de trabajo que realizan, domindndolo dia a dia a través de su conocimiento adquirido

cotidianamente (dibujo 16).

Otros 5 operarios, dibujan su maquinaria, sin ningin otro elemento que integre el centro de trabajo,

adquiriendo un conocimiento técnico de su trabajo de una manera simple (dibujo 17).




r

1

1

r

1

3

[
]

™

M

I

1 1

A

N |

VL 9. 5. AREA DE TALLER MECANICO

Son 7 obreros de esta area fue manifiestan tener un conocimiento complejo de su centro de trabajo,
lleno de movimiento, maquinas, divisién del trabajo y de tareas especificas, que forman la integracion
laboral, necesaria para realizar un producto, ademas de que creemos que el saber obrero no sélo estd
dado por la repeticion cotidiana del trabajo sino también por la vision que el obrero tiene de su lugar de
trabajo, independientemente de la habilidad que tenga para dibujar, (dibujo 18).

Pocos son los dibujos (4), que conciben a su centro de trabajo como el conjunto de méquinas que les

permiten ejecutar su trabajo, sin articularlo con ningiin tipo de relacion.

En esta area observamos, conocimiento complejo y destreza en el trabajo que fortalece y da seguridad al

operario, sin marcar hasta el momento, trabajo colectivo.

VL 9. 6. AREA DE STABLOK

Los operarios que dibujan a la empresa, en las areas hasta aqui interpretadas, coinciden con un
conocimiento complejo de su centro de trabajo y detallado del drea a la que pertenecen ya que
muestran una identificacién con su trabajo y con la empresa en general. Segiin nosotros no es debido a la
organizacion formal de la empresa, puesto que [a descripcién precisa de las 4reas con sus actividades y
de los métodos de trabajo indicados en cada maquina, mas bien reflejaria un trabajo jerarquizado y
burocréatico que limita la capacidad creativa de los obreros, sino segun creemos es debido al conjunto de
précticas informales que despiertan esa capacidad creativa de los obreros articulandola con aspectos
formales del trabajo para construir constantemente las reglas del juego que rigen a los procesos de
trabajo.
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La relacion laboral, observada en Federal Pacific, parece ser de ayuda mutua y de redes sociales de

intercambio que les ha permitido socializar su saber obrero, (dibujo 19).

Los dibujos de las areas de Stablok, Almacén, Galvanoplastia y Taller de Mantenimiento Mecanico (15),
son un ejemplo de esta observacion.

Soélo 2 obreros, conciben a su centro de trabajo como la actividad que realizan, es decir adquieren un

conocimiento simple de su centro de trabajo.

Los obreros operarios ejecutan una serie de practicas informales para dominar su proceso de trabajo a
través de las redes sociales de intercambio como las lama Lomnitz, que permiten la convivencia con una
organizacion rigida del trabajo, como es el caso de Federal Pacific, sin provocar conflictos vy
manteniendo unas relaciones laborales basadas en la ayuda mutua y en la solidaridad entre operarios y

supervisores por areas de trabajo.

Podemos decir que los tipos de relaciones laborales que se practican en una empresa, no necesariamente
dependen de la organizacion formal del trabajo‘ sino principaimente de los tipos de relaciones sociales
que surgen entre supervisores y obreros por controlar y negociar su proceso de trabajo que pueden ser
las mismas o no en cada area de trabajo, creando entre los trabajadores de dreas diferentes intereses

comunes de trabajo o provocando desigualdades laborales entre ellos.
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VL 10. A MANERA DE CONCLUSION

El tipo de relacion laboral esta basado, creemos, en la ayuda mutua, mecanismo que disminuye la
inseguridad del operario frente a su trabajo. Observamos en algunas ireas inicios de un trabajo colectivo,
construido por relaciones entre amigos, parientes e incluso compadres, pero no es todavia un trabajo
consciente que respalde intereses comunes de clase trabajadora, sino como un conocimiento prictico
adquirido cotidianamente que les permite dominar su trabajo, supliendo la ausencia de un conocimiento

técnico/profesional.

La experiencia industrial de los operarios, no tiene tradicién, es decir, antes de pertenecer a Federal
Pacific realizaban trabajos del campo, de albafiileria, de amas de casa o bien jovenes que ya no
continuaron sus estudios, por lo que consideramos que este tipo de relaciones laborales, no surge en el
centro de trabajo sino que en el se continGian y se transforman, sobre todo porque la mayoria de los

operarios pertenecen a diferentes localidades del mismo municipio donde se establece la empresa.

La relacion entre supervisores y operarios, supone dos cosas; primera, los supervisores fueron operarios,

pertenecientes al mismo municipio y por ello se identifican mis con los operarios que con los directivos.

Segunda, la comunicacién entre los operarios a través de las redes sociales de intercambio, les permiten
convivir con una organizacion rigida del trabajo planeado por los directivos, caracterizando el tipo de
relaciones laborales a través de las practicas informales.




£y 1

M M 1 1 1 rmMm

i
L
[
L
[
[

1. Reynaud, Jaean-Daniel. Les Regulacions dans les Organisations:
Regulation de Controle et Regulation Autonome. Revue FranCaise de
Sociologie, Janvier-Mars 1983, XXIX-1, pp. 1-18.

2. Ibarra Eduardo, et al. Organizacién y Sociedad: El Vinculo
Estrategico. Ed. UAM~X. México 1990. pp. 15-41,

3. E.p. Thompson. Tradiciones Revueltas y Conciencia de Clase,
estudios Sobre la Crisis de la Sociedad tradiconal. Ed. Laia.
Barcelona 1989. pp. 173-239.

4, pP. K. Edwards. Op. cit. p. 18.

5. Lomnitz A., Larissa. Como Sobreviven los Marginados . Ed. 5. XXI.
México 1991. 250 p.

6. De la Garza Toledo, Enrique. Reestructuracién Productiva vy
Respuesta Sindical en México, México 1992, pp. 75-91.

7-

De 1a Garza Toledo, Enricque. Op. cit. p.

8, Villavicencio, Daniel. La Transferencia de Tecnologia un Problema
de aprendizaje colectiveo. Revista de Argumentos,Num 10\11 Dic. 1990,
rp 7-18.

9

. Ver Revista de Argumentes. Op.cit., p.l1l3.

10, p.x. Edwars. Conflicto en el Centro de Trabajo: un Analisis
Materialista de las Relaciones Laborales en la Empresa. ed.
Ministerio del Trabajo y Seguridad Social. Madrid 1986. p. 231.

11

. Villavicencio, Daniel. Op. cit., p.7




I

-

e

f

N S

VII. CAPITULO VI: COMPORTAMIENTOS SOCIOLABORALES
VIL 1. INTRODUCCION

Es importante considerar el estudio de las caracteristicas socioculturales de los actores sociales porque a
partir de la reflexion y anilisis de la relacion que establecen los obreros entre ellos, de sus objetivos y de
su logica de accion se puede comprender la relacion entre obreros y organizacion del trai:ajo.1 Segin
creemos, detras del conflicto y la lucha que existen en el centro de trabajo, se desarrolla una negociacion
y un control del trabajo més profundo entre directivos y trabajadores que caracteriza el tipo o los tipos
de comportamientos sociolaborales, empiricamente observables que podrian facilitar o no el surgimiento

de un movimiento colectivo obrero racional mejor consolidado.

El estudio de los comportamientos sociolaborales nos obliga a buscar en el contexto organizaciohal la
racionalidad de las conductas de los obreros? y a comprender la construccion de sus vivencias laborales

cotidianas.

El interés de este capitulo es caracterizar los comportamientos sociolaborales en el centro de trabajo
considerando los factores externos que influyen en las actitudes de los obreros para valorar lo que
sucede una vez que los obreros han identificado intereses particulares y han aparecido formas de
organizacion que las expresen y solo entonces averiguar hasta qué punto influyen en esas formas de
organizar el trabajo factores extrafios al centro de trabajo y por qué difieren las pautas de control en las

dos empresas objeto de estudio.

Los comportamientos sociolaborales son producto de las relaciones sociales que rigen el trabajo porque
en ellos se refleja la forma de como se organiza y controla el trabajo. El control representa un complejo
de pricticas de gestion y de actitud de los obreros, pues como dice Mann “los frabajadores no son
tranquilos, ni revolucionarios, sino que adoptan una postura pragmtica tal que toleran su posicion,

pero no hacen necesariamente suyos determinados conjuntos generales de valores sociales”>
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Dicha situacién no presupone que los comportamientos sociolaborales que surgen en el centro de
trabajo, sean estudiados necesariamente por el conflicto y la tension como propone Niet J. Smelser4,
sino a través de las formas de controlar y negociar el trabajo que tanto directivos y obreros improvisan

en el centro de trabajo.

Utilizamos el término improvisacién porque creemos nosotros, que ni los directivos, ni los trabajadores
planean sus actitudes frente al proceso de produccion, sino que ambos las van moldeando unas a otras
en la prictica misma del trabajo; por ésto el estudio de los comportamientos iaborales, tampoco sera
analizado a través de la repeticion de actitudes de directivos y trabajadores porque no nos interesa saber
§i son o no convincentes,5 ni a través de la autoridad de un grupo, pues esta siempre es parcial, sino de
demostrar que dependiendo de como se organizan las relaciones en el centro de trabajo se dan lugar a

unas formas de comportamientos sociolaborales y no a otras.

La construccion de los comportamientos sociolaborales depende de la interaccion de formas de vidas
anteriores que tanto directivos como trabajadores incorporan en el espacio del proceso de trabajo, como

son los dos casos de las empresas, portadoras de significados que les dan forma.
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VIL 2. COMPORTAMIENTOS SOCIOLABORALES EN
ARCOMEX S.A.DE C.V.

Es necesario considerar las caracteristicas de los actores sociales como parte integrante del
comportamiento sociolaboral en Arcomex, no sélo porque confirman que los obreros que pueblan Ia
empresa estan nutridos de formas diferentes de trabajo ajenas a las que se realizan en la empresa, sino
también porque descubrimos que segun sean sus caracteristicas de éstos, las actitudes frente al trabajo

cambian.

De los 810 obreros de Arcomex 645 son mujeres de las cuales un 80% son madres solteras (ver Capitulo

| IV) y las relaciones laborales que surgen se combinan con pricticas extralaborale¢s como ya explicanios

en el Capitulo V.

Las actitudes laborales frente al nuevo trabajo son de continuaciéon de formas anteriores de vida que la
misma organizacion formal del trabajo aliment6: "moles", fiestas patronales y el chantaje sentimental que
algunos mandos medios y obreros sostuvieron con algunas obreras. Sus criterios de trabajo, durante 15
afios no estuvieron dados por formas estrictas basadas en un desarrollo organizacional entendido como
la realizacién de actividades de consultoria interna, asesoria y capacitacion de grupos de trabaja,

desarrollado a través de 4 areas, a saber:

1. Consultoria Interna que consiste en auxiliar a identificar dreas de mejora y contribuir al logro de

objetivos especificos de cambio.

2. Planeacién que consiste en disefiar los procedimientos para la fijacién de objetivos asesorando,

coordinando y controlando su aplicacion.

3. Productividad que consiste en auxiliar en la definicién de la estructura organizacional, areas de

responsabilidad y funciones que optimicen el uso de los recursos de la empresa.
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4. Calidad Total que consiste en asesorar en el desarrollo de las actividades necesarias para implantar el

proceso, del mejoramiento continuo de la calidad en la emp J

Las cuales entran en vigor a partir de la década de los 90.

Desde 1975 hasta finales de 1a década de los 80, la actitud de los directivos mandos medios y obreros
fue la de introducir y establecer las nuevas reglas del trabajo industrial, respétando ias costumbres y
tradiciones de los obreros en el centro de trabajo, con el propdsito de coordinar los medios formales e
informales de comunicacioén, asi como los reconocimientos y eventos de la empresa, a través de 10

puntos, a saber:

1. Informaci6n al personal constituido por 7 actividades.

1. Taller informativo que consiste en trasmitir informacién urgente y breve como apoyo a niveles
gerenciales y departamentales.

2. Perioédico mural que consistia en dar informacion de interés para el personal mediante la
utilizacion de material grafico, encaminado a la integracion trabajador-empresa.

3. Revista arcomentarios que consistia en informar y persuadir a los lectores sobre las politicas y
metas de la empresa acordes 2 los principios del Grupo Condumex.

4. Videos que consistian en proporcionar un sentimiento de pertenencia e identificacion con el
Grupo Condumex, Arcomex y sus metas.

5. Buzon de sugerencias que consistia en obtener retroalimentacion acerca de un evento a
realizar o que ya se habia ilevado a cabo.

6. Franelografo que consistia en apoyar y coordinar los medios formales de concientizacion de
la calidad por medio de mensajes breves.

7. Sonido local que consistia en un medio de localizacion, propaganda recordatorio y
ambientacion.

2. Calidad Total que consistia en la asistencia, participacién activa, continuidad personal y organizacion
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de clausuras.

3. Integracién de personal que consistia en impartir cursos a diferentes niveles y en base a necesidades

departamentales.
4, Reconocimiento al personal que consistia en realizar reconocimientos de antigiiedad y laborales.

5. Eventos deportivos que consistian en el reconocimiento informal- formal de las habilidades deportivas

desarrolladas por el personal.

6. Actividades extralaborales que consistian en habilitar al personal interesado en diferentes talleres de
manualidades.

7. Eventos culturales que consistian en proporcionar los eventos culturales que se realizaban en Tlaxcala

y conseguir algin descuento.

8. Relacion empresa-comunidad que consistia en apoyar a las diferentes empresas del grupo y las
instituciones escalones en el desarrollo de su educacioén a través de visitas a la planta. Dar a conocer al

personal conferencias, cursos y eventos.

9. Integracion empresa-familia que consistia en realizar diferentes eventos donde se integraran los

familiares del obrero al conocimiento del Grupo Condumex, de la empresa y sus objetivos.

10. Eventos conmemorativos que consistian en organizar actividades que tuvieran como base

conservar el arraigo cultural del personal, en base a los dias que sefialara el calendario’.

Algunas de las técnicas que se utilizaron para llamar la atencion de los obreros fueron a través de

juegos. Se llenaba un album, llamado de la productividad, las estampillas se obtenian por medio de los
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siguientes 9 pasos.

1. Por asistir puntualmente una semana, 2 estampillas.

2. Por no tener accidentes durante 15 dias, 1 estampilla,

3. Manteniendo el orden y la limpieza en su area, durante una semana, 5 estampillas.

4. Por contestar preguntas de productividad, 5 estampillas.

5. Por reportar maquinas y situaciones inseguras, al primero que las-reportarda ( por escrito), 8
estampillas.

6. Por cumplir 140 U. S. P. por dia , 1 estampilia.

7. Por proponer soluciones posibles a probfilemas existentes (por escrito), 10 estampilias.

8. Por no solicitar permiso durante 30 dias, 4 estampilias.

9. Por no faltar durante 30 dias, 4 estampillas.

Las primeras 10 personas que completaban su dibum obtenian obsequios, como aparatos de linea blanca

y aparatos electronicosS.

Las felicitaciones y los premios eran entregados por los directivos de [a empresa en reuniones exclusivas,
que ademas tenian la finalidad de hacer sentir a los obreros como un trabajador mas de Arcomex, al
tener la posibilidad de conversar y platicar con los directivos de la empresa. En fin, se trataba de formar
la gran Familia de Arcomex (ver Capitulo IV, p.88). Sin embargo, éste tipo de actividades se
combinaron con otras que respondian a la idiosincrasia de los obreros, sobre todo de las mujeres y
especificamente de las madres solteras (ver Capitulo VI, p. 41), que como dijimos representan un alto
porcentaje del total de los obreros, las cuales consistian en continuar alimentando relaciones
sentimental/personales (ver Capitulo V, p. 114) entre obreros y algunos mandos medios. De esta forma
lograban concesiones en el trabajo que beneficia directamente a su familia, es decir, las obreras
desarrollaron sus formas de trabajo propias que les ayudaban a satisfacer sus necesidades y al mismo

tiempo participaban en el conjunto de actividades que los directivos realizaban.
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Arcomex representa para los obreros emplearse, sin tener que salir de sus pueblos; les proporciona
trabajo sin tener que abandonar a sus hijos y por ello accedian a participar en todas las actividades que la
empresa emprendia, articuladas con una organizacion informal desarrollada desde el proceso de trabajo

que ademas no era desconocida por los directivos (ver Capitulo V, p. 103).

La logica en la que se mueven directivos y trabajadores consiste en explorar las nuevas reglas del juego
que se desarrollan en el espacio del proceso del trabajo (ver Capitulo IV), sobre todo cuando la empresa
se establece en una zona rural y cuando los obreros forman parte de las primeras generaciones de

obreros industriales modernos.

La insercion de éstos obreros a un trabajo desconocido y diferente como el de Arcomex no es motivo
de luchas y conflictos, como se puede observar en los capitulos anteriores, sino de negociacién y control
a través de formas anteriores de vida que les ayudan a incorporarse a un espacio desconocido, guiados
por los directivos que respetaban sus costumbres y tradiciones y ademas les sumaban otras que les
facilita la tncorporacion al nuevo centro de trabajo. Arcomex se convierte en la institucion que aparte de
que les brinda un salario seguro, les permite tiempos de esparcimiento en su jomada de trabajo,
fomentando una ambiente agradable y amistoso, aunque no necesariamente armonioso, como se puede

observar en la p. 83 Capitulo IV, Caracteristicas de los Actores Sociales.

A partir de la década de los 90, después de 15 afios de trabajo, las relaciones laborales se regiran por los
ritmos y programas de produccion que los mercados exijan y no por los sentimientos. Los obreros
reconstruiran el aprendizaje de las nuevas formas de trabajo, basadas ya no por las relaciones humanas
sino por las condiciones técnicas del trabajo dejando atras sus formas tradicionales de vida que les son

ajenas a las nuevas exigencias de produccidn.

El control y la negociacion del trabajo, se desarrollan a través de la exploracion que tanto los obreros

como los directivos realizaron en el centro de trabajo como afirmando que en él, el presente y el pasado
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se forman y se trasforman para dar lugar a un nuevo comportamiento sociolaboral ( Ver pp. 128-

129,153-154).

El conflicto, la resistencia y la lucha en el trabajo, segin creemos nosotros, estan presentes en la forma
en que los obreros negocian y realizan su trabajo, pero sus herramientas no son la lucha sindical sino sus

formas de vida comunitaria que dan resuitado en el nuevo trabajo.
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VIL 3. COMPORTAMIENTOS SOCIOLABORALES EN FEDERAL
PACIFIC ELECTRIC DE MEXICO

La articulacion de fos 3 ejes explicados en los capitulos anteriores: accidn organizada, articulacién de
juegos y actores sociales, dan como resultado un comportamiento sociolaboral cefiido, todavia, por
formas anteriores de vida que los obreros de Federal Pacific supieron incorporar al centro de trabajo

(ver Capitulo IV, p. 92).

La organizacion del trabajo formal, solo actia cuando el conflicto lo requiere, no es necesario acciones
continuas ya que las reglas tradicionales funcionan durante casi todo el tiempo y la organizacion informal

puede mantener un control significativo de la actividad (ver Capitulo L, p.26).

Las primeras experiencias de los obreros nutridos de formas anteriores de vida como se puede ver en el
Capitulo IV, se desarrollan por la construccion/reconstruccion de las nuevas reglas del juego impuestas
por la organizacién del trabajo,” porque la incorporacion de tradiciones y costumbres les ayudan a

sustituir el desconocimiento de un ambiente laboral.

Los obreros tienen la posibilidad de emplearse en Federal Pacific, en los meses que no tienen que
trabajar sus tierras. El campo sigue significando la actividad prioritaria en su vida, la empresa significa la
oportunidad de un cambio de vida a la cual no se acostumbran del todo; por ello alternan sus actividades
laborales: campo- industria, sin desarrollar tensiones o conflictos que les afecte en el trabajo, segin

creemos nosotros (ver Capitulo I, p. 27).

La rotacion laboral no significa, entonces, una reaccion contra la disciplina por parte de los obreros no
acostumbrados a la industria, ni una respuesta a los bajos salarios, sino {a facilidad de emplearse cuando

estan libres de las tareas del campo.
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El absentismo y la rotacion laborai no se usan como rechazé a la industria, sino como un
comportamiento sociolaboral bien versado en los métodos de la industria como dice Schofer, 10 porque
estas actitudes responden a satisfacer necesidades de produccion agricola, es decir, el trabajo en las
empresas, creemos es una actividad, secundaria que proporciona un ingn:éo econdmico complementario,

por los menos para un numero significativo de obreros.

Las fiestas patronales y el cumpleafios de los jefes de familia, significan ausencias de trabajo, que poco a

poco la empresa concedié como dias de descanso obligatorio.

Los sabados, son dias que los hoy obreros, ocupan para actividades del hogar y del campo, por ello los
del primer turno (166 obreros: 81 hombres y 85 mujeres), solicitan a la empresa trabajar hora y media,
después de su jornada normal de trabajo de la semana, para disponer del sdbado; peticion que se acepta
puesto que no altera el proceso productivo (ver Capitulo I, p. 17).

Los directivos no sélo respetan algunas tradiciones de los obreros, sino que también llegan a participar
en algunas de ellas, como las peregrinaciones a la Villa de Guadalupe, cada 12 de diciembre!l.

El ingreso a la empresa era exclusivo de los habitantes de Acuamanala, municipio donde se encuentra
establecida Federal Pacific, cuando se aceptaban a trabajadores de otros municipios, no sélo protestaban
los obreros, sino el pueblo entero de Acuamanala, hasta el punto de tomar las instalaciones; exigiendo
respeto al acuerdo establecido. Este acuerdo, seglin cuentan los habitantes de Acuamanala, consiste en
que se vendian sus tierras a los empresarios, con la condicion de emplear Unicamente a los pobladores
del municipio ya sefialado y de los cercanos a él, porque eran gente sin empleos y sin apoyos financieros

para trabajar sus tierras (ver Introduccion General, pp. 1-2).

Los conflictos y la lucha en el trabajb, esta en funcion de la satisfaccion de sus derechos y obligaciones
en el campo y en su comunidad, por ellos sus formas de trabajo en Federal Pacific se desarrollan por la

creacion de redes sociales de reciprocidad como se explico en las p. 98, Capitulo IV.
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Sus formas de organizar e] trabajo responden a modos establecidos de hacer las cosas que habian
funcionado, creemos que no responden a formas negativas de aceptar el nuevo trabajo, sino que se trata
de una primera fase de industrializacion moderna, en donde los obreros no estan previamente formados,

sino que ellos participan en su propia formacion, como dice Thompson. 12

Federal Pacific significa para los obreros la fuente de trabajo que les proporciona un salario seguro, para
satisfacer sus compromisos o sus metas de vida que no tienen nada que ver con la satisfaccion del
trabajo técnico de la empresa, es decir, la organizacion informat del trabajo que los obreros desarrollan
en el espacio del proceso productivo, si bien es cierto que no provoca luchas y conflictos declarados, si
manifiesta que a través del control y la negociacion del trabajo, directivos y trabajadores practican
cotidianamente un conjunto de actitudes que equilibran el proceso de trabajo (ver Capitulo I, pp. 32-35).

Esto no significa, por supuesto, que el ambiente laboral, sea necesariamente armonioso; sélo indica la
existencia de una linea de continuidad entre el pasado y el presente en un espacio especifico de trabajo
como es el caso de Federal Pacific, en donde los directivos practican una tolerancia represiva como la
Hama Cohen!3, entendida como actividades que permiten a los obreros expresar su descontento
encauzando al mismo tiempo las protestas hacia formas inocuas para lograr finalmente que los obreros

acepten la disciplina del nuevo trabajo (ver Capitulo I, p.17).

La actividad de los obreros frente al proceso de trabajo no sblo depende de sus caracteristicas
personales, sino también de la forma de dirigir por parte de los directivos. Es decir la organizacion del
trabajo no estd compuesta por un proceso complejo que requiera de puestos calificados y de mano de
obra con experiencia basada en los requisitos y criterios tecnologicos, sino mas bien una organizacion
del trabajo tradicional/manual que permitié que los obreros incorporaran formas anteriores de vida al
centro de trabajo; participando en ocasiones abiertamente en ellas, ya que el ritmo del proceso de trabajo
no se perjudica sino al contrario se acelera méas (ver Capitulo I, p. 29). Los obreros contindan

identificindose como la gran comunidad, demandando formas de lucha que no alteran las reglas del
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juego del nuevo trabajo, a saber: aumento salarial, rechazo de horas extras, disminucion de los ritmos de

trabajo, demandas de seguridad e higiene, etc.

El comportamiento laboral en Federal Pacific, esta regido por una "economia moral" como dice
Thompson“, identificable con los obreros, basada en una idea congruente de los derechos y

obligaciones de los miembros de fa comunidad.

En donde las nuevas reglas del juego no las han desarrollado como armas para negociar y controlar su

nuevo trabajo.

Es un comportamiento sociolaboral formado y transformado a través de la articulaciéon de la accidén
organizada, la articulacion de juegos y los actores sociales.

El estudio de los comportamientos sociolaborales, no sélo puede explicar los conflictos y las luchas que
son inherentes a cualquier trabajo compuesto por actores en desventaja econdmica, sino también, sirve
para explicar que los comportamientos sociolaborales estan integrados por éste tipo de actores con
formas diferentes de vida que explican su manera de conducirse en el espacio del proceso de trabajo,
afectando o no el propésito de las tendencias y alternativas industriales que los directivos empresariales
emprenden en zonas rurales como es el caso del estado de Tlaxcala.

Hasta 1990, después de 27 afios de industrializacion en el estado de Tlaxcala, Federal Pacific, se
encuentra en el momento de transaccion laboral, después de haber tenido contacto con los actores
sociales disponibles, se inicia una organizacién del trabajo basada con criterios tecnologicos y en la
formalizacion del sistema de relaciones laborales en donde las costumbres y tradiciones de los obreros
son ilegitimas y extrafias a los nuevos criterios, es hasta ahora cuando los obreros van a

construir/reconstruir el aprendizaje de nuevas reglas del juego de Federal Pacific (ver Capitulo I, p. 25).
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El tipo de negociacion continua estd repfesentada por el conjunto de practicas que directivos y
trabajadores realizan en el centro de trabajo, vistas como formas peculiares que ambos desarrollan para
controlar su proceso de trabajo, interpretado este wltimo a través de los comportamientos sociolaborales
como formas de interaccion de diferentes modos de vida que por este simple hecho provocan conflictos
y luchas de trabajo, tema ampliamente discutido por los estudiosos de los procesos de trabajo. Nosotros
los rescatamos como espacios de la cotidianeidad donde se construyen y reconstruyen los saberes de los

obreros que influyen o no en los cambios de toda sociedad.

La participacion de las empresas es diferente, depende de sus formas anteriores de éxito y fracasos en
sus politicas laborales, en el caso de Arcomex los directivos participan directamente con los obreros para
que éstos conozcan y descubran sus nuevas reglas del juego. En el caso de Federal Pacific los directivos

dejan que los mandos medios sean quienes induzcan a los obreros a conocer y descubrir las nuevas

reglas del juego que se juegan en la empresa.

Los obreros aunque todos de origen rural y sin experiencia técnica profesional no desarrollan précticas
laborales iguales sino que éstas dependen de sus formas anteriores de vida y de trabajo que les habian
dado resultado y que utilizan para ir reconstruyendo sus nuevos saberes a través del control y la

negociacion de su nuevo trabajo ejercido en el espacio de la cotidianeidad laboral.

Finalmente podemos concluir que los obreros industriales, en Tlaxcala, se estan ocurriendo por medio
de la circulacion del saber obrero cotidiano construido desde el espacio de los procesos de trabajo,
dejando constancia de las transformaciones que los actores sociales tienen que experimentar para

moldear a su nuevo trabajo.
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VIIL. CAPITULO VII: CONCLUSION GENERAL
CONSTRUCCION DE LOS COMPORTAMIENTOS SOCIOLABORALES

La construccién de las vivencias laborales fueron el espacio privilegiado en esta investigacion para
estudiar ai proceso de trabajo porque como dicen P. Berger y T. Luckmann “... la sociologia del
conocimiento debera tratar no solo las variaciones empiricas del "conocimiento” en las sociedades
humanas, sino también los procesos por los que cualquier cuerpo de "conocimiento Hega a quedar

establecido socialmente como "realidad" . *.1

El conjunto de actitudes de directivos y trabajadores que se viven cotidianamente, son el engranaje que

trasmite movimiento para dar como resultado la construccion social de la realidad.

El centro de trabajo fue el espacio que nos permitié observar la interaccion entre relaciones laborales y
caracteristicas socioculturales de los obreros para explicar el tipo de comportamientos sociolaborales

portadores de la circulacion del saber obrero, que surgen en cada empresa de una mismo Estado.

La complejidad de la realidad social fue otro eje, permanente en la investigacién, mientras ésta avanzaba,
pues los comportamientos sociolaborales de ambas empresas son el resultado de diversas trasmisiones
de saberes que los obreros utilizan para realizar y negociar su trabajo, que dificilmente se pueden reducir
a comportamientos sociolaborales  inherentes a obreros con tradiciones campesinas. En esta
investigacion tratamos de rescatar herramientas poco utilizadas por los estudiosos de las ciencias
sociales y nueva metodologia para los estudios del proceso de trabajo, porque segin nuestros

resultados la teoria se cumple ahi mismo donde el trabajo se efectia.

Las formas anteriores de vida de los hoy obreros no fueron gjenas a la organizacién del trabajo sino que
se utilizaron para compensar su desconocimiento y su experiencia profesional realizando un trabajo con
calidad como lo han declarado los directivos de las dos empresas.
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El rumbo que tomaron la articulacion de juegos tuvo que ver mucho con las caracteristicas de los
actores sociales; en el caso de Federal Pacific, la familia y la comunidad siguieron siendo el punto de
union entre los obreros. En el caso de Arcomex las mujeres son quienes conducen las relaciones en el
trabajo. Los comportamientos en ambas empresas se utilizaron para conocer y aprender las nuevas
reglas del juego industrial, de una manera muy peculiar como se puede observar en ésta investigacion;
articulando formas de organizar el trabajo tradicional con las modemas y a través del proceso de

transaccion descubrirse como una nueva clase trabajadora: Obreros industriales.

Esta forma de organizar el trabajo fomenté en los obreros la idea de pensar al espacio del proceso de
trabajo como suyo, pues solo en éste conviven nuevamente vecinos, familiares compadres y amigos,
incorporando costumbres y tradiciones que les ayudan a aprender un conocimiento técnico/profesional y

a reconstruir sus nuevas practicas vivenciales y laborales para hacer frente a su nuevo trabajo.

Federal Pacific, se caracteriza por una division marcada entre directivos y obreros, razén por la cual,
pudimos observar el conjunto de actitudes que los obreros adoptan en el proceso de trabajo, haciendo
uso de sus formas tradicionales de convivencia y de trabajo para construir y reconstruir sus nuevas
formas de negociarlo: construccion de redes de reciprocidad social para ejercer ayuda mutua,
compafierismo y solidaridad en los problemas laborales y familiares. Cuando las obreras tienen
problemas con sus maridos el supervisor del area de ensamble, perteneciente a federal Pacific, hablaba
con ellos, sobre todo cuando eran problemas ocasionados por las horas extras, para disminuir los

problemas y lograr una reconciliacion; segun informacion obtenida en las entrevistas realizadas con los

supervisores.

Esta division marcada entre directivos y obreros fue al mismo tiempo, creemos, una actitud de respeto a
las costumbrgs y tradiciones que los directivos utilizaron para conocer el tipo de poblacion con la que
iban a trabajar y, para readecuar su proceso de trabajo en su nuevo espacio geografico/ambiental, con
sus exigencias vy criterios de calidad, puesto que los resultados de produccion, dice el exgerente de

relaciones industriales, pueden competir con lo de las filiales establecidas en ciudades mas



i |

industrializadas como es el caso del D.F.

En Arcomex, los directivos empresariales a la inversa de Federal Pacific, practicaron una relacion de
trabajo directa con los obreros. El objetivo es el mismo: conocer a la poblacion que trabaja en la
empresa, solo que aqui se emplearon a trabajadores de casi 17 municipios de los 44 que componen al
estado de Tiaxcala, de preferencia mujeres por la habilidad manual que tienen, seglin ei jefe de
capacitacion. Se trataba de inducir a los obreros al espacio del proceso de trabajo, a través de juegos,
convivencias y de una capacitacion y adiestramiento que los hiciera sentirse libres de tomar decisiones
para ejecutar el trabajo sin que se sintieran cohibidos. Las familias de los obreros constituye un punto
medular para que éstos realicen bien su trabajo, por ello se les invita a que conozcan el centro de trabajo
los dias sabados y a que por la empresa aprendan actividades para el hogar y de esta manera las familias
participan en el cambio de formas de vida y de trabajo de los obreros, de rural a urbana.

Las tradictones y costumbres de los obreros, no se desconocieron del todo, las mas arraigadas como son
las religiosas y los "moles", se respetaron y en un tiempo se participaron en ellas, hasta que ya no fueron

necesarias para los nuevos criterios de productividad.

En el transcurso de estos 27 aflos de industrializacion, los obreros han atravesado por una etapa
de construccién/reconstruccion de nuevas reglas del juego, pasando de una actividad laboral a otra
como parte de su sobrevivencia. Es decir los obreros no permanecen en una sola empresa, sino
que practican una movilidad horizontal (ver Capitulo IV, p. 82), empledndose y desempleandose en las
empresas establecidas en el Estado, como buscando satisfacer sus intereses socio/econdémicos y al

mismo tiempo aprendiendo, construyendo y trasmitiendo su saber/hacer en un espacio que les era ajeno.

Esta generacién de obreros industriales "modernos”, se crea por la incorporacién de formas de vida

3 su nuevo centro de

comunitarias que utilizaron para domesticar, parafraseando a A de Saint-Exupery,
trabajo. Luego entonces el primer contacto que los obreros tienen con las empresas llegadas a zonas

rurales como Tlaxcala, no siempre es de confrontacién sino también de acomodo y de ir descubriendo
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las reglas del juego que se juegan en las empresas.

Las exigencias de la organizacion del trabajo formal no requeria de ir formando obreros que
abandonaran sus formas anteriores de vida, para conformarlos en trabajadores industriales, sino que
creemos s¢ trataba de la etapa de conocimiento y descubrimiento de directivos y trabajadores en el
espacio del proceso de trabajo en un ambiente rural. Y es a través de las relaciones entre actores como
se determina o no la necesidad de modificar las reglas del juego y estas a sus comportamientos
sociolaborales.

La presencia de las dos empresas provocd en los obreros sentimientos de pertenencia y de

agradecimiento por varias razones, a saber:

1. El establecimiento de las empresas en sus comunidades, a un lado de sus casa,

proporcionandoles trabajo sin abandonar a sus familias.

2. La contratacion indiscriminada de fuerza de trabajo, participando los obreros en los criterios

de seleccion, como el de pertenecer al municipio de Acuamanala, en el caso de Federal Pacific.

3. La posibilidad de practicar una movilidad horizontal laboral, en busca de mejores condiciones
de trabajo con la posibilidad de realizar otras actividades.

4. El respeto de los directivos a las costumbres y tradiciones de los obreros, participando incluso

en algunas de ellas.
3. El inducirlos poco a poco al ambiente [aboral industrial, como sucedié en Arcomex.

El ausentismo, la movilidad lsboral, las redes de reciprocidad social, la ayuda mutua, las relaciones

sentimentales, Ia asistencia a los "moles", a las fiestas patronales, las relaciones sexuales y el conjunto



de practicas que los obreros realizaban, significan a nuestro juicio, formas culturales de organizacion
informal que permiten resolver los conflictos de manera colectiva y de forma peculiar como se puede
observar en Federal Pacific, ver Capitulo IV, p. 96.

Las huelgas como formas de descontento obrero frente al proceso técnico del trabajo, estn ausentes en
el estudio de los comportamientos sociolaborales, porque creemos que se articulan con intereses
politicos que desviarian el estudio a otros temas que no tratamos en esta investigacién, confundiendo los
intereses de una identidad de clase trabajadora como son los obreros industriales en su etapa de
construccion. El obrero que mediante esta investigacion recuperamos es un obrero, parecido al de J.
Lozano ( ver Capitulo I, p. 23), que tiene como su principal interés desarroliar su trabajo conforme a
su propio conocimiento, adquirido a través de la trasmision de circulacion de saberes cotidianos que

dista mucho de una visién "sindicalista”, por el momento.

Las acciones de los obreros en el centro de trabajo, segin las muestran los Capitulos IV y V, no
son portadoras de intereses opuestos a los de las empresas, sino actitudes por constituir grupos sociales
en el centro de trabajo, pues de alguna manera les pertenecen por las razones antes escritas. Estas
actividades son utilizadas como capital cultural para convivir cotidianamente en el centro de trabajo,
hasta descubrir nuevas formas de organizar el trabajo y de relacionarse, articulandose con los nuevos
criterios de organizacion formal del trabajo que ambas empresas han emprendido a partir de la década de
los 90.

Tal pareciera que en ausencia de un estudio de pre-industrializacion en zonas rurales, directivos y
trabajadores desarrollan una organizacion del trabajo tradicional, fomentan cada quien, con su estilo, la
incorporacion de cosfumbres y tradiciones en el centro de trabajo para conocerse mutuamente y en
consecuencia echar a andar la nueva planeacién y programacién del trabajo que corresponda
directamente a los intereses de clase capitalista, para hacer frente a las incertidumbres actuales de los-

cambios en los mercados.
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Estudiar al proceso de trabajo a través de los comportamientos sociolaborales nos  permitid
modificar los conceptos de

organizacion del trabajo por socializacion de saberes puesto que la organizacién es el resultado de un
conjunto de reglas de juegos que los actores sociales acuerdan para realizar un trabajo. Las relaciones
laborales, las analizamos por medio de la articulacion de nuestra observacién e interpretacion de dibujos
que realizaron los obreros, donde la produccién se analiza por medio del consenso que de manera
informal se acuerda en el espacio del proceso de trabajo cotidianamente. Actores sociales llamamos al
conjunto de trabajadores que se citan en la empresa para ejecutar un trabajo, cada actor cargado de

valores, significaciones, costumbres y tradiciones inherentes a su medio ambiente.

La interaccién cotidiana de estos tres ejes: socializacion de saberes, relaciones laborales y actores
sociales, dan como resultado comportamientos sociolaborales que son el reflejo de cada empresa y que
por si solos muestran la circulacion del saber obrero como un aprendizaje colectivo, en una realidad

social compleja.

Los logros de esta investigacion fue utilizar nuevos conceptos que explicaran mas de cerca lo que
efectivamente pasa cotidianamente en el centro de trabajo, cuando se considera a cada espacio como
portador de realidades, de circulacion de saberes y de aprendizajes colectivos para enfrentar los
cambios sociales bruscos que experimenta una sociedad histéricamente determinada.

Las limitaciones son muchas porque la construccion de una sociedad historicamente determinada no
puede ser discutida Gnicamente por la cotidianeidad de la circulacién de saberes, pero quicimos rescatar
este espacio poco trabajado con la finalidad de aportar nuevas inquietudes al estudio sociolégico del
proceso de trabajo y manifestar nuestra preferencia a autores que como ya mencionamos en el capitulo L,
pp. 19-24, estan interesados en explicar los procesos de trabajo en el espacio de la cotidianeidad
laboral.
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