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Importancia del trabajo y los trabajadores en
el desarrollo de la productividad

Juan Lépez Molina*

Resumen
Se inicia el presente articulo con una breve polémica sobre las posturas tayloristas

respecto al papel de los trabajadores en el proceso de trabajo. Se adopla partido por
aquellas posturas que no niegan el control taylorista pero sostienen el papel complejo y
dindmico de los trabajadores en este &mbito. Desde la perspectiva del autor son teméticas
relacionadas con las condiciones de trabajo y con el desarrollo de la produccion y la
productividad, por ello es importante 1a profundizacién de su estudio. En la segunda parte
se exponen los resultados de un estudio de caso realizado bajo esta 6plica en una
empresa de la rama manufacturera, en la cual se detectaron relaciones conflictivas entre
los trabajadores y una organizacién informal del proceso de trabajo, situacién que se
combind con el poco interés de la directiva por el desarrollo de la empresa, dando como
resultado la quiebra de la misma.

Palabras claves: Proceso de trabajo, trabajadores, relaciones sociales, subjetividad,

conflictos laborales, saber-hacer.

The decisive rol of the workers in the productivity

Abstract
This paper begins pointing out the basics of taylorism in relation to the role of the

waorker during the work process; and moves on to the other approaches which do not deny
the tayloristic control but which support a more complex and dynamic role of the worker
in his work enviroment. It is important to study these approaches because from the
author's point of view both topics are related to the conditions at work and fo the
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development of production and productivity. In the second part of the paper , the autor
offers the results of a case study which was developed under the previous principles. In
this case study difficult conflicts were detected among the workers, as well as a very
informati organization of the work process. The results was the closing of the factory due
to the problems between the workers, as well as the lack of interest on the part of the

owners.

Key words: work process, workers, social relations, subjetivity, labor conflicts,

know-how to.

El mundo vivo y el factor
humano en el centro de trabajo

Frederick Taylor se propuso sus-
traer el saber-hacer de los trabajadores
en el proceso de trabajo mediante la seg-
mentacion y fragmentacién de las tareas
y, durante mucho tiempo apologistas y
criticos del taylorismo creyeron firmemen-
te en que éste despojaba a los trabajado-
res de las potencialidades creativas y la
voluntad, reduciéndolos a simples movi-
mientos; asi para Chanaron y Perrin
(1988), el trabajador taylorista es mas un
robot, pues sus tareas especificas cuyo
orden de sucesién en el tiempo y el espa-
cio responde a una légica inmutable y
repetitiva; esto deriva del hecho de que la
descomposicion de los movimientos se
basa en la teoria de la mecénica'. De
acuerdo a esle orden de ideas, la inten-
cién del taylorismo fue la normalizacion
tanto de los trabajadores como de sus

instrumentos de traba102 activados por la
paga recibida. En ofras palabras, el traba-
jador taylorista seria un individuo cuyos
movimientos mecanizados se supeditan
a los incentivos econémicos.

Existen otras corrientes que no nie-
gan tal control y fragmentacion pero recu-
peran el caracter vivo, dinamico y con
voluntad del trabajador; en esia linea de
andlisis tenemos a Burawoy (1989); De
Bresson (1987); y a P. Thompson (1989-
90) quienes, mediante la recreacién de la
vida en el faller nos trasiadan a ese mun-
do lleno de vivencias y significados que le
imprimen los actores de! mismo; de
acuerdo a esto, tal caracter le permite
rebasar en mayor 0 menor medida el con-
trot taylorista:

‘{Los trabajadores) se aferran a la posi-
bilidad de obtener de su trabajo una
satisfaccion residual...En cualquier acti-
vidad, a pesar del embrutecimiento que

1 "...la mecanizacidn comienza con el estudio de la produccién, que equivale a dividir el trabajo
humano en tantas operaciones como comprenda. Se aprecia, pues, claramente la afiliacion
mecanicista del sistema de direccién cientifica"(Chanaron y Perrin: 81).

2 "Al igual que pueden suponerse aspectos biolégicos idénticos, existen aspectos psicolégicos
comunes a la "naturaleza humana", que hacen posible prever comportamientos idénticos. E!
hombre taylorista (el sujeto paciente de {a organizacion) es un hombre econdmico que busca
su beneficio personal actuando en funcion de conseguir el maximo lucro individual con el
minimo esfuerzo. Un modelo congruente con el tipo de individuo en el capitalismo" (Castilio,

Taylorismo, 1988, 47-48.).
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entrafia la mecanizacién, hay un mar-
gen de iniciativa que puede satisfacer
hasta cierto punto el instinto ludico y el
impulso creador...aun en el caso de que
los pormenores de las tareas esten
prescritos con absoluta minuciosidad y
de conformidad con los mas estrictos
imperativos del sistema tayloriano,
siempre quedan al trabajador algunos
resquicios, ciertas posibilidades de sus-
traerse de la rutina, de forma que al
ejecutar sutrabajo pueden permitirse de
cuando en cuando el lujo de la autode-
terminacion” (De Man; 1960, citado por
Burawoy, 1989: 104)

Esta reflexion nos lieva al cuestio-
namiento de si son dnicamente las moti-
vaciones instrumentales ias que subya-
cen al desempeio del trabajador en el
proceso; la presencia fisica del obrerg
puede darse en la fabrica sin que por elio
se garanticen resultados y productos con
las caracteristicas esperadas. Significa
entonces que, entre la aportacion de la
fuerza de trabajo y su transformacién en
productos con ciertas caracteristicas, me-
dia una gran distancia. Transpuestas las
puertas de la fabrica, queda el problema
de lograr el empefio y la participacién del
frabajador en un proceso de suyo autori-
tario y mondtono y, con frecuencia frus-
trante (Burawoy: 170). De Bresson sefiala
que los empleadores al pagar los salarios,
no sélo pagan la fuerza de trabajo en
bruto, sino que también adquieren el buen
juicio de los trabajadores, que sin este
aporte se detendria todo el proceso (De
Bresson: 36). ;Que impulsa al trabajador
a empefar su voluntad y creatividad en
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un proceso con las caracteristicas sefa-
ladas?.

A decir de Burawoy , sin extinguir el
mundo de las exigencias e incomodida-
des, los trabajadores construyen su pro-
pio mundo con el cual superponen a
aquel; en tanto un mundo construido so-
bre otro se trata mas bien de un juego: “El
juego constituye una necesidad que en
estricto sentido es producto de una socie-
dad ‘cuyos intereses dominantes impo-
nen la represién”.(Burawoy, 1989: 107)

Através del juego ellos expresan su
consentimiento a participar del proceso
y con ello ceden sus potencialidades para
la realizacién de la produccién con todas
sus implicaciones. ¢En qué consiste el
juego? En los recursos que los trabaja-
dores despliegan para desarrollar sus
propios ritmos dentro de los rangos esta-
blecidos por la directiva o por la misma
magquina; de la capacidad de tomar atajos
para abreviar pasos; de establecer sus
propios retos en el desarrofio de la pro-
duccidn; de ganar sus propios tiempos
para la recreacion o para el desarrollo de
las relaciones sociales; por sus manifes-
taciones, entendemos que el juego es
también factor de resistencia. Visto asi,
el proceso de trabajo seria entonces, en
Gltima instancia, un juego entre consenti-
miento y resistencia de los trabajadores.
Entre un aceptar, aceptar modificando o
rechazando las condiciones de este pro-
ceso.

Pero este juego tiene un prerrequi-
sito: la posesion del saber hacer por par-
te de los frabajadores, esa capacidad que
conjuga conocimientos de caracter técni-
co formal e informal y las experiencias
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sociales que da la vida en el taller. El
saber hacer tiene una importancia primor-
dial, dado que por este medio el trabaja-
dor puede tomar cierta independencia y
autonomia de los directivos de la empre-
sa en la manipulacién y manejo de su
proceso de trabajo, en tanto significan los
conocimientos mds profundos del proce-
so y al cual éstos no tienen acceso (De
Bresson, 1987:36).

Sin duda, el salto explicativo de es-
tos autores habla de un proceso humani-
zado producto de intercambios de dife-
rente tipo, en cuyos relatos esta impiicita
la vida colectiva de la fabrica. No obstan-
te, esia propuesta -sobre todo las pro-
puestas de De Bresson- no puede despo-
jarse de cierto voluntarismo, pues aun
reconociendo la importancia de la vida
social y de la presencia de distintos acto-
res sociales en el 1alier, el dominio o la
lucha en cada puesto de trabajo parece
salir de la heroicidad y buena voluntad de
cada trabajador. Significa entonces que
se debe poner mayor énfasis sobre esta
vida colectiva y las interrelaciones que se
tejen en su interior, las cuales hablan de
un proceso complejo de intercambios a
diferente nivel.

Si se habla entonces de una colec-
tividad, forzosamente se debe reconocer
la existencia de relaciones de sus inte-
grantes en su interior, sean éstas de ca-
racter formal o informal, cooperativas,

cordiales y/o conflictivas. Inversamente,
cada uno de los individuos precisa de las
relaciones con los demds para el desarro-
lfo de cada uno de los dmbitos de su vida.
A. Heller (1991) sostiene que una esfera
de la personalidad de los individuos se
compone de los contactos con los demads
y estos a su vez son la base de las reia-
ciones sociales; tales relaciones estan
impregnadas de ciertas dosis de amor o
de odic®. En otras palabras los vinculos
son causa y efecto de nuestra condicién
humana y como tales tienen cargas sub-
jetivas, es decir, no hay relaciones neu-
tras.

Las relaciones sociales revisten
primordial importancia; esto es, depen-
diendo de las relaciones desarrolladas
por cada frabajador con sus compafieros
o con la directiva, es como aquel podra
sortear los problemas y requerimientos
del proceso. Son las relaciones que esta-
blecen con sus compafieros las que le
facilitan o dificultan el desarrollo de su
trabajo, ya sea orientandolo, ayudéandole,
proveyéndole de los medios de trabajo o
en caso contrario ignorandolo o sabo-
teando su trabajo.

La cooperacion entre si es una con-
dicién para el desarrollo de las labores,
pero ésta cobra mayor relevancia cuando
se trata de los trabajadores noveles que
necesitan con mayor apremio la ayuda de
sus companeros para acceder a los pri-

3 Abundando, la autora nos dice que los contactos se constituyen en relaclones cuando son
sistematicos, intensos y organizados y comportan vinculos sentimentales reciprocos entre
sus miembros. Los contactos se verifican en dos niveles, fos de tipo persenal (cara a cara)
observables en el dmbito de la cotidianidad. Los contactos entre los conjuntos sociales (entre
estructuras), por ejemplo entre una clase y otra en la cual no predomina la relacién

interpersonal.
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meros pasos en el taller; para esto, aque-
llos deben contar con la aceptacion de
éstos”. Los ritos, los reconocimientos so-
ciales y hasta los mitos alrededor de la
posesion del saber hacer, dan cuenta de
la importancia que tiene el dominio de las
técnicas del trabajo para no compartirio
con el primer trabajador que se presentes.
La importancia de las relaciones sociales
y la aceptacién en el circulo se revela,
cuando la condicién para acceder a los
circulos sociales del taller hace necesario
haber cumplido con las normas y cédigos
del mismo®.
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Por lo tanto, la condicion de la bue-
na marcha de los procesos demanda una
buena dosis de consenso, aunque no po-
demos descartar el confiicto; pero la im-
posicién de este Ultimo en los procesos,
cuando asi sucede, no se da sin trastocar
la marcha del mismo. Un aito grado de
conflicto puede traducirse en rencillas en-
tre los propios trabajadores de los cuales
dificilmente podemos esperar coopera-
cién y agilizacién del trabajo, lo cual re-
dunda en ultima instancia en problemas
para la productividad de la empresa’.

Recapitulando, la linea de andlisis
en referencia, considera que los resqui-

4 P. Thompson nos relata las barreras que los trabajadores noveles tienen que sortear para
acceder a la calificacion, y sdlo cuando estos han obtenido fa aprobacién de sus compafieros
es cuando se les ayuda a acceder a los conocimientos en las fabricas inglesas del primer

tercio del siglo.(Thompson, 1989),

"Cuando empecé a trabajar en el taller C.fui dolorosamente consciente de algunas barreras
para aprender un cficic en el trabajo, aunque no me habia percatado del nivel en que el
comportamiento industrial habia llegado a ser patolégico. Por consiguiente, me senti aliviado
enormemente cuando descubri que Bill estaba dispuesto a entrenarme y contaba con unas
cuantas horas, al mencs de laminacion vertical en mi poder* {Relato de Petersen de su
experiencia en el taller)(Citado por De Bresson: 25)

5 “...No podias coger a alguien de fuera, de una granja, y ponerio a hacer ese trabajo. Los
obreros calificados estaban dispuestos a adoptar una actitud "benévola” hacia ese hombre,
siempre gue sus antecedentes fuesen los correctos"(Thompson: 117).

8 "Los jovenes solian ser acogidos con una serie de bromas pesadas y novatadas, tales como
ser enviados a buscar un destornilfador para zurdos, que a veces incluian un ritual de
iniciacion sexual en el que les bajaban los pantalones y se les untaban sus genitales con cola

o grasa® {Thompson: 117).

"Los novatos enfrentan otras barreras creadas por los compafieros de trabajo cuando
aprenden por primera vez su oficio. Los maquinistas experimentados rehusan con frecuencia
ensefiar a los nuevos empleados. Por el contraric esconden las herramientas y dispositivos;
ponen trampas en una maquina para que el nuevo operaric se hunda o tenga que abandonar
un trabajo. La mayor parte de los nuevos operarios de magquinaria en Canadd deben tolerar
tal tipo de iniciaciones, sobreviviendo sélo si tienen suficiente suerte para hacer amistad con
un viejo maquinista dispuesto a actuar como maestro..."{De Bresson: 26).

"Una vez que me di cuenta de que padia "arreglarmelas”, la participacion en un juego cuyo
resultado suscité mi interés. ...Ademas, el juego es la Gnica forma de entablar relaciones con
otros en el lugar de trabajo. Hasta que no pude pasearme por el taller con aire de maquinista
experimentado, capaz de tomarse todo el tiempo del mundo sin dejar de "arreglarmelas”, sélo
los méas novatos se dignaron entablar conversacién conmigo" (Burawoy: 91).

7 Burawoy nos relata los grandes problemas que se generaban ante la actitud poco cooperativa
y de franco sabotaje de los trabajadores auxiliares como los surtidores de materiales o el
despachador de las herramientas. Estos podian darse el lujo de sustraerse del ritmo por el
hecho de no estar insertos en la linea de produccion, por ello les deba igual y hasta gozaban
del sufrimiento de los operadores que sl tenian que cubrir una cuota durante la jornada.

(Burawoy: 80)
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cios de la organizacién taylorista dejan
margen para el despliegue de un sinfinde
recursos y tramas de relaciones, median-
te las cuales los trabajadores asumen su
papel dentro del proceso de trabajo, apro-
piandose de él y humanizéndolo. Enten-
demos que se trata de recursos para do-
mefiar el proceso, en el sentido de modi-
ficar la velocidad de las maquinas, cono-
cer los atajos, evadir o amortiguar el im-
pacto de ciertas érdenes, darse algun
tiempo para la recreacion y para fomentar
ias relaciones sociales. En esto, el saber
hacer y detras de éste las relaciones so-
ciales de los trabajadores tienen un papel
fundamental, ya que de acuerdo al domi-
nio del primero vy del tipo de relaciones
entre los trabajadores es como podrdn
con mayor ¢ menor medida sortear los
problemas que les planiea el proceso de
trabajo.

El contexto de la empresa
estudiada

El estudio se realizé en tres lineas
de produccién de una empresa mexicana
mediana (de alrededor de 120 trabajado-
res), armadora de envases de hoja de lata
para la conservacion de legumbres, leche
en polvo y aceite de uso industrial llamada
Carisa, S.A. (la empresa de aqui en ade-
lante).

Entre sus caracteristicas principa-
les podemos sefnalar los siguientes:

a) Era filial de AHMSA (Alios Hor-
nos de México, uno de los consorcios
metaldrgicos mds grandes del pals) y fue
adquirida con el fin de rescatar y procesar
el material de segunda clase que este
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consorcio no lograba colocar en et merca-
do.

b) Fue adquirida en pago de una
deuda que su antiguo duefio no saldé, la
cual no Io liberé de otras deudas contrai-
das, situacién que arrastré hasta su quie-
bra.

¢) En su condicion de filial se supe-
dité a la disponibilidad del material de
segunda lo cual propicié ritmos irregula-
res de trabajo, esto es, cuando el material
se agotaba el proceso productivo se de-
tenia y sélo se reanudaba cuando el con-
sorcio disponia de este material, pasando
por alto los compromisos de la empresa
con el mercado.

d) La empresa naci6 en la empiria
absoluta ya gue su anterior duefio (antes
de AHMSA) desconocia los elementales
principios de organizacién y administra-
cién de una empresa, permitiendo que
ésta operara en la informalidad total, esto
es, en el proceso de trabajo no existieron
manuales de puesto, no hubo instruccio-
nes de produccion, ni normas de calidad,
ni establecieron los ritmos de trabajo, etc.
La distribucién de los puestos obedecié a
la l6gica y a la demanda de cada maqui-
na, en una palabra no hubo prescripcion
del proceso. Con algunos pequefios cam-
bios, tal situacién continué bajo la propie-
dad de AHMSA.

€) Ante tales ausencias los ritmos
se supeditaban al buen estado de las
maquinas -cuya antigliedad de alrededor
de 40 o 50 afios de algunas de ellas las
hacia muy fragiles-, de la disponibilidad
de la materia prima y del apremio de los
clientes. Cuando estas tres condiciones
lograban cumplirse, la empresa trabajaba



a su maxima capacidad posible y a ritmos
intensos.

f) Se trataba de una empresa hete-
rogénea tecnolégicamente; combinaba
en sus procesos de produccién maquina-
ria de niveles tecnolégicos disimiles que
van desde procesos totaimente manuales
hasta maquinaria computarizada.

g) En el curso de esta investigacion
se declard la quiebra de la empresa como
consecuencia de la marginacién de la que
fue objeto por parte del consorcio, el de-
sanimo de muchos trabajadores debido a
esta misma situacioén y, el ultimo empujén
vino a darlo la devaluacion de ia moneda
mexicana en diciembre de 1994, misma
que generd presion sobre la deuda que
ésta venia arrastrando desde su adquisi-
cion. Situacién que obligé al despido de
dos terceras partes del personal, en su
mayoria mujeres.

El caso de Carisa, S.A.

En un estudio de caso realizado en
la fabrica de envases de hojalata, em-
prendido para detectar la capacidad que
tienen los trabajadores para modificar la
organizacién del trabajo instaurada por la
gestidén empresarial a partir de su saber-
hacer y de las relaciones existentes entre
ellos, encontramos que la relacién entre
los varones se caracterizaba por las prac-
ticas individualistas, de resentimiento en-
tre ellos, de ayuda condicionada; y entre
las mujeres los conflictos eran mayores
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porque ademas imperaba la envidia y el
sabotaje en algunos casos.

Se observé que ambos se supedi-
taron a las condiciones existentes en el
taller atn con todas las irregularidades
que éste presentaba y todos los factores
desfavorables a su desempefio. Lo ante-
rior se debid a la situacion conflictiva en
que se desenvolvian debido, en mucho, a
ios problemas organizativos de la empre-
sa, propiciando en algunos casos una
competencia entre ellos por encima de la
vida colectiva y, en ofras ocasiones, la
situacion se expresé mediante ia apatiay
el sabotaje entre los mismos trabajado-
res.

Caracteristicas tecnoldgicas
de la empresa

El resultado de cada linea de pro-
duccién analizada arrojé resultados dife-
rentes, explicable por las caracteristicas
tecnolégicas y organizativas diferencia-
das de cada linea, como se vera a conti-
nuacién

La linea del bote alcoholero -liama-
da asi por el tipo de vasija pequefa para
medicinas que ahi se ensamblaba- esta-
ba constituido por fa formacion en serie
de maquinas electromecanicas de simple
efecto®, significa que cada maquina sélo
se impulsaba por el accionamiento de su
operador; por estas caracteristicas -en
teoria- cada operador estaria en condicio-
nes de fijar el ritmo de su maquina, pero

8 Son maquinas de alimentacion eléctrica, que por cada operacion que realizan, requieren un
impulso por parte del operador ya sea por algun botén, palanca o pedalazo, por ejemplo una

magquina de rerachado
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la formacién en serie de éstas -en funcion
de la continuidad de! proceso productivo-
las encadenaba unas a otras, por tanto
el ritmo se determinaba en forma colecti-
va, aungue no concertadamente como
veremos mas adelante.

La linea del bote (vasija) sanitario
se componia de maquinas de multiples
efectos de lazo cerrado® que, como pro-
ducto de su integracién en un proceso
ininterrumpido, fabricaban de principio a
fin el bote, esto es, al inicio el operador
deposita la [amina en el alimentador de la
maquina para no ser tocado sino por otro

- operador que retiraba las tarimas con los
botes empacados. Los operadores que,
se limitaban a programar la méquina, ali-
mentaria y vigilar su buen funcionamien-
to, tenian por encomienda detectar antici-
padamante las posibles fallas, para elio
desarroliaron su percepcion sensorial de-
tectando movimientos, sonidos, olores.
Significa entonces que cada puesto de-~
mandaba el desarrollo de mdltiples habi-
lidades. La mdquina computarizada tenia
su propio ritmo, una vez programada y
puesta en marcha no se detenia, y debido
a la intensidad de trabajo y ia responsabi-
lidad de vigilancia estrecha, el operador
no podia separarse de ella ni un momen-
to, se trataba por tanto de una tarea muy
intensa que ponia en predicamento a los

operadores hasta para ir a realizar sus
necesidades fisioldgicas, situacion que
se complicaba por no existir las suplen-
cias para este tipo de requerimientos.

La tercera linea (prensa troquela-
dora) encargada de elaborar las fapas
que se depositaban a cierta altura de la
linea de bote sanitario para su ensambla-
do, tenia similar o mayor intensidad que
la linea anterior, aunque esto se debia a
ofras circunstancias distintas; se trataba
de maquinas de alimentacién eléctrica de
mulltiples efectos comunmente conocidas
como maquinas automaticas por realizar
una secuencia de procesos, por ejemplo
la fabricacion de las tapas de principio a
fin'?. Tal intensidad se puede atribuira 3
factores, a saber:

a) Una velocidad afta, normal para
una maquina de este tipo (fabricacién de
alrededor de 400 tapas por minuto);

b) su antigliedad de mds de 40
afios, por ello eran maquinas fragiles,
cuya reparacion se complicaba por no
existir disponibilidad de refacciones en el
mercado.

c) Aunado a los anteriores, la mate-
ria prima utilizada, lamina de segunda
clase, frecuentenemte llegaba con malti-
ples imperfecciones que aumentaban el
riesgo de averias o el paso de productos
de mala calidad, por lo cual las responsa-

a Las méquinas de lazo o bucle cerrado, poseen un cerebro electrénico, cuyo funcionamiento
se basa en la informacion que recibe de los drganos comandados. Esta informacion es
utitizada inmediatamente o bien se almacena en una memoria para ser decodificada y poner
en marcha las secuencias sucesivas de las operaciones. Las secuencias pueden variar en
funci6n de los problemas detectados.(Médquinas y robots industriales, pag. 17).

10 La diferencia con las maguinas anteriormente descritas (con dispositivo efectrénico) es que
estas una vez puestas en marcha realizan mecanica e invariablemente las operaciones sin
detenerse, aun cuando sufra alguna averia o atorén que amenace con desperfectos mayores.
Aquellas por ejemplo, poseen mecanismos para detectar o detener la maquina en caso de

alguna falla y en su caso sefialar ia averia.
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bilidades de cada operador eran altas y
asf lo asumian ellos'".

Los conflictos en el proceso
de trabajo

La corriente analitica seleccionada
que no niega el control taylorista, pero
sostiene el papel complejo y dinamico de
los trabajadores en su puesto de trabajo,
deja entrever el cardcter de amos y sefio-
res de los operadores hacia dicho puesto,
encaminando las ventajas obtenidas ha-
cia la obtencién de mayor autonomia. El
caso aqui estudiado no confirma tal tesis,
aunque los trabajadores conocian a fon-
do sus méquinas, no manifestaron interés
en ganar espacios propios.

Por la diversidad de respuestas, en
apariencia no expresaron resistencia (al
menos no lo evidenciaran} hacia las con-
diciones existentes; mientras unos se su-
jetaron al ritmo de las maquinas asumien-
do las condiciones que imponian aun con
los apuros que esto implicaba, otros se
enfrascaron en conflictos personales que
a la postre los perjudicd.
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A distancia de los hechos es posi-
ble colegir que la ausencia de la mano
prescriptora y sancionadora de los direc-
tivos en el proceso de trabajo operé en
dos sentidos. En un caso los trabajadores
mas afanados, en la busqueda de un
reconocimiento expresada en la conser-
vacién del empleo y en alguna recompen-
sa adicional, se empefaron en el aumen-
to constante de su produccion sin un norte
concreto:

"Nunca me asignaron cantidad alguna,
al menos yo era consciente de mi traba-
jo, mas que nada valoraba mitrabajo, yo
sabia que venia a trabajar, no a jugar.
Desde que yo llegaba no paraba hasta
ia hora de la salida, cuando fa lamina
estaba bien llegaba a sacar hasta 80 mil
tapas. Cuando la hoja venia muy fea la
produccion salia de 20, de 15 mil. Siem-
pre les "dobleteé" (sic) la cantidad,
quien sabe cémo lo tomarian ellos (Pe-
dro operador de la mdquina troquelado-
raj.

La ausencia de una politica explici-
ta en materia de organizacion y rendi-
miento laboral por parte de la directiva era

11 "Son demasiadas las responsabilidades gue uno tenia en esa linea: En la operacién tenia
uno que vigilar que el contenedor siempre tuviera suficiente hoja para que la maguina no
trabaje en vacio, en este mismo momento uno tenia que vigilar que la lamina que se use no
venga doblada, que la hoja no fuera descuadrada, que no fuera hoja mala, manchada, con
principios de oxidacion, que no llevara rebaba, que no fuera golpeada; tenia que vigilar que
las tapas tuvieran el engomado y la presién adecuada. En deteccion de fallas tenia que vigilar
que la maquina no "agarrara” una hoja doble, porque ia hoja doble podia provocar un
estrellamiento de punzones 0 que se pegara |a pieza o diera doble troguelazo; detectar que
un engrane le falte lubricacion. Ademas debia tener mi maquina limpia y bien lubricadita”.
(Pedro: operador de la maquina troqueladora, entrevista del dia 13 de marzo de 1995). "Es
el ritmo de la maquina lo que te va fijando el tiempo. Podias modificar la velocidad de la
maquina, si lo podias hacer, pero muchas veces esto implicaba muchas fallas mecanicas, (y

por eso), debes acoplarte a su ritmo...

...Si tu ponias la maquina mas ienta de todos modos tenias que estar pegado ahi, por la
misma lentitud tenias que ver como sale tu producto; si lo ponias mas rapido menos podias
despegarte de ahi"(Alejandro, operador de la misma linea).
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una mano invisible que los acicateaba a
rendir mas y mds sin saber cudles eran
los limites., Esta situacién se hizo més
perceptible en la linea de la prensa tro-
queladora dando como consecuencia
respuestas individualistas y competitivas
que rayaron en las rencillas personales:

*... casi no habia ayuda, s/ legaban a
darte la mano, pero asf de que te ayu-
daran no, tenfas que hacerlo ti solo. Yo
le comentaba a mi mecanico de los pro-
blemasy me contestaba, sabes qué: ahi
esta la lija, las liaves, ahi esta todo lo
necesario para que la armes y la desar-
mes. Aungue te vean sufriendo a veces
no te quieren ayudar, por no importaries
el problema de los demas.
Desgraciadamente el ambiente entre
los compafieros siempre fue muy envi-
dioso, te hablan, te dan la mano, te
pasan el desarmador, pero hasta ahl.
Pero que te digan sabes qué vamos a
echarle caballeria, no habfa eso. Es
mas si podian te daban una zancadilla.
No habia mucha unién, no habia com-
pafierismo. Te saludan y hasta ahi".
(Alejandro operador de la maquina tro-
queladora).

Por la parte de la linea automatica
por encima de la competencia existente
entre los trabajadores se percibia cierto
compaferismo; a decir de la mayoria de
los entrevistados entendian la necesidad
del apoyo mutuo para enfrentar los apu-
ros de la vida diaria. Las diferencias entre
ellos venia de otra fuente, eran de tipo
generacional; esto es, existia un grupo de
trabajadores mas antiguos de larga tra-
yectoria, fundadores de la fabrica que
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vivieron los apuros constantes derivados
de la mala administracion y de los proble-
mas de mercado, cuyo desempefio y per-
severancia fue determinante para la so-
brevivencia de la empresa en sus diferen-
tes etapas. En contraparte, la directiva les
reconocia mayor capacitacion cediéndo-
les los puestos de calificacién y remune-
randolos mejor que el resto; todo esto
propiciaba una identificacion con los inte-
reses de la empresa comprometiéndose
mas con ella. Estos no vefan con buenos
ojos al grupo de la nueva generacion,
quienes desde su dptica no eran dignos
companeros suyos, puesio que no mani-
festaban el mismo compromiso y entrega
que ellos. En palabras de Fabriciano uno
de los mecdnicos mas antiguos de lalinea
automatica:

"...el operador no metia mano. Dicen: 'a
mi me pagan por operar y eso hago’,
son gente que no se preocupa por Su-
perarse, aunque no es su obligacion
debia acercarse al mecénico y pregun-
tar y comedirse”.

Estos por su lado veian a aquél
como el grupo a superar para alcanzar los
ascensos que hasta ese momento les
estaban vedados. Lo anterior se expresd
en sus formas y grupos de convivencia.
Cada grupo lo hacia aparte.

Un problema generalizado entre to-
dos los trabajadores es la inclinacién a
resoiver sus problemas laborales indivi-
dualmente, por ejemplo para Fabriciano:

* ...es mejor hacerlo asi cuando valori-
zas tu trabajo. Es mejor solicitarlo colec-
tivamente cuando se piensa en todos



los obreros, pero cuando se piensa en
el trabajo que cada uno hace entonces
es mejor hacer la peticion individual-
mente”.

Olga, la operadora de la linea del
bote alcoholero, expresaba que sus razo-
nes para seguir la via individual en las
peticiones fueron los desniveles en los
salarios: "cémo voy a pedirles apoyo si
hasta me envidiaban por ganar mas que
ellas”. En general, el resto de las respues-
tas fueron en este sentido, no se enconiré
ninguna inclinacion hacia la peticién gru-
pal. La ausencia de un sindicato real (te-
nian un sindicato de membrete) que nu-
cleara sus peticiones pudo haber influido
en esta actitud, situacion que se reflejé en
el tabulador. Existian alrededor de 40 ca-
tegorias que se expresaban en diferen-
cias de salarios para el mismo puesto y
calificacion. Al final, esta tradicion indivi-
dualista estaba siendo superada por la
discusion grupal con vistas a la revision
del contrato colectivo bajo la titularidad de
un sindicato adherido al Frente Auténtico
del Trabajo (FAT)12 que, entre ofros obje-
tivos, tenia la compactacién del tabula-
dor.

L.os mayores conflictos los halla-
mos en la iinea dei bote alcoholero -com-
puesta en su mayoria de mujeres-, donde
las diferencias personales a partir de fac-
lores subjetivos se expresaron en envi-
dias y zancadillas, conflictos que influye-
ron en la determinacion de los ritmos de
la linea y en el destino que corrié la ma-
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yoria con el cambio de giro de la empre-
sa.

Como ya se dijo antes, se trataba
de maquinas que en principio admitian la
determinacion del ritmo de trabajo por
parte de cada operador, pero su forma-
cién en serie impedia esto, siendo posible
sélo la determinacién colectiva por su en-
cadenamiento. Quedaba el recurso de la
determinacién consciente y planificada
por parte de todo el grupo, lo cual deman-
daba ciertos acuerdos previos entre todos
los operadores; cosa que no sucedié por
las pugnas y renciilas internas de la linea,
la fijacion del ritmo se dejé al azar o mds
bien fue producto de un forcejeo pues en
tanto unos empujaban otros se resistian.

“Si una de ellas no se llevaba con fa
anterior, si aquella iba al bafo, lo que
hacia la otra era echarle y echarle sin
importarle que se amontonaran, Fueron
problemas que llegaban hasta el super-
visor, este muy frecuentemente recibia
reclamos “que porqué a ella la pusiste
ahi, porqué a mi no, frecuentemente te
encontrabas que una compafera no le
hablaba a sutana, etc, cosas que a mi
me chocaban... Y este tenia que buscar
poner a las que se lievaran para sacar
la produccién, para que no hubiera pro-
biemas de ningdn lado” {(Margarita, ope-
radora de ia linea del bote alcoholero).

Segun refirieron, las relaciones en
la linea se rigieron por el grupismo, las
envidias y las "zancadillas". Las mismas

12 Se trata de una agrupacion sindical con independencia oficial y de cierta presencia entre el

proletariado combativo mexicano.
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trabajadoras expresan los problemas,
Olga o manifiesta de esta manera:

"Yo no sé si fue el trabajo o algo tenia
gue ver con el trabajo, pero sf hubo
problemas con la gente gque estuvo
aqui. El ambiente era muy pesado, por-
que de todo protestaban... Casi no ha-
bia sentimiento de grupo, mas bien ha-
bia un grupito aca y otro alla y cuando
se presentaba algun problema unas
salfan que si y otras que no. No habia
nada que las uniera, a! contrario habia
muchas envidias"

Para Margarita por ejemplo:

‘Las dos chavas de trogueles tenian
seleccionadas a sus compafieras, y a
nadie mds les hablaban. Las de la linea
(del bote alcholero) eran igual aunque
estuvieran en la misma linea, no les
importaba su pertenencia a esta”.

Indagando las causas de las actitu-
des, las respuestas fueron coincidentes,
en el fondo se encontraban factores de
orden subjetivo:

"Yo ofa que se decian 'fulana me cae
bien gorda porque la pusieron aqui, o
argumentos por el estilo...Yo lo dnico
que siempre ies he dicho, tu trabaja, tu
deja a las demds, elias me contestaban
que les daba coraje que fulana se com-
portara de esta o de esta otra forma"
{Margarita).

La pertenencia o el acercamiento a
un grupo estigmatiza a las personas y
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esto era motivo para ser hostilizadas por
el grupo contrario

"Ultimamente entré una chava que des-
de que ingresé adoptd partido por un
grupo,...yo le dije vente al mio porque el
grupo al que te arrimaste ya estaba
marcada, ... no me creyd, o no le importé
que fuera el mas negativoy quedd como
marcada, nadie mas le habld, muy
pronto se tuvo que ir. Por eso se van
muchas, por haber ido a dar al grupo
que no debian"(Margarita).

Ahora puede quedar més claro el
problema de la determinacién del ritmo de
la linea en referencia cuya condicién era
el consenso. No hubo tal. Las operadoras
leios de plantearse este objetivo, se en-
frascaron en problemas personales; asi,
no alcanzaron a contemplar los benefi-
cios que implicatia ei control del ritmo va
que la empresa no establecié los estan-
dares. Con ciertos acuerdos ellos pudie-
ron haber puesto sus ritmos de acuerdo a
los intereses de cada momento. Contra-
riamente las rencillas, la zancadillas, las
resistencia a las érdenes del supervisor
como protesta a lo que ellas llamaron
preferencias, les generaron una imagen
muy negativa a los ojos de la gestién
empresarial.

El supervisor de la linea por su lado
expresaba:

‘Siempre es dificil dirigir a las mujeres,
uno no sabe de qué lade llegarles, no
sabe de qué humor estan el dia de hoy,
si van a contestarle a uno bien o mal,
hay que manejarse con pinzas con



eilas"(Supervisor del ter. turno de la
linea de! bote alcoholero).

En una entrevista posterior a los
despidos -en su mayoria mujeres- que
implicé la quiebra y el cambio de giro de
la empresa, una de las obreras que no fue
despedida expresaba que el recorte de la
mayoria de las mujeres fue lo mejor,
puesto que yanoaguantaban los chismes
en la linea. Significa entonces que las
rencillas fueron mas fuertes que el senti-
do de solidaridad que puede o que se
esperaria debia existir en casos graves
como en los recortes.

Por su parte el subgerente manifes-
19 su total rechazo a la contratacion de
mujeres porque en sus palabras s6lo son
un factor de distraccion para los hombres
en el taller.

En la linea de una explicacion seriay
sin dnimo sexista, autoras como Milles
(1974) y Orbach y Eichenbaum (1984) sos-
tienen que conflictos como los anteriormen-
te descritos se originan debido a la opresién
y marginacién que ha vivido la mujer desde
épocas ancestrales. Se trata de otra de las
vertientes de los problemas aquianalizados
y al parecer estos conflictos de raices his-
toricas se exacerbaron por fa ausencia de
la mano controladora de los directivos; aun-
que bien pudo tratarse de una forma de
respuesta por la incertidumbre a que los
sometié la empresa; los rumores sobre el
cierre de la misma, generados por los paros
constantes de ia produccién, fueron el pan
de cada dfa. Lo clerto es que la mayoria
mostraba cierto desinterés por el trabajo
que realizaban.

En los Oltimos momentos se perci-
bia ya cierto desaliento que se expresaba
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en ausentismos, retardos y desgano enel
trabajo. La administracion no desaprove-
chd los conflictos para vincularlos a la
crisis y su desenlace en ia quiebra de la
empresa.

Conclusiones

Una inmersién en la cotidianidad
del taller con el dnimo de observar su
cardcter vivo y con influencia del factor
humano, revela ese mundo dindmico y
complejo, pletérico de relaciones de dife-
rente tipo. El reconocimiento de esta
complejidad permite conocer la trama de
relaciones e intereses que se entretejen
en el interior de la fabrica; en este tenor
se puede admitir que el proceso de traba-
jo ciertamente no esta bajo el control es-
tricto de la directiva empresarial, es parte
de los consensos y resistencias de los
actores de la produccion. Esto es, los
trabajadores juegan un papel muy impor-
tante dado que son el elemento vivo, y
son ellos los que finalmente tienen en sus
manos hacer rendir cualquier intento de
mejora de la productividad, es decir, que
dan su consentimiento para el desarrolio
de ésta, 0 que pueden expresar su resis-
tencia por multiples vias. Siguiendo la
literatura y observando los hechos, se
detecta que ios trabajadores se constru-
yen sus espacios dentro de los resquicios
que deja la prescripcién de la gestion
empresarial, ya sea para ganar espacios
propios, o para hacer llevadera la jornada
en pro de cumplir con las indicaciones
recibidas. El juego es un intento de igno-
rar algunos aspectos desagradables dsi
proceso en el camino por cumplir con las
obligaciones asumidas en su caracter de
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trabajador supeditado a ciertas drdenes,
y para ello aprovechan todos los espacios
posibles, o bien pueden presentar una
muititud de respuestas inintelegibies a
primera vista.

Ei reconocimiento del aspecto hu-
mano del proceso permite dirimir que las
acciones no siempre estén gobernadas
por el célculo instrumental, sino gque mu-
chas veces pueden ser parte de la subje-
tividad de los individuos. Por eso, los pro-
blemas que se generan en la cotidianidad
del proceso productivo no deben ser mar-
ginados por la gestién empresarial; por el
contrario, si estos sentimientos gobiernan
las acciones de los trabajadores, todo elio
tiene una relacién directa con su desem-
pefio y rendimiento, vale decir, estas ma-
nifestaciones tienen relacién con la pro-
ductividad. Significa entonces que la pro-
ductividad debe ser reconocida como re-
sultado del delicado equilibrio de un com-
plejo de elementos que van mas alla del
allegarse alta tecnologfa, incluso mas alla
de la capacitacion de los operadores,
para tomar en cuenta que en el proceso
de trabajo intervienen ademas elementos
subjetivos de ios trabajadores.

El caso aqui analizado presenta
una gama de respuestas ante los plan-
teamientos de la directiva empresarial,
por un iado, la ausencia de la mano san-
cionadora de la empresa no dejé de pre-
sentarse ante los trabajadores como un
control oculto, esa perspectiva pandptica
que aquella hace valer sobre los trabaja-
dores, provocando en ellos el autocontrol
del que se sabe vigilado. En la linea del
bote alcoholero, podriamos decir que la
respuesta fue en sentido contrario, se
privilegiaron los conflictos cual si estuvie-
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ran en una tierra sin ley, no percibieron
que sus problemas eran registrados y
fueron aprovechados muy bien en los mo-
mentos decisivos como lo fue Ja quiebra
y los despidos, un tanto como argumento
para legitimar tales acciones, y otro tanto
como recurso pues los trabajadores esta-
ban dispersos y no alcanzaron a percibir
la ofensiva de la cual fueron objeto; por el
contrario muchos encontraron en esta
medida una alternativa a sus problemas.

La adquisicion de la empresa por
parte del consorcio, al parecer no fue
tomada con la seriedad que requiere la
asuncién de un compromiso de este tipo,
tanto en lo referente a su cardcter de
centro de produccidon como el de su ca-
racter de fuente de empleo; se dejé su
funcionamiento a la inercia. Por lo obser-
vado, su supervivencia en mucho se de-
bié al esfuerzo de los trabajadores y sélo
cayo cuando los conflictos se agudizaron
y las condiciones de la economia empu-
jaron hacia abajo.

Se concluye entonces que el deli-
cado engranaje constituyente de la pro-
duccién debe ser responsabilidad de to-
das las partes involucradas. Los trabaja-
dores en este caso hicieron su parte a
pesar de todos los problemas que enfren-
taron. Falté la dedicacion del consorcio,
esa mistica que debe significar la inver-
sion.
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