
P 
U N I V E R S I D A D  A U T O N O M A  METROPOLI T A N A  

U N I D A D  I Z T A P A L A P A  
1, 
C I  

1 
L. 

c c 
f 

c 
e 
E- 

J 
CONSTRUCTION DE LAS RELACiOWfS WOiuLIa EN W COTIBMBlDAD DEL 

 DET TRABAJO 



i 

c 

L 

r L 
c 

L. 

P 

i- 

r 
G 

r L 

3 

.- 
",I* 

CONSTRUCCION DE LAS RELACIONES LABORALES EN LA COTIDIANEIDAD DEL 

PROCESO DE TRABAJO 

INDICE 

I. INTRODUCCION GENERAL ................................................................................. 1 

II. CAPITüLO I: CORRIENTES TEORICAS EXPLICATIVAS ............................... 14 

Ill. CAPITULO U. PRESENTACION DE LA EMPRESA ARCOMEX .................... 30 

111.1. PRESENTACION DE LA EMPRESA FEDERAL PACiFIC ............................. 33 

IV. CAPITULO UI: SOCIALIZACION DE SABERES 

IV.l. Introducción ........................................................................................................... 38 

IV.2. División y Socialización del Trabajo en Arcomex. Línea Tradicional .................. 39 

IV.3. División y Soeiiliución del Trabajo en Arcomex, Línea Moderna ...................... 41 

IV.4. División y Socialización del Trabajo en Federal Pacific ........................................ 47 

V. CAPITULO n7: LOS ACTORES SOCIALES 

V.1. Introduccion .............................................................................................................. 56 ., 

V.2. Características de los Actores Sociales Arcomex. ..................................................... 56 

V.3. Características de los actores Sociales Federal Pacific ............................................. 63 

V.4. A Manera de Conclusión ........................................................................................... 70 

VI. CAPITULO V RELACIONES LABORALES 
., VI.1. Introduccion .............................................................................................................. 72 

W.2. Criterios de Análisis para Caracterizar la Articulación de Juegos a Través de los 

. .  Dibujos .................................................................................................................... 74 

W.3. Relaciones Laborales en Arcomex, 1975-1989 ......................................................... 78 

W.4. Relaciones Laborales en Arcomex, 1990-1992 .................................................. - ...... 83 

.... 



, 
,- 
I. I 

F.' 

*". 
Li . 
ir. 

LX. 

1". 

i" 
L," 

.- 
L.. 

c: 
r- 
1- 

c 
F 

L 

F 

h 

c 

L 

r 
I 
L 

v1.5. interpretando los Dibujos de ARCOMEX, S.A. de C.V. 

v1.5.1. Línea Tradicional: Carrusel Nissan .................................................................... 85 

M.5.2. Línea Moderna XE 91 ........................................................................................... 87 

v1.5.3. Línea Independiente: Bnteria ............................................................................... 89 

v1.6. A Manera de Conclusión .......................................................................................... 90 

Vi. 7. Dibujos de Arcomex ................................................................................................. ANEXO 

VI.8. Relaciones Laborales en Federal Pacific ................................................................. 91 

VI. 9. Interpretando los Dibujos de FEDERAL PACiFIC ELECTRIC 

v1.9.1. Línea de Ensamble Final ..................................................................................... 94 

VI.9.2. Línea de Subensnmble .......................................................................................... 95 

v1.9.3. Area de Maquinados .............................................................................................. 96 

VI.9.4. Area de Troqueles .................................................................................................. 97 

v1.9.5. Area de Tailer Mecánico ........................................................................................ 98 

W.9.6. Area de Stablok ..................................................................................................... 99 

v1.10. A Manera de Conclusión ......................................................................................... 101 

VI.11. Dibujos de Federal Pacific Electric .......................................................................... ANEXO 

MI. CAPITULO VI: COMPORTAMIENTOS SOCIOLABORALES 
., v11.1. introduccion .............................................................................................................. 102 

v11.2. Comportamientos Sociolaborales en Arcomex ......................................................... 104 

W.3. Comportamientos Sociolabordea en Federal Pacific ................................................ 110 

WI. CAPITULO M: CONCLUSION GENERAL: CONSTRUCCION DE LOS 

COMPORTAMIENTOS SOCIOLABORALES ................................................................. 116 

IX. BIBLIOGRAFU ............................................................................................................. 123 

X. ANEXO .............................................................................................................................. 133 

2 



Q: 
c 
r 

i: 

c: 
r 
Lr 

c 
r 

CONSTRUCCION DE LAS RELACIONES LABORALES EN LA COTIDJANEiDAD DEL 

PROCESO DE TRABAJO 

L INTRODUCCION GENERAL 

La dinámica de los cambios sociales es una condición inherente a la historia misma de los pueblos. Por 

ello el impacto de la descentrakación de la industria "modema", rtcompaaada de la introducción de 

nueva tecnología, materia prima, disciplinas y políticas de trabajo, modifid d desarrollo social propio de 

las poblsciones, ai crear comportamientos sociolaboraes nuevos con formas de vida antenores que tanto 

directivos como obreros utiiizan para explorar el ambiente industriaümoderno en un espacio 

niraytradiciOnal. 

A principios de la década de los 60, la actividad agrícola predominó en el estado de Tlaxcala y para 

d i o s  de esta misma década, se iniciaban cambios en la biisqueda de productos rentables y la 

modificación en aigunos cuitivos provocaron un conflicto importante: lucha por la tenencia de la tierra a 

t r a k  de la mo~lidad poManonal que poco a poco alimwai, el creciente desplezsmiento del sector 

campesino al sector industrial que demanda nuevas fuentes de trabajo. 

A principioS de la decada de los 70, con el desarrollo industrial, se pretendió dar respuesta a esa 

búsqueda. Este desarrollo moldeó las condiciones naturales (tierra y hombre) para adecuarlas a sus 

necesidades de deswntrdimciÓn, d d o  y de incorpOraaón a las divasas coyuntums del mercado de 

trabajo que se desprenden de la fragmentación de su proceso de trabajo productivo, S i  perder el L 

[ dominiosobreéste. 

[ La estructura del desarrollo industrial en Tlaxcala fue heterogénea, tanto a nivel de la mentalidad 

empnilarial mm de laconiposiciónde lamano de obra, porque dicha estructura RO sólo experimentó 

desarroiio industrial tardío, sino también poco planeado en un espacio social niralltradicional w 
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El nivel local, e incluso el municipal se convirtieron en factores decisivos para las posibilidades de 

inversión de los empresarios, en Tlaxda, se disminuyen los costos de producción y de transacción; 

permitiendo la emergencia o no de UM combinación de competencias y cooperación entre empresarios. 

La estrategia de los industriales en la década de los 70 en Tlaxda, fue la de aprovechar la política de 

descentralización y desarrollo industrial que permitiera a los obreros incorporar sus costumbres y 

tradiciones al centro de trabajo, que al mismo tiempo sirvieron para que los d d v o s  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 en UM 

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

iaestcucturaind&ddd estado está actualmente hegrada por 27 empresas grandes, 60 medianas y 

196 pequeñas.*12 

Las ramas industriales más importantes en cuanto a número de establecimientos son las siguientes: textil 

84, confección 52, quimiCa 19, minerales no meíálims 14, alimentos 13 y aparatos dtktricos y 

electrónicos 12 Establecidas en diferentes municipios del estado de Tlaxcala, principalmente en Santa 

Ana Chtempan con 44 emprews; Panzacola con 3 1 empresas, Zacatdm, Tepeyanco y Tetia con 19 

empresas; Caipulapan y Tlaxcala con 16 empresas; Apizaco con 13 empresas; Apetatitlan e Ixtacuixtla 

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

El total de obreros empleados en las 283 empresas, que hasta la fecha llevamos localizadas es de 30.000 

traba~ado~~ aproximadamente de un total de 203.908 de PEA, según censos de 1990. 
* 

Según la SecMaria de Desarrollo Industrial (SEDI), Toda empresa que de empleo a más de 250 obreros 
es oollsiderada como grande; de 101 a 250 es co- como mediana y de 16 a 100 obreros es 
considerada como pequeña. 
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En la presente investigación 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 están insertadas las 

dos empresas analiurdas. Nuestro objetivo no ha sido analizar las condiwnes de la Ilidustnalizcicion en 

el estado de Tlaxcala, sino de entender y comprender las interacciones de los actores de la producción a 

través de los compahmhtos laborales que surgen entre directivos y trabajadore, para realizar el 

proceso de trabajo como se explica en el capítulo VI de la presente investigación, la cual ponemos en la 

mesa de discusión. 

Los trabajos de investigación y prácticas escolares que realizamos en las siguientes 8 empresas. Pamosa, 

El Manrahar. Hovomex, Sky Lab ZOOO, Abetex, T& Panzada, Arcomex y Federal Pacific, como 

parte de las actividades académicas y de investigación que coordinamos en el Departamento de 

Sociología y Traimjo Social de la Universidad Autónoma de Tiaucaa, durante 4 años ininterrumpidos 

(1984-1988), sembraron la inquietud de desarroüar la presente investigación tomando como punto de 

partida el centro de trabajo, lugar de encuentro de dos culturas, como dedamon la mayoría de los 

empresarios cuando llegaron al estado de Tlaxcala. 

La sociedad preiudustrial posee una estnicaira relativamente poco diferenciada que 

fwiciones: la tamilia, la comunidad local, la religión, todas ellas estrechamente vinadadas 

abarcan la mayor, parte de la gama de la actMdad humana. La sociedad indusiriel cada ñmción tiende a 

especializarse y esto origina una serie de estructuras cada vez más especificas, cada vez más limitadas a 

determuiadas tareas claremente fijadas. 

una serie de 

La incorporación al trabajo industrial implicó no sólo un empleo y un salario sino también la integración 

a estrucmas sodes diferemes a las de su realidad anterior. 

Sólo 2 empresas de &stas 8 Arcomex S.A de C.V. y Federal Pacific Electric de México S.A. de C.V., 
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(ubicadas en los municipios de Acuitlapilco y Miguel Hidalgo Acuamanala,respectivamente), se 

interesaron en considerar nuestra participación e incoqxmrnos a eiias, 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, miores y formas de vida que utilizan para 

introducirse e interaccionarsc 

Consideramos importante esta situación para poder determUier el sentido que toman las relaciones 

laborales t e j i i  en tomo a la sociatizacin de4 trabajo; la impomma ' o no que tienen las características 

socioculturales de íos actores sociales para controlar su proceso de trabajo y cómo, a partir de éste, se 

auacmhn los comportamientos sociolaborales de manera que en el espacio de la cotidianeidad se de 

lugar a UM reconstrucción social de la realidad 

Para reatizar esta investigación intentamos desarroüar nuevas herramientas aneüticas: 

Entrevistas con jefes de área, supervisores, comité sindical y obreros, las preguntas fueron abiertas, se 

solicitó la fundamentaci 'ón de las respuestris. El objetivo de las entreviStas es conocer y describir los 

comportamientos socioculturales de los obreros en la perspectiva de contribuir a la mejor discusión de la 

cir-n de4 saber obrero. 

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

específicas que ha revertido el proceso de incorporacón de los obreros a las dos empresasestudiadas. 

Recorridos en el espacio del proceso de trabajo y en las áreas administrativas con el objetivo, primero, 

de analizar la nla0ión que los obreros establecen con su trabajo y por lo tanto sus formas de 

incorporación a él, segundo, de describir actitudes de obreros y mandos medios respecto de Ia 

organizsnón formal del tnibajo y rescatar la orgmhción infarmai que ambos practican cotidianamente 

en el proceso de trabajo. 
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Elaboración de dibujos, consiste en que los obreros realizan un dibujo de lo que para eilos simca su 

centro de trabajo. El objetivo de esta herramienta es tratar de interpretar las experiencias cotidianas 

como formas de solidaridad más firmes y consistentes que penniten la definición clara de objetivos 

estratégicos y formas de actuación común, que son dihdes de expresar en forma escrita. 

La observación del proceso de trabajo como fuente de análisis para articular opiniones, actitudes, 

comportarnientos, relaciones labodes e idormación de la orgamzaCíón f o d  e informal del trabajo, en 

el espacio del proceso laboral en un medio social, económico y geográfico particular en el que existe un 

desarrollo industrial reciente y donde la fuerza de trabajo proviene p redon i inante  de ongenes no 

industriales. 

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

podemos CareCteNBT como estudiosos de los prooesos de trabajo. 

Partirnos de la idea de que las relaciones laborales y las características sociocuiturales de los actores 

socieks se construyen y reconstniyen en el espacio del proceso de trabajo, a través de la organización de 

éste, para poder caracterizar los comportamientos peculiares de cada empresa, volviendo más compleja 

laimpmaw5 ' n de la d i d a d  socid en su conjunto. Las herramientas de investigación, también las 

reconstruimos a partir de nuestra experiencia formada cotidianamente en las empresas. De esta manera 

co-s que la utiiización de cuestionarios y de entwistas dirigidas, resultaban ser herramientas 

dihciles de aplicar para los directivos y para los obreros. 

La pregunta metodológica que surgió en reíación a las técoicas de investigación es ¿qué tan certeras son 

las respuestas de los actores en los cuestionarios y entrevistas, cuando lo que desean los obreros es 

olvidarse por un momento de su trabajo?, puesto que éstas herramientas de i n d @ Ó n  las apiicamos 

generaimente después de su jornada de trabajo, cada cambio de turno Sumado a esto consideramos el 

tiempo empieado en la elaboración dedichashem amientas que tienen que estar integradas por 

preguntas que tengan lógica y que demuestren un conocimiento previo de nuestra parte, de lo que 
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sucede realmente en el centro de trabajo y finalmente orientar las preguntas a la temática que nos 

interesa di. 

La colaboración de los directivos empresariales fue incondicional, por lo mismo no quisimos emplear 

mucho tiempo en la elaboración de las en su aplicación y en su interpmación y nos 

inclinamos por desarrollar la Última etapa de interpretación de un conjunto de elementos que 

observamos en todo momento, auxiíiados de íos recomidos constantes que realizarno s en las áreas 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 infomiaies con los directives, donde obhivimos más 

inf'onnación que en una cita previamente establecida. Pudimos obtener ad información que nos explicara 

la racionalidad de los comportamientos sociolaborales construídos en la cotidianeidad de pequeños 

espacios como son las empresas. 

Esta manera de abordar la realidad social, a través de los recomdos y las charlas también orientan los 

remitados de la invetigciin. 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 dunuite 8 años, IW remmdos constantes en el espacio del 

prooeso labod, las charlas info& con los directivos, las entrevistas con d o  medios y el contacto 

directo y rutinario, fortalecieron las observaciones hasta el grado que se pudo madurar la propuesta de 

que los obreros r d i  dibujos en los d e s  expresen qué si@ca para $los su centro de trabajo, 

para después intentar interpretarlos. De tal suerte que puedan complementar las respuestas a los 

cuestionanos y las entrevistas dingidas, y así realizar el anáiisis del tema que nos interesa problematizar. 

La observación, otra herramienta de investigación fue madurando lentamente por medio de la 

correspodewia y remrrencia de los datos que obteníamos en los remnidoq en las charlas y en la 

permanencia casi diaria en las empresas, de ahí que se nos ocurrió que los elementos que incluyan los 
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obreros en íos dibujos, pudiesen ser interpretados para analizar sus actitudes frente a su trabajo, la 

relación que establecen entre ellos y con su máquina o sus herramientas de trabajo, la visión que tiene de 

su trabajo, así como el conocimiento que practican en su proceso trabajo descubriendo cómo 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 negociación de su trabajo, ver pag. 96, capítuio IV. 

La observacón e interpretación articuladas con los recorridos, las charlas idonnaks, las entrevistas a 

mandos medios, ai comité sindical, a aigunos obreros y nuestra permanencia casi cotidiana en las dos 

empresas estudiadas, nos permitieron realuar UNL descripción anaiítica de sus precesos laborales, a 

través de la división del trabajo y la socialización que los obreros realiuin en ellos, donde a los 

compo~entos  sociolaborales los coasideramos portadores de la circulación 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 interpretación de los dibujos la contrastamos después con el conjunto de datos obtenidos con las 

herrarmentas de investi@ón, am'ba señaladas y con las caracten'sticas sociooulturales de los obreros 

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

La elaboraci6n de los dibujos se aprobó por los gerentes de relacianes industriales pues a ellos les 

interesaba saber qué opinión tienen los obreros de su centro de trabajo y las relaciones que se establecen 

en el iugar de producción, ya que el ambiente de trabajo se refleja en la productividad, @n declaraban 

los gerentes 

Participaron 261 obreros en la elaboración de dibujos; 131 de Federal Pacific y 130 de Arcomex, que 

Siamfican respectivaniente el 69% y el l6Y0 del total de los obreros de cada empresa. De los cuales 

incluimos 1 O de Arcomex y 19 de Federal Paciñc por ser los que reflejan la interpretación que nosotros 

u t i l i o s  para anaüzar las relaciones faborales. Los demás serán utiluados en investigaciones 

posteriores. 
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Lcs gerentes de relaciones industriales coordinaron las actividades a través de sus jefes de 

capacitación, se envió de manera azarosa a un grupo de obreros (entre 10 y 15 por departamento), los 

supervisores eran quienes les permitían ausentarse de su trabajo por una hora y media para que 

elaboraran su dibujo. 

Para solicitar la elaboración del dibujo por parte de los obreros, explicamos brevemente el trabajo que 

estábamos realuando con eüos, y resaltamos la impriancia que tienen las vivencias cotidianas en una 

empresa para los cambios históricos de nuestra realidad social. 

Posteriormente expiicamos el por qué ya no utilizamos el Cuestioniuio y la entrevista*. Ai mismo tiempo 

informamos que los dibujos son nuestra nueva herramienta de investigación, donde ellos dibujarían su 

centro de trabajo. 

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

con libertad de incluir en éI lo que coderan que lo forma**. 

* 

Ellos mismos ya 110 quieren contestar pues han participado con nosotros en investigaciones anteriores y 
les resuitaban largos, aburridos y a veces poco claros. 

** 

La elaboración de dibujos resultó ser agradable para los obreros pues se presume que se coman la voz 
y ya no era neCesBn0 dat la explicación de enisada dlo b a d a  con proporcionarles papel y lápiz y 
pedirles que dibujaran su centro de trabajo. 

11 



El pedir a los obreros que dibujaran su centro de trabajo, fue un sesgo en la interpretación de los dibujos 

que quicimos correr, porque lo que nos interesa es tnrtar de explicar la visión del trabajo por los mismos 

obreros que no era posible obtener en los cuestionarios. 

El sober obrero, entonces, no se limita, según creemos, al collocimiento tecnológico, sino al conjunto de 

actitudes que ellos desarroiian para entender y en consecuencia ejecutar su trabajo. Saber que se trasmite 

co- en el espacio del proceso iaboral, como tratamos de explicar en la presente investigación. 

Una vez clasiñcado cada dibujo, (ver anexo pp. 203-205), reaüzamos una seIección de los mismos, 

separándolos en 3 grupos; los que habian dihjado a la empresa, los que consideran a su proceso de 

trabajo y los que prefieren a su puesto de trabajo para expresar su centro laboral, como lo explicamos en 

el Capítulo NUm. V, p. 108. 

De los 13 1 obreros de Federal Paciñc, 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 a su proceso de trabajo 

y 46 a su puesto de trabajo. 

Después de esta amplia selección de los dibujos, realizamos una primera interpretación de lo que los 

obreros consideran su centro de trabajo, presentada y dimtida con los gerentes de rdaciones 

industriales de las dos empresas objeto de estudio, (que incluimos en el anexo pp.206-225) y que nos 

sirvió de punto de partida para realizar una interpretación más sccioíó@ca que es la que forma parte del 

Capitulo V de esta investigación. Esta interpretación fue utilizada para analyar el tipo de relaciones 

laborales que se crean en cada uno de los espacios de los dos prociesos de trabajo de dichas empresas. 

A cada construcción metodológica le corresponde una construcción teórica, creemos nosotros, 

enteadidas estas como un ir y venir de ambas, que cada vez que se iogrnn articular dan como resultado 

la explicación parcial de la realidad social construída en la cotidianeidad de las actividades vivenciales y 
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laborales. Esta articulación confirma la complejidad del conjunto de elementos divemos y heterogéneos 

que dan cuenta de la reconstrumión social de una reaiidad históricamente dete~nimda.~ 

La construcción teórica que elaboramos, se enmarca en el espacio del proceso de trabajo. Hicimos uso 

de la teoría acumulada por algunos estudiosos, intentando articularla con nuestras experiencias prácticas; 

aunque la mayoría de las veces abusamos de esta teoría acumulada como explicamos en el Capitulo I, 

porque nos sirvió para coníümar una y much  veces, que por muy trabajado que esié un tema, siempre 

se encuentra un espacio que no ha sido explicado. Este espacio dependerá del tiempo, lugar geográfico y 

de los actores sociales que por naturaleza oambían comtan&m& para satisfacer sus necesidades, 

trasmitidas a través de sus comportamientos, sus relaciones y sus saberes que al mismo tiempo dan lugar 

a la creación de nuevas herramientas de análisis. 

A lo largo de esta investigación tratamos de construir y emplear nuevos conceptos, que esperamos, sean 

susoeptibles de aportar algo a quienes se interesan polel aoatisisde lasrelaciom laborales. 

Capítulo I: Presentamos una reílexión de las comentes teóricas que explican los procesos de trabajo 

para sustentar nuestra investigación empírica y desarmh nuevos conceptos teóricos y metodol0gicos 

con el interés de que sean de utilidad a los estudiosos de la sociología del trabajo. 

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

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

d e s a m l l a e l c o ~  . o socioiaborai del los obreros. 

Capítulo IV: Las características de los actores sociales, tienen como objetivo mostrar el conjunto de 

-0s uiherentes a ellos cargados de dores, s i g n i ~ o o e s  y coshimbres que incorporan 

los obreros ai centro de trabajo, como herramientas para reconstruir su saber hacer. 
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Capítulo V: Las relaciones laborales tienen como objetivo demostrar el conjunto de acciones y visiones 

que d i  e construyen directivos y trabajadores para controlar y negociar su trabajo, donde la 

interpretación de aigunos dibujos demuestra, realidades laborales diferentes para cada obrero. 

Las rehciones laborales las reconmyen directivos y trabajadores a través de visiones y actides 

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

Capitulo VI: Análisis de los comportamientos sociolaboraies, una vez que se han brindado los elementos 

básicos para ser explicados. 

Capítuio VI: caracterizamos los comportamientos que surgen en las dos empresas en el espacio de la 

cotiáianeidad laboral, que nosotros rescBtamos para entender el aprendhqe colectivo del saber obrero. 
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II. CAPITULO I: CORRIENTES TEOFUCAS EXPLICATIVAS 

La discusión teórica que presentamos en este primer capítulo se fundamenta en la lectura de autores 

como P K  ED WARDS^, M CROZIER Y E FRIEDBERG;), I BIZBERG~, P BERGER Y T 

LUCKMA&. E DE LA GARZA' y E BARRA6, quienes en sus investigaciones han desarrollado 

UM discusión detallada con sentido critico y analítico, sobre el tema Sus trabajos nos sirvieron de base 

para desarrollar problemas que los autores dejan planteados únicamente, como es el caso del estudio de 

los co- s oc io labo~  pero que no abordan de manera profimda. Nosotros pensamos que 

la complejidad del desarrollo industrial no sólo está dada por las fuerzas políticas y económicas de 

quienes deciden incorporar el caw industrial a la dinánllca del desarroilo económico de un país, que se 

extiende en sus diferentes estados que lo conforman, sino también en los resultados que surgen de la 

interaaión de formas de vida de los diversos actores que se dan cita en el espacio del proceso del 

trabajo, para cumplir con los acuerdos de los capitalistas industriales Por lo que creemos necesario 

discutir desde el punto de vista tdrico, la problemática que se genera de la interacción de los 

comportamientos sociolaborales. 

Autores como P.K. Edwards, M. Crozier y E. Friedberg, a quienes públicamente pedimos permiso para 

recuperar ampliamente sus formas de abordar el estudio de las irderacciones 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 caracten 'sticas especíñcas que formarh parte de un conocimiento 

históricamente 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 d o  menos 

importante, sino según creemos puede ser el punto de partida para analizar la complejidad de aspectos 

@dares de la vida cotidiana que infhiyen directa o idkc tam ente en la dlli8mica de los cambios 

inherentes a todo sociedad. 



c 
c 
c 

c 

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

un espacio de discusión, porque creemos que no existe una lógica global del desarroiio de las Relaciones 

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

darlas por supuestas, como pretendemos hacerlo en ei desarroiio de los siguientes capítuios. 

En la presente investigación de los procesos de trabajo, intentamos desarrollar herramientas analíticas 

que nos permitan iiegar a los principios en los que se basan las relaciones laborales que originan cierto 

tipos de comportamientos sociolaborales y no otros. 

E1 objetivo no es proponer análisis microsociológicos de casos concretos, sino por medio de una mirada 

profunda intentar desarroiiar conceptos que permitan captar las complejidades de los comportamientos 

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

Pretendemos explicar ei nimbo que toman los procesos de trabajo; sin realizar un resumen de las 

dikmtes investigaciones que habian sobre el tema, resc~tamos aqudas aportaciones teóricas que los 

estudiosos de los procesos de trabajo plantean en sus análisis y que a nuestro modo de ver no 

desarrollan con profundidad. 

Consideramos al centro de trabajo como un espacio donde confluyen intereses sociales, económicos y 

culturales, los cuales a través de la interacción cotidiana dei trabajo originan tipos de comportamientos 

sociolaborales. Estos reflejan dichos intereses, al mismo tiempo que los transforman lentamente hasta 

lograr que vuehm a cambiarse según los intereses y las necesidades de los actores sociafes. 

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

de los trabajadores, aunque han declarado aipecos que los fomentan en lugar de negarlos. H. 

Brawennaq7 por ejemplo declara que los trabajadores saben lo que 
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quieren y son creativos surge, entonces, la cuestión cómo se utiiiza esta creatividad en el proceso de 

trabajo, que el autor considera corno subjetiva y por consecñiencia omite en su libro: 

G. Friedman,* considera por su parte que es la dirección de la empresa la que idea los métodos a utilizar 

dependiendo de la creatividad e inteligencia de los obreros. Centra la atención en los aspectos formales 

de la organización del trabajo, atribuyendo poca importancia a las maneras idormales de lograr 

consenso. 

Buroway? sostiene que los asuntos ajenos al lugar de producción no son tan importantes como las 

relaciones dentro del proceso de -o; el lugar de on- el estado civil, el grado de escolaridad, eran 

menos importantes que la antigüedad y la experiencia en determinados puestos de trabajo. Admite que 

estos datos son triviaies y que tienen poca importancia para lo que hacen dentro de ella. Sin embrago, 

A Tourine,l0 acepta que los problemas de adaptación de los obreros de origen rural a la empresa 

derivan de su pasado y que éstos aspiran a un proyecto de promoción social creando una concepción de 

lo que desean para su futuro. 

Litler y Salaman,ll sostienen que la prioridad fundamental del capitalismo es la acumulación, no el 

control.Elcontrdsohnentees imporiante en el momento que la ganancia se encuentra 

amenazada y niegan cualquier posibilidad de que los directivos y trabajadores controlen y negocien su 

trabajo wtidhunent e. 

Como podemos observar en la contraposición teórica de los autores, está presente la necesidad de 

estudhr los comportamientos sociohboraies, como un demento más que le da sentido ai analisis de los 

procesos de trabajo. 

Autores como E. P. Thompsonl2, añrman que el consenso se produce no en el centro de trabajo, sino 

dentro de la formación social en su conjunto. Las tradiciones, la cultura afectan ai comportamiento en el 
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trabajo, las prácticas de trabajo de los directivos d e j a n  la mayor amplitud de su concepción de la 

sociedad. 

E.J. Hobsbawn13, considera a las tradiciones, a las costumbres y ai tiempo libre, como elementos 

conductores para explicar las actitudes que los obreros adoptan en el centro de trabajo y fueni de él. A 

través de un análisis minucioso va descubriendo cada uno de estos elementos, al mismo tiempo que los 

articuia para desentraaar las formas anteriores de vida y la manera en Cómo los obreros van aprendiendo 

las nuevas reglas del juego industrial. 

En su estudio sobre la subjetividad obrera J. MeIgo~a*~ ,  sostiene que en el ámbito Mrii se articulan 

tanto elementos estructurales 

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

En su articulo sobre transferenci a de tecnología D. Villavi~encio,~~ intenta evitar todo pianteamiento 

tecnologista para privilegiar la dimensión organizational y social del proceso de producción. el autor 

otorga a las prácticas de los obreros una atención especial por medio del estudio de redes sociales y la 

circulación de saberes como un proceso de aprendizaje colectivo de conocimientos, que surgen ante el 

desconocimiento dei proceso de trabajo i n d d .  El plantamiato se asemeja ai de L. Lomnitz, quien 

también considera en su estudio, sobre los mecanismos de supervivencia de los la 

creación de redes de reciprocidad social y de ayuda mutua, pero como respuesta de los marguiados 

frente a sus opresores. 

G. Campero17 examina y describe los procesos de tipo cultural, económico y social que viven los 

trabajadores que se incorponur a actividades fabries sin contar con una experhim industrial previa 

suficientemente asentada. Define la situación del trabajo desde el punto de vista de los intereses de su 

condición individuai que desde el enfoque de una condición colectiva (intereses obreros), porque los 

intereses de los obreros casi siempre se sitúan fuera de la empresa (bienestar, f d i a r ,  consumo, etc.) y 

no dentro de eüa (carrera profesional, espiakación, lucha sindical, etc.). I. Louuu>l8 en su trabajo de 
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investigación rescata la fonna cotidiana (con todo lo que esto imp1ica:posición en el proceso de trabajo, 

reíación con los compañeros, con sus supervisores, etc.), moldea el comportamiento obrero, em que no 

puede ser reconstmído con una encuesta. 

El obrero que J. Lozano recupera es un obrero que tiene como su principal interés, desamoiiar 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 visión "sindicalista" en un primer 

plano. 

N. Garcia19, utiliza a la fotograña como instrumento de investigación de autorreconmimiento y 

con-ón de la reddad social por los mismos protagonistas. 

L a  fotograña es representación visual que da otra clase de información y facilita modos de identificación, 

autoconocimiento e inteqretación más diversificados. No excluye lo que se puede saber y decir 

mediante el lenguaje oral y escrito pero aveces no alcanzan a interpretar la reaüdad social con el mismo 

rigor que las foto, el cine y el video pueden dar por medio de una visión más p o l i c a ,  cargada de 

significados heterogéneos y también más sintética G KiefdO sostiene que la fotograña del puesto de 

trabajo, no muestra el proceso ni se collcentra en io más importante, sui0 que nonnaimente es una 

reproducción (copia) que no maniñesta la complejidad que éste encierra, el dibujo en cambio, o&ece 

opomugdades de intepnzmión, que tienen que ver con ergonomía y problemas de seguridad e higiene 

en el puesto de trabajo 

El punto de partida de la metodología de la visualización, como la llama G. Kiefer, es la norma 

-ca de comprender al ser humano (los participantes), como un "ser entero", que se reconoce 

como sujeto dentro del proceso de investigación. 

UM refffencia popular indica: "Un aiabo dice más que mil palabras". 
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Como podemos darnos cuenta, existen investigadores interesados en demostrar que los proyectos de 

organización del trabajo y reestructuración 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, según concluimos, formas dadas de actividad que implican cooperación 

y adeptación (al mismo tiempo que contnuhión) a un proeso que no pude ser entendido como 

fenómeno claro y mensurable, sino como un principio de la organización del trabajo. 

La organización del trabajo se caracteriza por la existmh de objetivos o de metas más expiícitas, por 

una estructura formalizada y un cuerpo de reglas concebidas para moldear comportamientos 

socaOlsborales con miras al cumplimiento de objetivos de directivos y -ores; luego entonces, el 

control no proviene únicamente de las circunstancias "objetivas": (tecnología, organización formal del 

trabajo y de los multipbs problemas que crean las relaciones laborales con el exterior) nace también de 

la utilización activa por medio de la interiorización de los obreros, de las categorías y las posiciones que 

ocupan en los procesos de trabajo y de sus iünciodentos en sí.21 

La organización del trabajo es el resuitado de una serie de actitudes de los diferentes actores 

orpizativos., cuyas regias formales e infwmaks delimiian relativamente las fueiites de control y 

negociación del trabajo de que disponen. 

El funcionamiento de las organizaciones tiene que pasar por las acciones, las actitudes, los 

comportamientos y las relaciores laborales del cogunto de los trabajadores, IiEediante la 

reconstrucción de las estructuras, de la naturaleza y de las reglas del juego que juegan.22 

Según M. Crozier y E. Friedberg el juego es un "construct0 humano", que esta l&do a los modelos 

culturales de una sociedad y a las capacidades de los jugadores, pero sigue siendo contingente como 
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cualquier consttucto. 

La restricción 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 m e d i  plazo puede provocar 

una modificación del juego en sí, aunque éste siempre permanece 

Es un margen de libertad que los actores aprovechan para elegir sus conductas o sus comportamientos 

sociolaboraies, tomando en cuenta caractensticas del juego que puedan percibir con sus propias 

capacaes dectivas, cognoscitivas y valorativas. 

Toda organización24 no puede existir en lo abstracto, es parte de una determinada sociedad que ha 

alcanzado un cierto grado de desarrollo técnico, económico y cuiturai, ciuacterizado por una 

determinada estructura social y que lleva consigo ciertos valores a los que están ligados de una manera 

más partiadar, sus miembros. Cualquiera que sean, sus objetivos rnaniñestos o hntes, no pueden 

abstraerse, en la medida en que para asegurar su buen funcionamiento, dependen doblemente de su 

medio. 

En esta investigación, retornamos la propuesta de M. Crozier y E. Friedberg (1990), la cual considera 

el funcionamt .ento de una organizacMn como el producto de la adaptación, por diveísos 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 regias formales e infonnaies delimitan un abanico de comportamientos 

sociolaborates, que de j an  a su vez un conjunto de rehiones d e s  que expiican la circuiación del 

saberhacer obrero. 

La organización 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 integración parcial de 

sus actitudes divergentes. Así tambih las relaciones sociales en el trabajo pueden considerarse como el 

producto de otros juegos que traspasan las fronteras formales de la organización, en las que su lógica y 

sus propias reglas, al tiempo que definen las posibilidades y las capacidades de acción de las difmtes 

partes en cuestión, se convierten en la regulación fundamental de las influencias del medio. 

La racionalidad de la organization del traóajo no existe por sí sola o por encima de los trabajadores, sino 

que son éstos quienes les dan vida incluyendo sus modos de vida, sus objetivos y racionalidades 

parcides que los obliga a tomar partida del juego eligiendo el conjunto de juegos que aseguran la 

ejecución de sus actividades. 

Como señalamos, las relaciones laborales en el centro de trabajo son el resuitado de la articulación de los 

juegos que se const~yen para dar lugar a formas de comportamientos sociolaborsles que posibititan la 

circulación del saber obrero. 

El análisis del proceso de trabajo en esta investigación, concede imporiancia al sentido que toman las 

W ~ o n e s  labwales en el centro de trabajo incorporsndo a Iris costumbres, tradiciones, signiticaciones, 

y valores de los obreros como elementos que influyen en sus acíitudes laborales. Pues como afirman M. 

Crozier y E. Friedberg, la empresa no es una organización cerrada sino que existe también a través de su 

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

El estudio de las relaciones laborales en el centro de trabajo, requiere de un análisis de sus 

interconexiones y sus dinámicas para llegar a comprender cómo se articulan en su seno los 

c o w e n t o s  sociolaborales (ver Capítulo Vi); hasta qué punto reñejan co&o y hasta qué punto 

representan formas de adaptación a la situación motivada por el carácter de las relaciones laborales en el 

centro de traóajo en las que se producen. 
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La idea central en esta investigación consiste en valorar lo que sucede una vez que los obreros han 

inteniccionado entre ellos, con su proceso de trabajo y con sus jefes inmediatos; hasta qué p t o  

influyen en esa interacción sus costumbres y tradiciones en el centro de trabajo; para rescatar el 

aprendivje 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 históricamente determinada. 

Las costumbres, tradiciones, valores, significaciones, formas de vida, de trabajo y trasmisión de 

saberes de los obreros las incluimos en la presente investigación articuladas con las características de los 

obreros; convencidos de que no son solamente datos personales, sino que de ellos depende en gran parte 

el rumbo que tome la interauión de dichos actores en las relaciones laborales. 

El estudio de las caracten ‘sticas de los actores d e s ,  tiene como finalidad cmstatar cómo las 

condiciones de procesos externos se incorporan a la empresa y se d e s t a n  como significativos en la 

negociación y controi de su trabajo 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 desmolla la capacidad de OrganizaCiOn de los actores 

sociales para alcanzar sus propios objetivos. Los actores por sus múltiples dependencias o por su capital 

de relaciones, pueden controlar, por lo menos en parte, esta fuente de incertidumbre y amoldaria en 

beneñcio de la organización, dispondrán en forma consecuente de una fuente de poder. 

El pod&5 es una relación y no un m i t o  de los actores, se desarrolla a pa& de una negociación de 

actores comprometidos en una determinada relación. Cada actor dispone de poder sobre los otros 

actores mismo que sed más grande cuanto más pertinente sea para &os la fuente de incertidumbre que 

aquél controla, es decir, que los afectará de una manera m8s sustancial en sus propias capacidades para 

El poder reside en la relación que poseen directivos y trabajadores e interviene en la medida en que 
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ambos proporcionen libertad de acción. Creemos que las empresas analizadas, se caracterizan todavía 

más por un control del pn>ceso de trabajo que por las relaciones de poder. En nuestra investigación las 

relaciones de poder que hemos podido identificar, hacen referencia a un poder político que los directivos 

utiiizan para intimidar a los obreros por cuaiquier acción de cmíbntación como ias huelgas y los paros 

que practican en momentos de confüctos laborales. 

Como podemos danios wenta el poder requiere de estudios más prohados y en esta investigación nos 

restringimos al estudio del control porque consideramos que éste junto con las capacidades de acción 

de los obreros van perfilendo un poder a través de sus relaciones, pues como dice Foucault el podex 

produce saber porque determina conocimiento 

El saber obrero en esta investigación, se trata de explicar a través de los comportamientos sociolaborales 

de ambasenq>resss en despacio del proceso de trabajo por medio del estudio delas relaciones laborales 

y de las características socioculturales de los obreros para rescatar a dicho saber como el conocimiento 

laboral adquirido y trasmihdo .. cot¡- e, donde las costumbres, tradiciones, valores y 

significaciones son las herramientas principales. 

La ausencia de formación y experiencia laboral de los obreros al parecer es una constante, en muchas 

'ón. D. Vüiavímio en el trabajo antes empresas que se instaian en regiones de reciente idwtdmm 

citado (15), plantea que en el caso de las empresas que él analizó, ante la ausencia de formación y 

experiencia laboral los empresarios no incluyen programas de capacitación, sino que los directivos 

descubren que los obreros se enseñan entre sí, haciendo uso de sus costumbres y tradiciones que dan 

como resultado La consfitucion de saberes eficaoes que a los directivos les sirve para lograr sus 

objetivos de producción. Esta idea permite al autor dexionar sobre los posibles éxitos de la 

transferencia de tecnologia, en el contexto de regiones de reciente hdwtdma 'ón, como es el caso de 

las empresas, que anaüzamos 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 prácticas concretas determinan aspectos del contlicto y 

cooperación 

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

trabajo para ixúiuir en las condiciones en las que se practican las relaciones laborales. 
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pueden seguir duactivos y trabajadores, quienes crean conjuntllmente una forma de organizaci6n del 

trabajo en la que se mezcla el contlicto y la cooperación. Estos surgen simuitáneamente en la 

organizscón del trabajo y w tiene sentida separarlos, como atlliadamente propone P.K. Edwards. 

La lucha, la retomamos de P.K. Edwards, para designar el comportamiento de directivos y trabajadores 

en la negociación del esateno; y para poder examinar las formas de comportamientos es necesario 

explicar io que entendemos por éstos. 

Los comportamientos sociolaborales implican relaciones sociales en tomo a lo que P.K. Edwards 

llamalanegociación del esfueno, entendida esta como la negociación contiwtada que se da en el iugar 

de trabajo sobre cuánto esfuerzo y de qué calidad debe ponerse a cambio de qué remuneración (P. 

17). Esunapi-8cticapamcularcomounawrmasobreelvol~detrabsjoqueconstituyeunejoniada 

normal del trabajo por un lado. Por el otro lado, el uso del ausentismo, la práctica de las redes de 

reciprocidad sociai, la movilidad del trabajo, la ayuda mutua, el compañerismo, las relaciones 

sentimentales, etc. (las cuales se explican en capítulo de las relaciones laborales), determinan el 

funcionamimto en la práctica, de esa negociación continua. 

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

trabajadores dentro de las retaciones laboraks en el centro de trabajo, para ixúiuir en las condiciones en 
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que se practican tales reiaciones.26 

Los comportamientos sociolaborales reflejan una relación contradictoria por su propia formación: los 

directivos tienen necesidad de la capacidad creativa de los obreros pero no pueden dejarles rienda suelta 

por la necesidad de conseguir piusvaiía 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 presión (como el despido) por paite de los directivos. De ahí que se estabieoen reglas del juego en 

donde cada parte negocia su espacio de umtrol: los unos sobre la organización del trabajo, los otros 

sobre su proceso de trabajo. 

La negociación resultante del esfuerzo contiene un conjunto de prácticas y acuerdos formales e 

informales, explícitos e implícitos sobre qué trabajo se hace y dmo se hace, entendidos éstos no como 

acciones o aspectos independientes del conflicto, sino como formas de comportamientos que emergen 

de la negociación sobre la orjpnkación del trabajo. Lo importaiite es dorar &o los comportamientos 

sociolaborales refiejan formas partinilares de organización del trabajo y qué signiñcado tiene. 

Los o b m s  pueden respondex a las regks de la dirección, desarrobdo sus propias prácticas informales 

y esas prácticas pueden, a su vez, conseguir el estatuto de reglas que moditiquen sustancialmente las 

nomas formales que las empresas intentan imponer. 

El desarrollo de las normas y regias infodes dependen de la circulación del saber obrero en el proceso 

de trabajo: Coniportamientos s o c ~ r a l e s ,  gama de contingennaS debidas a la naairaleza del trabajo, 

de la tecnoiogía, del mercado, etc. Por eso, tanto los directivos como los obreros pueden explotar 

acuerdos informales en el sentido de que las leyes laborales no pueden estabbw niveles precisos de 

rendimiento, sino fijar principios generales que ambas partes utilizan en la lucha por la negociación del 

Csfueno. 

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 iddes 

Los comportamientos sociolaborates son la expresión de una Sene 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 

opo~tunidades.~~ 

Las relaciones laborales se construyen en el centro de trabajo a través del desarrollo de tradiciones y de 

una amplía gama de coml>ortamientos socio- c~n6gurados por formas ant&- de vida y por 

las relaciones dentro del proceso de trabajo. Por lo tanto, las relaciones de trabajo, presuponen 

coopemión, adaptaaón y aceptación ai mismo tiempo que coníiic$o. 

Las acciones adoptadas por los obreros no están condicionadas únicamente a lograr los objetivos de 

productividad de las empresas, sino también a desarroüar su capacidad de organizarse, para 

intercambiar sus saberes, y eventdmnte, para defender su identidad con miras a existir de una manera 

cohaente. 

El conjunto de actitudes que se reatizan cotidianament e en espiios pequeños como son los centros de 

trabajo, son uuciaies para la intmpmación de las presiones estructurales porque la explicación de 

hechos particuiares son más complejos y menos inmediatos que las explicaciones únicamente basadas en 

la daboracíh de una lógica estructural del desarrollo. 

La wtidianeidad laboral que se vive en los procesos de trabajo, no puede ser prescrita solo por normas, 

regis, mctodos y discipb, SW por la intemxión de diversos objetivos que los trabajadores se crean 

independientemente de los que constituyen a la empresa, por ello los trabajadores actúan 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 situación social donde se 

dessrrolla y se trasmite mocimiento. Es la fhción política de todo poder de vioiencia simbólica como 

seliala Sourdieu2*, que logra imponer significaciones e imponerlas como legítimas disimulando las 

reiacioneS de kenas ejercidas en todo institución cuya función principal es el sentimiento de una 

arbitrarieúad cuitural que, a su vez, se va moldeando a través de la indcorporación de dos formas 

difemntes de trabajar: industria y campo. 

La restructuración cada vez más racional y el desarroiio organizational del trabajo de cada empresa es la 

expresión de ésta 

violencia simbólica porque la empresa racionaiiia y moderna o h ig i éN~a~~ ,  da lugar a un nuevo 

patrón de régunen de fábrica bajo 

el intlujo de formas de dominación más complejas, como pudimos conñrmar en el desarrollo de la 

investigación que a coatinuación exponemos. 

Por ello hemos querido recordar brevemente el contexto industrial en el que están insextadas las dos 

empresas - . Nuestro objetivo no ha sido anatiZar Lap condiciones de la industrialización en el 

estado de Tlaxcala, sino presentar los siguientes antecedentes industriales de dos empresas que 

colsboraron iúcondicionalmente durante d ~ O U O  dei presente estudio. 
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el influjo de formas de dominación más complejas, como pudimos contirmar en el desarrollo de la 

investigación que a continuación exponemos. 

Por ello hemos querido recordar brevemente el contexto industrial en el que están insertadas las dos 

empresas analizadas, Nuestro objetivo no ha sido analizar las condiciones de la industrialización en el 

estado de Tlaxcala, sino presentar los siguientes antecedentes industriales de dos empresas que 

colaboraron incondicionalmente durante el desarrollo del presente estudio. 

1 I 1. CAPITULO 11: PRESENTACI~N DE LA EMPRESA ARCOMEX, S.A. DE c.v 

La empresa Arcomex pertenece al grupo industrial mexicano llamado Condumex, desde hace 35 años. 

Elabora productos diversos con aplicaciones de alta calidad, "el trabajo es el medio fundamental para la 

superación del hombre". 

El grupo Condumex cuenta con cinco divisiones: Eléctrica, Comunicación, Agrícola, Construcción y 

Transporte. Los mercados que abarca son: Estados Unidos, Sudamérica y paísis del Medio Oriente. Los 

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

Plásticos. Se divide en: materia prima, manufacturas plásticas, construcción, servicios públicos, 

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

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

telecomunicaciones, transporte, teléfono y computación. 

Autopartes. Se dedica a la revisión de los planes de arneses, al establecimiento del proceso de 

producción y a la elaboración de prototipos y armados, de acuerdo a las especificaciones requeridas por 

los clientes. 
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11 1. CAPITULO 1 I :  PRESENTACI~N DE LA EMPRESA ARCOMEX, S.A. DE c.v 

La empresa Arcomex pertenece al p p o  industrial mexicano llamado Condumex, desde hace 35 años. 

Elabora productos diversos con aplicaciones de alta calidad, "el trabajo es el medio fundamental para la 

superación del hombre". 

El p p o  Condumex cuenta con cinco divisiones: Eléctrica, Comunicación, Agrícola, Construcción y 

Transporte. Los mercados que abarca son: Estados Unidos, Sudamérica y paísis del Medio Oriente. Los 

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

Plásticos. Se divide en: materia prima, manufacturas plásticas, construcción, servicios públicos, 

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

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

telecomunicaciones, transporte, teléfono y computación. 

Autopartes. Se dedica a la revisión de los planes de arneses, al establecimiento del proceso de 

producción y a la elaboración de prototipos y armados, de acuerdo a las especificaciones requeridas por 

los clientes. 

EMPRESAS DEL GRUPO CONDUMEX 

1.- Macopel, D.F. . 32 años pionera en la elaboración de arneses. 

2.- Arcomex 1 y 11 (1975, 1992). Elaboración 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 exportación. 
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1 .- Macopel, D.F. . 32 ailos pionera en la elaboración de arneses. 

2.- Arcomex 1 y 11 (1975, 1992). Elaboración 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 exportación. 

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

Empresas que dan servicio al sector autopartes: 

Cortaflex, en Querétaro. Es una planta de tecnología moderna, en donde se realiza el proceso de stirado 

del cobre. Tiene una capacidad de cuatro mi1 toneladas de cobre al año, con un reecubrimiento plástico. 

Abastece al mercado de exportación. 

Telsa, en Saltillo Coahuila. Elabora terminales eléctricas de alta calidad, piezas inyectadas de hule y 

plástico. Proceso de manufactura de arneses, circuitos. Tiene capacidad de tres mil componentes de diez 

mil circuitos en forma simultánea. 

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

a todas las plantas. 

Condupac. Importación de componentes y exportación de productos a las plantas armadoras más 

importantes de Estados Unidos y Canadá. Comercialización del producto con el cliente. Esta empresa se 

encuentra ubicada en Detroit, michigan. 

r 4.. 
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El grupo Condumex se compromete en un proceso sistemático de mejoramiento en todas las 

actividades. Su objetivo es lograr una actitud de superación 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 electrónicos, dedicada a la 

producción de arneses: conjunto de cables terminales, conectores y componentes de protección eléctrica 

y mecánica para la conducción de señales eléctrica y electrónicas dentro de un automóvil, 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, según rama de actividad en 13 

textiles, 9 de productos minerales no metálicos, 4 de producto metálicos, 4 de aparatos eléctricos y 

electrónicos, 2 de alimentos, 1 de bebidas, 1 de madera y 1 de transporte y sus partes; el número 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 año de 1975, el número de obreros que empleó fluctúa entre 

los 300 y 350. Para el año de a992 el total de obreros empleados 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, 5 16 son madres solteras, 

situación que por sí solo conduce a la reflexión de otros problemas que por el momento sólo dejamos 

señalado. 

El proceso de trabajo está organizado de dos maneras una llamada línea tradicional, con la que llegó 

Arcomex a Acuitlapilco y otra llamada línea "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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restructuración del capital y la importancia que ésta tienme en la formaciónítransformación del saber 

obrero. 

El sindicato de esta empresa pertenece hasta 1991 a las industrias del hierro, metales y manufacturas 

compuestas en la República Mexicana, de la Federación de trabajadores de Tlaxcala (CTM), a 

principios de 1992 el comité sindical y la mayoría de los trabajadores, sobre todo de las obreras, deciden 

cambiar de central obrera, actualmente pertenecen a la Federación Reguonal Obrera Campesina (FROC- 

CROC), ignoramos el nombre del sindicato. 

Es importante aclarar que en el desarrollo de esta investigación la intervención del sindicato no la 

consideramos importante, porque según nuestras herramientas de investigación: observamos, 

interpretación de dibujos, charlas informales, entrevistas y recomdos no registraron al sindicato como 

actor clave para nuestro estudio: circulación del saber obrero un aprendizaje colectivo, salvo cuando se 

realizó 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 año de 1904 con el objeto de fabricar materiales para control y 

distribución de la energía eléctica, con la experiencia acumulada y la inclusión al gnipo EUROPEO 

MERLIN GERIN, quien tiene como objetivo el dominio de la energía eléctrica. Se ha logrado una 

excelente posición en el mercado de productos eléctricos, siendo los Únicos en México que elaboran 

equipo para el manejo de la electricidad en toda la gama de tensiones desde baja, media, alta y extra 

tensión. 

Federal Pcific tiene el propósito de alcanzar la perfección, la cual se ejerce a través de la innovación en 

el diseño y construcción de equipos, ofreciendo mayor calidad, servicio oportuno y garantía de 

seguridad de operación, con el apoyo de un capacitado equipo de investigación en Grenoble, Francia, 
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quienes con un cuidadoso y seleccionado trabajo crean una tecnología cada vez más avanzada según los 

requerimientos del mundo contemporáneo. 

La empresa exporta a Arabia Saudita, Gran Bretaña, Estados unidos y paises del caribre. Por eso se 

debe tener nivel mundial, no sólo se busca calidad tecnológica en el producto, sino también en el 

servicio, asi se asesora a los clientes para seleccionar el mejor equipo y a saber cúal es la solución óptima 

y a la vez más económica 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 energía eléctrica. esto ha permitido que Federal Pacific esté 

presente en industrias, hospitales, centros financieros, complejos hoteleros, industrias del petróleo y 

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

Para permanecer competitivos en este nuevo ambiente económico de apertura de mercados, negociación 

del Acuerdo del Tratado Libre Comercio con los Estado Unidos y Canadá, es necesario una mejora 

continua en toda la organización. este esfuerzo se había comenzado años atrás con el programa de 

aseguramiento de la calidad. Para continuar en este camino, el grupo directivo ha tomado la decisión de 

establecer un nuevo sistema de administración para la calidad total, que significa una mejora continua en 

todas las actividades y en todos los servicios. 

La aplicación de los métodos y técnicas en los cuales se van a capacitar los directivos de Federal Pacüic, 

la comunicación permanente y el trabajo en equipo de todas las áreas, son los elementos de la nueva 

forma de organizar el trabajo. 

Las principales características de calidad de los productos y servicios son, según la Empresa: durables, 

seguros, de fácil 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 organización, 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 razón de ser de Federal Pacific, por eso, los productos y servicios deben ser la 

garantía de la plena satisfacción presente y futura. 

Los proveedores. Se consideran fundamental la participación 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 organización 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 conservación del medio ambiente y acatando leyes y reglamentos. 

Los beneficios. Para garantizar la paemanencia en la organización a largo plazo se debe lograr 

beneficios razonables. 

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

I 
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SECTORES CONSUMIDORES 

a) Industrial, son de proceso, ligeras y mineras; compaaias de generación y distribución de energía 

eléctrica. 

b) Terciario, son establecimientos comerciales y de servicio. 

c) Residencial, son edificios y casas habitación. 

ELEMENTOS INTERMEDIOS 

a) Distribuidores 

b) Fabricantes de equipo original 

c) Tableristas 

d) Contratistas e instaladores 

PRODUCTOS Y SERVICIOS 

a) Productos, interruptores (bajqmedia y alta tensión), equipos de control, tableros (baja y media 

tensión), electroductos, fuentes de enerpía ininterrumpida (ups), fusibles y gabinetes. 

b) Proyectos llave en mano en sistemas eléctricos. 

c) Servicios, asesoría, capacitación y mantenimiento en sistemas eléctricos. 

La organización 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 tecnología, en los ritmos de trabajo, en las políticas 
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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 Paciñc, 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 María 

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

Las empresas que integran al Corredor Mdmche son 29: 8 textiles, 8 de productos minerales no 

metálicos, 4 de productos metálicos, 4 de ensamles de maquinaria y equipo, 2 de metálicas básicas, y de 

productos de hule y plástico, 1 de aparatos eléctricos y electrónicos 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 población de estos municipios, antes de la llegada de la industria, era el 

campo que permitía un cultivo diversiñcado, principalmente de maíz, haba, tomate, avena y alfafa y, el 

comercio a través de tendejones, miscelaneas y recaudería3'. 

Federal Pacififc, se establece en el municipio de Acuamanala, el número de obreros empleados es de 

189: 94 hombres y 95 mujeres, pertenecientes en su gran mayoría (153 obreros), al municipio de 

Acuamanala. 

Las característica principal de esta población 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 Tlaxda, Colección: Enciclopedia de los municipios de México, Gobierno del estado de Tlaxcala, 30 

245 pp. 
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El sindicato de esta empresa pertenece al Sindicato nacional de Trabajadores de productos Eléctricos, 

Electrónicos, Similares y Conexos de la Repúbkica Mexicana de la CTM, su participación, al igual que 

en Arcomex, no es importante, según nosotros, para el estudio de los comportamientos sociolaborales, 

por ello sólo lo mencionamos cuando hay cambio de secretario del comité sindical, ver Capitulo DI, p 
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Iv. CAPITULO JIt SOCIALIZACION DE SABERES 

iV. I. INTRODUCCION 

El comportamiento sociolaboral de los 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 producción: trabajadores, tecnología, 

relaciones laborales, organización formal e informal, etc., rescatando la actitud real y cotidiana de la 

circulación del saber obrero. 

El proceso de trabajo lo estudiamos a través de su división y socialización, con el propósito de analizar 

de forma sistemática las actitudes obreras ante dichas situaciones. 

La división del trabajo, la entendemos como la distribución, tanto de los departamentos como de las 

áreas de producción porque de éstos dependen las etapas de producción y los diferentes grupos de 

obreros que las componen. 

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

involucra, así como las funciones que cada obrero debe realizar en él. 

La socialización del trabajo, la entendemos como la convivencia entre obreros con diferentes 

experiencias sociales que establecen contacto no sólo como compañeros de trabajo, sino organizados 

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

El conjunto de actitudes de carácter social: compromiso, consenso y aceptación 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 utilización de esta información, no es obtener conclusiones hales, sino simplemente se toma como 

una herramienta que nos ayudó a acercamos a la explicación de los comportamientos sociolaborales, 

estudiados en esta investigación como el conjunto de actitudes obreras cotidianas que no forzosamente 

si@can una respuesta en contra de las relaciones capitalistas, sino como un producto de las relaciones 

sociales de producción. Es decir, cómo se incorporan los trabajadores a sus empresas y hasta que punto 

y de que manera integran voluntariamente su capacidad de trabajo. 

IV.2 DMSION Y SOCiALIZACION DEL TRABAJO EN ARCOMEX S.A. DE C.V. 

LMEA TRADICIONAL. 

La división del trabajo será analizada a través de la función exclusiva de un obrero, siendo ejecutada la 

totalidad de la producción por la asociación de esos obreros parciales, a partir de la combinación 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 comentes eléctricas determinadas por colores. Las individuales, cada quien 

realiza una actividad específica en su máquina; punto estaño, trenzado, corte y aplicación y aplicaciones 

secundarias, etc.. Las de equipo, integradas por dos modalidades: primera, un conocimiento parcial del 

proceso de trabajo que compone un arnés 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 línea tradicional y otros de la línea moderna, como a continuación se explica: 

La Línea tradicional (L.T.), está compuesta por 3 áreas de trabajo: CORTE Y APLICACION, 

PREPARACION Y ENSAMBLE FINAL, sus métodos de trabajo son: SISTEMA PUSH, NISSAN 

ARTESANAL Y TABLEROS FIJOS NISSAN. El trabajo de esta h e a  se ha realizado desde 1975 

que inicia la empresa, su trabajo era más tradicional; las medidas de los alambres se hacían sobre el 

' Marx Karl. El CaD ita1 T 1mo1.2 .  Ed. S. XXI, División 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 máquinas, nuevos obreros y se fueron implementando los cuadros medios 

de autoridad que vigilan y controlan el trabajo con más organización y disciplina. 

AREA DE CORTE 

En esta área cada operario se sienta frente a su máquina y realiza un trabajo individual que consiste en 

cortar alambres de diferentes tamaños y colores, según lo especifique la tarjeta viajera, la cual 

contiene las especificaciones, por número de partes que se van a realizar en las tres áreas de trabajo, 

según el modelo que se esté realizando. 

El ritmo de trabajo limita el tiempo de conversación entre obreros; cuando una máquina falla o hace falta 

materia prima, el operario va en busca del supervisor, quien se hace cargo de corregir las anomalías. A 

este método de trabajo la empresa le denomina PUSH. 

AREA DE PREPARACION 

En esta área, 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 sombrío y da la impresión de sucio. Aquí también, se 

realm trabajo individual pero más relacionado con el conjunto de actividades del proceso de trabajo que 

componen un arnés2. 

El supervisor cumple la misma función que en el área de corte: corregir anomalías, checar que la 

producción salga a tiempo y vigilar que los operarios platiquen lo menos posible. A este sistema de 

trabajo la empresa le llama NISSAN TRADICIONAL. 

'.- Arnés conjunto de cables terminales, wnectores y componentes de protección elearica y mecánica para la conducción 
de sefíales eléctricas y electrónicas denim de un automóvil. 
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AREA DE ENSAMBLE FJNAL 

El proceso de trabajo en este área es individual, es realizado por un conjunto de operarios de una 

manera fija a través de un tablero, donde se elabora un amés completo con 2 o más operarios, según las 

partes y lo complicado de éste. En un lugar sombrío y desordenado, más 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 ameses terminados por otro lado, como arañas, dicen los obreros y por si 

fuera poco los supervisores exigiendo más producción, con la amenaza de irse a tiempos extras, esta 

última dentro de poco se va a considerar como un nuevo turno, en toda la planta, dicen los operarios; 

una jornada de 1 6  horas de trabajo diaria, pues no pasa una semana en que por lo menos, 2 días, se 

vayan a horas extras ( de 6 : O O  A.M. a 1O:OO P.M., de 1 4 : O O  P.M. a 6 : O O  A.M. y de 6 : O O  A.M. a 6 : O O  

A.M.). 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 características de éste, según 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 rotación de operarios por cada actividad en las 3 áreas es 

permanente, según las necesidades de la producción y las ausencias de los operarios. 

IV. 3. DMSION Y SOCIALIZACION DEL TRABAJO DE ARCOMEX S.A. DE C.V. LINEA 

MODERNA 

En el año de 1990, la empresa implanta otro forma de organizar el trabajo: con el ñn de que se reduzcan 

tiempos perdidos y que la imagen del trabajo se vuelva " más atractiva para los obreros", declara el 

gerente de manufactura de la empresa. 

Los directivos diseñan cada actividad de trabajo, marcando su espacio con líneas amarillas sobre un piso 

limpio, brilloso y con luz adecuada, abastecido de todo lo necesario para producir con calidad y con una 

ubicación, cerca de las oficinas que desprenden un olor a perfume. 
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Las áreas de trabajo y 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 organización del trabajo, como se explica en la Ley Out y en el 

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

En esta línea 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 producción: JUST I N  TIME, KAN 

BAM, CERO ERRORES, ETC.. En esta línea, también, se trabaja para los clientes: NISSAN, 

VOLKSWAGEN, GENERAL MOTORS, FORD Y CRYSLER, fabricándoles el modelo principal 

del aiio, 110 a 120 arneses por carrusel, en jornadas de 8 horas de trabajo. El nombre de la línea 

moderna es anual en cada cambio de modelo, se inició 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 líneas en el proceso de trabajo está en la incorporación de nuevos conceptos 

de producción, métodos y organización del trabajo. Se pretende anular tiempos muertos, tener cero 

errores y evitar el sobre inventario. 

Mientras la línea moderna corta únicamente el material que va ser utilizado en el área final, la línea 

tradicional corta el material que pertenece a todo el programa, se utilice o no en el área final, lo que 

provoca amontonamientos de materia prima y extravio de piezas o partes, lo que ocasionará afectar el 

proceso productivo y deber iniciar desde el principio hasta el final, nuevamente, se pierde una semana 

de producción y se incrementa el sobre inventario. El número y las características del producto 

terminado se tiene a tiempo en las dos líneas, la ventaja es que se pierde menos y se produce con más 

calidad, en la línea moderna. 
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AREA DE CORTE 

En esta área los obreros no empujan su materia prima, toman la que está determinada por cada lote, el 

que está sujeto a los cambios en el mercado, el trabajo es individual, un operario por cada máquina 

(igual que en L.T.); cuando se descompone una máquina, sólo enciende una luz amarilla que significa 

que la máquina está fuera de servicio y el supervisor es quien recurre al personal de mantenimiento para 

su pronta reparación, se trata de eliminar el mayor número posible de tiempos muertos; cuando está 

encendida la luz roja, signiñca que está trabajando sin ningún problema; cuando hace falta materia p h a ,  

se enciende un foco azul e inmediatamente el abastecedor de materia prima coloca en cada lugar la 

materia faltante, según corresponda, y aprovecha para retirar el producto elaborado y colocarlo en el 

lugar designado, o bien lo pasa a la otra área de trabajo. Existen dos abastecedores por turno en cada 

área de trabajo. A este sistema de trabajo la empresa lo llama PULL, KAN BAM. 

AREA DE PREPARACION 

las actividades en esta área se realizan en circuitos compuestos por 3 o 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 

Está compuesta por 7 u 8 tableros sujetos a un carrusel ( tableros jiratorios donde se realiza el ámes) 

integrado por 8 o más obreros según los componentes y lo complicado del m é s .  Aquí el obrero es 

responsable de una sola parte del proceso de trabajo que se realiza bajo tiempo y con un control 

estadístico del proceso; al igual que en TABLEROS NISSAN,  están rodeados de los controles de 

prueba eléctrica y dimensional y de los "tenedores", la 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 a m d o ,  acude el supervisor para atender de inmediato las anomalias; cuando es el foco 
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rojo el que está prendido, indica que todo va viento en popa, hay cero errores, un concepto más de la 

línea moderna. 

El movimiento del carrusel se determina cada inicio de modelo. El jefe de Ingeniería Industrial, baja a la 

planta acompañado de una serie de estudios contenidos en el Plan Maestro de Producción, (ver anexo), 

se instala en los carruseles integrados por obreros de diferentes características e inicia el desarrollo de 

una serie de partes que componen el arnés: alambres de diferentes tamaños y para comentes distintas 

diferenciadas por colores, ensambles de diferentes tamaños y formas, aislado: continúo, alternado, 

entubado, etc., integración 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 cronómetro y determina el tiempo necesario para realizar el arnés con las 

características que especifica el o los clientes. 

El conocimiento que tiene el obrero sobre el trabajo es parcial, las actividades son especíñcas y las 

responsabilidades individuales; es decir, una serie de actividades que componen un arnés, el tiempo 

necesario para su ejecución, con el número de obreros justos para realizar el trabajo, con la materia 

prima cerca de ellos y sólo 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 ámes, se encuentran 

a un lado del carrusel, lo mismo que los pizarrones donde los obreros llevan un control estadístico 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 estímulos 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 moles3 logran una 

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

Otro más controla el trabajo a través de aquellos obreros claves que inician y terminan el proceso, de 

manera que los que se encuentran en medio no pueden detenerse y además detectan al obrero más 

capaz y dinámico, al que ocupan como comodín 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 características 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 

producción o se van a horas extras", o bien, a un cierto número determinado de errores, realizan 

reportes al departamento de selección 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 películas, 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 producción. 

'.- Fiesta tradicional de la regi6n, donde celebran el mpleaños de los jefes de la familia, los bautizos, casamientos, 15 
d o s ,  etc.. Invitan a sus amigos, compadres, vecinos, compañeros de irabajo y jefes; generalmente la celebración del mole 
se realiza en dos días. 
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Estos métodos o estilos diversos de trabajo de cada supervisor, se aplican según convenga a las 

necesidades de la producción que la empresa tiene que entregar a tiempo y con calidad acordada con 

sus clientes. 

El ambiente de trabajo se nota agradable y relajado, pero cada quien guarda sus sentimientos y 

diferencias, cuidándose de sus compañeros y de los supervisores y realizando un trabajo individual que 

cumpla con las exigencias de la empresa, como se puede observar en el capitulo núm. 111. 

RELACION LABORAL 

Conviven dos tipos de organización del trabajo en Arcomex. En la organización del trabajo tradicional, 

definida por la empresa como una división del trabajo poco formalizada, no existe una separación 

estricta entre producción y mantenimiento, y pocos niveles de autoridad; el control de calidad no es un 

procedimiento estandarizado porque no hay un trabajo estándar, el estilo de mando es arbitrario, 

despótico, la supervisión no obedece a reglas y métodos de trabajo precisos, la comunicación responde 

más a relaciones personales en el trabajo que a una relación laboral. La planeación y programación del 

proceso productivo no sigue criterios normativos del trabajo, lo que provoca tiempos perdidos y sobre 

inventario. 

La organización del trabajo moderna, GS como la llaman los directivos, pretende flexibilizar la división 

del trabajo a través de la rotación de los obreros, según sean las necesidades de producción; se fomenta 

la organización en equipos propositivos de obreros y supervisores; interesa más la retroalimentación 

entre los niveles de dirección y supervisión con los obreros; se prohiben las relaciones personales y 

sentimentales entre supervisores y obreros; el estüo de mando es consensual y participativo, se 

consideran los acuerdos informales en el proceso de trabajo. 
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La nueva forma de organizar el trabajo incluye elementos tales como: 

EauiDos v células de Drodución: Agrupamiento de equipos y máquinas operadas simuitáneamente 

por varios obreros del cual se obtiene partes completas para su uso en áreas o líneas de producción 

posteriores. 

Cero errores: Dentro de la metodología de Fhilips Crosby él menciona cero defectos (errores) como 

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

Control estadístico del Droceso: dispositivos para el control de los procesos, principlamente en 

las áreas de corte y aplicación. A través de gráficas de control que están siendo operadas por los 

obreros directamente y dan información del comportamiento de esos procesos. 

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 metodología de Crosby. 

Cero inventarios: el sistema de manufactura de Condumex tiene como flosofia la reducción 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 continuación. 

ACABADOS. intervienen en este grupo 4 supervisores, cuya función es coordinar el plan de 

producción, elaborado por el gerente de producción 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 fuialmente a una prueba de 

aceptaciódrechazo verificada en las consolas de calibración. 

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

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 calibración, aditamentos para 

ajustar los ensambles interiores, calibrar interruptores y herramientas. 

2. 21A ensamble de interruptores industriales. El Tipo de maquinaria consiste en: herramienta 

neumática convencional y consolas de calibración. Existen cuatro líneas de producto: 1 .  Marco 

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

3. - 31A ensamble de tablero de alumbrado el tipo de maquinaria que integra esta área 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 envíos a las diferentes áreas, controlan al mismo tiempo los reportes de materiales; 

también hay un químico quien es responsable de hacer análisis para controlar los procesos de 

fabricación en las diferentes lineas de los baños eléctricos y electrónicos; 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, fabricación de piezas de cobre, latón y aluminio, transformación de laminas y soleras por la 

acción de corte y dobles y el acabado del conjunto de piezas que son utilizadas en la integración de 

interruptores eléctricos de diferentes tamaños y para diferentes usos. 

El conjunto de actividades que componen las dos grandes grupos de trabajo: Acabados y Componentes, 

se ejecutan por la intervención directa manual de los actores sociales (obreros), auxiliados con las 

herramientas y maquinarias ya señaladas que utilizan en su trabajo. 

Para auxiliar el proceso de fabricación y obtener la mayor calidad en el producto, existen en cada grupo 

un inspector de calidad. Su función 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 áreas: 

1. 

2. 

3. 

4. 

MOLDEO. Compuesta por 20 máquinas moldeadoras automáticas de transferencia, lijadoras y 

taladros, donde se fabrican 85 distintos tipos de piezas moldeadas de diferentes tamaños para ser 

utilizadas en el área de ensamble a través del control de parámetros como temperatura, presión, 

tiempo y peso. 

MAQUINADOS. A esta área la integran cuatro secciones, utilizan 17 tomos automáticos y 

semiautomáticos, dos sierras, una ranuradora, cinco máquinas fresadoras y dieciséis taladros. Su 

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

TROQUELES. E n  esta área se fabrican 450 diferentes piezas de láminas CRS, láminas de latón, 

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 lámina y/o soleras en piezas 

por la acción de corte y dobles. 

ACABADOS. Es la cuarta y última área de componentes cuenta con tres secciones diferentes. E n  

la primera, denominada tratamientos térmicos la operación es manual para carga y descarga 

de los homos, la integran: dos homos de cemento, un homo de atmósfera controlada, un horno de 
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templado, un homo de revenido y tres homos 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, está compuesta por cuatro líneas: niquel, zincado, desengrase y 

plateado (cromatizado). Aquí se acaban las piezas con un proceso electrolítico en donde se le 

adiciona material y se controlan parhetros tales como voltaje, tiempo y adiciones. Dicho proceso 

se realiza en unas tinas en donde se concentran los baños químicos y barriles transportadores. La 

tercera sección se llama pintura y vibrorrebanadoras; en esta última sección se recubren las piezas 

con pintura epósica (polvo) y se homean para que tengan adherencia en las piezas; los parámetros 

a controlar son : tiempo y temperatura. 

En este grupo de acabados se encuentra, también, el CONTROL DE AGUAS RESIDUALES. Esta 

zona consiste en un pequeño departamento químico que es el que se encarga de analizar periódicamente 

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

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

DEPARTAMENTO DE SERVICIO. Compuesto por el área de subensamble la cual realiza las 

siguientes funciones: ajuste de ensamble; ensamble y calibre; prepara el lote para inspección de control 

de calidad; aprueba el lote; se pasa a intenuptos y, ya como producto terminado, se pasa a control de 

calidad para verüicarlo y finalmente se procede a empacar. 

El personal que labora en este departamento está integrado por un supervisor que coordina el trabajo 

de acuerdo al plan de producción y 29 obreros (6 hombres, 21 mujeres) y 2 montadores de 

herramientas. 

EL DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO. Compuesto por tres áreas: ELECTIUCA, 

MECANICA Y MANTENIMIENTO. Su objetivo, es el préstamo de servicio en buen estado para las 

áreas productivas. La maquinaria que lo compone son: dos tomos, 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 área mecánica, tienen como labor principal acudir al llamado que bagan 

los supervisores y corregir las anomalías, según les correspondan; existen 1 supervisor, 1 mecánico, 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. 

E n  el área eléctrica existe 1 supervisor que vida trabajos de administración, 2 técnicos, que se enGargan 

de realizar la reparación de las máquinas y 1 coordinador de mantenimiento que auxilia las actividades. 

El área de mantenimiento de herramientas está compuestas por 2 supervisores y 14 "técnicos" en 

maquinaria y herramientas (obreros con preparación técnica) su proceso de trabajo es fijo a diferencia de 

las áreas ya descritas donde se práctica constantemente rotación de los obreros "operarios" (obreros 

que saben leer y escribir o que tienen primaria) 

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

sin llegar aún al conflicto como veremos más 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 inspección: mediciones y conteos. La maquinaria que utilizan en el área de 

inspección es: 1 máquina para medir por coordinadas y 2 calibradores de instrumentos de medición. 

Esta área está compuesta por 1 jefatura que depende de la dirección técnica, 1 metrólogo, 2 auxiliares y 

1 inspector que coordina a su vez a 6 inspectores integrados a las áreas de moldeo, tratamientos 

térmicos, ( acabados, recubrimientos y pinturas tóxicas), maquinados, troqueles, subensambles y unidad 

de disparo, línea de producción, terminado y calibración. 

Además de los supervisores, la empresa cuenta con superintendentes, o jefes de área como los llama 

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

instalada en máquinas y después, número de obreros. 

SUPERVISION DEL TRABAJO 

Los supervisores son quienes organizan a los obreros en cada una de sus actividades por las diferentes 

áreas de trabajo. El tipo de relación que establecen con los obreros es amistosa4, más que de autoridad. 

Cada área de trabajo desarrolla un conjunto de actividades que se concentran en el área de ensamble 

final, lo que provoca problemas entre áreas cuando se atrasa el trabajo, porque automáticamente 

disminuye el ritmo de trabajo. No se desarrolla una competencia marcada entre áreas, excepto entre 

obreros operarios y obreros técnicos (área de mantenimiento de herramientas compuestas). Los 

operarios dicen que a los técnicos les falta la práctica 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 práctica. 

Estas diferencias no se profundizan entre los trabajadores porque las actividades que r d i  los 

mantienen aislados y ocupados. 

A interior de cada área de trabajo se observa una relación 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; están dicen los obreros listos para emprender camino cuando la empresa lo decida. Son 

conscientes de la labor de los supervisores: vigiiar 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 más les contestan "no trabajamos a destajo sino 

por día y ya producimos más de la cuenta; expriman una naranja y luego vuelva a exprimirla y se van a 

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

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

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

'.-Entendida ésta como una relación entre. personas iguales que se mmunican para iomar acuerdos que resuelven ianto 
problemas del trabajo como familiares o seniheniales. 
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habilidades los nombran sus auxiliares; a los que tienen antigüedad en la empresa los usan de comodines 

en las diferentes áreas de trabajo o bien en diferentes actividades de la misma área; a los de antigtiedad 

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

Actualmente se están practicando una sene 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 (signifcan despidos). Se pueden observar 2 estilos de trabajo: el Francés y el Japonés. El 

grupo Francés, esta realizando una sene de estudios de cada actividad que compone el nuevo 

producto por medio de medir con tiempos de producción y tomando en cuenta las características de los 

trabajadores y el tipo de maquinaria que se va a emplear. El grupo Japonés, por su parte, a través de la 

integración de círculos de calidad, hace responsables a los propios obreros de los errores y problemas de 

cada área, así como de las posibles alternativas de solución. 

Cada área de trabajo forma un equipo de calidad, integrado por los mismo obreros (de 4 a 5) .  el líder 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 área de trabajo designar tareas para solucionarlos o bien para 

investigar cómo solucionarlos y el tipo de apoyos que requieren. 

La manera de cómo debe funcionar el equipo de calidad, se explicó en un curso de capacitación que 

tomaron todos los trabajadores, durante la jornada de trabajo. La formación de equipos no se hizo de 

forma espontánea, 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 

equipos, con sus amigos o con quien se llevaran mejor; "la idea es que ustedes, como obreros directos, 

se involucren en la detección de problemas que afectan la producción de nuestras áreas de trabajo y den 

las alternativas de solución que crean más convenientes para facilitar el trabajo y realizarlo con calidad", 

dicen los supervisores; el grupo de calidad funcionará después de la jornada de trabajo y sin recibir un 

salario porque -argumentaron- si se recibe alguna compensación, entonces, se vería como exigencia de 

la empresa y no como voluntad de los trabajadores. 
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La duración 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 áreas no se observa, tampoco competencia entre 

ellos; sólo 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 desarroiien 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 y si nos quedamos aquí, estamos conscientes que 

siempre vamos a trabajar con problemas; ya sea por el calor en el área de moldeos, por quemaduras en el 

área de galvanoplastía, por el riesgo de accidente de trabajo que se corre en las áreas de maquinados y 

troqueles por la presión constante en el área de mantenimiento: mecánico y eléctrico o bien por el 

trabajo rápido que se realiza en las áreas de subensamble y ensamble para no bloquear el trabajo en 

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

El salario y las prestaciones no varían mucho entre áreas, "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 señalados. Tomando más en cuenta la puntualidad, 

asistencia y obediencia en el trabajo, que la antigüedad y la experiencia. Cuando se otorgan las nuevas 

categorías (anualmente 5 o 6 por área de trabajo), es cuando se observa una participación de equipo 

entre los obreros, el cual se diluye pronto cuando los directivos, enseñan la evaluación de desempeño 

por cada trabajador y como el nuevo salario sube de mil pesos a dos mil viejos 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 áreas 

de trabajo sino por localidad geográfica, 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 organización del trabajo. La tradicional, definida 

por la empresa como división minuciosa del trabajo, con funciones precisas de las actividades, 

separación entre producción y mantenimiento, entre supervisión y trabajo directo, tiene muchos niveles 

de mando con ámbitos claros, estilo de autoridad burocrática con regias formalizadas, con una 

supervisión personal y con un tipo de comunicación formal (ver los programas de trabajo en el anexo); y 

la moderna, que dará a conocer sus características en el año de 1993, cuando los estudios ya 

mencionados den resultados. 
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V. CAPITULO Iv: LOS ACTORES SOCIALES 

V. 1. INTRODUCCION 

Las características personales de los obreros (actores sociales), han sido olvidadas casi por completo en 

los estudios del proceso de trabajo. En el presente capítulo realizamos un estudio de ellas, porque según 

creemos, éstas juegan un papel importante para la trasmisión del saber obrero, pues éste no se 

construye solamente en la empresa sino que en él se reconstniye incorporando formas de vida anteriores 

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

La actitud de los obreros en el centro de trabajo, refuerza la propuesta de que las características 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 organización 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, según sean sus características 

socioculturales como veremos a continuación. 

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 grática 

número 1, su actitud entre ellos es de rivalidad y competencia, según 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 

económicas y laborales, puesto que el interés de los directivos, cuando extienden sus empresas a 

contextos como el tlaxcalteca, no está basado en la congruencia entre los requisitos de una cierta 

organización del proceso productivo y las características socioculturales de un cierto núcleo de 

población', sino de contar con mano de obra disponible para ejecutar un trabajo que no requiere de 

obreros calificados, ni técnicos profesionales. 

Las características de los obreros, son importantes porque no sólo son datos que se archivan como 

control de ingreso al trabajo, sino que de ellas depende la relación 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 generación de obreros industriales, entendida como 

el inicio de industrialización moderna en el estado de Tlaxcala, sufren una serie 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 distraídos y dispersos sobre todo cuando el centro de 

trabajo significa la interacción 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 Número 5. Distritos industriales. Editorial 
Siglo XXI. España, invierno 1987-1988. p. 5. 

'. Thompson, E.P. Trad ición. Revuelta Y Consciencia de Clase, 
Estudios sobre la Crisis de la Sociedad Preindustrial. Barcelona 
1989. Ed. Crítica. 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, marcada? por el sexo, según 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 organización del trabajo 

del campo y, sobre todo, a la organización 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, únicamente manteniéndose distantes. 

La permanencia o antigüedad en la empresa, no es motivo de competencia. Entran y salen de la empresa 

cuando requieren de un ingreso económico que les ayude a salir de sus compromisos, como se observa 

en la gráfica número 2. 

Pocos son los obreros ( 4 ) que laboran en Arcomex desde que la empresa inició, 8 obreros tienen 10 

años de antigüedad, 5 tienen 7 años de antigüedad, la mayoría continúa practicando esta movilidad 

horizontal que les permite ir conociendo el nuevo mundo industrial a través de la participación directa en 

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

La participación de los dos sexos en el centro de trabajo, propició condiciones desiguales de 

competencia entre los obreros. Las condiciones de la mano de obra femenina en Arcomex tomaron otra 

dirección a la que generalmente se les había asignado3, en estudios referentes al trabajo femenino. Su 

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

3 .  Sociologia del Trabajo Op. Cit. p. 107-134. 

I. .._-.- 
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responsabilidades de madres y amas de casa, se utilizaron para justificar retardos y ausencias en el 

trabajo y paradójicamente 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 específicas por sexo, la división del trabajo está integrada por una sene de 

puestos, como lo muestra la gráfica número 3,  que lo único 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 categorías, como lo muestra el siguiente cuadro, el cual se obtienen por la permanencia en 

la empresa, a más antigüedad, más salario. Criterio que no atrae la atención de los obreros, prefieren 

practicar la movilidad horizontal ya mencionada, que les permite continuar con sus actividades 

anteriores: campesinos, estudiantes, empleadas domésticas, etc. y sólo emplearse temporalmente en la 

empresa para salir de sus compromisos. 

CUADRO NUM. 1 

TABLA DE CATEGOMAS Y SALARIOS CORRESPONDIENTES ALOS AÑOS DE 1990-1992. 

CATEGOMAS 

"AAA" Oficial Moldeador Kux 

"AAB" Operador de Máquina Mol- 
deadora Automática. 

"AA" Preparadores de Tableros 
Cortadores en Automático. 

SALARIO DIARIO 

$14,113.00 

$13,706.00 

$13, 470.00 



"AB" Ensambladores, Moldeadores 
de plomo manual, Abastecedores, 
Franjeadores, surtidores de Aima- $12,782.00 
cén y Forradores. 

"C" Personal con más de 3 meses de 
Antigüedad. $11,815.00 

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

El centro de trabajo para las mujeres no significó el espacio de encuentro de nuevas relaciones sociales, 

de nuevas amistades y de nuevos sentimientos, sino el lugar que les permitía competir con los hombres. 

Los hombres en Arcomex se encuentran en condiciones laborales desiguales frente a las mujeres, no sólo 

por la forma de negociar su trabajo sino también por la desventaja en número, de los 810 obreros, 645 

son mujeres y 165 hombres. 

No existe división de los obreros por sexo, las mujeres negocian su trabajo de forma individual o por 

pequeños grupos según convenga a sus intereses, estableciendo un tipo de relaciones 

laborales basadas en el chantaje sentimental, según pudimos observar durante las entrevistas realizadas 

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

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

8 10 tienen primaria, como se puede ver en la gráfica número 4. 

No observamos dependencia laboral entre ellos a través de la creación de redes de reciprocidad social 

como sucede en Federal Pacific. La construcción y trasmisión de los saberes de los obreros no sólo 

surge cuando hay inseguridad frente a lo desconocido sino también forma parte de un conocimiento 

práctico que elimina cotidianamente la falta de un conocimiento técnico del trabajo. 
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La edad es otro dato de las Características de los obreros, ver gráfica número 5,  que confirma que la 

empresa no sólo 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 

preocupación 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. 

Sólo 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 acción individualista poco favorable para la acción colectiva, encabezada por las madres 

solteras, que ocupan el 80% del total de los obreros como lo muestra la gráñca número 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  técnico^,^ sino tareas de producción repetitivas, monótonas que pueden ser 

aprendidas rápida y fácilmente, Uegando a dominar una actividad específica a través de incorporar 

formas anteriores de vida que les habían dado resultado. 

4 .  Iián Bizberg. Estado Y S indica1 ism0 en México. Ed. Colegio de 
México. México 1990. p. 187- 209. 
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El sector obrero de origen rural, de recién incorporación a la industria asocia, como dice Hobsbawn, en 

la actividad productiva, usos, costumbres y tradiciones, aunados a un empirismo de sentido común que 

les alivia la monotonía del ritmo de trabajo industrial determinado por la organización y la disciplina del 

trabajo, pues como sostiene J. Melgoza, "la organización del trabajo no se impone a un material 

desnudo o en blanco, sino a seres históricos, con &adiciones, valores, sentimientos, pautas simbólicas 

L,. 

[[ e imaginarios coíectivoss '1 

s.  Melgoza, Javier. Op. cit. p.186. r. 
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V. 3. CARACTERISTICAS DE LOS ACTORES SOCIALES 

FEDERAL PACIFIC 

Cuando la mayoría 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 organización familiar del trabajo y no la inserción personal en las relaciones 

de producción,6 es fundamental. 

La competencia laboral no se da porque los 189 trabajadores actuales (1992) de Federal Pacific, no 

tienen detrás 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 ambulantes7, que continúan en el espacio del proceso de trabajo 

formas de organización 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 características de los actores sociales y las exigencias laborales del proceso técnico del 

trabajo, ya que los obreros practican una movilidad horizontal, entendida como la búsqueda de 

satisfacciones personaülaborales, en las distintas empresas establecidas en el estado de Tlaxcala, a 

saber: cercanía con sus pueblos, prestaciones, salario, horarios y turnos de trabajo, ambiente laboral, 

etc.. En Federal Pacific, no existe un sólo trabajador que haya entrado en 1976 cuando la empresa inició 

labores. Sólo un obrero tiene 9 años de antigüedad, 12 tienen 8 años y 10 tienen 7 años de antigüedad 

todos ellos hombres. A partir de 1986, empiezan a contratar mujeres, pues los hombres, son muy 

inestables en su trabajo, según explica el exgerente de Relaciones Industriales, contratan en este año a 43 

6 .  García Canclini, Nector. Las Culturas PoDulares e n el CDitalis mQ . 
Ed. Nueva Imagen. México 1986. p. 123. 

7 .  Novelo, Victoria; Urteaga, Augusto. La Industr ia en lo? 
Mamevales. Trabajo v S indicato e n Cuidad Sahasu 'n, p 18. 
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obreros, 37 de ellos son mujeres y a partir de este año hasta 1989, la empresa emplea a más mujeres, 

como se puede ver en la gráfica número 7. 

GRAFlCO NUMERO 7 FECHA DE INGRESO I 

1983 1984 1985 1986 1981 1988 1989 1990 1991 1992 

AROS 

Los obreros están integrados por el 50% de mujeres y el 50% de hombres, la convivencia laboral 

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

beneficios; las áreas de trabajo están ordenadas, los sanitarios están 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 específica más que de un conocimiento técnico)*. 

Las mujeres adquieren más habilidad manual que los hombres, no sólo por su supuesta destreza sino por 

la dedicación, responsabilidad y la organización en el trabajo; fueron amas de casa (de tiempo completo, 

'. Campero, Guillermo Dr. et.al. & La i r r r  
en un Medio de Industr ializac ión Reciente . INET. México 1977. p .  10- 
11. 

82 



ahora parcial) y empleadas domésticas que llegan al centro de trabajo con ganas de trabajar y de 

colaborar con sus compañeros, el ambiente de trabajo se vuelve más amistoso y la ayuda mutua entre 

ellos se consolida todavía más 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, según opinan las mujeres en las entrevistas realizadas. 

La participación de la mujer en el centro de trabajo no siempre es fuente de problemag, se requiere hacer 

una interpretación del conjunto de características de los obreros, hombres y mujeres para explicar sus 

comportamientos sociolaboraleslo. 

Las condiciones laborales de la mujer en Federal Pacific, no están marginadas, realizan diferentes 

actividades, integradas a los diferentes Departamentos, donde también participan hombres, como lo 

muestran la gráñca Núm. 8. 

9 . 1 i  Perspectivas Históricas de la Segregación Sexual de la mujer". 
CRevista de Sociologia del Trabajo Núm. 5. p. 107-115. 

lo. P. K., Edwards. El con flicto e n el Trabaio. Un An61 isia 
Mater ialisca de las u n e s  Laborales e n la -re= . Ed. 
Ministerio del Trabajo y Seguridad Social. España 1990. p. 274-292. 
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GRAFICA NUMERO 8 
PUESTOS DE TRABAJO 
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D E F G H I J K L M N Ñ O P Q R S T  

HOMBRES MUJERES 

PUESTOS11 

A= Ajustador Mecánico 
B= Almacenista 
C= Auxiliar de supervisor 
D= Barrenadora 
E= Caiibradora 
F= Ensambladora 
G= Fresador 
H= Galvano Plastia 
I= Mantenimiento 
J= Mantenimiento Mecánico 

PIiESTO SI2 

K= Moldeador 
L= Montador de Herramientas 
M= Montador de Máquinas 
N= Montador de Taladros 
Ñ= Soldador 
O= Taladros 
P= Tornero 
R= Punteadora 
S= Rectificadora 
T= Remachadora 
U= kardista 

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

]I.- Datos obtenidos en las nóminas de la empresa 

l2.- Datos obtenidos en las nóminas de la empresa 
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El salario no marca diferencias entre sexos, puesto, departamento o tipo de obrero: técnicos y operarios, 

porque el salario es bajo para la mayoría de los obreros, como se puede observar en la gráfica núm. 9 

GRAFICA NUMERO 9 
SALARIO SEMANAL 
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HOMBRES MUJERES 
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 repetición 

de actividades realizan un trabajo con calidad. 

Las empresas para los obreros sigmñcan empleos con poco salario, poco, pero seguro, los riesgos y lo 

pesado del trabajo lo disminuyen a través de la creación de redes de reciprocidad basadas en la ayuda 

mutua utilizada como mecanismo de seguridad económica y social13. Todo espacio geográfico 

constituido por personas constituye una red social, dice Barnesl4, la cual se consolida más cuando esta 

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

13.  Lomnitz A., Larissa. Cómo Sob reviven los Ma rsinadog ' . Ed. S. XXI. 
México 1991. p .  26. 

114. Lomnitz A., Larissa. Op. Cit. p .  140 

P 

_1 
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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 máximo entre ellos es la primaria completa, la dependencia laboral es 

fuerte ( sólo 14 de los 189 poseen estudios técnicos) y la trasmisión de saberes es necesaria para 

mantenerse en el trabájo, lo mismo que las prácticas informales que les ayudan a dominar el 

conocimiento técnico con la repetición cotidiana de la actividad, es algo así como estrategia de 

supervivencia económica que JOAQURJ DUQUE Y ERNESTO PASTRANA", definieron como las 

acciones y formas de organización que un gmpo o una comunidad, realizan para su reproducción 

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

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

centro de trabajo. Ver gráfica núm. 10. 

GRAFICA NUMERO 10 
E DAD 
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HOMBRES MUJERES 

1 5 .  Citado en Herndndez Madrid, Miguel. La Cornu nidad Autoritaria. Ed. 
El Colegio de Michoacan. México 1990. p. 17. 
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porque desde su origen, no sólo está 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 significó la 

asistencia mutua en una situación de inestabilidad económica, creando una solidaridad inusual, 

expresada en la reciprocidad y la confianza como Larissa Lomnitz, sostiene en su libro16. 

Las redes sociales describen relaciones de reciprocidad basadas en la ayuda mutua desde la colectividad, 

estableciendo conexiones con la organización formal del trabajo, puesto que no sólo hay adaptación al 

centro de trabajo sino que los obreros se apropian de él; es decir la primera experiencia industnal que los 

obreros forman en el centro de trabajo es la combinación de formas de organización familiar del trabajo, 

donde organizan, reconstmyen y amplían experiencias laborales de etapas de vida anteriores, pero lo 

más importante es que a través de la práctica laboral cotidiana se asocian con nuevas formas de 

organizar el trabajo, descubren la organización industrial del trabajo y crean nuevas relaciones 

laboralesl7. 

Por lo tanto la organización del trabajo, no sólo cobra importancia, cuando se le interpreta a través del 

análisis estratégico de las OrganUaciones articulado por los 2 circuitos del poder: 

1. Estrategia Corporativa y Lucha Intercapitaüsta, y 

2. Estrategia de Relaciones industriales y Respuesta Obrera. 

Como ampliamente sostiene E. ibarra y sus colaboradores en su Libro's sino también creemos nosotros, 

cuando se interpreta la organización 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 

". Hernández Madrid Miguel. Op. Cit. p. 17-35. 

Ibarra, Eduardo , et. al. Orsanización v SOC iedad : El VfnculQ 
Estratéa ico. Ed. UAM-I. México 1990. 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 están presentes, primero en la construcción y 

reconstrucción del segundo circuito de poder que se articula con el primero y viceversa, para dar lugar al 

complejo estudio del análisis estratégico de las organizaciones, propuesto por E. Ibarra y segundo en la 

construcción reconstrucción de comportamientos sociolaborales que limitan o 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 socioculturales de los obreros, cobran importancia en el espacio del centro del trabajo 

cuando, éste es desconocido para ellos. A través de la organización informal que los obreros desarrollan 

en el proceso técnico del trabajo, apoyados por sus costumbres y tradiciones, como veremos en el 

Capítulo IV, logran alcanzar los niveles de producción, según entrevista con directivos, comparables y 

en ocasiones superiores a las demás filiales (ver Capítulo Ií), de los grupos empresariales de éstos dos 

consorcios, establecidas en lugares con diferente tradición 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 permitiría obtener un conocimiento técnico, a través del cual, dominarán un 

conjunto de actividades del proceso técnico y no sólo la realización de tareas parciales poco gratificantes 

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

No pretendemos lograr una sinergía entre actividad productiva y vida comunitaria, como dice Becantini, 

sino que el proceso de trabajo garantice un mínimo de aprendizaje técnico en compensación 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 vías de formación que bien pueden ser 

moldeados a través de la articulación de las actividades específicas del proceso técnico y de sus 

características socioculturales, sobre todo cuando el proceso de trabajo no está compuesto por 

tecnología complicada, ni compleja es- 
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VL CAPITULO V: RELACIONES LABORALES 

VI. 1. INTRODUCCION 

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

controlar el trabajo de directivos y trabajadores 

Las relaciones laborales surgen de la articulación entre la orgmhción f o n d  (oficial, planeada, 

racionai, reg¡- económica, etc.) y la orgrwzación informal (no planegda, a veces clandestina, no 

reglamentada) que surge de la práctica cotidiana de los trabajadores'. Ambas regulan el comportamiento 

productivo a través de la comb i i ón  de: a). lógica formal que refleja la emergencia del rumbo 

estratégico de los empresarios (competencia y apertura de nuevos mercados extranjeros, aumento de 

productividad, cambio de producto, incorporación de nuevos métodos de trabajo, incorporación de 

nuevas h a s  al grupo industrial, mejoramiento del ambiente labod, etc.) que trata de mantener el 

proyecto corporativo, siempre en disputa a nivel ¡nter-capitaIista2. b). lógica informal que d e j a  la 

capacidad de los trabajadores (supemisores y operarios) y el conocimiento práctico de cómo hacer el 

trabajo, cargado de valores sociO-culturales inherentes al contexto social donde se establece la 

empresa3. Lo que permite el desarrollo de UM lógica propia que caracteriza el tip de relaciones 

laborales de una empresa. 

L a s  relaciones laborales, en este estudio, se analizaran en el espacio de lo Sormal porque es donde se 

puede0 teamoca comportantientos, Costulnbm, valores, s i w o w ,  representaci 'ones y discursos 

que con respecto a la productividad y el trabajo pueden ser retomados o no por los directivos del grupo 

empresarial. Como dice BALDAMUS4, por detailadas que sean las repias e insinmiones, ningún 

directivo puede prever todas las eventualidades, ni d d b u  que es io que hay que hacer, siempre se 

requiere del oolloamiento práctico, adquirido por los trabajadores. 



En el estado de Tlaxcala y específicamente en las dos empresas estudiadas, la forma de organizar el 

trabajo y ei tipo de relaciones laboreles, alimentaron una relación personaVsentmenA más que 

técnicoAaboral entre supervisores y operarios, se apoyaron más en relaciones informales que en la 

formalidad de lo normado y reghnentado. La uiformalidad de ia organización del trabajo no depende de 

los trabajadores sino también de los directivos los ritmos de la producción, dependían directamente de 

los acuerdos i n f d e s  a los que llegaban los trabajadores (wperiisores y operarios), pero estos eran 

conocidos y avalados por los directivos, cuando se requería de más producción. 

Para conocer el tipo de relaciones laborales, en las empresas estudiadas, realiuunos una serie de 

entrevistas a directivos, mandos medios, al comité sindical y algunos trabajadores para saber como 

organian su tmba~o y la opinión que tienen del é1. También intapretarnos una serie de dibujos 

realizados por los operarios, con la finalidad, primero de observar cómo, a través de la división técnica 

del proceso de trabajo, los operarios adquieren un Conocimiento práctico y al mismo tiempo crean una 

relación sociolaboral entre ellos que existen con la organización formai del trabajo y en segundo lugar 

poder cB<actpnzBT ei tipo de reiación sociolaboral que se practica en el espacio del proceso de trabajo, 

que puede o no hacer rekencia a las características de la mano de obra, a la organización formai del 

trabajo, al esüio de mando de los supervisores o ai entorno socio/cuttural 

W.2 CRITERIOS DE ANALISIS PARA CARACTERIZAR LAS RELACIONES 

-S A TRAVES DE IDS DiBUJOS 

Con los dibujos, pretendemos destacar una nueva herramienta de investigación, de autorreconocimiento 

einterpretan ‘ones diversiñcadas de la reaiidad social por los mismos obreros; seres humanos que 

laboran, piensan, sienten, dibujan y que se relacionan con el mundo indushial para realizar un trabajo 

Con calidad. 



En este capitulo, creemos que los dibujos que realizan los obreros dan cuenta de realidades diferentes 

cargadas de s i m n e s  históricas y valores, no hay una sola realidad, sino tantas como actores 

participamos en ella. 

La interpretación de cada dibujo dependió no sólo de los objetos que incluyeron en él, sino de éstos 
. .  

relacionados con la información del proceso de tmóajo y el conjunto del f&wionmiento adnnmstpati VD 

de las empresas que obtuvimos a través de la observación, recorridos, charlas infomiales y de nuestra 

participación casi cotidiana en ellas. Tratamos de explicar el nimbo que toman las relaciones laborales en 

el espacio efectivo de los procesos de trabajo. 

La relación sentimentaüoersonai. Esta va a estar representada por los dibujos que incluyan a seres 

humanos, relacionedos entre sí e indicando despkamkto en la pianta, rodeados de flores, pájaros, 

soles y leyendas de cómo trabajar mejor, que no existen en la empresa sino que son imaginadas por los 

obreros. Por ser eiementos que hacen refereaicia a una relación de compaiknsmo y de colaboración en el 

trabajo, donde la relación de jerarquídautoridad, se encuentra ausente. 

LasredessocialesdeIliteacambi 'o. Estas se dan entre @entes, amigos y Vennos que suplen la faita de 

seguridad socia4 remplazándola con un tipo de ayuda basada en la reciprocidad, en el compañerismo y 

en la irasmisión y adquisición de saberess. 

La reiación técnico/laborai, va estar representada por los dibujos que hacen referencia a la división del 

proceso de trabajo indicando las áreas, dibujando la maquinaria indK.and0 una reIación de trabajo 

marcada por normas y reglas laborales, aplicadas por los supervisores principalmente. Esta relación 

presupone un conocimiento mhs complejo del Papa que juega el conjunto de elementos humanos y 

técnicos que intervienen en el proceso de trabajo. 

. .  

El conochknt O simole del obren, acerc~ de su trabajo. Va estar r e p r e m w b  por los dibujos que 

incluyen maquinaria, materia prima, producto que se elabra por f'ases y producto terminado, sin 



nombres y sin indicar relación entre áreas; es decir un trabajo nitinario que se realiza sin ningún 

interés de c011ocer en su Conjunto los alcances y limitaciones que provoca su centro de trabajo en su vida 

personal y social. 

El conocimiento comulejo del opmio acerca del lugar donde presta su servicio. Va estar representado 

por los dibujos que incluyen de manera articulada a la maquimia con sus nombres y sus ñmciones, 

rodeadas del equipo de trabajo de las diferentes áreas que integran el proceso de trabajo y de las oficinas 

que integran el conjunto de la empresp; es decir; un mnjunto ¡ni@ de elementos: técnicos, humanos, 

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

El trabaio individual. Es aquel que los operarios realizan sin fomentar ningún tipo de relación social ni un 

conocimiento tecnico de su actividad laboral, se dedican a ejecutar su trabajo que les es asignado 

jornadatrasjornada. 

El t r b i o  en p u o .  Es aquel que se mea por áreas de trabajo sin relacionarse con el resto de los 

operarios que componen las demás áreas. Puede extenderse fiera de la empresa o bien crearse en la 

comunidad y mantenerse en la empresa pero sin integrar todavía un trabajo colectivo ni garantizar un 

conocímiento complejo de su centro de trabajo. 

El trabaio colectivo. Es entendido como la agrupación de un conjunto de opera~¡os de diferentes 

Breas de trabajo, con un c o n o c a 0  complejo de su sabermacer que les permita negociar y contmiar 

su trabajo a través del desarrollo de actitudes, de un lenguaje y una comunicación creada por ellos 

mismos que contrarresten de hrma permanente a la oqanheión f o d  del trabajo. 

La organización i d o 4  del trabajo, en nuestro estudio está constituida por un grupo de trabajadores 

que regula y controla la ulna de libeaad y de autonomía en el proceso de trabajo caracterizado a las 

relaciones laborales, de una empresa deteminada que pueden o no ser las mismas del conjunto de 

empresas que forman un corredor o un parque. industrial en un zona d como Tfaxcaia. 



La integración de los dibujos se realizó separándolos por grupos; todos los dibujos de la empresa, 

oñcinas, áreas d e ,  comedor caseta de vigilancia, jardínes, maquinaria, herrarnien tas, materia 

prima, reloj checador, salas de capacitación, estacionamiento, áreas del proceso de trabajo, seres 

humanos, etc. formaron pate del grupo que dibujaron a la empresa, entendida como unidad económica, 

dotada de capital (público, privado, mixto), en la que un p p o  variable de personas trabajan, de f o m  

ordenada y jerarsuizada, en la producción o transformación de bienes, o en la organizaaón de servicios. 

Los  trabajadores que dibujaron más de un elemento de trabajo como maquinaria, materia prima, 

monitor de prueúas, camiseles, completo y parcial, Supervisores, etc. f o m n  parte del grupo que 

dibujaron a su proeeso de trabajo, entendido como la división técnica del trabajo que compone el 

conjunto del proceso del producto final que se dabora. Los trebajadores que se lumtsron a dibujar la 

actividad laboral específica que realizan, formaron parte del grupo que dibujaron a su puesto de 

trabaja, entendido como la actividad espedka que realiza un trabajador en el proceso de trabajo. 

La separación de los dibujos en estos tres apartados, se realizó por áreas de trabajo de cada empresa 

para Ecilitar el d s i s  de los criterios elegidos que cpr8ctenuui . el estudio de Iris relaciones laborales, en 

es esta investigación. 

El tipo de relaciones laborales que surge, es muy complejo de interpretar porque se entremezclan formas 

diferentes de orgmizar el trabajo entre operarios y supervisores; intereses personales y laborales 

encontrados entre operarios y la convivencia de dos tipos de relaciones: sentimentdpersonai y 

técniduborai entre operarios y supervisores, como se puede ObSeMn en la &@ente 

exposición. 



VI. 3. RELACIONES LABORALES EN ARCOMEX, S.A. DE C.V. 

19751989 

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

a). la tradicional, donde mantiene f o m q  de organizar el trabajo: ambigüo, desordenado, 

amontonamiento de mercancía o producto, materia prima en bodega, mercancía en embarques, tiempos 

y movimientos perdidos, estilo de mando autoritarioó. 

b) La moderna donde emplean criterios "modernos" de organizar el trabajo, que implica una ruptura 

con las h iones  rígidas, con el despotismo y con el paternaíismo; se trata de practicar una movilidad 

interna a través del concepto de polivalencia y movilidad; la separación entre concepción y ejecución; 

entre trabajo directo y supervisión; entre producción y mantenimiento. Se desarrollará trabajo en equipo, 

se pondrá Masis en la retroalimentación entre supenisores y operarios, las reglas serán menos rígidas y 

participativas. 

La organización del trabajo sera más relajante, flexible; se busca eliminar trabas para el uso de los 

operarios, establecer una relación difereiite entre operarios y SUpeMsores en el proceso de trabajo y 

lograr un involucramiento de los trabajadores, no sólo en la ejecución del trabajo sino también 

participando en las soluciones de los problemas laborales cotidianos que entorpecen el buen 

funcionamiento de la producción7 

La idea es que esta forma moderna de organizar el trabajo, se vaya ampliando poco a poco hasta 

abarcar toda la pianta, puesto que se requiere de B e x i b b  el trabajo para responder 

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

La flexibilidad en el trabajo significa en Arcomex: eliminaci6n de trabas para el cambio de proceso de 
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trabajo y para el uso de los trabajadores. Estos Últimos pueden moldear o no ai nuevo tipo de relaciones 

laborales que surgirá de la puesta en marcha de los nuevos criterios de organizar el trabajo en un periódo 

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

Los trabajadores son una pieza importante en la empresa, no sólo por la cantidad, sino también porque 

son ellos quiénes directa y diariamente transforman a la materia prima en producto final con las 

características exigidas por los cii- y en un tiempo acordado. Además porque ellos saben como 

producir más o menos dependiendo de la situación de trabajo que prevalezca (clima, sonido, 

iluminación, olor, niido y ambiente). La incorporación de nuevos criterios de la "modema orgaiiizacón 

del trabajo" pretende retomar la experiencia práctica de los trabajadores En realidad es importante, no 

porque se trata de aplicar métodos de trabajo reiomados del conocimiento cotidiano de los trabajadores 

sino porque la pianeación y programación de los nuevos criterios, requieren de inculcar nuevas formas 

de trabajo "modenias" que respondan a las exigemias de competencia y acumul&c1 'ón capitaiista. 

Sin embargo la participación 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 ex&ncks 

de producción. El desconocimiento y ocultamiento de por qué estos criterios y no otros, la 

desinformación a la base trabajadora y la selección de los trabajadores que participaron en el inicio de la 

nueva línea, responde a la estrategia de trabajo del p p o  capitalista. 

El moldeo de los trabajadores en Armmex es muy complejo, las nuevas %entes de traba~o (ias 

empresas), signihm para los trabajadores una oportunidad para empieam en su mismo pueblo, 

a9eguráadofes una rmunetación eamómiq sin tener expekmia profesional ni calificación Para la 

mayoria de los trabajadores, Arcornex es su primer trabajo industrial. unos provienen de actividades 

aglícQlasj otros realizaban trabajos en ei sector S o d  y otros intemunpiaon su formación profesional 

(primaria para la mayoría, secundaria para otros y hasta incluso preparatoria para una minoría)*, por io 

que la trayectoria laboral en las empresas d a d a s  no puede ser témicaíprofesonal, (conjunto de 

conocimientos tdricos profesionales que el desarrollo tecnológico requiere como requisito para laborar 



en una empresa), hasta el momento, ni práctica cotidiana (conocimiento práctico que se adquiere a partir 

de la repetición cotidiana de actividades Laborales a través de la circulación del saber obrero), sino la 

articulación de ambas formas que en el transcurso de 27 años de industriaiikación inintemunpida en 

Tlaxcala da cuenta del aPrendizaje y trasmisión del saberniacer obrero. 

La incorporación de nuevos criterios de trabajo, la división del trabajo en tradicional y moderna y, el 

control y la vigilancia del trabajo, son co- con su relación y prálcticas cotidianas individualizadas 

para controlar y negociar su trabajo. 

Los supervisores infiuyen mucho en el comportamiento sociolaboral de los operarios ya que fueron 

trabajadora operarios que después de 7 alios de expexiencia labod, discipluia, productividad y grado 

de escolaridad medii , Uegan a ser supervisores y porque además forman parte del encuentro de 

diferentes actores (directivos y jefes de brea) que traen consigo sus experiencias y formas de organiza el 

trabajo. 

Algunas de esas formas, según información obtenida a través de entrevistas con mandos medios, son las 

sigllhtes: 

Las relaciones d e s  se explotaron de diferentes m a n a :  por parte de algunos directivos, cuando se 

requiere de más productividad: por parte de algunos trabajadores, cuando se requería de gozar de 

privilegios en el trabajo sin tener recursos (conocimientos, experiencia, habilidad, escolaridad, 

d g h W  e incluso dinero) y por pa& de algunos supetvisores, para obtener el oontrol del personal y 

ejercer el "poder que tienen sobre ellos". 

Las relaciones laborales se desarrollaron en un d m t e  sexual, p a r c i h d o  la circulación del saber 

obrero, sobre todo entre hombre y mujeres. Los premios y castigos dependían de h partiapeción de las 

fiestas en pareja (fiestas donde algunos jefes de área, supervisores y obreros mantenían relaciones 

d e s  CQU algunas obraas 50 pretest0 de hiejar el umpkaib de alguno de dos), iguai que el 



aumento de la producción. La relación entre supervisores y obreros, también, estaba dada por los 

"mokd (ver capítulo iIi pp. 61-62) . 

Las cargas de trabajo, los ritmos, los premios, los días de descanso, las vacaciones y la rotación o no de 

personal dependían de estas reuniones y no del rendimiento y la discipüna en el trabajo. 

Los supervisores sabían cómo controlar el trabajo sin que los operarios pusieran mucha resistencia; 

si queríanmayores 

prestaciones y menos cargas de trabajo, sólo tenían que participar en las fiestas. Esta situación provocó 

desunión y confusión enhe los obreros (hombres y mujeres), pes no todos estaban de acudo: unos 

participaban con gusto, otros obligados y otros no participaban. 

Les relaciones laborales que surgen con la forma tradicbnai de organizar el trabaja en Arcomex, se 

caracterizan por la formación de grupos extraiabodes: comidas colectivas que conservan tradiciones 

campesinas de los o@ como son Las fiestas paironales (Consisten en dedicar un dia a la venexación 

de la imagen católica que se le considera como el patrón o la patrona del pueblo al que pertenecen íos 

obreros y que por tradición todos los m e s  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 ilamaron los directivos y mandos medios de las emptesas, según los datos 

obtenidos en las charlas informales y en nuestra observación realizada cotidi-ente.. 

A través de las observaciones malidas durante las entrevistas y los resultndos de éstas, constakmos el 

surgimiento de una relación sentimental fuerte entre supeMsores y obreros de sexos opuestos, por 

medio de l a d  ~ l a b a u y n e g ~  su proceso de trabajo cada aumento de productividad. 

Las nuevas exigencias de productividad, prohiben continuar con la participación en las fiestas, obligando 



a los trabajadores a sostener, estrictamente una relación técnicoíiaborai, a partir de 1990, puesto que la 

orgmimción del trsbajo "modema" a diferencia de la tradicionai, 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 

producción. 

Después de 27 años de industrialización; las costumbres, tradiciones y valores de los obreros dejan de 

sex atractivas para los directivos, declsrando que las nuevas relaciones laboraies se regiran por los 

regiamentos y exigencias del Plan maestro de producción, contribuyendo al mismo tiempo a la 

formación técnica de los obreros. 
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A principios del año de 1990, las relaciones que denominamos personaüsentimentales, empezaron a 

pexder fuerza Los  trabajadores deciden poner fin de la situación, dtmandando la forma de organizar el 

trabajo de algunos supervisores, ante los directivos de la empresa y aprovechando el cambio del comité 

sindical La &a del nuevo comité sindical apoya la demanda del conjunto de obreras, prometiendo 

desaparecer el abuso de algunos mandos medios así como de obreros y el cambio de central obrera (de 
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la Confederación de Trabajadores Mexicanos, a la Federaaón Regional Obrera 

CampesindConfederaciÓn Reg~onai Obrera Campesina), pues no estaban de acuerdo con la forma que 

tenía la Confederación de Trabajadores híexicanos de defender a sus agremiados. El recuento se Ilevi, a 

cabo, gana la Federación Regional obrera Campesina y la secretaria del nuevo comité toma fuerza, la 

mayoría de los Operanos la apoyan (70?/0), i&rmaciÓn obtenida a través de UML entrevista con los 

integrantes del comité sindical. 

En el proceso de trabajo se notan cambios: los obreros paran los canuseles por caulquier pretexto, 

desobedecen las ordenes de los supervisores, bajan la producción y recul~en al sindicato, si hay un 

despido por estas causas se defienden, declaran las obreras que los supervisores les propusieron tener 

relaciones d e s  y al negarse se les despide del trabajo. 

Los supervisores, apoyados por los jefes de área, deciden practicar otras formas de control: rotación de 

.obreros, mayor velocidad en los camiseles, yeparación de los operarios más dindnricos en tareas 

especiales y la realización de una estricta vigiiancia en el trabajo. 

Las rdaciones labodes entre supervisores y algunos obreros se vuelven más coniplejas, las nuems 

formas de organizar el trabajo prohibieron la relación personal/sentimental que habm venido 

desarroiíando y fomentan una rdación técnicohabond, f l & u  la participación del operario en las 



diferentes áreas de trabajo y responsabilizandolo de la calidad del producto 

La actitud de los obreros &ente a su trabsjo cambia. La formación de grupos extraiaborales que había 

surgidó en la organización del trabajo tradicional, empieza a tomar la forma de un trabajo colectivo 

intmhborai, demandando mejom prestaciones laborales, según pudimos obsemr 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 orgariuación del trabajo le corresponde nuevas condiciones lpborales, entendidas como la 

segundad e higiene en el trabajo, las prestaciones en especie y en dinero y el aumento salarial que los 

operarios tienen que percibir según la carga y la respo nsabi&daddetrahjo queies seanasignadas. 

El control del proceso de trabajo entre directivos y trabajadores es complicado, las prácticas que los 

obrerosreslvanafectanditectamente la producci6n: paro de mda, retardos, ausencias, 

disminución del ritmo de trabajo, etc. Los obreros al iguai que los diredvos, les bastaron 27 años de 

industrialización para construir las nuevas regias del juego ioeustnal y aprender a negociar su nuevo 

trabajo sin incorporar abiertamente sus formas de vida comunitaria (sobre toda la participación en las 

fiestas ya mencionadas) que en un principio la empresa alentó. Es decir se realizan una serie de prácticas 

y acuerdos informaies sobre qué trabajo se hace y cómo se hace. Es en palabras de P.K. Edwards una 

nep&ción del esfuerzo, d o  trabajo hay que realizar en qué condiciones, en qué momento y a 

cambio de qué remuneración. 

Es en el espacio del proceso de trabajo, donde supervisores, obreros y acaialniente el comité sindical 

acuerdan el tipo de relación laboral que van a practhr, dependiendo ' no tanto de la orgamzaciónfomiai 

del trabajo, Sino de la nueva relación laboral que surgirá entre los trabajadores, al controlar y negociar su 

trabajo. 
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Vi. 5. INTERPRETANDO LOS DIBUJOS 

ARCOMEX S.A. DE C.V. 

VI. 5.1. =A TRADICIONAL: CARRUSEL NISSAN 

En la elaboración de los dibujos participaron 50 trabajadores de la línea tradicional. 

La relación laborat que practican los operarios en esta línea, en general esta cargada de relaciones 

sentimentaüpersonaies, predominando elementos de una vida campesina (flores, árboles, pájaros, cielo, 

sol, etc.) más que elementos del centro de trabajo (maSiiinaria, materia p r h ,  producto elaborado, reloj 

checador, vigilancia, etc.). 

La convivencia en el centro de trabajo esta basada en la relación personal; el conocimiento t&nico, la 

disciplina y la aplicación de metodos y regias de trabap son &das por la Coopenaón y la ayuda 

mutua. 

Dibujan a la empresn, 17 trabajadores, manifiesian buenas relaciones de trabajo, entendidas como la 

prsctícafaboral reatizadaentremdividuosqueseayudany cooperan entre sí para dismyaiirla cargay lo 

rutinario de la jornada de trabajo. Existe disciplina y orden en la ejecución del trabajo pero predomina el 

Cwnpañensmo y el buen ambitnte de trabajo hecho por los trabajadores (dibujo 1). 

El proceso de trabajo, lo dibujan 7 trabajadores: el camisel que significa trabajar en equip aunque no 

mcesariamaite en grupo. Se observa vigüancia COIwtante de los supervisores y el control del producto a 

través de las pruebas eléctrica y dimensional, los obreros ( hombres y mujeres ) no aparecen porque la 

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

Al puesto de trabajo lo consideran 16 trabajadores como una actividad que depende, necesariamente de 



-- 

ellos pues se incluyen en los dibujos; sin nombres, sin supervisor, sin materia prima, sólo indican que el 

producto se realua en equipo y el control de manera individual por un operario. 

Otros 10 trabajadores, dibujan el producto terminado, incluyendo leyendas: 

''cartud que gim en todo el tumo se trabaja por secuencias, también 

es importante cumplir con una cuota que esta especificada tomando 

el tiempo para p e r  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 sólo sus Creencias religiosas pueden ayudarlos a 

ejecutar su trabajo, (dibujo 4). 

Podemos decir que el tipo de relación laboral que existe en esta área esta basado en una relación 

sentllnentevpersonal entre los trabajadores, más que por las exigencias téc&dl&raíes de la empresa, 

porque observamos una combinación de objetos y leyendas de su vida comunitaria que suavizan la 

ejecución de su trabajo. 

La integración de grupos intraiaboraies no desaparece, pues significa que el proceso de trabajo no es 

únicamente fiestas y "moies" sino tnmbién interacci 'ón humana en el proceso de trabajo, (dibujo 5). 

La organización colectiva de los trabajadores podemos observarla en la integración de grupos 

exiral&& e intrafaborales; 14 primeros se expresan a UaVes de fiesta y comivencia, donde los 

asuntos laborales se discuten al calor de las copas, según opinaron los mismos trabajadores, durante las 

entrevistas; "quedando los problemas labodes iguai, pues después de los efectos del alcohol, no se hace 

nada". Los segundos, se d e s t a n  por medio de una serie de prácticas informaes: disminución del 

ritmo de trabajo, ausentismo, provocación de tiempos muertos en la jornada de trabajo, etc.; para 

negociar y controlar su proceso de trabajo, de manera irregular, todavía, debido entre otras cosas a las 

relaciones d e s  que la mayoría de los trabrgadores practicaron y al lugar de- residencia de los obreros 



pues dentro del espacio del proceso de trabajo los líderes obreros no siempre coinsiden con los líderes 

de la comunidad, provocando problemas entre k>s obreros. De 17 municipios son el conjunto de obreros 

que trabajan en la empresa. 

Una de las característica o defectos importantes de la mayona de los tlaxcaltecas, es el arraigo a su 

lugar de origen, rdtándoio como el más w, el mejor organizado y el más capaz para 

r&ción de cualquier actividad política, cerrándose a cualquier posibilidad de participación de otras 

personas ajenas al Estado o pertene~5eate-s a municipios diferentes. Entre los obreros de Arcomex, sale 

a flote este problema de identidad al querer mantener la figura de lider de la comunidad en el espacio 

del proceso de trabajo, que da como resultado una negociación y r ealiEacion del trabajo diferente a lo 

que sucedió en federal Pacific, donde el problema de identidad de los obreros se resuelve, prohibiendo la 

entrada a personas que no pertenezcan al municipio de A d a  y la circulaci6n del saber obrero se 

Socializa. 

VL5.2. LINEA MODERNA XE 91 

Con la nueva organización del trabajo, la relación sentimental /personal que los trabajadores habían 

creado desaparecen parciaimente, dando lugar a unas &QII~S sociale-s de corte témidaborai. Es 

decir, el conqxúkxismo, la colaboración, y ayuda mutua ya no se pueden mantener por que los operarios 

ejecutan d;versas actividades laborales, según las d i d a d e s  de produ&ón, durante la jornada de 

trabajo, siendo ellos los responsables directos de la calidad de su trabajo. Situación que exige tener un 

conoCimiento técnico de los que se esta haciendo y un conocimiento de la fruición que realiza su parcela 

de trabajo para la continuación del proceso. 

L a  relación social entre operarios y supervisores es de corte técnicoiiaboral. Observamos una planeación 

de trabajo estricta donde cada quienes respotmable de su p a r d  detrabajo, l a d  se va rotando cada 

cambio de programa. El tipo de relaciones laborales esta basado en el proceso técnico laboral, 

prhapaimente, sin embargo los sentimientos de los obreros, también, están presentes como 



recordándonos que su saber los incluye, aunque no siempre son reconocidos por los directivos 

emp&ales, (dibujo 6). 

La empresa es el espacio donde se reaiizan una serie de actividades laborales, según opinan 10 

trabajadores, divididas por áreas de trabajo que facilitan su ejeaiCión, pues ceda una de ellas realizan 

secuencias específicas que continúan otros, hasta terminar el producto. 

El proceso de trabajo, es considerado por 19 trabajadores como ei 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 Cdocan los arneses para su revisión y después 

para ser empacados. Señalan el total de secuencias que componen un am& terminado, incluyendo 

leyendas "con música se trabaja a gusto", un solo operario incluye seres humanos en ei proceso de 

trabajo. 

La información que tiene el trabajador de la nueva forma de organizar el trabajo, se reduce a la 

Contirniación de actividades que tienen que hacer, uno tras otro, a la intducm . 'n de nuevos métodos 

de trabajo y a la eliminación de tiempos muertos, proporcionando un lugar para cada cosa y cada cosa 

en su lugar. Laejeaicióndeltrabajo es únicament e mecátiicq parcializiindo no sólo fa actidad labod, 

sino también el pensamiento del operario El obrero concibe a la empresa por separado proceso de 

trabajo, c o d o r ,  babajo en equipo, encuentro deportivo y la idea de formar fa "gran M a  de 

Arcomex", que para él no se puede identiñcar con su familia comunitana porque sabe que son familas 

diferentes, lo que las identifica es el trabajo que a través de su saber hacer logra realizarlo p e ~ o  no 

concibe aún la integración de ambas familias, (dibujo 7) 

El ántes es dibujado únicamente por 8 trabajadores, quienes según, meanos nosotros, tienen un 

conocimiento simple de su centro de trabajo porque son obreros que por obtener su base, limitan su 

CoRocimiento a la &dad específics que les toca reaaZar, ignoran a sus demás cornpailems y hacen lo 

imposible por cumplir con las exigencias de producción de los supervisores; cualquier extremo laboral 



provoca desacuerdos entre los obreros. Es otro elemento que vuelve más complejas las relaciones 

labodes en el centro de írabajo. 

En una entrevista realizada con el comité sindical, se comentó esta actitud de algunos irabajadores: '' io 

único que les importa es saclv el número de pmductos que les seaata 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 práctica a través de la repetition de 

actividades laborales cotidianas. 

-5.3. LINEA MDEPENDZENTE: BATERIA 

En esta área observamos un conocimiento simple del operario acerca de su área. 11 trabajadores saben 

como esta dividida su área de trabajo y los nombres de cada máquina, conocen el tipo de actividad que 

se realiza en cada máquina y la relación que existe entre ellas, existe una retlexión de la información que 

wciben los operarios, en el momento de ejecutar su trabajo, según las obwvaciones hechas en esta área, 

existe comunicación entre los trabajadores y una relación de ayuda mutua (dibujo 8). 

Al puesto de irabajo lo *an 6 irabajadores, demostrando conocimiento o incluso escribiemdo el 

nombre de cada pieza que compone la máquina (dibujo 9). 

En esta gCea las reiaciones laborales, se identifican con un conocimiento simple bassdo en la dirw5Ón 

personal del supervisor más que en el conjunto de políticas laborales, fomentando en los operarios un 

actitud de aidmieat0 con sus demás compañeros. 

El tipo de relación laboral que se práctica en esta área, esta conducida por la dirección del supervisor 

quienatravésdeunareiac5n de amistad y conipaaerismo logra que los obreros- esa 

esta área demi l en  un conocimiento especítico de su actividad y al mismo tiempo se sientan diferentes, 

del resto de sus w m s ,  hacen notara su línea con seres humanos a lado de su puesto de trabajo 
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como aíirmando que el saber obrero es importante para la ejecución de su actividad laboral, (dibujo IO). 

VI.6. A MANERA DE CONCLUSION 

En general podemos decir, que los obreros no han logrado un interés común entre $los, en función del 

trabajo que di. Ejecutan una serie de acbvidades que les son impuestas y aceptan la iritroducción 

de nuevas formas de ejecutar el trabajo. Adquieren un conocimiento simple, todavía, de manera 

individuaiista y crean intereses particuiares más que colectivos. Observamos, a un operario confiado en 

sí mismo. 

Las relaciones sexuales conviven con las relaciones técnico/iaboraies y con las costumbres y tradiciones 

que los obreros incorporan al centro de trabajo, articulándose ambaa formas de vida, a través de la 

relación que se de entre obreros y supaisores en cada área de trabajo y de las necesidades de 

producción. 

Existen tantos estilos de mando como supervisores existan, así como operarios. Aquellos que trabajan 

de manera individuai, otros ni equipo que van tomando herza pero que no se consoiidan en trabajo 

colectivo y los que forman parte del comité sindical procurando contrarrestar las ordenes de los 

directivos, obviando el comportamiento del resto de opemios. 

La visión que los obreros tienen de su centro de trabajo, se reduce a describir la actividad que 

realiran, según pudvnos obseivar en los dibujos; no se consideran poitadwes de intereses opwxtos a 

los de la empresa, de manera colectiva porque las empresas se establecen en sus comunidades, 

evitándoles la pena de irse a otros lugares y de abandonar a sus ñunilias. 

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

iaboraies que wnstruyen ddiammmt e directivos y trabyadores. 
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El trabajo colectivo y las prácticas informales son el reflejo de un conjunto de actitudes pasadas y 

presentes que se interaccionsn en el espacio del proceso produciivo, reconstniyendo c~tidkmnent e la 

mejor foma de negociar su participación 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 Paciñc organiza su proceso de productivo a través de 3 etapas, que a continuación 

describimos. 

Primera. En 1991 se organizaron cursos de capacitación de calidad total, que significa un mejora 

continúa en todas las actividades y en todas los servicios, y cuyo objetivo es: asegurar Is 
por siempre como negocio y desarrollar UNL cultura de calidad en el trabajo; para satidwx en forma 

continúa las necesidades del consumidor. La organkxión de la empresa, debe signüicnr calidad para los 

clientes, proveedores y para el mismo grupo empresarial. 

Se orgatiuaron & d o s  de &dad, para lograr la participación vohintaria de los operarios y 

supervisores, para identificar, analizar y resolver problemas de calidad y eficiencia en sus áreas de 

trabajo. A través de éstos se pretende desarroüar al personal, mejorar el ambiente laboral y desandar 

técnicas para hacer mejor el trabajo. 

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

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

y obreros y, la rotación de los obreros, es su rasgo principal. 

os que est6 realizando un grupo de franceses, para la Tercera. Los estudios de tiempos y mowmcnt 

incorporación de nuevos productos que se exportaran al mercado Alemán; introduciendo el sistema NH 

. .  

3000 (sistema de wmputación)*, y el sistema c o d  (sistema der- . 'ento)*. 



Federal Pacific, experimentó desde 1983 a 1989 una organización de trabajo taylorista: tareas 

@cas, en un lugar, día, procediniiento y posición detenntnada, con unas relaciones laborales 

propias del municipio de Miguel Hidalgo (Acuamanala) Aquí no sólo se piensa a la empresa como una 

ktitucii que asegura porvenir sino que además sienten que les pertenece y probiben la entrada a toda 

persona que no pertenezca a este municipio 

Esta situación nos obligó a construir un modo de representación del operario, tomando como modelo la 

investigación de D. Wavicencio9, sobre su centro de trabajo a partir de la reaiidad concreta, se 

articulan con la información que surge en el trabajo y su saber práctico cotidiano que nos permita 

interpretm y cdmprenáer las relaciones Laboraes en Fed& Paciñc. 

Los carteles de seguridad e higiene, los métodos de trabajo colocados sobre las máquinas, los 

códigos para el control de calidad del producto, son elementos que combinados con la ayuda mutua y 

el compañerismo permiten la circulación de saberes entre los obreros trasmitidos por las redes sociales 

de intercambio colectivo que les permiten reaüzar su trabajo. 

El comportamiento general de los supervisores se basa en actitudes de amigiiismo y personales, más que 

técnioo-laborales; se interesan mucho por los problemas fiunüiares de los +os e incluso interviemn 

para solucionarlos, según declaraciones de a l p o s  supervisores y operarios, en las entrevistas 

realizadas. Para pedir mas producción a los operarios, tienen que demo&ades, pNner0 que sí se puede 

producir más, realizan (los supervisores) directamente el trabajo. Otros ponen a consideración de los 

operarios, los ritmos de trabajo que se requiere para sacar la producOiÓn y retoman las ideas que surgen, 

evitan contlictos. O bien eligen a los operarios más participativos y les piden que formen equipos de 

vabajo con sus compafkros que mejor se Ueven para realizar el tmbajo en equipo y trabajar a gusto, 

pese a las órdenes estrictas y detalladas de las actividades que los directivos imponen a los trabajadores. 

Existen, también formas autoitmias de dirigir ei trabajo por parte de algunos supervisores. 

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



proceso de trabajo 

El comportamiento de la mayoría de los supervisores, muestra una identificación con los trabajadores de 

corte paternalista más que de autoridad, ne logra convencer a los operarios, que las condiciones de 

trabajo y la remuneración económica no dependen de eUos, 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 días de horas extras; esta situación no provoCó desacuerdo entre la mayoría de los trabajadores, 

pues significa una entrada extra de dinero: a dos horas extras de trabajo les corresponde el doble de 

salano y de tres a m8s horas extras les corresponde el tnpie del salano, según la categona de los 

operarios. 

Las relaciones entre operarios están basadas en la ayuda mutua, en la trasmisión 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 producción, sus compaikros de área le ayudan para 

temtinar SU trabajo en ei tiempo marcado por la jomanada de trabajo (8 horas diarias), explicándole la 

manera más &cii de ejecutarlo. Otra forma de ayuda mutua o de compahismo se da cuando, sin 

acmlario veridmente, la mayoría de los obreros de una misma área, baja la producción de manera 

que el obrero lento no sea sorprendido por el supervisor. 

Observamos intentos de trabajo colectivo sin m m  aún; debido entre otras cosas a que los 

estímulos y premios se otorgan únicamente a los trabajadores que cumplen no sólo con su trabajo bien 

hecho, sino tambien por la asistencia y puntuaiidad en éste. También por la rivalidad que existe entre los 

operarios de las áreas diferentes del proceso de trabajo y porque creen todavía que las empresas llegaron 

a su pueblo para aseguraties empleo y "ayudarles a Uevar una vida mejor", según entrevistas realizadas 

con los obreros en su centro de trabajo 



VL 9. INTERPRETANDO LOS DIBUJOS FEDERL PAClFiC ELECTRIC DE MEXICO, S.A. 

DE C.V. 

VJ.9.1. LMEA DE ENSAMBLE FiNAL 

La cidación de saberes de los operarios en esta línea o área de trabajo, la observamos fraBmentada por 

la heterowdad de actitudes de los operarios h t e  a su trabajo y por la Percepción que tienen de éste. 

El nivel de conocimientos está en función de cómo se organizan los trabajadores en su actividad 

eqxdñcay en la facilidad de relacionarse con sus compañeros 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 conocim¡entos prácticos de trabajo, extendiendo esta relación laboral de amistad fuera del habajo 

(dibujo 1). 

Tienen un conochiento simple de las áreas en que se divide el centro de trabajo y el espacio donde se 

encuentra su Brea (dii jo 2). Aígunos trabajadores poseen un conocmud o más CQrnPljo del conjunto 

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

. .  

El proceso de trabajo, es dibujado por 8 obreros: la rmtqUmana, el nombre de la actividad por 

maquinaria, el producto que realizan y el nombre de la línea (dibujos 4 y 5); el tipo de relación no la 

podemos interpretar porque ningún operario incluye en el dtbjo a individuos (trabajadores), podemos 

decir que más bien sobresale un conocimiento técnico del trabajo. 

La maqumaritl la dibujan 4 trabajadores, observamos una idtntificaciin estrecha entre hombre y 

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

De los 21 Operanos del área de ensamble que participaron en la elaboración de los dibujos se puede 



observar que la mayoría se siente a gusto en la empresa, pero no por la organización del trabajo formal 

sino por la organizacón i d o d  desarrollada a través de prácticas cotidianas de ayuda mtua y 

cooperación que les auxilian para contrarestar la ausencia de un conocimiento témicolprofesional. 

Vi. 9.2. LINEA DE SUBENSAMBLE 

La característica de los operarios por área de trabajo parece ser uniforme, existen operarios que logran 

identiñcarse en el centro de trabajo y desaibren que se puedem aümeniar relaciones laborates que 

reducen el orden y disciplina del trabajo sin llegar, todavía, a crear intereses comunes, existen, 

también, trabajadores que preñeren reaüzar su trabajo solos satisfhciendo, aiasiintereses, como sostiene 

SYKES en su estudio de peones de albañilería*o, existen también, grupos fuertes de trabajadores que a 

través del con-0 técnico que obtuvieron, en escuelas técnicas, ponen una barrera con los 

operarios, impidiendo que la circulación del saber hacer cotidiano, desarrolle un trabajo colectivo, 

pernianente con un interés común de los obreros. 

La construcción de redes de intercambio y la circulación dei saber hacer de la mayoría de los 

trabajadores, carmtes de fcmnación témico/profesional y de tradición industrid, In ayudó a adquirir un 

conocimiento y dominio tecnológico, entendido como la transferencia de innovación de maquinaria, 

introducción de modos operativos y las nuevas relacionas sociales y latxKales del trabaja organización, 

jerarquía y cultural 1. 

La empresa en la línea de subensamble es concebida como el lugar que les permite tener relaciones -e 

obreros de sexo difergte, ayuda mutua, trasmisión de saberes, compaiierismo, tiabajo en equipo: 

laboral y deportivo (dibujo 6). El conjunto de áreas de trabajo que componen el proceso productivo es 

conocido por los o b m s  sin mayor problema, 9 trsbajadores de esta lúiea io nmikitm. 

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

maquinaria y represaaan un trabajo estricto y ordenado, inckiyendo ai supervisor como autoridad que 



. 

vigila el trabajo (dibujo 7). 

Reducir el centro de trabajo a la actividad que realizan los obreros es una tendencia general que 

observamos en las Areas de trabajo, es decir, el trabajador individualista es más M e  que el que 

participa en grupos de intereses comunes que contrarresten lo pesado y monótono del trabajo. En esta 

área 3 trabajadores reducen a su centro de trabajo a la actividad especíñca que realizan. 

VL 9.3. AREA DE MAQUINADOS 

El ambiente laboral en esta área, se diferencia de las dos analizadas , por que observamos una integración 

más consolidada de los obreros y una identiüicación más consciente de éstos &e a su trabajo, la 

relación con los supervisores es de amistad y de solidaridad; no sólo existen redes sociales de 

intercambio, sino un intento por desar~oiiar un trabajo ooiectivo que de cuenta de la práctica informal 

del trabajador en Federal P a d c .  

Un conocimiento complejo de su centro de trabajo es dibujado por 11 obreros, saben de que manera se 

oolocan y Wonan las máqukm, las actividades que realizan los obreros y el pn>ceso de trabajo que 

se realiza en su área, desplazándose de un 1~ a otro sin ningún problema (dibujos 8,9 y 10). El 

conocimiento que timen de la división por áreas de trabajo es claro y de la área a la que peateneren es 

preciso (dibujos 11 y 12). 

El proceso de trabajo lo interpretan 6 trabajadores como el lugar que les permite obtener experiencia en 

el p<esto, asegurándoles 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 técnicdprofesionai 

los obreros se limitan a la actMdad especüíca que les otorgan los supeivisores, cumpiiemio con las 

exigencias de producción pero al mismo tiempo van aprendiendo las nuevas reglas del juego hasta el 

grado de dominar su trabajo, dibujando al supervisor y ai control de caiidad Pequeaos a lado de ellos 

(dibujo 13). 



Sólo 3 obreros dibujan su actividad laboral específica, concebida como el conjunto de herramientas que 

lespermitedesarrollarsutrabajo. 

VI. 9.4. AREA DE TROQUELES 

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

intercambio pero con trabajadores que tenían reiación en su comunidad, trsslepando sus vivencias ai 

espacio de la empresa y propiciando grupos de operarios fuertes. 

Los operarios (7) que dibujan a la empm cunfirman Io manifestad o por los operarios de las áreas ya 

interpretadas; lugar donde pueden hacer amistades, permitiéndoles adquirir un conocimiento técnico el 

atai pede  ser compartido o no con sus compañeros. El tipo de relación labod que han desarrollado los 

obreros, es relajado y armonioso (dibujo 14), parece ser que la práctica informal del trabajo contrarresta 

la rigidez del txabajo planeado por los directivos. 

Este tipo de comportamiento refuerza, aún más, la presencia de redes sociales de intercambio y 

circulación de saberes que los operarios han sabido incorponir a sus áreas 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, dominándolo día a día a través de su conocimiento adquirido 

cotidianamente (dibujo 16). 

Otros 5 operarios, dibujan su maquina~ia, sin ningíUi otro elemento que integre el centro de trabajo, 

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



VI. 9.5. AREA DE TALLER MECAMCO 

Son 7 obreros de esta área $ue manifiestan tener un conocimiento complejo de su centro de trabajo, 

lleno de movimiento, máquinas, división del trabajo y de tareas especíñcas, que forman la integración 

laboral, necesaria para realizar un producto, además de que creemos que el saber obrero no sólo est$ 

dado por la repetición cotidiana del trabajo sino tambib por la visión 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 corn el conjunto de máquinas que les 

permiten ejecutar su trabajo, sin articularlo con ningún tipo de relación. 

En esta área obsemunos, collocimiento compie~o y destreza en el trabajo que fortalece y da segundad ai 

operario, sin marcar hasta el momento, trabajo colectivo. 

VL 9. ó. AREA DE STABLOK 

Los operarios que dibujan a la empresa, en las áreas hasta aquí interpretadas, coinciden con un 

conocimiento compiejo de su centro de trabajo y detallado del área a la que pertenecen ya que 

muestran una identificación con su trabajo y con la empresa en general. Según nosotros no es debido a la 

orgamzación formal de la empresa, puesto que la descripción precisa de las Breas con sus actividades y 

de los métodos de trabajo indicados en cada maquina, más bien reflejaría un trabajo jerarquizado y 

burocrático que l i  la capacidad creativa de los obreros, sino según creemos es debido al conjunto de 

prácticas informaíes que despiertan esa capacidad creativa de los obreros articulándola con aspectos 

formales del trabajo para con& constantemente las mglas del juego que rigen a los procesos de 

trabajo 



La relación laboral, observada en Federal Pacific, parece ser de ayuda mutua y de redes sociales de 

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

Los dibujos de las áreas de Stabiok, Almacén, Galvanoplastia y Taller de Mantenimiento Mecánico (1 S), 

son un ejemplo deestaobservacio n. ., 

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

conocimi-o simple de su cuntro de trabajo. 

Los obreros operarios ejecutan una &e de prácticas informaes para dominar su proceso de trabajo a 

través de las redes sociales de irdercambio como las llama Lomnitz, que permiten la convivencia con una 

organización rígida del trabajo, como es el caso de Federal Pacific, sin provocar conflictos y 

manteniendo unas daciones laborales basadas en la ayda mutua y en la solidaridad entre operarios y 

supervisores por áreas de trabajo. 

Podemos decir que los tipos de relaciones laborales que se practican en una empresa, no necesariamente 

dependen de la organización formal del trabajo, sino principalmente de los tips 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 área de trabajo, d o  entre los trabajadores de áreas dif;nentes intereses 

comunes de trabajo o provocando desigualdades laborales entre ellos. 



VL 10. A MANERA DE CONCLUSION 

El tipo de relación laboral está basado, creemos, en la ayuda mutua, mecanismo que disminuye la 

inseguridad dei operario &ente a su trabajo. Obsemamos en ai- áreas inicios de un trabajo colectivo, 

construido por relaciones entre amigos, parientes e incluso compadres, pero no es todavía un trabajo 

consciente que respalde intereses comunes de clase trabajadora, SUM como un conocimiento pdctico 

adquirido cotidianamente que les permite dominar su trabajo, supliendo la ausencia de un conocimiento 

téaiico/profesionsl. 

L a  experiencia industrial de los operarios, no tiene tradición, es decir, antes de pertenecer a Federal 

Pacific realizaban trabajos del campo, de aibafiilería, de amas de casa o bien jóvenes 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 continh y se tdonnan, sobre todo porque la mayoría de los 

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

La reiackh entre supervisores y operarios, supone dos eosas; primerq los supeniisores fueron opemios, 

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

' 
' u entre los opersnoS a través de las redes socisles de intercambio, les permiten 

convivir con una organización rígida del trabajo planeado por los directivos, caracterizando el tipo de 

relisciones laborales a través de las práctias informales. 
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VIL CAPITULO Vk COMPORTAMIENTOS SOCIOLABORALES 

VIL 1. INTRODUCCION 

Es importante considerar el estudio de las características socioculturales de los actores sociales porque a 

partir de la reñexión y análisis de la relación que establecen los obreros entre eUos, de sus objetivos y de 

su lógica de acción se puede comprender la relación entre obreros y organización del trabajo. Según 

creemos, detrás del conflicto y la lucha que existen en el centro de trabajo, se desarrolla una negociación 

y un control del trabajo más profundo entre directivos y trabajadores que caracteriza el tipo o los tipos 

de comportamientos sociolaborales, empíricamente observables que podrian faalitar 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 organkciod la 

racionalidad de las conductas de los obreros2 y a comprender la construcción de sus vivencias laborales 

cotidianas. 

El interés de este capítulo es caracterizar los comportamientos sociolaborales en el centro de trabajo 

COnsideFando los factores extenios que inthyen en las dtudes de los obreros para valorar lo que 

sucede una vez que los obreros han identificado intereses particulares y han aparecido formas de 

organización que las expresen y sólo entonces averiguar hasta qué punto infiuyen en esas formas de 

organizar el trabajo factores extrafíos 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 dos  se reñeja la forma de c6mo se organiza y controla el trabajo. Et control repl'esenta un complejo 

de prácticas de gestión y de actitud de los obreros, pues como dice Mann "los trabajadores no son 

tmnqdos, ni rewlwiomrios, sino que adbprca um poshna pmgm&tiuz tal que toieran su posicih. 

pero no hacen necesariamente suyos determinados conjuntos generales de valores s~ciales".~ 



Dicha situación no presupone que los comportamientos sociolaborales que surgen en el centro de 

trabajo, sean estudiados n&amente por el conflicto y la tensión como propone Niel 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 improvisación porque creemos nosotros, que ni los directivos, ni los trabajadores 

pianwui sus actitudes frente al proceso de producción, sino que ambos las van moideando unas a otras 

en la practica misma del trabajo; por ésto el estudio de los comportamientos laborales, tampoco será 

analizado a través de la repetición de actmides de directivos y trabajadores porque no nos interesa saber 

si son o no convincentes, 5 ni a través de la autoridad de un grupo, pues está siempre es parcial, sino de 

demostnu que dependiendo de &mo se organizan las relaciones en el centro de trabajo se dan lugar a 

unas formas de comportamientos sociolaborales y no a otras. 

La construcción de los comportamientos sociolaborales depende de la interacción de formas de vidas 

anteriores que tanto directivos como trabajadores incorporan en el espacio del proceso de trabajo, como 

son tos dos casos de las emprew, portadoras de signifidos que les dan forma. 



VIL 2. COMPORTAMIENTOS SOCIOLABORALES EN 

ARCOMEX S.A. DE C.V. 

Es necesario considerar las características de los actores sociales como parte integrante del 

comportmiento socioíabod en Arcomex, no d o  porque confirman que los obreros que pueblan la 

empresa están nutridos de formas diferentes de trabajo ajenas a las que se realizan en la empresa, sino 

también porque descubrimos que según sean sus caractensticas de éstos, las actitudes frente a i  trabajo 

Cambi iW.  

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

nr) y las relaciones laboraies que surgen se comt>man con prkticas extralaboialcs como ya expiicamm 

en el Capítuio V. 

Las actitudes laborales frente al nuevo trabajo son de continuación de formas anteriores de vida que la 

misma orgsnización fond del trabajo alimentó: "moles",  fiesta^ patronales y el chantaje sentimental que 

algunos mandos medios y obreros sostuvieron con algunas obreras. Sus criterios de trabajo, durante 15 

años no estuvieron dados por formas estrictas basadas en un desarroiio organhcbd entendido como 

la realización de actividades de condtoria interna, asesoría y capacitación de grupos de trabaja, 

desarrollado a través de 4 áreas, a saber: 

1.  Consultoría Interna que consiste en a d a r  a identificar áreas de mejora y contribuir al logro de 

objetivos específicos de cambio. 

2. Planeación que consiste en diseñar los procedimientos para la fijación de objetivos asesorando, 

coordinando y controlando su aplicación. 

3. Productividad que consiste en auxiliar en la definición de la estruchua organizacionaí, áreas de 

responsabilidad y funciones que optimicend uso delosreausosdelaempresa. 



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 empresa6. 

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

Desde 1975 hasta Wes de la 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, respetando las costumbres y 

tradiciones de los obreros en el centro de trabajo, con el propósito de coordinar los medios formaies e 

informales de comunicación, así como los reconocimientos y eventos de la empresa, a través de 10 

puntos, a saber: 

1. Información al personal constituido por 7 actividades. 

1 Taller informativo que consiste en trasamtu ' ' información urgente y breve como apoyo a Nveles 
gerenciales y departamentaies 

2 Periódico mural que consistía en dar información de interés para el personal mediante la 
utitización de mated &co, encaminado a ia intepración trabajador-empresa 

3 Revista arcomentarios que consistía en informar y persuadir a los lectores sobre las políticas y 
metas de la empresa acordes a los principioS del Grupo Condumex 

4 Videos que consistían en proporcionar un sentimiento de pertenencia e identificaci6n con el 
Gnipocondumex,Arco~ysusmetas 

5 Buzón de sugerencias que consistía en obtener retroaiiientación acerca de un evento a 
reaiizar o que ya se había Uevado a cabo 

6 Franelógrafo que consistía en apoyar y coordinar los medios formales de concientización de 
la caiidaá por medio de mensajes breves 

7 Sonido local que consistía en un medio de localización, propaganda recordatorio y 
ambientación 

2. Caiidad Total que consistía en la asistencia, participación activa, continuidad personal y organización 
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3. Integración de personal que consistía en impartir cursos a diferentes niveles y en base a necesidades 

departamentales. 

4. Reconocimiento al personal que consistía en realizar reconocimientos de antiguedad y laborales. 

5. Eventos deportivos que consistían en el m n o c d o  informal- formal de las habsdades deportivas 

desarrolladas por el personal. 

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

manuaiidades. 

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

y cormeguir ai& dmento. 

8. Relación empresa-comunidad que consistía en apoyar a las diferentes empresas del grupo y las 

instituciones escaiones en el desamollo de su educación a través de visitas a la planta. Dar a conocer al 

personal conferencias, cursos y eventos. 

9. Integración empresa-familia que consistía en realizar diferentes eventos donde se integraran los 

familiares del obm a i  conocimiento del Grupo Condumex, de la empresa y sus objetivos. 

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

conservar el arraigo cultural del personal, en base a los días que SeHalara el calendario7. 

Aigunas de las técnicas que se utilizaron para llamar la atención de los obreros fueron a través de 

juegos. Se llenaba un álbum, llamado de la produdividad, las estampillas se oútmkan por medio de los 



siguientes 9 pasos. 

1, Por asistir puntualmente una semana, 2 estampillas. 

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

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

4. Por camtestar preguntas de productividad, 5 estampillas. 

5. Por reportar máquinas y situaciones inseguras, al primero que las reportará ( por escrito), 8 

estampillas. 

6. Por cumplir 140 U. S. P. por día, 1 estampilla. 

7. Por proponer soluciones posibles a probfilemas d e n t e s  (por escrito), 10 estampillas. 

8. Por no solicitar permiso durante 30 días, 4 estampillas. 

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

Las primeras 10 personas que completaban su hiburn obtenían obsequios, como aparatos de línea blanca 

y aparatos electrónicos*. 

Las felicitaciones y los premios eran entregados por los directivos de la empresa en reuniones exclusivas, 

que además tenían la finalidad de hacer sentir a los obreros como un trabajador más de Armmex, ai 

tener la posibilidad de cowersar y platicar con los directivos de la empresa En fin, se trataba de formar 

la gran Familia de Arcomex (ver Capítulo IV, p.88) Sin embargo, éste tipo de actividades se 

combinaron con otras que respondían a la idiosincrasia de los obreros, sobre todo de las mujeres y 

específicamente de las madres solteras (ver Capítulo VI, p. 41), que como d@ms representa0 un alto 

porcentaje del total de los obreros, las cuales consistían en continuar alimentando relaciones 

sentimentai/pemnaies (ver Capítulo V, p 114) entre obreros y aipunOs 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 satisñlcer sus necesidades y ai mismo 

tiempo participaban en el conjunto de actividades que los directivos realizaban 



Arcomex representa para los obreros emplearse, sin tener que Air de sus pueblos; les proporciona 

trabajo sin tener que abandonara sus hijos y por eüo accedían aparticipar en todas las actividades que la 

empresa emprendía, articuladas con una organhción informal desarrollada desde el proceso de trabajo 

que además no era desconocida por los directivos (ver Capítulo V, p. 103). 

La lógica en la que se mueven directivos y trabajadores consiste en explorar las nuevas regias del juego 

que se desarrollan en el espacio del proceso del trabajo (ver Capítuio IV), sobre todo cuando la empresa 

se establece en una ZOM rural y cuando los obreros forman parte de las primeras generaciones de 

obreros industriales modernos. 

La inserción de éstos obreros a un trabajo desconocido y diferente como el de Arcomex no es motivo 

de luchas y confüctos, como se puede obsemu en los capítulos d o r e s ,  .sino de negociación 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 además les sumaban otras que les 

facilita la incorporación a i  nuevo centro de trabajo Arcomex se convierte en la indtución que aparte de 

que les brinda un saiario seguro, les permite tiempos de equcimiento en su jornada de trabajo, 

fomentando UM ambiente agradable y amistoso, aunque no necesariamente armobioso, como se puede 

observar en la p 83 Capítulo iV, CsractenstiCaS de los Actores Socides 

A partir de la década de los 90, después de 15 años de trabajo, las relaciones laborales se regirán por los 

ritmos y programss de pmducc¡ón que los mercados exijan y no por los sentimientos. Los obreros 

reconstruirán el aprendizaje de las nuevas formas de trabajo, basadas ya no por las relaciones humanas 

sino por las condiciones técnicas dei trabajo dejando ainis sus fomias tradiciodes de vida que les son 

ajenas a las nuevas exigencias de producción. 

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

como los directivos realizaron en el centro de trabajo corno a ñ d o  que en él, ei pnsaae 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). 
F" 

El confücto, la resistencia y la lucha en el trabajo, según creemos nosotros, están presentes en la forma 

en que los obíeros negocian y realizan su trabajo, pero BUS herramieiitas no son la lucha sindical sino sus 

formas de vida comunitaria que dan resultado en el nuevo trabajo. 
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W. 3. COMPORTAMIENTOS SOCIOLABORALES EN FEDERAL 

PACIFIC ELECTRLC DE MEXICO 

La articulación de los 3 ejes explicados en los capítulos anteriores: acción oqpmhda, articulación de 

juegos y actores sociaies, dan como resultado un comportamiento sociolaborai ceñido, todavía, por 

formas anteriores de vida que los obreros de Federal Pacific supieron incorporar al centro de trabajo 

(ver Capítulo IV, p. 92). 

La organización del trabajo formal, sólo a&a cuando el conflicto lo requiere, no es necesario acciones 

continuas ya que las regias tradicionales funcionan durante casi todo el tiempo y la orgmkmión inhrmai 

puede mantener un control significativo de la actividad (ver Capítulo I, p.26). 

Las primeras experiencias de los obreros nutridos de formas antenores de vida como se puede ver en el 

Capítulo IV, se desarrollan por la construccióníreconstrucción de las nuevas reglas del juego impuestas 

por la organización del trabajo? porque la incorporación de tradiciones y costumbres les ayudan a 

sustituir el desconocimiento de un ambiente laboral. 

Los obreros tienen la p o s i W  de emplearse en Federai 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 dlo alternan sus actividades 

laborales: campo- industria, sin desarrollar tensiones o conflictos que les afecte en el trabajo, Segun 

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

La rotación laboral no significa, entonces, una reacción contra la disciplina por parte de los obreros no 

acosaimbrados a la industria, N una respuesta a los bajos salarios, sino la facilidad de emp- cuando 

están libres de las tareas del campo. 



El absentismo y la rotación laboral no se usan como rechazó a la industria, sino como un 

comportamiento sociolaboral bien versado en los métodos de la industria como dice Schofer,'O porque 

estas actitudes responden a satisfacer necesidades de producción agrícola, es decir, el trabajo en las 

empresas, creemos es una &dad, secundaria que p p o ~ b ~  un ingreso económico complementario, 

por los menos para un número significativo de obreros 

Las fiestas patronales y el cumpleaños de los jefes de fannlui, Signiñcan ausencias de trabajo, que poco a 

poco la empresa concedió como días de descanso Obligatorio. 

. .  
Los sábados, son días que los hoy obreros, ocupan para actrvidades 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, 

despies de su jomada n o d  de trabajo de la semana, para disponer del S8bad0, petición que se acepta 

puesto que no altera el proceso productivo (ver Capítulo I, p 17) 

Los directivos no sólo repetan aigunas tradiciones de los obreros, sino que también llegan a participar 

en algunas de ellas, como las peregrinaciones a ia Villa de Guadaiupe, cada 12 de diciembre1 l. 

El ingreso a la empresa era exclusivo de los habitantes de Acuamanalq municipio donde se encuentra 

establecida Federal Pacific, cuando se aceptaban a trabajadores de otros municipios, no sólo protestaban 

los obreros, sino d. pueblo entm de Acuamanala, hasta el punto de tomar las instalaciones; exigiendo 

respeto al acuerdo establecido. Este acuerdo, según cuentan los habitantes de Acuamanaia, consiste en 

que se vendían sus tierras a los empresarios, con la condición de empiem úniuunente a los pobiadores 

del municipio ya seaalado y de los cercanos a él, porque eran gente sin empleos y sin apoyos financieros 

para trabajar sus tierras (ver Introducción Generai, pp. 1-2). 

Los conflictos y la lucha en el trabajo, está en función de la satisfacción 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 

creación de redes sociales de reciprocidad como se explicó en las p. 98, Capítulo IV. 



Sus formas de organizar el trabajo responden a modos establecidos de hacer las cosas que habían 

funcionado, neanosqueno respondenaformasnegativasdecaceptarel nuevo irabajo, sino que se trata 

de una primera fase de industridión modema, en donde los obreros no están previamente formados, 

sino que eiios participan en su propia formación, como dice Thompson. 12 

Federal Pacific significa para los obreros la fuente de trabajo que les proporciona un salano seguro, para 

satisfacer sus compromisos o sus metas de vida que no tienen nada que ver con la satisfbxión del 

trabajo técnico de la empresa, es decir, la organización informal del trabajo que los obreros desarrollan 

en el espacio del proceso productivo, si bien es cierto que no provoca luchas y d c t o s  declarados, si 

manifiesta que a través del control y la negociación del trabajo, directivos y trabajadores practican 

Cotidianamad e un conjunto de actitudes que equilibran el proceso de trabajo (ver Capítuio I, pp. 32-35). 

Esto no significa, por supuesto, que el ambide laboral, sea necesariamente armonioso; sólo indica la 

existencia de una üma de continuidad aitre el pasado y el presente en un espacio especítico de trabajo 

como es el caso de Federai Pacific, en donde los directivos practican una tolerancia represiva como la 

llama Cohenl3, entendida como actividades que penniten a los obreros e>rpresar su descontento 

encauzando ai mismo tiempo las protestas hacia formas inocuas para lograr finalmente que los obreros 

ampten la discipüna del nuevo trabajo (ver Capítulo I, p. 17). 

La actividad de los obreros &ente ai proceso de trabajo no sólo depende de sus características 

personaies, sino también de la forma de din& por parte de los dkctivos. Es decir la organización del 

trabajo no está compuesta por un proceso complejo que requiera de puestos calificados y de mano de 

obra con orperiencia basada en los requisitos y criterios tecnológicos, sino miis bien una organhcih 

del trabajo tradicionaümanuai que permitió que los obreros incorporaran formas anteriores de vida ai 

centro de habajo; participando en ocasiones abiertamente en el@ ya que el ritmo del proceso de trabajo 

no se perjudica sino al contrario se acelera más (ver Capítulo I, p 29). Los obreros continúan 

identificándose como la gran comunidad, demandando formas de lucha que no alteran ias regias del 



juego del nuevo trabajo, a saber: aumento salanal, rechazo de horas extras, disminución de los ritmos de 

trabajo, demandas de seguridad e higiene, etc. 

El comportamiento laboral en Federal Pacific, está regido por una "economía moral" como dice 

Thompson14, identificable con los obreros, basada en una idea congruente de los derechos y 

obligaciones de los miembros de la comunidad. 

En donde las nuevas regias 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 articulación de la acción 

or- la articuiahón de juegos y los actores sociales. 

El estudio de los comportamientos sociolaborales, no sólo puede explicar los conflictos y las luchas que 

son inhenntes a cuslquier trabajo compuesto por adores en desventaja &mica, sino tambien, &ve 

para expiicar que los comportamientos sociolaborales están integrados por éste tipo de actores con 

formas difaentes de vida que explican su fllllllga de conducirse en el espacio del proceso de trabajo, 

afectando o no el propósito de las tendencias y a l t d v a t j  industriales que los directivos empresariales 

emprenden en zonas d e s  como es el caso del estado de Tlaxcala. 

Hasta 1990, después de 27 años de industrialización en el estado de Tlaxcala, Federal Pacifíc, se 

encuentra en el momento de transacci6n laboral; después de haber tenido contacto con los actom 

sociales disponibles, se inicia una organización del trabajo basada con criterios tecnológicos y en la 

fonnaiiión del sistema de relaciones labodes en donde las coshunbres y tradiciones de los obreros 

son iiegitimas y extrafías a los nuevos criterios, es hasta ahora cuando los obreros van a 

con&ir/remnstntir el apreodizaje de nuevas reglas del juego de Federal Pacific (ver Capítulo I, p. 25). 



El tipo de negociación continua está representada por el conjunto de prácticas que directivos y 

trabajadores realizan en el centro de trabajo, vistas como formas peailiares que ambos desarrollan para 

controlar su proceso de trabajo, interpretado este ultimo a través de los comportamientos sociolaborales 

como formas de interacción de diferentes modos de vida que por este simple hecho provocan contlictos 

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 recollstNyen los saberes de los 

obreros que infhiyen o no en los cambios de toda sociedad 

La participación de las empresas es diferente, depende de sus formas anteriores de éxito y hcasos  en 

sus políticas laborales, en el caso de Arcomex los directivos participan directamente con los obreros para 

que éstos conozc~n y descubran sus nuevas reglas del juego. En el CBSO de Federal Pacific los directivos 

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

regias del juego que se juegan en la empresa. 

Los obreros aunque todos de origen mal y Sin ex+encia técnica profesional no desarrollan pdct¡cas 

laborales iguales sino que éstas dependen de sus formas anteriores de vida y de trabajo que les habían 

dado resultado y que utilizan para ir reconstruyendo sus nuevos saberes a través del control y la 

negociación de su nuevo trabajo +do en el espacio de la cotidianeidad laboral. 

Finalmente podemos concluir que los obreros industriales, en Tlaxcala, se están ocurriendo por medio 

de la circulación del saber obrero cotidiano Constnúdo 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. 



l. Crozier, Michel; Friedberg, E.rhard. El Actor y el Sistema. Ed. 
Alianza Editorial Mexicana.México 1990. p. 35-76. 

’. Crozier, Michel; Friedberg, Erhard. Op. Cit. p. 109-161. 
’. Citado por P. K. edawrds. Op. Cit. p. 28. 

‘.Smelser , J. Neil. Teoria del Comportamiento Colectivo. Ed. F.C.E. 
México 1989. 456 pp. 

5. Moscovici. S. Psicología Social. Pensamiento y Vida Social. ed. 
Paidos. España 1988. p. 507-517. 

6. Progra de 
de C.V. Gerente lic. Carlos Audirac. Junio 1990. 

7. Programa de Actividades de la Coordinadora de Comunicación. 

Desarrollo Organizacional de la empresa de Arcomex S.A 

Psicóloga Maria Eugenia de Itas Solis. Febrero 1990. 

’. Album de la Productovidad de la Empresa. Enero 1986. 
’. Crozier, Michel; Friedberg, Erhard. Op. Cit. p.92. 
lo. Ver P.K. Edawrs. Op. Cit. p. 124. 

Información obtenida a través de una charla con el exgerente de 
Relaciones Industriales de Federal Pacific. Febrero 1988. 

1 2 .  Thompson, E. P. La Formación Histórica de la Clase Obrera. Ed. 
Laia. Barcelona 1977. 251 p. 

”. Ver P. K. Edawrs. Op. Cit. p. 100. 

1 4 .  Ver P.K. Edawrs. Op. Cit, p. 101.  



wl CAPiTULO W: CONCLUSION GENERAL 

CONSTRUCCION DE LOS COMPORTAMIENTOS SOCIOLABORALES 

La construcción de las vivencias laborales fueron el espacio privilegiado en esta investigación para 

estudiar al proceso de trabajo porque como dicen P Berger y T. Luckmami " la sociología del 

conocimiento deberá tratar no solo las variaciones empíricas del "conocimiento" en las sociedades 

humanaa, sino también los procesos por los que cualquier cuerpo de "conocimiento llega a quedar 

establecido socialmente como "realidad" " * 

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

trasmite movimiento para dar como resuitado la construdón social de la realidad. 

El centro de trabajo fue el espacio que nos permitió observar la hteracción entre relaciones laborales y 

carncterigticas sociocvltural es de los obreros para explicar el tipo de comp0-s socioiaborales 

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

La complejidad de la realidad social fue otro eje, permanente en la investigación, mientras esta 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 diñcilmente se pueden reducir 

a comportamientos sociolaborales inherentes a obreros con tradiciones campesinas. En esta 

investigación tratamos de rescatar herramientas poco utibdas por los estudiosos de las ciencias 

sociales y nueva metodología para los estudios del proceso de trabajo, porque según nuestros 

resultados la teoría se cumple ahí mismo donde el trabajo se efectúa. 

Las fonnas anteriores de vida de los hoy obreros no fueron ajenas a la organización del trabajo sino que 

se utilizaron para compensar su desconociniiento 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 articulación de juegos tuvo que ver mucho con las características de los 

actores sociales; en el caso de Federal Pacific, la famila y la comunidad siguieron siendo el punto de 

unión entre los obreros En el caso de Arcomex las mujeres son quienes conducen las relaciones en el 

traba~o. Los comportamientos en ambas empresas se utilizaron para conocm y aprender las nuevas 

regias del juego industrial2, de UM manera muy peculiar como se puede observar en ésta investigación; 

articulando formas de organizar el trabajo tradicional con las modernas y a través del proceso de 

transacción descubrirse como una nueva clase trabajadora. Obreros industriales. 

Esta forma de orgamZar el trabajo fomentó en los obreros la idea de pensar al espacio del proceso de 

trabajo como suyo, pues sólo en éste conviven nuevamente vecinos, familiares compadres y amigos, 

incorporando costumbres y tradiciones que les ayudan a aprender un coaiocmnento técnico/profesiod y 

a reconstniir sus nuevas prácticas vivenciales y laborales para k e r  &ente a su nuevo trabajo. 

Fedaal Pacific, se CaraCtenzB por una división marcada entre directivos y obreros, razón por la cual, 

pudimos observar el conjunto de actitudes que los obreros adoptan en el proceso de trabajo, haciendo 

uso de sus formas tradieionaies de convivencia y de trabajo para coristniir y reconstniir sus nuevas 

formas de negociarlo: construcción de redes de reciprocidad social para ejercer ayuda mutua, 

compañerismo y solidaridad en los problemas laborales y familiares. Cuando las obreras tienen 

problemas con sus maridos el supervisor del área 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 reconciliación; según infornnación obtenida en las entrevistas realizadas con los 

supenisores. 

Esta división marcada entre directivos y obreros fue ai mismo tiempo, creemos, una actitud de respeto a 

las costumbres y tradiciones que los directivos utilizaron para cmocer el tipo de población con la que 

iban a trabajar y, para readecuar su proceso de trabajo en su nuevo espacio geogrliñco/ambientai, con 

sus e~igea~~ia~ y criterios de &dad, puesto que los multados de producción, dice el exgerente de 

relaciones industriales, pueden competir con lo de las filiales establecidas en ciudades más 
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industrializadas como es el caso del D.F 

En Arcomex, los directivos empresariales a la inversa de Federal Pacific, practicaron una relación de 

trabajo directa con los obreros. El objetivo es el mismo: conocer a la población que trabaja en la 

empresa, sólo que aquí se emplearon a trabajadores de casí 17 municipios de los 44 que componen al 

estado de Tlaxcala, de preferencia mujeres por la habilidad manual que tienen, según el jefe de 

capacitación. Se trataba de inducir a los obreros al espacio del proceso de trabajo, a través de juegos, 

convivencias y de una capacitación y adiestmmienio 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 

meduiar para que éstos realicen bien su trabajo, por d o  se les invita a que conozcan el centro de trabajo 

los días sábados y a que por la empresa aprendan actividades para el hogar y de esta manera las familas 

participan en el cambio de formas de vida y de trabajo de los obreros, de nual a urbana. 

Las tradiciones y costumbres de los obreros, no se desconocieron del todo, las más arraigadas como son 

las religiosas y los "moles", se respetaron y en un tiempo se participaron en ellas, hasia que ya no fueron 

necesarias para los nuevos criterios de productividad. 

En el transairso de estos 27 aiios de industrialización, los obreros han atravesado por una etapa 

de construcciódreconstrucción 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 Capítulo IV, p. 82), empleándose y desempleándose en las 

empresas establecidas en el Estado, como buscando satisfacer sus intereses .socideconómicos y al 

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

Esta generación de obreros industriales "modernos", se crea por la incorporación de formas de vida 

comunitarias que utilizaron para domesticar, par&aseando a A de Saint-Exupery? su nuevo centro de 

traba~o. Luego entonces el primer contacto que los obreros tienen con las empresas llegadas a ulnas 

rurales como Tlaxcala, no siempre es de confkontación sino también de acomodo y de ir descubriendo 



las regias del juego que se juegan en las empresas 

Las exigencias de la organización del trabajo fonnal no requería de ir formando obreros que 

abandonaran sus formas anteriores de vida, para conformarlos en trabajadores industnales, sino que 

creemos se trataba de la etapa de conocimiento y descubrm ' 'ento 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 regias del juego y estas a sus comportamientos 

sociolaborales. 

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

agradecimento por varias razones, a saber: 

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

proporcionándoies trabajo sin abandonar a sus familias. 

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

de seiección, como el de pertenecer al municipio de Acupmanaia, 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 realivlr otras actividades. 

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

en algunas de ellas. 

5. El inducirlos poco a poco al ambiente laboral industrial, como sucedió en Arcomex. 

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

sentimentales, la asistencia a los "moles", a las fiestas patronaies, las relaciones d e s  y el conjunto 



de prácticas que los obreros realizaban, significan a nuestro juicio, formas culturales de organización 

informal que permiten resolver los contlictos de manera colectiva y de forma peculiar como se puede 

observar en Federal Paciñc, ver Capítulo IV, p. 96. 

Las hue@ como formas de descontento obrero frente al proceso técnico del trabajo, están ausentes en 

el estudio de los comportamientos sociolaborales, porque creemos que se articulan con intereses 

poiiticos que desviarían el estudio a otros temas que no tratamos en esta invdgación, conñmdiendo los 

intereses de una identidad de clase trabajadora como son los obreros industriales en su etapa de 

construcción. El obrero que mediante esta inmdgación recuperamos es un obrero, parecido al de J. 

Lozano ( ver Capítuio I, p. 23), que tiene como su principal interés desarrollar su trabajo conforme a 

su propio conocimiento, adquirido a través de la trasmisión de circulation de saberes cotidianos que 

dista mucho de una visión "sindicalista", por el momento. 

Lasaccionesdelosobrerosenelcentrode trabajo, según las rrmestran los Capitulas 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 rszones antes emitas. Estas 

actividades son utilizadas como capital cultqral para convivir cotidianamente en el centro de trabajo, 

hasta descubrir nuevas formas de organizar el trabajo y de relacionarse, articulándose con los nuevos 

criterios de organización f o d  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-industrialización en zonas rurales, directivos y 

trabajadores desarrollan una Organización del trabajo tradicional, fomentan cada quien, con su estilo, la 

incorporación de costumbres y tradiciones en el centro de trabajo para conocerse mutuamente y en 

consecuencia echar a andar la nueva planeación y programación del trabajo que corresponda 

directamente a los intereses de clase capitalista. para hacer frente a las incertidumbres actuales de los 

cambios en los mercados. 



Estudiar al proceso de trabajo a través de los comportamientos sociolaborales 

modificar los conceptos de 

organización del trabajo por socialización de saberes puesto que la organización es el resultado de un 

conjunto de regias de juegos que los actores sociales aaierdan para reaüzar un trabajo. Las relaciones 

laborales, las anaüzamos por medio de la articulación de nuestra observación e interpretación de dibujos 

que realuaron los obreros, donde la producción se analiza por medio del consenso que de manera 

informal se acuerda en el espacio del proceso de trabajo cotidianamente. Actores sociales llamamos al 

wnjunto 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 

nos permitió 

'ón de sabres, rdaciones laborales y actores La interacción cotidiana de estos tres ejes: socduaa 

sociales, dan como resultado comportamientos sociolaborales que son el refiejo de cada empresa y que 

por sí solos muestran la circulación del saber obrero como un apredzaje cokctivo, en una reaiidad 

social compleja. 

. .  

Los iogros de esta investigación fie utilizar nuevos conceptos que explicaran más de caca io que 

ekctivamcntepasacotidianamarteenelcentrodetrabajo, cuando se considema cada espaciocomo 

portador de realidades, de circulación de saberes y de aprendizajes colectivos para d e n t a r  íos 

cambios socides bruscos que experimenta una sociedad históricamente deteminada. 

Las limitaciones son muchas porque la construcción de una sociedad históricamente detenmnada no 

puede ser discutida úniummt e por la cotdianeidad de la circulaci15n de saberes, pero quicimos rescatar 

este espacio poco trabajado con la finalidad de'aportar nuevas inquietudes al estudio sociológico del 

proceso de trabajo y mmiktar nuestra preferencia a autores que como ya mencionamos en el capítulo I, 

pp. 19-24, están interesados en explicar los procesos de trabajo en el espacio de la cotidianeidad 

laboral. 
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’. P.K. Edawrs. Op. Cit. p.113-118. 
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